
Altersversorgung oder vermögenswirksame
Leistungen stehen in der Mitarbeitergunst
weit oben (Platz 5 bzw. 7).

Gesamtvergütungspaket oft
nicht bekannt

In der Praxis bieten viele Arbeitgeber Ver-
günstigungen an, von denen die Beleg-
schaft keine Notiz nimmt. So beschäftigen
sich Mitarbeiter etwa mit Versicherungs-
leistungen häufig erst dann, wenn sie z.B.
einen Unfall erlitten haben. Zwar listen die
meisten Firmen ihre Nebenleistungen in ei-
ner Betriebsordnung auf. Davon erfahren
Mitarbeiter jedoch erst, wenn sie eigenini-
tiativ danach fragen und das Paragrafen-
werk durcharbeiten. 

Im Sinne eines aktiven Employer Brandings
reicht es daher nicht aus, ein attraktives
Benefit-Paket bereitzuhalten. Vielmehr gilt
es, dessen Vorteile auch im Unternehmen
bekannt zu machen. Hierzu dienen zum ei-
nen allgemeine Informationsbroschüren,
Intranetpräsentationen usw. Darüber hin-
aus bieten sich Gesamtvergütungsausweise
an, die für jeden Mitarbeiter individuell er-
stellt werden. Anhand einer geeigneten
Software zur Vergütungsbewertung, z.B.
VariComp von Watson Wyatt Heissmann,
lässt sich sowohl das Benefit-Paket explizit
benennen als auch der Wert der einzelnen
Leistungen für den Mitarbeiter verdeut-
lichen. Über das Bruttoäquivalent wird die
Leistung quantifiziert und als messbarer
Vorteil für den (aktiven oder künftigen)
Mitarbeiter ausgewiesen. Das Bruttoäqui-
valent ist der Betrag, den ein Mitarbeiter
brutto mehr verdienen müsste, um die ent-
sprechende Leistung alternativ zu Markt-
konditionen aus seinem Nettoeinkommen
zu finanzieren.

Einige Leistungen erweisen sich in der
Quantifizierung als besonders interessant.
So ist beispielsweise die Unfallversicherung
durch den doppelten Vorteil aus Steuerer-
sparnis und vergünstigten Gruppenkondi-
tionen eine der effektivsten Zusatzleistun-
gen. Auch der Wert der betrieblichen
 Altersversorgung, der Deferred Compensa-
tion, eines Firmenwagens oder des Gesund-
heitschecks lassen sich anhand von Vari-
Comp aufzeigen. Selbst Leistungen wie der
Firmenparkplatz können – je nach Lage des
Büros und Arbeitnehmer-Zielgruppe – ei-
nen erheblichen Vorteil darstellen. Mit Va-
riComp lassen sich alle Zusatzleistungen ei-

nes Unternehmens abbilden. Das System
wird unternehmensindividuell ausgestal-
tet. Das gilt besonders für den Aufbau der
Leistungsausweise, um gerade die spezifi-
schen Vorteile des jeweiligen Benefit-Pa-
kets zu verdeutlichen.
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Compensation Benefit

Grübeln über Anreizsysteme
Das Thema haben nicht nur Banken auf der
Agenda: Unternehmen aller Branchen
überdenken ihre Systeme der variablen
Vergütung.

Die hohen Boni für Investmentbanker haben
wohl dazu beigetragen, dass einige Mitarbei-
ter übermäßige Risiken eingegangen sind. So
könnten die bestehenden Bonussysteme die
aktuelle Bankenkrise zumindest verschärft
haben. Doch nicht nur Banken haben dieses
Thema auf der Agenda: Unternehmen aller
Branche überdenken ihre Systeme der varia-
blen Vergütung.

„Die Finanzkrise wird die Bonussysteme über
alle Branchen hinweg radikal verändern“,
meint Dr. Friedrich A. Fratschner, Geschäfts-
führer des Marktgehaltsdatenanbieters Com-
pensation-Online. Allzu oft, so der Vergü-
tungsexperte, würden Anreize an falscher
Stelle gesetzt. Häufig seien Vergütungssyste-
me viel zu kurzfristig angelegt und zielten vor
allem auf den schnellen Erfolg der Firma. In
Verruf geraten sind dabei besonders kurzfris-
tige Bonuszahlungen: „Sie haben aufgrund
von Fehlsteuerung, irrationalem Verhalten
oder der kurzfristigen Optimierung eigener
Ziele oft nicht den gewünschten Effekt und
können sogar zu Lasten des Unternehmens
gehen“, so Fratschner. Personalmanager set-
zen sich daher zunehmend mit der Einfüh-
rung von langfristigen Bonussystemen aus-
einander. Laut Fratschner werde vor allem
über sogenannte langfristige Cash-Pläne
nachgedacht. Dabei bilden die Ergebnisse
mehrerer aufeinanderfolgender Jahre zusam-
men die Basis für die Bewertung und die Aus-
zahlung von Boni.

Auch immer mehr mittelständische Unter-
nehmen haben erkannt, dass es für sie exis-
tenziell ist, Führungskräfte und Top-Spezia-
listen insbesondere an der langfristigen
Entwicklung des Unternehmens teilhaben zu
lassen. In mittelständischen Unternehmen
wird die variable Vergütung allerdings gene-
rell etwas vorsichtiger eingesetzt, wie eine
Auswertung von Compensation-Online zeigt.
Demnach erhalten rund 61 Prozent der Mit-
arbeiter in Großunternehmen mit über 5.000
Mitarbeitern Bonuszahlungen, wobei der An-
teil in den letzten beiden Jahren noch einmal
deutlich angestiegen ist. In mittelständi-
schen Unternehmen mit bis zu 500 Mitarbei-
tern dagegen bekommen lediglich 30 Prozent
der Mitarbeiter Bonuszahlungen.

Fratschner: „Langfristige Anreizsysteme füh-
ren zwar dazu, dass die zugrundeliegenden
Systeme komplexer werden. Sie sichern aber
auf der anderen Seite ab, dass nur verteilt
wird, was auch erwirtschaftet wurde.“

www.compensation-online.de

Fazit
Benefits stellen ein wesentliches Element im
Gesamtvergütungspaket des Mitarbeiters so-
wie einen wichtigen Faktor für das Employer
Branding dar. Bei der Planung von Benefit-
Paketen ist zum einen darauf zu achten, dass
die angebotenen Benefits den Wünschen und
Bedürfnissen der Mitarbeiter entsprechen.
Darüber hinaus gilt es, die Kommunikation
und die Administration des Angebots optimal
zu gestalten. Hierzu eignen sich etwa Ge-
samtvergütungsausweise, die dem Mitarbei-
ter die Vorteile und den Wert seiner Benefits
vor Augen führen.


