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Die Gehaltsstrukturen
im Vertriebsaußendienst
Der Markt der Bauzulieferindustrie ist in Bewegung und die Herausforderungen für die Unternehmen nehmen stetig zu. Diese müssen 
sich im Spannungsfeld  von Digitalisierung, Ressourcenknappheit, Effizienzdruck, Nachhaltigkeit und dem Fachkräftemangel behaup-
ten. Diese Themen haben auch Auswirkungen auf die Gehälter im Vertriebsaußendienst, die wir uns heute genauer anschauen. Erkennt-
nisse lassen sich jedoch nur mit einem Blick auf die Details gewinnen. Aus diesem Grund schauen wir uns heute den Teilbereich Sani-
tär/Heizung/Klima etwas genauer an. Zugleich freuen wir uns auf die nächsten Ausgaben, in den wir uns mit den weiteren Segmenten 
unserer Branche beschäftigen. 



Editorial

Liebe Leser,

heute beschäftigen wir uns mit dem Marktsegment SHK, in dem gerade die Heizungs- und Klimatechnik einen immensen 
Aufschwung erfährt. Dieser Aufschwung hat auch erhebliche Auswirkungen auf den Personalmarkt in diesem Bereich, die 
Nachfrage an qualifizierten Vertriebsmitarbeitern übersteigt das Angebot derzeit bei weitem. 
Was für die jeweiligen Vertriebsmitarbeiter eine durchaus angenehme Situation ist, wächst zu einer immer größer werdenden 
Herausforderung für die Unternehmen heran: Wie kann ich meine Vakanzen mit technisch qualifizierten Mitarbeitern beset-
zen und das in einem angemessenen Zeitrahmen sowie in meinem Gehaltsbudget?
Aus diesem Grund widmet sich die heutige Ausgabe unserer Denkanstöße zum einen der Bestandsaufnahme der aktuellen 
Gehälter der SHK-Branche. Was ergibt Ihr Benchmark, wenn Sie sich die Ergebnisse anschauen? Zum anderen möchten wir 
Ihnen einen Denkanstoß geben, wie Sie der Gehaltsspirale entkommen und neue Wege in der Rekrutierung und Direktan-
sprache gehen können.
Profitieren Sie von unseren Erfahrungen und sprechen Sie mit uns! Schließlich geht es um Lösungen für eine Herausforde-
rung, die in Zukunft immer größer wird.

In diesem Sinne, herzlichst

Ralf Zimmerschied
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Die Gehaltsstrukturen 
in der SHK-Branche 
Im Rahmen unserer regelmäßig durchgeführten Vergütungsstudien haben wir die Gehälter 
der Mitarbeiter im Vertriebsaußendienst innerhalb der Branchensegmente Sanitär, Heizung 
und Klima analysiert. Das Ziel war, dabei mehr Transparenz über die aktuellen Gehälter inner-
halb der SHK-Branche zu erreichen. Als Grundlage der Befragung wurde ein Online-Fragebo-
gen erstellt, an Vertriebsmitarbeiter der Branche versendet und im Anschluss ausgewertet. 
Nachfolgend haben wir die wichtigsten Aspekte aufbereitet. 

Eine älter werdende Branche

Die Abbildung veranschaulicht die Altersverteilung unserer Teilnehmer. Es ist deutlich zu 
erkennen, dass diese zum größten Teil der Altersgruppe 50 – 59 Jahre zugehören, gefolgt von 
den 40 – 49-jährigen. Die Altersgruppe bis 39 ist nur noch mit 20 % vertreten, gefolgt von der 
am wenigsten angegebenen Altersgruppe der über 60-jährigen mit 4%. Das durchschnittli-
che Alter im Vertrieb der Branche folgt der Altersverteilung in der Gesamtbevölkerung. Die 
Babyboomer der 60er Jahre bilden den Hauptanteil der Befragten. Für die Branche wird die-
ser Altersaufbau in den nächsten 5 – 10 Jahren zu einer Herausforderung in der Nachbeset-
zung von Vertriebsmitarbeitern, die in Ruhestand gehen werden. 

Abbildung 1: Altersklassen der Teilnehmer

Old but gold

In der Abbildung 2 ist die Berufserfahrung der Außendienstmitarbeiter in der SHK-Branche 
aufgeführt. Fast die Hälfte der befragten Außendienstmitarbeiter sind bereits über 15 Jahre 
im Außendienst tätig. Dies korreliert mit dem hohen Durchschnittsalter im Außendienst der 
Branche. An diesem Punkt stellt sich die Frage, wie der steigende Bedarf an Vertriebsmitar-
beitern in den nächsten 5 – 10 Jahren gedeckt werden soll, der sich durch das Erreichen des 
Renteneintrittsalters ergibt. 

Abbildung 2: Berufserfahrungen der Teilnehmer

Durchschnittsgehalt der SHK-Branche

Das von uns ermittelte Durchschnittsgehalt liegt bei 75.404 €. Interessant werden spezielle 
Auswertungen im Hinblick auf die Umsatzgröße des Arbeitgebers, auf das jeweilige Bran-
chensegment und die Qualifikation der Mitarbeitenden.

Groß schlägt klein

In der Abbildung 3 sind die Jahresgehälter inklusive des variablen Anteils in Bezug zum Jah-
resumsatz der Arbeitgeber im Geschäftsjahr 2020 dargestellt. Im Durchschnitt erkennt man 
einen kontinuierlichen Anstieg der Gehälter mit steigenden Jahresumsatz. Bei Großunter-
nehmen mit einem Umsatz von über 1 Mrd. € liegt das Durchschnittsgehalt der Außendienst-
mitarbeiter bei ca. 86.300 € mit einem variablen Anteil von ca. 16.013 €. Im Vergleich hierzu 
liegt das geringste Durchschnittsgehalt bei Unternehmen mit einem Umsatz von weniger als 
50 Mio. €. Hier verdienen Außendienstmitarbeiter durchschnittlich 70.840 € mit einem vari-
ablen Anteil von ca. 13.000 €. 

Abbildung 3: Gesamtumsatz des UN verglichen mit dem Durchschnittsgehalt der MA

Ralf Zimmerschied



Eine Branche geht voran

In Abbildung 5 sind die Bruttojahresgehälter in den Bereichen Sanitär, Heizung und Klima 
aufgeführt. Die Heizungstechnik boomt und damit auch die Gehälter.

Abbildung 4: durchschnittliches Jahresgehalt

Weiterbildung zahlt sich aus

In dieser Abbildung sind die Jahresgehälter inklusive des variablen Anteils in Bezug zur Qua-
lifikation der Mitarbeitenden dargestellt. Es wird ersichtlich, dass das Jahresgehalt von den 
kaufmännisch ausgebildeten Mitarbeitern zu den technisch und zum Meister oder Techniker 
weitergebildeten Mitarbeitern von 68.972 € bis 80.993 € stetig zunimmt. Die einen mögen 
behaupten, dass dieses mit der Komplexität der Produkte korreliert. Wir wagen zu behaup-
ten, dass dieses Verhältnis dem Zusammenspiel von Angebot und Nachfrage geschuldet ist. 
Oder etwa beidem?

Abbildung 5: durchschnittliches Jahresgehalt in Relation zur Qualifikation

Firmen-PKW HEUTE

Für eine Branche, die sich die Dekarbonisierung des Gebäudebestandes auf die Fahnen 
geschrieben hat, ist auch die Frage nach der Antriebsart des Firmen-PKW´s interessant.

Analysiert man die Antriebsart der Dienstwagen der Außendienstmitarbeiter, stellt man 
fest, dass 95% der Befragten einen Diesel fahren, während Benzinmotoren mit 4% relativ 
gering vertreten sind. Den Hybridmotor fahren zurzeit nur 1% der befragten Außendienst-
mitarbeiter.

Abbildung 6: Der Antriebs-/Kraftstoffart des Dienstwagens

Firmen-PKW ZUKUNFT

Auf die Frage, welchen Antriebs-/Kraftstoffart die Befragten für deren nächsten Firmenwa-
gen planen, haben knapp 57% Diesel angegeben. Den Hybridmotor würden jedoch 24% 
der Befragten für die Zukunft bevorzugen. Mit dem Elektrofahrzeug planen nur ca. 5%. Der 
Benzinmotor kommt für die Außendienstmitarbeiter der Branche fast gar nicht mehr in Frage 
und liegt bei 1%. Ob diese Entwicklung dem Umweltbewusstsein der Branche geschuldet ist? 
Oder doch der staatlichen Förderung der Hybridfahrzeuge?

Abbildung 7: Die Auswahl der Antriebs-/Kraftstoffart in der Zukunft

Fazit

Wie wir der vorliegenden Studie entnehmen können, steht die SHK-Branche vor der wohl 
schwerwiegendsten Herausforderung, nämlich der alternden Außendienstmannschaft. 
Gerade die älteren und erfahrenen Mitarbeiter stellen mit all ihrer Erfahrung das Rückgrat 
des Vertriebes dar und verdienen auch dementsprechend. Technisch qualifizierte Mitarbeiter 
werden bereits heute schon über das Angebot hinausgehend nachgefragt, was sich in deren 
Gehaltshöhe widerspiegelt. Und als Personalentscheider in einem Konzern haben Sie bes-
sere Chancen eben dieses Personal für sich zu gewinnen, da Sie einfach mehr zahlen können. 
Außerdem sind elektrisch betriebene Varianten der Firmenwagen auf dem Vormarsch. Aber 
das ist bei den weiteren beschriebenen Ergebnissen wohl eher eine Randnotiz.  
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Zimmerschied & Kollegen konzentriert sich seit mehr als 
15 Jahren auf den Markt der Bauzulieferindustrie. In die-
sem Zeitraum haben wir mehr als 2.000 Projekte erfolg-
reich umgesetzt.  Entstanden ist ein Netzwerk mit mehr 
als 5.000 Führungskräften aus der gesamten Branche 
und ca. 20.000 Vertriebsspezialisten aus den Segmen-
ten Baustoffe, Bauelemente, Gebäudetechnik, Farben/

Lacke, Wand/Boden, Sanitär/Heizung/Klima sowie darü-
ber hinaus der Energiewirtschaft.
Mit einem differenzierten Beratungsansatz bieten wir 
unseren Mandanten den optimalen Lösungsweg bei 
der Besetzung offener Stellen.  Grundlage sind immer 
unsere exzellenten Marktkenntnisse und ein gut ausge-
bautes Netzwerk. Unser Beratungsansatz orientiert sich 

dabei an Ihren spezifischen Bedürfnisse, sei es die Suche 
und/oder die Auswahl des richtigen Mitarbeiters.�  

Kommen Sie auf uns zu, wenn Sie mehr erfahren möch-
ten oder Interesse an der Gesamtstudie haben!
E-Mail: kontakt@zimmerschied-personalberatung.de

Zimmerschied & Kollegen Personalberatung GmbH

Wir stellen uns vor

An der Kommandatur 3
35578 Wetzlar
Telefon +49 6441 - 56 926 - 0, Telefax +49 6441 - 56 926 - 10
kontakt@zimmerschied-personalberatung.de
www.zimmerschied-personalberatung.de
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Viele Unternehmen der Bauzulieferindustrie stehen 
angesichts des stetig zunehmenden Fachkräftemangels 
derzeit vor derselben Herausforderung – wie besetze ich 
meine Vakanzen mit dem besten Mitarbeiter in einem 
vertretbaren Zeitrahmen in meinem zur Verfügung ste-
henden Budget?
Nehmen wir zum Beispiel die Heiztechnik, die unter 
anderem, aufgrund der Förderung der Wärmepumpe, 
einen richtigen Aufschwung erfährt. Wie kann ich Vakan-
zen mit den Mitarbeitern besetzen, die über das nötige, 
technische Know-how verfügen, um Handwerker oder 
Planer auf Augenhöhe zu beraten? Oder wie finde ich 
Führungskräfte, die zukünftige Entwicklungen, zum Bei-
spiel in Richtung Wasserstoff, antizipieren und in kon-
krete, aber realistische Schritte umsetzen können?
Anzeigen bringen schon lange nicht mehr die gewünsch-
ten Ergebnisse. Und auch die Direktansprache stößt an 
ihre Grenzen, wenn ein grundlegender Fehler began-
gen wird: die ausschließliche Ansprache von Kandida-
ten, für die ein Wechsel nur ein Side-Step wäre. Warum 
sollte jemand, der auch aufgrund der derzeitigen Markt-
lage sehr erfolgreich ist, das Risiko auf sich nehmen und 
in eine neue Position wechseln? Klar, der Berater wird 
Ihnen Wege aufzeigen und Zielgruppen definieren, für 
die ein Wechsel aufgrund Ihres Unternehmens interes-
sant sein sollte. Das kann klappen. Oder ein Kandidat ist 
in seinem Unternehmen unzufrieden und will deshalb 
wechseln. Kandidaten vom direkten Wettbewerb wer-
den aber oftmals auch direkt abwinken. Und wollen Sie 
nicht auch die Mitarbeiter in Ihren Reihen, die gekom-
men sind, weil sie unbedingt zu Ihnen wollten und nicht 
einfach nur woanders weg? 
Viele Unternehmen überschätzen auch ihre eigene Posi-
tion im Markt, in dem sie nicht die Brille des Kandidaten 
aufsetzen, sondern aus Ihrem „Elfenbeinturm” auf den 
Personalmarkt blicken und sich fragen: warum funktio-
niert unser Recruiting nicht oder nur suboptimal?
Aus meiner Sicht hilft nur eins: die Zielgruppe in der Erst-

ansprache erweitern und damit vermehrt Kandidaten 
berücksichtigen, für die ein Wechsel eine echte Weiter-
entwicklung darstellt. Viele Unternehmen scheuen die-
sen Weg, da sie Angst davor haben, dass ein Mitarbeiter 
aus einem anderen Tätigkeitsfeld, aber mit den richtigen 
technischen Kompetenzen, scheitern könnte und lang-
fristig nicht erfolgreich in der Position ist. Klar, vergange-
nes Verhalten ist ein ziemlich guter Indikator für zukünf-
tiges Verhalten und ein in einem ähnlichen Umfeld 
erfolgreicher Mitarbeiter wird auch bei Ihnen erfolgreich 
sein. So lautet das Credo, dass in Personalsuchen immer 
öfter dazu führt, dass diese lange dauern und Ihren 
Umsatz und damit Gewinn schrumpfen lassen.
Ausgehend von nötigen technischen Kompetenzen, wie 
zum Beispiel die Aus- und Weiterbildung zum Meister 
oder Techniker oder ein spezielles Studium, lassen sich 
in eigentlich allen Fällen weitere Zielgruppen in der Erst-
ansprache definieren, für die ein Wechsel aufgrund der 
Position interessant sein sollte. Warum nicht den Innen- 
zum Außendienstmitarbeiter machen? Warum nicht den 
Planer zum Planerberater machen? Warum nicht den Ein- 
zum Verkäufer machen? Warum nicht den Bereichsleiter 
aus einem fachfremden Unternehmen zum Bereichslei-
ter in Ihrem Unternehmen machen? Viele Wege führen 
bekanntlich nach Rom. Und viele Wege führen zum bes-
ten Mitarbeiter für Ihre Vakanz. Und der beste Mitarbei-
ter ist nicht unbedingt der Kandidat mit den scheinbar 
passendsten, technischen Qualifikationen oder berufli-
chen Erfahrungen, sondern der Kandidat mit den pas-
senden Kompetenzen. Und wenn wir uns die Kompe-
tenzen abseits von konkreten beruflichen Erfahrungen 
anschauen, landen wir zwangsläufig bei den methodi-
schen und persönlichen Kompetenzen.
Doch wie kann ich diese Kompetenzen im Vorfeld einer 
Einstellung genauer eruieren, ohne mich dabei auf mein 
Bauchgefühl zu verlassen? Wie kann ich die Erfolgswahr-
scheinlichkeit eines Kandidaten bestimmen und darauf 
aufbauend die Einstellungsentscheidung treffen? Intelli-

genz hilft bei der Bewältigung von Herausforderungen, 
daher sollte ein kurzer Test zu der geistigen Leistungs-
fähigkeit eines Kandidaten nicht fehlen. Darüber hinaus 
gibt es viele wissenschaftlich anerkannte Testverfahren 
zu beruflich relevanten Merkmalsausprägungen, die ver-
schiedene Eigenschaften und Kompetenzen eines Kan-
didaten zum Vorschein kommen lassen: Wie kommuni-
ziert jemand mit seiner Umwelt? Wie lösungsorientiert 
geht jemand mit Problemstellungen um? Was motiviert 
den Menschen zum beruflichen Erfolg? Die so gewon-
nenen Erkenntnisse lassen sich nicht nur im Kontext der 
Personalentscheidung, sondern ebenfalls im Rahmen 
des Onboardings oder der weiteren Personalentwick-
lung nutzen. 
Wir arbeiten zu diesem Zweck mit dem Bochumer Inven-
tar zur berufsbezogenen Persönlichkeitsbeschreibung 
(BIP), das Werte zu den Themen berufliche Orientierung, 
Arbeitsverhalten, soziale Kompetenz und psychische 
Konstitution erfasst. Wenn diese Testverfahren zur geis-
tigen Leistungsfähigkeit und zur Identifikation erfolgs-
relevanter Persönlichkeitsmerkmale genutzt und mit 
einem zuvor definierten Erfolgsprofil verglichen wer-
den, dann haben sie die Tools in der Hand, um den bes-
ten und nicht den scheinbar passendsten Kandidaten zu 
identifizieren.
Das kommt Ihnen bekannt vor? Warum haben Sie denn 
Ihren besten Vertriebler zum Vertriebsleiter gemacht? 
Gehen Sie neue Wege in den Personalsuchen und bei 
Personalentscheidungen! 
Viele von Ihnen, unseren Lesern, haben dafür sicher-
lich die Kompetenzen und Ressourcen in ihrer Perso-
nalabteilung. Und wenn nicht? Kommen Sie auf uns zu 
und diskutieren Sie mit uns Ihre Herausforderungen und 
wir erarbeiten gemeinsam Lösungen, damit Sie in Ihrem 
Geschäft erfolgreich sind. Denn am Ende sind es immer 
die Menschen, die Ihre Strategie umsetzen. Wir helfen 
Ihnen dabei, diese Kandidaten zu identifizieren und für 
sich zu gewinnen.� Autor: Stefan Jönen  

Neue Wege in der Personalgewinnung


