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WAS VERDIENEN
IT-BERATER/INNEN?

Eine Analyse auf Basis der WSI-Lohnspiegel-Datenbank

Paula Blnger, Heike Herrberg, Malte Libker

ZUSAMMENFASSUNG

Der Sektor Informationstechnologie boomt in Deutschland, und IT-Berater/in
ist ein Beruf, der auch weiterhin gefragt sein wird. ,Zukunftssicher”,
»Sspannend” und mit guten Entwicklungsmoglichkeiten — so beschreiben
IT-Berater/innen ihre Arbeit. Die groRe Mehrheit der Befragten ist zufrieden
mit dem Beruf: 93 Prozent wirden ihre Tatigkeit auf jeden Fall oder
wahrscheinlich weiterempfehlen. 55 Prozent der befragten IT-Berater/innen
sind auch mit ihrem Gehalt zufrieden. Dieses liegt nach zehn Jahren
Berufserfahrung in Vollzeit monatlich bei 6.010 Euro. IT-Berater/innen, die in
Betrieben mit Tarifvertrag arbeiten, verdienen rund 8 Prozent mehr als
Beschéftigte bei tariflosen Arbeitgebern. Auch Weihnachts- und Urlaubsgeld
werden in Betrieben mit Tarifbindung deutlich haufiger gezahilt.
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Die wichtigsten Ergebnisse auf einen Blick

Die Branche boomt und ist zukunftssicher: IT-Berater/in ist ein Beruf mit
Zukunft, vor allem im Hinblick auf das Thema IT-Sicherheit. Gefragt sind
technisches Verstandnis, Rechenfertigkeiten und Interesse an theoretisch-
abstrakten Tatigkeiten, aber auch Planungs- und Organisationsfahigkeiten
sowie kaufmannisches Wissen.

Die Mehrheit der IT-Berater/innen ist zufrieden mit ihrem Beruf:
93 Prozent der Befragten wirden ihren Beruf auf jeden Fall oder wahr-
scheinlich weiterempfehlen. 55 Prozent sind auch mit ihrem Einkommen
zufrieden. Viele beschreiben ihre Tatigkeit als ,zukunftssicher, ,spannend”
und mit guten Entwicklungsmadglichkeiten.

Mehr Berufserfahrung bedeutet mehr Gehalt: Wahrend IT-Berater/innen
beim Berufseinstieg etwa 4.380 Euro monatlich verdienen, sind es nach zehn
Jahren im Beruf schon 6.010 Euro, und mit 20 Jahren Berufserfahrung liegen
die Gehalter dann bei durchschnittlich 6.860 Euro monatlich — jeweils ohne
Sonderzahlungen und Uberstundenvergitungen.

Frauen sind in der IT-Branche noch immer unterreprasentiert: Der Anteil
von Frauen in der deutschen IT-Branche ist, auch im internationalen Ver-
gleich, eher gering. Von den Befragten waren nur 13 Prozent weiblich. IT-
Beraterinnen verdienen rund 5.580 Euro monatlich —und damit gut 8 Prozent
weniger als ihre mannlichen Kollegen. Deren Lohn liegt bei 6.080 Euro.

Im Osten liegen die Lohne knapp 8 Prozent unter dem Westniveau: In
Westdeutschland verdienen IT-Berater/innen durchschnittlich 6.060 Euro pro
Monat, wahrend es in Ostdeutschland nur etwa 5.580 Euro sind. Am
héchsten sind die Lohne in Baden-Wirttemberg (6.250 Euro), am
niedrigsten in  Thiringen und Mecklenburg-Vorpommern (jeweils
5.030 Euro).

GroBbetriebe zahlen mehr als kleinere Unternehmen: In grolien
Betrieben mit mehr als 500 Beschaftigten verdienen IT-Berater/innen am
meisten (6.350 Euro). Kleinere Betriebe mit unter 100 Beschaftigten zahlen
im Durchschnitt 5.580 Euro monatlich und damit rund 12 Prozent weniger.

Beschaftigte mit Tarifvertrag verdienen mehr: In Betrieben mit
Tarifvertrag liegt das Grundgehalt der IT-Berater/innen fast 8 Prozent Uber
dem Lohn in tariflosen Betrieben. Daruber hinaus erhalten IT-Berater/innen
in tarifgebundenen Betrieben deutlich haufiger Urlaubsgeld (63 Prozent) und
Weihnachtsgeld (68 Prozent) als in Unternehmen ohne Tarifvertrag.

Umfangreiche Datenbasis zu den Verdiensten: Fir die vorliegende

Auswertung wurden die Gehaltsangaben von 7.729 IT-Beraterinnen und
IT-Beratern aus der WSI-Lohnspiegel-Datenbank genutzt.
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1 Einleitung: Was verdienen IT-Berater/innen?

1.1 Transparenz bei Lohnen und Gehaltern starkt
die Verhandlungsposition der Beschaftigten

Uber Geld spricht man nicht, heiRt es oft. So ist auch der eigene Verdienst
unter Freundinnen, Freunden und Bekannten — und teils sogar unter
Eheleuten — haufig tabu (Suddeutsche Zeitung 2025). Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmer finden sich daher bei individuellen Gehaltsverhandlungen
mit ihrem Arbeitgeber meist in der schwacheren Verhandlungsposition
wieder, da sie aufgrund der fehlenden Gehaltstransparenz einen
Informationsnachteil haben: Wahrend die Personalabteilung sich einen
schnellen Uberblick (ber alle Gehélter verschaffen kann, wissen
Beschaftigte meist nicht einmal, wie viel ihre direkten Kolleginnen und
Kollegen verdienen. So konnen ungerechtfertigte Gehaltsunterschiede
stillschweigend weiterbestehen. Auch bei der Neubesetzung von Stellen sind
Arbeitgeber in der vorteilhaften Verhandlungsposition, kénnen sie doch die
Gehaltsvorstellungen der einzelnen Bewerberinnen und Bewerber abfragen,
wahrend diese sich untereinander nicht absprechen kdénnen.

Das vorliegende Arbeitspapier analysiert die Gehalter von IT-Beraterinnen
und IT-Beratern auf Basis von Daten der WSI-Lohnspiegel-Datenbank, die
in Abschnitt 1.2 naher beschrieben wird.! In Abschnitt 2 geht es zun&chst um
das Berufsbild der IT-Berater/innen sowie Zugangsvoraussetzungen und
personliche Einschatzungen der Befragten zu ihrem Beruf. Abschnitt 3 stellt
die typische Gehaltsentwicklung von IT-Beraterinnen und IT-Beratern mit
zunehmender Berufserfahrung dar. Abschnitt 4 thematisiert weitere
mdgliche Verdienstunterschiede, wobei zunachst der Gender Pay Gap
analysiert wird, also die geschlechtsspezifischen Verdienstunterschiede
zwischen IT-Beraterinnen und IT-Beratern. Zudem werden Verdienst-
unterschiede nach Betriebsgroflie, Ausbildungsabschluss und Bundesland
genauer betrachtet. In Abschnitt 5 geht es um einen weiteren wesentlichen
Bestimmungsfaktor fir die Gehalter: die Tarifbindung des Arbeitgebers.
Diese beeinflusst oft nicht nur ganz wesentlich den Bruttomonatsverdienst,
sondern auch die Wahrscheinlichkeit, dass Sonderzahlungen wie Urlaubs-
und Weihnachtsgeld gezahlt werden.

1.2 Datengrundlage: Die WSI-Lohnspiegel-Datenbank

Das zentrale Anliegen von Lohnspiegel.de ist, mehr Gehaltstransparenz zu
schaffen. Durch Informationsangebote werden Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern zuverlassige Informationen Uber die tatsachlich gezahlten
Léhne und Gehalter zur Verfliigung gestellt. Damit hat sich Lohnspiegel.de

" Dieses Arbeitspapier ist Teil einer Serie zu den Verdiensten in ausgewahlten Berufen und die 2., liberarbeitete Auflage eines
urspriinglich im Juli 2023 erschienenen Arbeitspapiers. Um eine méglichst hohe Vergleichbarkeit zu schaffen, haben alle
Arbeitspapiere den gleichen Aufbau. Teilweise werden Textpassagen in ahnlicher Form verwendet, insbesondere bei allgemeingiiltigen
Darstellungen (z. B. der Beschreibung der WSI-Lohnspiegel-Datenbank, der Griinde fiir Gehaltsunterschiede zwischen Ost und West
oder zwischen Mannern und Frauen). Unser Dank gilt Herbert Rehm (IG Metall Vorstandsverwaltung) fir seine Anmerkungen zu einer
Entwurfsfassung dieses Arbeitspapiers.
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seit seiner Grindung im Jahr 2004 als fuhrendes nicht kommerzielles
Gehaltsportal in Deutschland etabliert, das unabhangig von wirtschaftlichen
Interessen seiner Informationsaufgabe nachkommen kann. Das Portal wird
zu 100 Prozent aus Mitteln der gemeinnitzigen Hans-Bdéckler-Stiftung
finanziert und vom Wirtschafts- und Sozialwissenschaftlichen Institut (WSI)
der Stiftung wissenschaftlich betreut. Mit dem Lohn- und Gehaltscheck auf
Lohnspiegel.de kdnnen Interessierte fur Gber 500 Berufe einen individuellen
Gehaltsvergleich erzeugen, der zahlreiche Merkmale berlcksichtigt.
DarlUber hinaus geben die Arbeitspapiere von Lohnspiegel.de zu ausge-
wahlten Berufen einen wissenschaftlich fundierten, allgemein verstandlichen
Uberblick tiber die entsprechenden Gehaltsgefiige.

Auch fir dieses Arbeitspapier bildet die WSI-Lohnspiegel-Datenbank die
Datengrundlage. Sie enthalt die Gehaltsangaben von iber 500.000 Beschaf-
tigten und basiert auf einer Online-Befragung von Besucherinnen und
Besuchern des Portals Lohnspiegel.de.? Durch regelmafRige Aktualisie-
rungen lassen sich auch aktuelle Gehaltsentwicklungen berticksichtigen.?
Neben der Gehaltsangabe werden in der Datenbank eine Reihe weiterer
Informationen erfasst, die wichtige Bestimmungsfaktoren des Gehalts-
niveaus darstellen. Dazu gehoéren soziodemografische Merkmale der
Befragten wie das Geschlecht und die Berufserfahrung sowie Angaben zum
Arbeitsplatz, z. B. der Beschaftigungsort, die BetriebsgroRe und ob der
Arbeitgeber tarifgebunden ist. Fir diese Analyse wurden die Angaben von
7.729 IT-Beraterinnen und IT-Beratern ausgewertet. Zudem haben viele
Befragte in einer offenen Frage Uber ihre Erfahrungen in dem Beruf berichtet.
Neben der Verdienstperspektive ergibt sich also ein guter Eindruck der
personlichen Einschatzung von Vor- und Nachteilen in dem Beruf.

2 Berufsprofil: IT-Berater/in

2.1 Berufsbild und Zugangsvoraussetzungen

Informatik ist eines der beliebtesten Studienfacher hierzulande: Im Jahr 2024
studierten 146.170 junge Manner und Frauen dieses Fach an deutschen
Hochschulen. Hinzu kommen etliche Studierende in verwandten Fachern
wie Wirtschaftsinformatik (67.909 Studierende), Medieninformatik (16.954),
Ingenieurinformatik/Technische Informatik (15.628), Kommunikations- und
Informationstechnik  (7.917), Medizinische Informatik (3.550) oder
Bioinformatik (2.956) (Statistisches Bundesamt 2025). Das Fach ist weiterhin
vor allem mannlich gepragt: Von den Informatik-Studierenden waren gut
80 Prozent Manner; in den verwandten Fachern weicht der Anteil teilweise
nach oben oder unten ab (ebd.).

In der Regel wird eine bestandene Prifung als IT-Berater/in bendétigt oder
ein abgeschlossenes Hochschulstudium, um den Beruf austiben zu kénnen

2Vor Aufnahme in die WSI-Lohnspiegel-Datenbank durchlaufen alle Angaben einen umfangreichen Qualitétssicherungsprozess.
3 Angaben aus den Vorjahren werden anhand der Tariflohnentwicklung auf das aktuelle Niveau fortgeschrieben und gehen mit einem
geringeren Gewicht in die Auswertung ein als neuere Angaben.
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(Bundesagentur fir Arbeit 2025). Bei IT-Berufen unterscheidet man
zwischen den drei Ebenen Spezialist/in, operative/r Professional und strate-
gische/r Professional, wobei IT-Berater/in zu der Gruppe der operativen
Professionals zahlt. Meist ist eine Zertifizierung als Spezialist/in notwendig
fur die Weiterbildungsprifung als operative/r Professional, welche wiederum
erforderlich ist fur die PriUfung als strategische/r Professional. Um zur
Weiterbildungsprifung als IT-Berater/in zugelassen zu werden, braucht man
dariber hinaus oft eine abgeschlossene Berufsausbildung in einem
anerkannten Ausbildungsberuf — beispielsweise im Bereich Informations-
und Telekommunikationstechnik — sowie entsprechende Berufserfahrung.
Gefragt sind in diesen Arbeitsfeldern technisches Verstandnis, Rechenfertig-
keiten und Interesse an theoretisch-abstrakten Téatigkeiten, aber auch
Planungs- und Organisationsfahigkeiten, soziale Kompetenzen sowie kauf-
mannisches Wissen.

Die allgemeine Aufgabe von IT-Beraterinnen und IT-Beratern besteht darin,
Unternehmen zur Informationstechnik zu beraten sowie entsprechende
Projekte zu akquirieren und umzusetzen. IT-Berater/innen bewerten und
vergleichen beispielsweise verschiedene IT-Systeme, zeigen Kundinnen
und Kunden Veranderungsmoglichkeiten, etwa um Arbeits- und System-
ablaufe zu verbessern, beraten sie zu verschiedenen Lésungen und flhren
diese durch. Entsprechende Aufgaben des Projektmanagements, etwa
Dokumentation und Prasentation — auch innerhalb mehrerer Projekte
gleichzeitig — sind ebenfalls Teil der Tatigkeit. Ebenso dazu gehdren
Personalaufgaben, wie MitarbeiterfUhrung und -qualifizierung, sowie
Schulungen zu neuen Produkten und IT-Systemen. Einen Groliteil ihrer
Arbeit erledigen IT-Berater/innen also am Computerbildschirm; dartber
hinaus haben sie Kundenkontakt und ggf. Verantwortung fir Mitarbeitende.
Auftrage bei Kunden erfordern teilweise Reisen, unter Umstanden auch ins
Ausland. IT-Berater/innen arbeiten in Unternehmen aller Branchen, aber
auch in der 6ffentlichen Verwaltung oder bei Verbanden und Organisationen
(Bundesagentur fiir Arbeit 2025).

Um ihr berufliches Wissen aktuell zu halten, besuchen IT-Berater/innen
Anpassungsweiterbildungen, etwa zu IT-Sicherheit und Datenschutz, aber
auch zu den Themen Projektmanagement, Mitarbeiterfihrung, Teamarbeit
oder Teamfuhrung. Die fortschreitende Digitalisierung konfrontiert
IT-Berater/innen mit Themen oder Technologien wie Blockchain-basierten
Lésungen, Business-ltelligence-Systemen, Edge-Computing, cloud-
basierten Softwareldsungen oder Kl-gestiitztem Wissensmanagement. Der
Bereich IT-Sicherheit ist ein immer starker wachsender Arbeitsmarkt fur
IT-Berater/innen, die Unternehmen wie auch Privatpersonen vor
Cyberangriffen schitzen sollen. Die Nachfrage nach IT-Fachkréaften steigt
immens und laut Prognosen werden bis zum Jahr 2040 in Deutschland rund
663.000 IT-Fachleute fehlen (Bitkom 2024).
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2.2 Wie schatzen IT-Berater/innen ihren Beruf ein?

Ein gutes Indiz daflr, wie zufrieden Beschaftigte mit ihrem Beruf sind, ist die
Frage, ob sie jungen Menschen ihren Beruf weiterempfehlen wirden. Die
Antwort in der Online-Umfrage auf Lohnspiegel.de hierzu ist eindeutig:
38 Prozent der befragten IT-Berater/innen wirden ihren Beruf auf jeden Fall,
55 Prozent ihn wahrscheinlich weiterempfehlen. Lediglich 6 Prozent wirden
eher nicht und nur 1 Prozent wirde auf keinen Fall zu ihrem Beruf raten
(Abbildung 1). Dieses Ergebnis ist weitaus positiver als fir die Befragten aller
Berufe, von denen insgesamt drei Viertel ihren Beruf weiterempfehlen
wurden: 27 Prozent der Befragten aller Berufe empfehlen ihren Beruf auf
jeden Fall, 48 Prozent wiirden ihn wahrscheinlich empfehlen.

Abb. 1: Wiirden IT-Berater/innen ihren Beruf weiterempfehlen?

Wenn Sie heute ein junger Mensch um Rat bitten wiirde: Wirden Sie ihm empfehlen, IT-Berater/in zu werden?

[T-
Berater/innen

alle Berufe 21% 4%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
| Ja, auf jeden Fall m Ja, wahrscheinlich schon
= Nein, eher nicht m Nein, auf keinen Fall

Anmerkung: Erhebungszeitraum 24.09.2019 bis 12.03.2020; Fallzahl insgesamt N = 30.099, davon ég?gm . (€] 62
IT-Beraterfinnen N = 451; Datenstand REL_2-99. e
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

Im Folgenden finden sich einige Stimmen der befragten IT-Berater/innen,
welche die — Uberwiegend positiven — Erfahrungen in diesem Beruf
beschreiben (Kasten 1). Vor allem die Zukunftssicherheit des Berufes sowie
die vielfaltigen Entwicklungsmoglichkeiten werden hervorgehoben. Darlber
hinaus wird die Tatigkeit als ,spannend”, ,herausfordernd” oder auch ,cool”
beschrieben und das gute Gehalt betont.
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Kasten 1: Stimmen von IT-Beratern und IT-Beraterinnen
zu ihrem Beruf

LInteressant, spannend, nur nicht forderlich fiir die Familie.*
IT-Berater aus Baden-Wi!irttemberg, 48 Jahre

LZukunftssicherer Beruf, viel Menschenkontakt.”
IT-Berater aus Hessen, 20 Jahre

LZukunftssicherer, moderner Job.*
IT-Berater aus Bayern, 20 Jahre

,Weil es cool ist.”
IT-Berater aus Nordrhein-Westfalen, 40 Jahre

,Digitalisierung schreitet immer mehr voran in allen Sparten.*
IT-Berater aus dem Saarland, 53 Jahre

~oicherer, guter Job mit vielen Méglichkeiten.*
IT-Beraterin aus Sachsen, 38 Jahre

~ouper Entwicklungsmaglichkeiten (personlich und beruflich).”
IT-Berater aus Baden-Wiirttemberg, 32 Jahre

,Beruf mit Zukunft.*
IT-Berater aus Nordrhein-Westfalen, 53 Jahre

,Viel Kohle, wenig Arbeit.”
IT-Berater aus Hessen, 39 Jahre

»Es kommt natirlich auf die Person an. Jemand, der keine Veranderung
mag und nicht reisen mochte, auf keinen Fall!®
IT-Berater aus Hessen, 50 Jahre

~Beim richtigen Unternehmen kann man gute Erfahrungen durch
verschiedenste Kunden und Projekte sammeln.®
IT-Berater aus Nordrhein-Westfalen, 29 Jahre

»Herausfordernd, abwechslungsreich, zukunftsorientiert.”
IT-Berater aus Niedersachsen, 45 Jahre

,Viele Mdglichkeiten, innerhalb des Berufs sich zu entwickeln und zu
spezialisieren; tberall Jobangebote (aul3er auf dem Land).”
IT-Berater aus Berlin, 31 Jahre

Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank (offene Frage, Zeichensetzung und Orthographie teilweise bearbeitet).
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Die Frage nach der Zufriedenheit mit dem eigenen Verdienst ist ebenfalls
wichtig, méchte man sich ein Bild davon machen, wie IT-Berater/innen ihren
Beruf einschatzen. Daher hat Lohnspiegel.de 705 IT-Berater/innen gefragt,
ob sie den Bruttoverdienst, den sie in ihrer aktuellen Stelle erhalten, gerecht
finden. 45 Prozent der Befragten verneinten dies, wahrend 55 Prozent ihren
derzeitigen Lohn als gerecht empfinden (Abbildung 2). Damit sind
IT-Berater/innen haufiger zufrieden mit ihrem Gehalt als die Befragten aller
Berufe, von denen etwa zwei Drittel ihr Gehalt nicht in Ordnung finden. In
Betrieben mit Tarifvertrag fanden 65 Prozent der IT-Berater/innen ihren
Bruttoverdienst fair, verglichen mit 52 Prozent bei nicht tarifgebundenen
Arbeitgebern (nicht tabellarisch ausgewiesen).* Aufgrund der deutlich
héheren Gehalter in tarifgebundenen Betrieben ist dieses Ergebnis plausibel
(siehe Abschnitt 4).

Abb. 2: Zufriedenheit mit dem eigenen Verdienst unter IT-Beraterinnen und IT-Beratern

Ist der Bruttoverdienst, den Sie in Ihrer jetzigen Stelle bekommen, aus Ihrer Sicht gerecht?

IT- 0
P, + BRO
Berater/innen R Ja: 55%
alle Berufe Nein: 67% Ja: 33%
Anmerkung: Erhebungszeitraum 01.03.2019 bis 23.09.2019; Fallzahl insgesamt N = 38.837, davon LOHN

e ]
IT-Beraterfinnen N = 705; Datenstand REL_2-99. SEIEUELIE, o0~

Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

4 Der Unterschied ist statistisch signifikant, x? (1, N = 705) = 8,74, p = 0,003.
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3 Verdienstentwicklung nach Berufserfahrung

Wie in anderen Berufen auch, verdienen IT-Berater/innen mit zunehmender
Berufserfahrung mehr Geld. Ein Erklarungsfaktor dafur in der internationalen
Literatur ist das Humankapital, also Kenntnisse, Wissen, Fahigkeiten etc.,
die Beschaftigte im Laufe ihres Arbeitslebens sammeln und sie damit aus
Arbeitgebersicht produktiver machen (Mincer 1958; Murphy/Welch 1990;
Lemieux 2006). Hinzu kommt, dass die meisten Tarifvertrage Erfahrungs-
stufen vorsehen, sodass Léhne und Gehalter nach Betriebszugehdrigkeit
oder Berufserfahrung gestaffelt sind (Zwick 2011; Aumayr-Pintar/Bechter
2019). Gehaltserhéhungen erfolgen dann in Betrieben mit Tarifbindung — in
denen hierzulande etwa die Halfte der Beschaftigten arbeiten — in regel-
maRigen Abstdnden, ohne dass diese individuell ausgehandelt werden
mussen (LUbker/Schulten 2024, S. 6).

Abb. 3: Verdienstentwicklung von IT-Beraterinnen und IT-Beratern mit steigender Berufserfahrung

Mittlere Bruttomonatsverdienste* in Abhangigkeit von der Berufserfahrung, in Euro

6.860 €
6.010 €
5.300 €
4.380 € I
1 Jahr 5 Jahre 10 Jahre 20 Jahre

* auf Basis einer 38-Stunden-Woche, ohne Sonderzahlungen.
Anmerkung: Fallzahl N = 7.729; Datenstand REL_2-99.
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

LOHN @ [}
SPIEGEL.DE,\_O/

IT-Berater/innen verdienen beim Berufseinstieg 4.380 Euro monatlich und
nach flinf Jahren bereits 21 Prozent mehr (5.300 Euro). Mit zehn Jahren
Berufserfahrung liegt das Monatsgehalt dann bei 6.010 Euro und nach
20 Jahren im Beruf bei 6.860 Euro. Die Angaben beziehen sich auf eine
Wochenarbeitszeit von 38 Stunden und bertcksichtigen weder Sonder-
zahlungen wie Urlaubs- oder Weihnachtsgeld noch die Vergutung von
Uberstunden.
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4 Verdienstunterschiede nach
ausgewahlten Merkmalen

4.1 Der Gender Pay Gap bei IT-Beraterinnen und IT-Beratern

Nicht nur die Berufserfahrung, sondern auch das Geschlecht ist nach wie vor
ein wichtiger Bestimmungsfaktor fir das Gehalt (Schmieder/Wrohlich 2021;
Schrenker/Wrohlich 2022). Der sogenannte Gender Pay Gap gibt die
geschlechtsspezifischen Gehaltsunterschiede an und Iasst sich auch fir die
IT-Berater/innen bestimmen — einem Beruf, in dem noch Uberwiegend
Manner arbeiten. Von den befragten IT-Beraterinnen und IT-Beratern in der
WSI-Lohnspiegel-Datenbank sind ebenfalls nur 13 Prozent weiblich
(Abbildung 4). Aufgrund der hohen Gesamtzahl kénnen jedoch belastbare
Aussagen zu den Verdiensten von Frauen und Mannern gemacht werden:
IT-Beraterinnen verdienen mit zehn Jahren Berufserfahrung etwa
5.580 Euro, ihre mannlichen Kollegen hingegen 6.080 Euro (Abbildung 5).
Der Gender Pay Gap liegt in diesem Beruf also bei gut 8 Prozent.

Abb. 4: Befragte IT-Berater/innen nach Geschlecht

Anteile, in %

® Frauen

= Manner

Anmerkung: Fallzahl N = 7.729; Datenstand REL_2-99.
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

o e 9 6%
Warum aber sind Frauen in IT-Berufen so stark unterreprasentiert? Schon
bei der Studienwahl liegt Informatik gegentuiber anderen MINT-Fachern weit
zurtick: Wahrend der Frauenanteil in Mathematik mit knapp 49 Prozent und
in Biologie mit etwa 65 Prozent mittlerweile ausgeglichen ist, liegt er im
Studienfach Informatik bei unter 20 Prozent und ist damit besonders gering
(Statistisches Bundesamt 2025, siehe auch Abschnitt 2.1). Wie kommt es
dazu? Eine Befragung von im IT-Bereich beschaftigten Frauen hat bestatigt:
Die Entscheidung fur ein Berufsfeld hangt vor allem von den persdnlichen
Interessen und Fahigkeiten ab, die wiederum zu der Entwicklung eines
sogenannten individuellen Selbstkonzeptes beitragen (Bramer/Grol3kopf/
Jost 2020). Daher ist es sinnvoll, dass Frauen bzw. Madchen so frih wie
madglich mit technischen Berufsfeldern in Beriihrung kommen, wozu Eltern,
aber vor allem Schulen beitragen kénnen, die verstarkt mit Unternehmen
zusammenarbeiten sollten (ebd.).
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Gleichzeitig zeigt eine andere Befragung junger Frauen, die eine Ausbildung
oder ein Studium im (informations-)technischen Bereich absolvieren, dass
viele hier noch gesellschaftlichen Vorstellungen und Vorurteilen ausgesetzt
sind, nach denen ,Frauen und Technik® nicht zusammenpassen. Sie missen
sich im Ausbildungsalltag starker beweisen oder schatzen ihre eigenen
technischen Fahigkeiten schlechter ein (Bitkom 2025). Daruber hinaus ist die
Fluktuation von Frauen in der IT-Branche deutlich hdher als die von
Mannern, und Frauen verlassen die Branche — auch mit abgeschlossenem
Hochschulstudium und Berufserfahrung — weitaus haufiger komplett, was vor
allem mit Diskriminierungserfahrungen am Arbeitsplatz begriindet wird
(Marsden 2022). Um dem entgegenzuwirken, missen Betriebe und Teams
geschlechtergerechte Praktiken eindben und beispielsweise Arbeits-
prozesse transparenter und strukturierter organisieren (ebd.).

Neben Initiativen wie dem Girls* Day, der Madchen fur MINT-Berufe sensi-
bilisieren soll, gibt es zahlreiche Netzwerke fir Frauen in IT- oder Technik-
Berufen, z. B. ,Ladies in Tech (LiT)“, ein Netzwerk der Internetwirtschaft, das
sich fur eine bessere Sichtbarkeit von Frauen, etwa auf Veranstaltungs-
panels, einsetzt, Frauen untereinander vernetzt und sie in ihren Karrieren
unterstitzt (Bramer/GroRRkopf/Jost 2020; eco — Verband der Internetwirt-
schaft e. V., ohne Datum). Aus Sicht der Unternehmen ist es neben der
Frage von Gleichstellung und Gerechtigkeit auch aus anderen Griinden
essenziell, mehr Frauen einzustellen und bessere Vereinbarkeitsbedingun-
gen zwischen Beruf und Familie zu schaffen: Zum einen sind diversere
Teams, etwa in Bezug auf Geschlecht oder Alter, meist erfolgreicher als
homogene Teams, zum anderen ist der zunehmende Fachkraftemangel
kaum ohne eine hoéhere Erwerbstatigkeit von Frauen zu beheben (Witt-
pahl/Buhr/Kelterborn 2020).

Abb. 5: Verdienstniveau von IT-Beraterinnen und IT-Beratern nach Geschlecht

Mittlere Bruttomonatsverdienste bei 10 Jahren Berufserfahrung, in Euro

6.080 €
5.580 €

Frauen Manner

Anmerkung: Fallzahl N = 7.729; Datenstand REL_2-99.

égﬂ“m DE e o’
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank. Ea sl
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Der Gender Pay Gap bleibt Uber das gesamte Erwerbsleben hinweg
bestehen und vergroRert sich meistens sogar noch (Manning/Swaffield
2008; Schrenker/Wrohlich 2022). Das ist unter anderem damit zu erklaren,
dass steigende Berufserfahrung sich bei Frauen weniger positiv auf das
Gehalt auswirkt als bei Mannern (Stokke 2021). Beim Berufseinstieg liegt der
Gehaltsunterschied zwischen |IT-Beraterinnen und IT-Beratern schon bei 5
Prozent; er steigt dann auf 7 Prozent nach flnf Jahren im Beruf und auf 8
Prozent nach zehn Berufsjahren. Auch danach wachst der Gender Pay Gap
weiter, wenn auch in vermindertem Tempo, sodass der Gehaltsunterschied
nach 20 Jahren bei 9 Prozent liegt und nach 40 Jahren sogar bei 10 Prozent
(Abbildung 6).

Abb. 6: Entwicklung des Gender Pay Gaps von IT-Beraterinnen und IT-Beratern nach Berufserfahrung

Mittlere Bruttomonatsverdienste* von Frauen und Mannern sowie Verdienstabstand in % der Mannerverdienste

9.000 € 45%
8.000 € . 40%
7.000 € 35%
6.000 € 30%
5.000 € 25%
4.000 € 20%
3.000 € 15%
%% 10%

2.000 € o T 8% 10%

0
m|||||IIIIHIHHHHHNHNHHHI
] 0%

13 65 7 9 1M 131517 19 21 23 25 27 29 31 33 35 37 39

an

mmmm Gender Pay Gap (rechte Achse) =====Frauenverdienste === Mannerverdienste

* auf Basis einer 38-Stunden-Woche, ohne Sonderzahlungen.
Anmerkung: Fallzahl N = 7.729; Datenstand REL_2-99.
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

LOHN @ )
SPIEGEL.DE,\_@/

Verschiedene Faktoren fiihren dazu, dass der Gender Pay Gap im Laufe des
Erwerbslebens steigt. Ein Grund ist, dass viele Frauen — im Gegensatz zu
den meisten Vatern — nach der Geburt ihres ersten Kindes in eine Teilzeit-
beschaftigung wechseln (Schrenker/Zucco 2020). Eine kirzere Wochen-
arbeitszeit von Muttern ist aber oft auch mit geringeren Stundenléhnen ver-
bunden (Zucco 2019; Costa Dias/Joyce/Parodi 2020) und verschlechtert
zudem die Beférderungschancen (Zucco/Bachmann 2020). Langere Pausen
im Erwerbsleben, etwa wahrend der Elternzeit, beeintrachtigen langfristige
Verdienst- und Karriereaussichten besonders stark (Boll 2010; Lott/Eulgem
2019). Daraus folgt dann oft, was in der Forschung als vertikale Segregation
bezeichnet wird: je hdher die Hierarchieebene, desto geringer der Frauen-
anteil (Baier et al. 2018). Studien zeigen zudem, dass Arbeitgeber seltener
in die Fortbildung von Frauen als in die von Mannern investieren, weil sie
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das Ausscheiden von Frauen aus dem Betrieb fir wahrscheinlicher halten
(Kunze 2005; Dammrich/Kosyakova/Blossfeld 2015). Damit verfestigen
Arbeitgeber also zusatzlich deren geringere Karriere- und Gehaltschancen.

4.2 Verdienstunterschiede nach BetriebsgroRe

Die Grolke des Betriebes beeinflusst ebenfalls den Verdienst: In der Regel
ist das Lohnniveau in grofReren Betrieben hdéher. Dieser Effekt ist in der
Literatur sowohl fir die Vereinigten Staaten (Brown/Medoff 1989) als auch
fur Europa (Lallemand/Plasman/Rycx 2007) gut belegt. Zu erklaren ist er
etwa dadurch, dass groRere Betriebe meist produktiver arbeiten und sich
dadurch hoéhere Lbéhne leisten kénnen. Zudem sind sie oOfter an einen
Tarifvertrag gebunden als kleinere Betriebe (Hohendanner/Kohaut 2024).
Wahrend also grofiere Arbeitgeber haufiger die héheren Tarifléhne zahlen,
sind Beschaftigte in Kleinbetrieben o6fter gezwungen, ihr Gehalt selbst
auszuhandeln (Libker/Schulten 2024).

Abb. 6: Befragte IT-Berater/innen nach BetriebsgréRe des Arbeitgebers

Anteile, in %

= unter 100 Beschaftigte
= 100 bis 500 Beschéftigte
= mehr als 500 Beschaftigte

Anmerkung: Fallzahl N = 7.729; Datenstand REL_2-99.
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

éﬂé%EL.DE,%
An der Online-Erhebung der WSI-Lohnspiegel-Datenbank nehmen
Beschaftigte aus allen BetriebsgroRenklassen teil, sodass sich Verdienst-
unterschiede nach BetriebsgroRe gut analysieren lassen. 26 Prozent der
befragten IT-Berater/innen arbeiten in kleineren Betrieben mit weniger als
100 Beschaftigten, 25 Prozent in mittleren Betrieben mit 100 bis
500 Beschaftigten und 49 Prozent in gréferen Betrieben (Abbildung 6).
Damit reichen auch hier die Fallzahlen aus, um belastbare Aussagen zu den
Gehaltsunterschieden zu machen.
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Abb. 7: Verdienstniveau von IT-Beraterinnen und IT-Beratern nach BetriebsgroRe

Mittlere Bruttomonatsverdienste* bei 10 Jahren Berufserfahrung, in Euro

6.350 €

5.580 € 5.790 €

unter 100 Beschaftigte 100 bis 500 Beschaftigte mehr als 500 Beschaftigte

* auf Basis einer 38-Stunden-Woche, ohne Sonderzahlungen.
Anmerkung: Fallzahl N = 7.729; Datenstand REL_2-99.
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

LOHN 0. .°
SPIEGEL.DE . @~

Auch flir IT-Berater/innen ist der Lohn in GroRbetrieben mit mehr als
500 Beschaftigten am besten: Hier verdienen sie im Durchschnitt 6.350 Euro
monatlich, in mittelgroRen Betrieben (100 bis 500 Beschaftigte) sind es im
Schnitt 5.790 Euro pro Monat (Abbildung 7). In kleineren Betrieben mit
weniger als 100 Beschaftigten liegen die Léhne noch etwas niedriger
(5.580 Euro). Bei einem Wechsel von einem Klein- zu einem GroRRbetrieb
kann ein/e IT-Berater/in das Gehalt im Mittel also um knapp 14 Prozent
steigern. Ein wichtiger Faktor ist, dass GroRbetriebe sehr viel haufiger
tarifgebunden sind. Auch hier beziehen sich die Angaben auf eine
Wochenarbeitszeit von 38 Stunden ohne Sonderzahlungen und Beschéftigte
mit zehn Jahren Berufserfahrung.

4.3 Verdienstunterschiede nach Ausbildungsabschluss

IT-Berater/in ist ein Weiterbildungsberuf. Das heif3t, dass fur die Tatigkeit ein
abgeschlossenes Studium im Bereich Informatik bzw. &ahnlichen
Studiengangen erforderlich ist oder eine bestandene Prifung als
IT-Berater/in vorliegen muss, fur die wiederum eine einschlagige
Berufsausbildung und Berufserfahrung notwendig sind (Bundesagentur fiir
Arbeit 2025; siehe auch Abschnitt 2.1). Je rund ein Drittel der Befragten in
der WSI-Lohnspiegel-Datenbank hatte einen Bachelor- oder Master-
abschluss bzw. vergleichbare Abschliisse. Ein weiteres Viertel hatte Abitur,
Fachhochschulreife oder einen Realschulabschluss und 3 Prozent hatten
einen Doktortitel.
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Mit héherem Abschluss steigen in der Regel die Léhne — dies gilt auch fur
IT-Berater/innen. Beschaftigte mit Bachelor- oder vergleichbarem Abschluss
verdienen im Durchschnitt 6.050 Euro; mit Master oder vergleichbarem
Abschluss liegt der Lohn gut 6 Prozent hoher (6.440 Euro). Weitaus mehr
verdient der kleine Anteil der IT-Berater/innen mit Doktortitel, namlich
monatlich rund 7.240 Euro — und damit fast 20 Prozent mehr als diejenigen
mit Bachelorabschluss. Auch diese Angaben beziehen sich auf eine
zehnjahrige Berufserfahrung und 38-Stunden-Woche.

Abb. 8: Verdienstniveau von IT-Beraterinnen und IT-Beratern nach Ausbildungsabschluss

Mittlere Bruttomonatsverdienste* bei 10 Jahren Berufserfahrung, in Euro

7.240 €
6.440 €
6.050 €
BA oder vergleichbar MA oder vergleichbar Dr. oder vergleichbar
(ISCED 6) (ISCED 7) (ISCED 8)
* auf Basis einer 38-Stunden-Woche, ohne Sonderzahlungen. ég?gm o 0G,°
Anmerkung: Fallzahl N = 7.601; Datenstand REL_2-99. Te~—

Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

4.4 Regionale Verdienstunterschiede

In Ostdeutschland sind die Loéhne auch 35 Jahre nach der
Wiedervereinigung noch immer generell niedriger als im Westen. Die
Arbeitsmarktforschung begrindet dies mit einigen strukturellen Unter-
schieden zwischen Ost und West (Kluge/ Weber 2018; Mdller et al. 2018).
Ein Faktor ist, dass es in Ostdeutschland weniger GroRRbetriebe als im
Westen gibt. Da kleinere Betriebe im Schnitt weniger Lohn als grof3ere
Betriebe zahlen (siehe Abschnitt 4.2), drickt dies das durchschnittliche
Lohnniveau. Des Weiteren sind Branchen mit traditionell hohen Léhnen im
Osten schwacher vertreten als in Westdeutschland. Ebenso ist die
Tarifbindung in  Ostdeutschland niedriger als im  Westen
(Hohendanner/Kohaut 2024): Wahrend tarifose Betriebe in allen
Bundeslandern geringere Ldhne zahlen als vergleichbare Betriebe mit
Tarifbindung, ist dieser Lohnabstand in Ostdeutschland besonders
ausgepragt (Lubker/Schulten 2024).
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Abb. 9: Verdienstniveau von IT-Beraterinnen und IT-Beratern in Ost- und Westdeutschland

Mittlere Bruttomonatsverdienste* bei 10 Jahren Berufserfahrung, in Euro

6.060 €
5.580 €
\Westdenterhland Netdeiiterhland (inkl Rerlin)
* auf Basis einer 38-Stunden-Woche, ohne Sonderzahlungen. ;g;‘gm o o
Anmerkung: Fallzahl N = 7.729; Datenstand REL_2-99. Tre~—

Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

Auch IT-Berater/innen verdienen in Westdeutschland mit rund 6.060 Euro
monatlich mehr als im Osten, wo die Gehalter bei durchschnittlich 5.580 Euro
im Monat liegen (Abbildung 9). Damit sind die Léhne im Osten bei
vergleichbarer Berufserfahrung fast 8 Prozent niedriger als im Westen.
Deutlich kleiner ist der Unterschied zwischen Ost und West bei den Tarif-
I6hnen: Mittlerweile hat sich das Tarifniveau in Ostdeutschland auf 97,9 Pro-
zent des Westniveaus angenahert (WSI-Tarifarchiv 2021, S. 33). Tarif-
gehalter und -lI6hne sind jedoch auch in der IT-Branche nicht Uberall
einheitlich. In einigen GroRbetrieben wurden mit der IG Metall
Haustarifabschliisse vereinbart, die mit den Flachentarifabschliissen in der
Metall- und Elektroindustrie durchaus mithalten kénnen (IG Metall 2023a).
Die erreichten Tarifabschllisse hangen maf3geblich davon ab, wie stark die
IG Metall im Betrieb vertreten ist — und nicht von der geografischen
Zuordnung zu Ost- oder Westdeutschland (ebd.).

Die typischen, tatsachlich gezahlten Verdienste von IT-Beraterinnen und
IT-Beratern in den Bundeslandern zeigt die Karte in Abbildung 10. Fur eine
gute Vergleichbarkeit sind die Angaben auch hier auf eine Arbeitszeit von
38 Stunden pro Woche und Beschaftigte mit zehn Jahren Berufserfahrung
standardisiert. Am meisten verdienen die Beschéftigten in Baden-
Wirttemberg (6.250 Euro) und Bayern (6.240 Euro). Etwa im Durchschnitt
der westdeutschen Bundeslander liegen die Monatsléhne in Hamburg
(6.160 Euro), Hessen (6.000 Euro) und Berlin (6.040 Euro). Etwas geringer
fallen sie in Nordrhein-Westfalen (5.890 Euro), Niedersachsen (5.580 Euro),
dem Saarland (5.580 Euro) und Rheinland-Pfalz (5.760 Euro) sowie in
Schleswig-Holstein (5.760 Euro) aus und noch einmal geringer in Bremen
(56.330 Euro). In den ostdeutschen Flachenlandern Brandenburg
(5.370 Euro), Sachsen-Anhalt (5.230 Euro) und Sachsen (5.080 Euro) sind
die Léhne deutlich geringer als im Westen. Schlusslichter sind Thiringen und
Mecklenburg-Vorpommern (jeweils 5.030 Euro).
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Abb. 10: Verdienstniveau von IT-Beraterinnen und IT-Beratern nach Bundesland

Mittlere Bruttomonatsverdienste* bei 10 Jahren Berufserfahrung, in Euro

Schleswig-
Holstein

. Mecklenburg-Vorpommern
5.030 €

X33 Bremen 5330 € . " Berln
6.040€

Niedersachsen
5,580 € .

Sachsen-Anhalt

Nordrhein-Westfalen : 5.230 €
5.890 €

Sachsen

Thiiringen 5.080 €

Hessen 5030 €
6.000 €

Rheinland-
Pfalz
5.760 €

Baden-

Wiirttemberg
6.250 €

* auf Basis einer 38-Stunden-Woche, ohne Sonderzahlungen. o £ 9ol
Anmerkung: Fallzahl N = 7.482; Datenstand REL_2-99. Te~—
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.
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5 Verdienste und Sonderzahlungen
nach Tarifbindung

Viele Aspekte von Arbeitsbedingungen werden in Deutschland durch
Tarifvertrage geregelt, etwa der Urlaubsanspruch, die Wochenarbeitszeit
oder die betriebliche Altersvorsorge. Was dabei offentlich sicher am
starksten wahrgenommen wird, ist der Einfluss von Tarifvertragen auf Léhne
und Gehélter. Tarifvertrage haben hier eine wichtige Funktion, da Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer — selbst in Zeiten des Fachkraftemangels —
bei individuellen Gehaltsverhandlungen meist in der schwacheren
Verhandlungsposition sind. Das liegt daran, dass Beschaftigte zwar auf ihre
eigenen Leistungen und Fahigkeiten verweisen kdnnen, um eine Gehalts-
erhdéhung auszuhandeln, letztlich aber nur begrenzt in der Lage sind, auf ihre
Arbeitgebenden Druck auszuliben: Selten kénnen sie zur Durchsetzung der
Gehaltsforderung mit der Kiindigung drohen, da der Arbeitsplatz oft nicht nur
finanzielle Sicherheit, sondern auch soziale Anerkennung und Kontakte
verschafft sowie andere soziale Funktionen erfiillt.

Laut Bundesarbeitsgericht haben Tarifvertrage daher die Funktion, ,die
strukturelle Unterlegenheit der einzelnen Arbeitnehmer beim Abschluss von
Arbeitsvertragen durch kollektives Handeln auszugleichen und damit ein
annahernd gleichgewichtiges Aushandeln der Entgelte und Arbeitsbedingun-
gen zu ermdglichen® (BAG, 4 AZR 489/19). Tarifvertrage werden verhandelt
zwischen Gewerkschaften auf der einen Seite und Arbeitgeberverbanden
(Flachen- oder Branchentarifvertrdge) oder auch einzelnen Arbeitgebern
(Haus- oder Firmentarifvertrage) auf der anderen Seite. Dabei kdénnen
Gewerkschaften ihre Forderungen aul3erhalb der Friedenspflicht notfalls mit-
hilfe von Streiks durchsetzen — flir Arbeitgeber gibt es unter bestimmten Vo-
raussetzungen das Mittel der Aussperrungen (Muller-dentsch 2018, S. 6f.).

Daten des |IAB-Betriebspanels zeigen jedoch, dass aktuell nur noch etwa die
Halfte der Beschaftigten in einem Betrieb mit Tarifvertrag arbeiten
(LUbker/Schulten 2024, S. 10). In bestimmten Branchen ist die Tarifbindung
zwar weiterhin hoch — etwa in der Offentlichen Verwaltung und der
Sozialversicherung (98 Prozent) —, doch in einigen anderen Branchen ist sie
seit der Jahrtausendwende sehr stark zurlickgegangen; im Einzelhandel
beispielsweise arbeiten nur noch 23 Prozent der Beschaftigten mit
Tarifvertrag (Hohendanner/Kohaut/ 2024). Von den verglichenen Branchen
ist die Tarifbindung in der Informations- und Kommunikationsbranche mit nur
11 Prozent sogar am geringsten (ebda.).

Insgesamt lasst sich festhalten, dass Beschaftigte mit Tarifbindung in der
Regel profitieren: von besseren Arbeitsbedingungen, geregelten Arbeits-
zeiten und hoheren, fairen Loéhnen (Dispan 2021, S. 8). Das folgende Kapitel
zeigt, welche Rolle Tarifvertrage fur die Grundgehalter (Abschnitt 5.1) und
den Anspruch auf Sonderzahlungen (Abschnitt 5.2) spielen.
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5.1 Verdienstunterschiede nach Tarifbindung

Die Grundgehalter von IT-Beraterinnen und IT-Beratern unterscheiden sich,
abhangig davon, ob ein Tarifvertrag gilt: Mit Tarifvertrag liegt der mittlere
Bruttomonatsverdienst bei 6.370 Euro; ohne Tarifvertrag stehen im
Durchschnitt nur 5.910 Euro auf der monatlichen Gehaltsabrechnung
(Abbildung 11). Arbeiten sie in Betrieben mit Tarifbindung, kdénnen
IT-Berater/innen also fast 8 Prozent mehr Gehalt erzielen. In anderen
Erhebungen, etwa der ITK-Entgeltanalyse der IG Metall, fallt der Vorteil fir
ITK-Beschaftigte mit Tarifvertrag gegeniber denjenigen ohne Tarifvertrag
mit etwa 15 Prozent noch deutlich hdher aus (IG Metall 2023b). Zudem
verdienen ITK-Beschaftigte mit Tarifvertrag nicht nur mehr, sondern haben
auch viel haufiger eine Wochenarbeitszeit von unter 40 Stunden (ebd.).
Ubers Jahr gerechnet erhalten Beschéftigte mit Tarifvertrag, basierend auf
der WSI-Lohnspiegel-Datenbank und bezogen auf zwdlf Monatsléhne, rund
5.520 Euro mehr Grundgehalt. Auch hier sind die Angaben auf eine
Arbeitszeit von 38 Wochenstunden und eine Berufserfahrung von zehn
Jahren standardisiert, um sie moglichst gut vergleichen zu kénnen.

Abb. 11: Verdienstniveau von IT-Beraterinnen und IT-Beratern nach Tarifbindung des Arbeitgebers

Mittlere Bruttomonatsverdienste* bei 10 Jahren Berufserfahrung, in Euro

6.370 €
5.910€

ohne Tarifvertrag mit Tarifvertrag

* auf Basis einer 38-Stunden-Woche, ohne Sonderzahlungen. égﬂ“ﬁu oE (€) >
Anmerkung: Fallzahl N = 7.729; Datenstand REL_2-99. Tre—
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

5.2 Sonderzahlungen nach Tarifbindung

Uber das Grundgehalt hinaus erhalten viele Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer regelmaflige Sonderzahlungen, wie etwa das Urlaubsgeld im Juni
oder Juli und das Weihnachtsgeld, das mit dem Novembergehalt ausgezahlt
wird. Einen generellen Anspruch auf Urlaubs- oder Weihnachtsgeld gibt es
in Deutschland jedoch nicht. Stattdessen sind sie abhangig von individuellen
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Vereinbarungen im Arbeitsvertrag, der eingelbten betrieblichen Praxis
sowie entsprechenden Regelungen in Tarifvertragen. Dabei haben
Beschéaftigte mit Tarifvertrag deutlich bessere Aussichten auf Urlaubs- und
Weihnachtsgeld, wie Auswertungen von Lohnspiegel.de zu diesem Thema
immer wieder zeigen.’

Abb. 12: Haufigkeit von Sonderzahlungen bei IT-Beraterinnen und IT-Beratern nach Tarifbindung des
Arbeitgebers

Anteil mit Sonderzahlung, in %

Urlaubsgeld*

ohne Tarifvertrag ([N 17%

mit Tarifvertrag _ 63%
Weihnachtsgeld

ohne Tarifvertrag (|| 20%

mit Tarifvertrag _ 68%

* ohne Beschéftigte im 6ffentlichen Dienst. ég%‘sn oE (€) >
Anmerkung: Fallzahl N = 7.505 (Urlaubsgeld) bzw. N = 7.665 (Weihnachtsgeld); Datenstand REL_2-99. ROt
Quelle: WSI-Lohnspiegel-Datenbank.

IT-Berater/innen mit Tarifvertrag haben bei den Sonderzahlungen ebenfalls
einen klaren Vorsprung gegentber ihren Kolleginnen und Kollegen ohne
Tarifvertrag: 63 Prozent der Beschéaftigten mit Tarifvertrag geben an, in den
vergangenen zwolf Monaten Urlaubsgeld erhalten zu haben — verglichen mit
nur 17 Prozent derjenigen, die in einem Betrieb ohne Tarifvertrag arbeiten
(Abbildung 12). Einen ahnlichen Vorsprung gibt es beim Weihnachtsgeld,
das 68 Prozent der IT-Berater/innen mit Tarifvertrag erhalten und nur
20 Prozent derjenigen in tariflosen Betrieben. Bezieht man also die besseren
Aussichten auf Sonderzahlungen in tarifgebundenen Betrieben mit ein, so ist
der Gehaltsvorsprung von Beschaftigten mit Tarifvertrag Uber das Jahr
gerechnet noch einmal groRer, als im vorigen Abschnitt berechnet wurde.

5Vgl. Pressedienst der Hans-Bdckler-Stiftung vom 11.06.2024 (46 Prozent aller Beschaftigten bekommen Urlaubsgeld) und vom
19.11.2024 (52 Prozent der Beschaftigten bekommen Weihnachtsgeld).
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