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“Act local — think global”
oder “think local — act
global”?

International zu agieren ist inzwi-
schen fur viele Unternehmen der
Schlissel zu zuklnftigen Markten und
Wachstum. Die globale Expansion mit
Niederlassungen und Blros im Aus-
land stellt zahlreiche Firmen auch in
Bezug auf ihre Mitarbeiterzusatzleis-
tungen vor neue Herausforderungen.
Obwohl viele Unternehmen meist
bereits jahrelang auf dem internationa-
len Markt tatig sind, entwickelt sich
erst allmahlich ein Bewusstsein fir die
Wichtigkeit einer grundlegenden
Versorgungsphilosophie. Employee
Benefits, so genannte betriebliche
Zusatzleistungen wie Altersvorsorge,
Krankenversicherung, Berufsunfahig-
keits- und Hinterbliebenenschutz
sowie sonstige Arbeitgeberleistungen,
sollten den jeweiligen Landesbeson-
derheiten entsprechen. Im Mutterkon-
zern bestehende Leistungen konnen
nicht eins zu eins auf die Auslands-
tochter Ubertragen werden. Flexibilitat
ist wichtig, denn das jeweilige Regie-
rungsmandat sowie kulturelle Faktoren
formen auch die lokalen Erwartungen
der Mitarbeiter gegenliber ihrem
Arbeitgeber. Diese bestimmen, ob ein
Unternehmen als guter Arbeitgeber
bewertet wird oder nicht. Benefits
variieren demzufolge von Land zu
Land.

In Indien beispielsweise erwarten
Mitarbeiter eine umfassende Kranken-
versicherung samtlicher Familienmit-
glieder. Dementsprechend bieten die
meisten Arbeitgeber erganzend zum
Gehalt komplexe Leistungen fir
Kinder und Familie an. Trotz aller
Gemeinsamkeiten innerhalb der EU,
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unterscheiden sich auch die europai-
schen Lander hinsichtlich ihrer gesetz-
lichen Bestimmungen und sozialversi-
cherungsrechtlichen Gegebenheiten
erheblich.

Ein wahrhaft multinational agieren-
des Unternehmen verfugt Uber eine
globale Versorgungsphilosophie im
Einklang mit den Unternehmenswer-
ten. Diese umfasst Mitarbeiterleistun-
gen in Ubereinstimmung mit den
unterschiedlichen Kulturen und regio-
nalen Besonderheiten der Auslands-
niederlassung und bietet dartuber
hinaus Potenziale zur Kosteneinspa-
rung und Unterstitzung organisatori-
scher Veranderungen im Zuge der
Internationalisierung.

»,ES ist nichts furchtbarer
anzuschauen als
grenzenlose Tétigkeit
ohne Fundament.”

(Johann Wolfgang von
Goethe)

Zu empfehlen ist eine speziell auf
das Unternehmen abgestimmte ein-
heitliche Versorgungsphilosophie,
denn diese tragt malgeblich zum
Imagewert einer Firma bei. Die Inter-
nationalisierung von betrieblichen
Nebenleistungen befindet sich trotz
aller Globalisierung noch in einem
sehr frlhen Stadium. Dennoch wachst
das Bedurfnis multinationaler Unter-
nehmen an landeribergreifenden
einheitlichen Systemen, Konzepten
und Kontrollinstrumenten. Um Mitar-
beiter zu gewinnen, an das Unterneh-
men zu binden und damit den Ge-
schaftserfolg nachhaltig zu steigern,



ist die Integration der Vergitungs- und
Versorgungssysteme und deren
konsequente Ausrichtung auf die
eigene Geschéaftsstrategie ein effekti-
ves Instrument.

Laut einer Towers Perrin Studie
sind Leistungsorientierung und Kos-
ten-Management flur viele Unterneh-
men eine zentrale Herausforderung
bei der Uberarbeitung ihrer Gesamt-
vergutungsprogramme. In Anbetracht
verbesserter Technologien, zuneh-
mender Mitarbeitervielfalt durch Inter-
nationalisierung und damit einherge-
hender Veranderungen der Mitarbei-
tererwartungen missen die Auswahl
der Nebenleistungen und deren indivi-
duelle Ausgestaltung vermehrt flexib-
ler gestaltet werden. Dadurch stellen
sich folgende Fragen: Entsprechen die
weltweiten Mitarbeiterleistungen der
jeweiligen Firmenphilosophie und der
lokalen Gesetzgebung? Lassen sich
die Kosten fir Zusatzleistungen durch
optimierte Prozessablaufe reduzieren?
Existiert eine effiziente Verwaltung
oder lasst sich hier einsparen? Wird in
den Tochterniederlassungen konse-
quent das umgesetzt, was das zentra-
le Management des Mutterkonzerns
vorgibt?

Wir wollen lhnen hiermit einen
ersten Leitfaden fir mdgliche Hand-
lungsperspektiven zur Verfligung
stellen. Denn Benefits bieten ein
entscheidendes Potenzial im Rahmen
der Gesamtverglitungspraxis zur
Starkung der Motivation und Bindung
multinationaler Talente an das Unter-
nehmen. Denken Sie global, aber
handeln Sie gemal den lokalen
Anforderungen lhrer Niederlassungen!
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Gute Grunde fur eine
flexible globale Benefit-
Strategie

Noch vor kurzem (iberlieRen viele
multinationale Unternehmen sowohl
Design als auch finanzielle Entschei-
dungen bezluglich ihrer Benefit-
Programme den Tochterniederlassun-
gen vor Ort. Dabei Ubte der Mutter-
konzern nur minimale Kontrolle aus
und verlangte kaum Einblick in beste-
hende Regelungen. Dieser dezentrale
Ansatz hat jedoch Nachteile:

« Gibt die Konzernleitung keine strate-
gische Richtung vor, stimmen die
Benefit-Designs nicht mit einer
globalen Benefit-Strategie Uberein.

e Die schlechtere Verhandlungspositi-
on einer kleinen Niederlassung flhrt
zu Nachteilen bei den zu bezahlen-
den Pramien in lokalen Markten.
Demzufolge sind die Beitrage nicht
so wettbewerbsfahig, wie sie sein
kénnten.

e Auch multinationale Pooling-Verein-
barungen fallen meist suboptimal
aus, wenn ein aktives Management
und die Koordination der Poo-
lingstrategie fehlen.

e Zudem gibt es wenig Einflussmdg-
lichkeit auf die Honorarforderungen
und Provisionen von Brokern und
Beratern.

Die Okonomische Krise hat die
Budgets der Unternehmen geschma-
lert. Multinationale Benefits missen
angemessen, nachhaltig und finan-
zierbar sein. Die Kontrolle internatio-
naler Employee Benefit-Programme



wird fur deutsche Mutterkonzerne
daher immer wichtiger. Zudem wach-
sen die Bedenken hinsichtlich der
Entwicklung laufender Kosten und der
Auswirkungen internationaler Versor-
gungsprogramme auf Bilanzen, Rating
und Liquiditat. Seit Januar 2005
mussen alle borsennotierten Unter-
nehmen innerhalb der Europaischen
Union ihre Zusatzleistungen nach
internationalen Bilanzierungsstan-
dards (IFRS) bewerten. Die Anwen-
dung identischer Rechnungslegungs-
vorschriften erhoht die unternehmens-
weite Transparenz von Benefits-
Kosten. In Folge der Einfihrung des
Sarbanes-Oxley Act in den USA sowie
dem europaischen Corporate Govern-
ment Codex sind Unternehmen zuneh-
mend gezwungen, internationale
Employee Benefit-Programme geblin-
delt zu steuern und zu kontrollieren,
um Haftungsrisiken zu vermeiden.
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Die laufenden Kosten kénnen durch
ein effektives globales Benefit-
Management reduziert werden. Die
Folgen sind:

e Glnstigere Pramien durch globale
Einflussnahme auf Versicherer.

e Die Poolingvereinbarungen kdnnen
entsprechend der Firmenstrategie
ausgebaut und angepasst werden.

e Beraterhonorare und Provisionen
von Brokern fallen niedriger aus und
durch die Auslagerung der Administ-
ration von Benefits konnen Kosten
innerhalb des Konzerns eingespart
werden.

In Landern, in denen mehrere Bene-
fits-Plane existieren, koénnen durch
eine Harmonisierung der Plandesigns
Kosten eingespart werden, beispiels-
weise dort, wo sich vorher Benefits
Uberschnitten haben oder doppelt
verfugbar waren.

Kontrolle der laufenden Kosten fiir Benefit-Plane
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In einer Studie des Beratungsunternehmens Towers Perrin gaben Unternehmen Auskunft, was sie bei

Employee Benefit-Programmen fur wichtig erachten. Quelle: Towers Perrin



Entwicklung eines Versor-
gungsplans zur Gewinnung
und Bindung geeigneter
Talente

Obwohl der demografische Wan-
del (siehe dazu die beiden Alterspy-
ramiden) und die damit verbundene
nicht mehr finanzierbare staatliche
Altersversorgung in Europa breit dis-
kutierte Themen sind, ist die betrieb-
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Welchen Stellenwert Arbeitgeber-
zusatzleistungen auch bei uns zukinf-
tig einnehmen konnten, zeigt ein Blick
in die USA, wo ohne betriebliche
Kranken- und Altersvorsorge durch
alleinige staatliche Leistungen keine
ausreichende Absicherung realisierbar
ist. Gesundheitsleistungen und Alters-
versorgung gehoéren dort zu den
starksten Anreizen bei der Mitarbeiter-
gewinnung und -bindung.
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sels, S. 42)

liche Altersvorsorge noch kein zent-
raler Faktor, um Mitarbeiter zu ge-
winnen. Langfristig wird sich dies
andern, denn die arbeitgeberfinan-
Zierte Rentenversicherung ist neben
eigener Vorsorge der Mitarbeiter
wichtiges Element, um den Lebens-
standard im Alter zu sichern. In vie-
len europaischen Landern spielt vor
allem das Thema Gesundheit eine
wichtige Rolle. Die Bedeutung be-
trieblicher Nebenleistungen flir die
Attraktivitat eines Arbeitgebers
nimmt in den nachsten Jahren dem-
entsprechend mit hoher Wahr-
scheinlichkeit zu.

Laut einer MetLife-Studie unter US-
amerikanischen multinationalen
Unternehmen zum Thema Employee
Benefit Trends 2008 gaben 63 % der
befragten Fuhrungskrafte an, dass
betriebliche Nebenleistungen sehr
wichtig bei der Bindung von Mitarbei-
tern seien.



Kosteneffiziente Wege fir mul-

tinationale Nebenleistungen

Der Begriff Humankapital wurde
im Jahr 2004 zum deutschen Unwort
des Jahres gewahlt. Er bezeichnet
die ,personengebundenen Wissens-
bestandteile in den Kopfen der
Mitarbeiter®. Das betriebliche Hu-
mankapital wird inzwischen als Teil
des Dbetrieblichen immateriellen
Vermogens betrachtet, das wesent-
lich zum langfristigen Unterneh-
menserfolg und zur nachhaltigen
Unternehmenssicherung beitragt.
Mitarbeiter sind daher nicht mehr
reine Produktions- und Kostenfakto-
ren, denn Unternehmen haben
erkannt, dass Wissen als personli-
ches Gut eng mit den Menschen, die
es besitzen, verbunden ist, und
diese jeden Abend das Unterneh-
men verlassen.

Unternehmen verstehen das Wis-
sen ihrer Mitarbeiter inzwischen als
wertvolles intellektuelles Kapital,
erkennen die daraus entstehende
Wertschépfung und bemihen sich
folglich aktiv, dieses Wissen im
Unternehmen zu behalten. Wissens-
management ist einstweilen keines-
wegs nur Thema grofer Konzerne.
Gerade fir kleine und mittelstandi-
sche Betriebe ist der Erhalt vom im
Unternehmen bestehenden Wissen
uberlebensnotwendig.

Betriebliche Zusatzleistungen
kosten den Arbeitgeber Geld, aber
sie sind ebenso ein Teil der Investiti-
on in seine Mitarbeiter. Es gibt
jedoch Madglichkeiten, Kosten zu
sparen und dennoch in das firmenei-
gene Humankapital zu investieren.
Wichtig ist nur der richtige Weg. Zu
den bekannten arbeitgeberfinanzier-
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ten Zusatzleistungen gehéren
Hinterbliebenenleistungen, Invali-
denleistungen bei langfristiger
Invaliditat/Risikoversicherung,
Leistungen bei voriibergehender
Arbeitsunfahigkeit, Krankenversiche-
rung sowie weitere Benefits
(Kantine, Firmenkindergarten,
Gruppenrabatte, Firmenfahrzeuge
zur Privatnutzung etc.).

Gerade bei arbeitgeberfinanzier-
ten Altersleistungen wird die stei-
gende Lebenserwartung der ausge-
schiedenen Mitarbeiter zum finan-
ziellen Risiko fur Unternehmen, die
noch Uber veraltete Pensionsplane
verfugen. Traditionelle Rentenplane,
so genannte leistungsorientierte
Zusagen (Defined Benefit Plan),
die eine feste Altersrentenzahlung,
abhangig meist vom letzten Gehalt
und den Dienstjahren des Arbeitneh-
mers, beinhalten, belasten die
Unternehmensbilanzen und die
dafir aufzubringenden Summen
sind schwer zu kalkulieren. Auch
nach Jahren des Ausscheidens
eines Mitarbeiters bezahlt der
Arbeitgeber weiterhin dessen Rente.

Beitragsorientierte Leistungszu-
sagen (Defined Contribution Plan)
garantieren eine Rentenzahlung, die
von den tatsachlich bezahlten
Beitragen abhangt und davon wie
sich die jeweiligen Investmentpro-
dukte bis zum Renteneintritt entwi-
ckelt haben. Die Beitrage des Arbeit-
gebers werden auf ein individuelles
Rentenkonto des Mitarbeiters einbe-
zahlt und investiert. Somit sind die
fur das Unternehmen anfallenden
Kosten klar kalkulierbar und die
Investmentrisiken tragt allein der
Arbeitnehmer.



Die Forderung nach mehr Mobilitat
der Mitarbeiter in einer globalisierten
Welt macht auch flexiblere Altersleis-
tungen notwendig. Beitragsorientierte
Leistungszusagen lassen sich leichter
Ubertragen und sind daher fir eine
hochmobile Belegschaft die attraktive-
re Variante. Seit etwa zehn Jahren ist
die Tendenz zu beitragsorientierten
Benefit-Planen in groflen Konzernen
steigend, da sie fur Arbeitgeber volle
Kostenkontrolle bedeuten.

Nutzen einer internationalen
Versorgungsstrategie —
Losungsansatze und Fallbei-
spiele

Eine globale Benefit-Manage-
ment-Strategie hat positive Effekte auf
mehreren Ebenen: Mehr Transparenz
fur den Mutterkonzern, effizientere ad-
ministrative Kontrolle und besseren
Informationsfluss, Erhalt von Mitarbei-
tern in einer zunehmend wettbewerbs-
gepragten Weltwirtschaft, Kostener-
sparnisse durch zum Beispiel multina-
tionales Pooling und ein Wettbewerbs-
vorteil durch das lokale und globale
Image als wunschenswerter Arbeitge-
ber.

Ein Beispiel aus unserer Berater-
praxis verdeutlicht, welche positiven
Effekte sich durch eine zentrale Bene-
fit-Steuerung erzielen lassen:

Ein mittelstédndischer Technologiekonzern mit
720 Mitarbeitern an 14 Standorten weltweit
stand vor einer uniibersichtlichen Fiille ver-
schiedener betrieblicher Nebenleistungen in
seinen ausldndischen Tochterniederlassungen.
Unterschiedlichste Regelungen verhinderten
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eine Beurteilung der Strukturen, Wertigkeit und
Angemessenheit der bestehenden Versor-
gungsleistungen. Profion erhielt den Auftrag,
eine zentrale Employee Benefit-Strategie ein-
zufiihren, bei der bestehende multinationale
Pooling-Vereinbarungen optimiert bzw. neue,
effektivere  Pooling-Vertrdge abgeschlossen
werden sollten.

Basierend auf einer Untersuchung der Aus-
gangssituation in den jeweiligen Léndern mit
Niederlassungen und einem Marktvergleich
entwickelten die Profion-Berater systematisch
ein Versorgungskonzept, das in allen lokalen
Tochterunternehmen und  Niederlassungen
umgesetzt werden konnte. Durch die Biinde-
lung von Versicherungsvereinbarungen mit
verschiedenen Anbietern (Pooling) in einem
weltweiten Netzwerk reduzierten sich die Pré&-
mien um ca. 25 Prozent. Der Mutterkonzern
erhielt im ersten Jahr des optimierten multinati-
onalen Poolingkonzeptes eine Dividende in
Hbéhe von etwa 70.000 Euro ausbezahlt. Das
gesparte Geld investierte das mittelstdndische
Unternehmen anschlieBend fiir ibergeordnete
strategische Projekte. Neben den Kostenein-
sparungseffekten erzielte das Unternehmen
Wettbewerbsvorteile bei der Gewinnung qualifi-
zierter Mitarbeiter; fiir die Mitarbeiter ergaben
sich spirbare Vorteile durch erhéhte ,Free
Cover Limits“ (Freigrenzen fir die Gesund-
heitspriifung) als Folge multinationalen Poo-
lings.
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Auch wenn in den letzten Jahren die
betrieblichen Zusatzleistungen noch
kein essenzieller Anreiz zur Rekrutie-
rung von Talenten waren, sondern
mehr als angenehmer Teil der Ge-
samtvergitung betrachtet wurden, so
nimmt deren Bedeutung kinftig zu.
International mobile Arbeitnehmer, die
die Leistungen global agierender Kon-
zerne kennen, wollen vermehrt wis-
sen, welche staatlichen oder freiwilli-
gen Benefit-Programme ein Unterneh-
men bietet.

Im Zuge der Einfihrung von Corporate
Governance Richtlinien wird die Uber-
prufung der in den lokalen Niederlas-
sungen vorhandenen Employee Bene-
fits zu einem unvermeidbaren Thema.
Der Mutterkonzern haftet fir die Ver-
bindlichkeiten seiner auslandischen
Tochterunternehmen, was eine ver-
starkte zentrale Kontrolle notwendig
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macht. Die Uberpriifung aller Nieder-
lassungen hinsichtlich ihrer Benefits
schafft die nétige Transparenz flr die
Muttergesellschaft und die Implemen-
tierung einer globalen Versorgungs-
strategie ermdglicht anschlielRende
vollstandige Kostenkontrolle.

Wenn ein multinationales Unterneh-
men sich zu einem global koordinier-
ten Benefit-Management entscheidet,
ist eine klar artikulierte, offen kommu-
nizierte Firmenpolitik wichtig. Damit
die vom Unternehmen finanzierten Be-
nefits angemessen wahrgenommen
werden, ist die grundlegende Informa-
tion der Mitarbeiter eine essenzielle
Voraussetzung.

Ganz nach dem Motto:

Tue Gutes und rede dartiber!



Die Profion —
professionelles Employee
Benefit Consulting

Die Profion GmbH, gegriindet 1998,
ist ein unabhangiges Beratungsunter-
nehmen in Minchen mit Schwerpunkt
Employee Benefits. Die Beratungsge-
sellschaft unterstitzt ihre Kunden — zu
denen vor allem mittelstdndische
Unternehmen aus allen Wirtschaftsbe-
reichen zahlen — bei der konsequen-
ten Ausrichtung von betrieblicher
Altersversorgung sowie Risiko- und
Unfallabsicherung an der Unterneh-
mensstrategie.

Profion gehort mehreren nationalen
und internationalen Beraternetzwerken
an und ist durch intensiven Wissens-
transfer mit zahlreichen Partnern
kompetenter Ansprechpartner fir
Employee Benefit-Belange weltweit.
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v'Gestaltung betrieblicher Alters-,
Gesundheits- und Berufsunfahigkeit-
vorsorgeleistungen so, dass sie
beiden Seiten Nutzen bringen —
Arbeitgebern wie Arbeithehmern.

v'Uberblick (iber gegebenenfalls
vorhandene Haftungs- oder Finan-
zierungsrisiken aus internationalen
Versorgungsprogrammen der Aus-
landsniederlassungen.

v'Hinweise auf Kostensenkungspoten-
Ziale.

v'Darstellung und Vergleich der inter-
nationalen Versorgungsprogramme
der jeweiligen Unternehmen auf
einen Blick.

v'Ganzheitliche Beurteilung der loka-
len Ist-Situation durch Erlauterung
der nationalen Sozialversicherungs-
systeme und Marktgegebenheiten.

v'Durch besseres Verstandnis natio-
naler Bestimmungen und Anforde-
rungen Schaffung einer Grundlage
fur die Entwicklung einer globalen
Employee Benefit-Strategie.

Sie erfahren mehr zur Profion GmbH und unserem Beratungsspektrum unter

www.profion.de.
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