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FACHTEIL Vergütung

m im viel zitierten „War for Talents“
die Nase vorn zu haben, spielt das

Gehalt zwar eine wichtige Rolle, aber allei-
ne reicht es bei Weitem nicht mehr aus.
Aspekte wie der persönliche Gestaltungs-
spielraum, ein interessantes Aufgaben-
gebiet sowie ein positives Betriebsklima
sind für Leistungsträger zu zentralen Ent-
scheidungsfaktoren für den Einstieg bzw.
Verbleib im Unternehmen geworden.  Ein
attraktives Angebot an freiwilligen Zusatz-
leistungen oder „Fringe Benefits“ wird
heute insbesondere von High Potentials
oftmals schon vorausgesetzt und trägt
maßgeblich zur Einstufung als attraktiver
Arbeitgeber bei. 

Trendstudie 2015 

Benefits sind ein wirksames Instrument,
um einerseits den „Wohlfühlfaktor“ im
Unternehmen zu erhöhen und anderer-
seits den oftmals begrenzten Gehaltsspiel-
raum maximal zu nutzen. Anders als bei
einer Gehaltserhöhung entfallen für den
Arbeitgeber bei der Gewährung bestimm-
ter Benefits weitere Lohnnebenkosten –
vorausgesetzt, die steuerrechtlich rele-
vanten Grenzwerte werden eingehalten.

Benefits sind in vielen Unternehmen
bereits seit Langem integraler Bestand-
teil des Gesamtvergütungspaketes, sei es
in Form von Firmenwagen, flexiblen
Arbeitszeiten oder anderen Zusatzleistun-
gen. Dabei stellt sich die Frage, wie wirk-
sam Benefits tatsächlich sind: Inwieweit
tragen sie wirklich dazu bei, die Mitar-
beiterbindung zu stärken? Oder binden
sie lediglich Kapital im Unternehmen?
Um Antworten auf diese Fragen zu erhal-
ten, haben wir insgesamt 101 leitende
Angestellte im HR-Bereich zur Umset-
zung von Benefit Management in ihrem
Unternehmen befragt. Die Grundgesamt-
heit der befragten Unternehmen bildet
einen repräsentativen Größen- und Bran-
chenquerschnitt. Die Studienergebnisse
zeigen eindeutig, dass Benefits nach wie
vor ein zentraler Bestandteil des Gesamt-
vergütungspaktes sind. Um im Bewerber-
markt mit anderen Arbeitgebern zumin-
dest auf Augenhöhe zu konkurrieren,
gehören Benefits zum „Pflichtprogramm“
– darin sind sich alle befragten Personal-
entscheider einig. Richtig gestaltet und
eingesetzt, bieten Benefits Unternehmen
die Möglichkeit, sich spürbar vom Wett-

bewerb abzusetzen und Talente für das
Unternehmen zu gewinnen. Je individu-
eller Benefits auf die Bedürfnisse beste-
hender und potenzieller Mitarbeiter zuge-
schnitten werden, desto höher die
Differenzierung und Wirkung. Art und
Umfang der Benefit-Angebote hängen
zum Teil sehr stark von der Branche und
Unternehmensgröße ab, wobei die Ergeb-
nisse zeigen, dass größere Unternehmen
tendenziell ein umfassenderes und dif-
ferenzierteres Benefit-Angebot aufwei-
sen als kleinere Unternehmen. 

Zentrale Zukunftsthemen

Den höchsten Verbreitungsgrad in den
befragten Unternehmen weist aktuell die
betriebliche Altersvorsorge (95 Prozent)
auf, gefolgt von flexiblen Arbeitszeitmo-
dellen (92 Prozent) und Angeboten im
Bereich der Weiterbildung (88 Prozent).
Die am stärksten verbreiteten Benefits
werden von den Befragten auch als am
wichtigsten eingestuft – mit Ausnahme
der Kinderbetreuungsunterstützung
durch den Arbeitgeber. Obwohl Unter-
nehmen diesem Benefit eine relativ hohe
Bedeutung einräumen, unterstützen hier

Benefits steigern den Wohlfühlfaktor im Unternehmen

und helfen, begrenzte Gehaltsspielräume maximal 

zu nutzen. Doch binden sie wirklich Mitarbeiter oder

lediglich Kapital? Eine aktuelle Studie gibt Auskunft. 
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nur 39 Prozent der befragten Unterneh-
men ihre Mitarbeiter. Der Ausbau der
Kinderbetreuungsunterstützung steht
jedoch bei Unternehmen, die einen Aus-
bau ihres Benefit-Programms planen, weit
vorn. Weitere zentrale Themen sind der
Ausbau flexibler Arbeitszeitmodelle sowie
der Auf- bzw. Ausbau von Gesundheits-
vorsorgeprogrammen und allen Maßnah-
men, die einer ausgeglichenen Work-Life-
Balance zuträglich sind. 

Differenzierung durch Individualität 

Lediglich die Hälfte der befragten Unter-
nehmen bestätigt, ihr Benefit-Angebot
regelmäßig zu überprüfen. Vorreiter sind
hier die produzierenden Unternehmen
sowie die Dienstleistungsunternehmen.
Aufgrund der besseren Ressourcenaus-
stattung überprüfen größere Unterneh-
men ihr Benefit-Angebot tendenziell häu-
figer, teilweise sogar mehrmals im Jahr. 
Im Branchenvergleich verfügen öffentli-
che, kirchliche und karitative Einrichtun-
gen über das am geringsten diversifizier-
te Benefit-Portfolio (siehe Abbildung 1).
Die Befragungsergebnisse zeigen zudem,
dass Benefits im Bereich der kleinen und
mittelständischen Unternehmen (KMU)
noch nicht vollständig als wirksames
Instrument etabliert und anerkannt sind.
Benefits bieten jedoch gerade für diese
Unternehmen eine gute Möglichkeit, um
Fachkräfte aktiv anzusprechen, denn sie
können in der Regel nicht von dem
Bekanntheitsfaktor profitieren, über den
große internationale Konzerne eine Sog-
wirkung auf qualifizierte Bewerber aus-
üben. Gleiches gilt für öffentliche Ein-
richtungen. 
Als größtes Hemmnis bei der Einführung
von Benefits haben die befragten Unterneh-
men die Kosten sowie die Ressourcenbin-
dung im laufenden Betrieb angegeben.
Insbesondere für den Mittelstand ist 
eine profitable Einführung eines Benefit-
Management-Systems aufgrund der Inves-
titionskosten und begrenzter Personalres-
sourcen wesentlich schwieriger zu reali-
sieren als für große Unternehmen. Damit
KMU diese Zusatzangebote finanziell und

organisatorisch vernünftig abbilden kön-
nen, greifen einige Unternehmen bereits
auf die Unterstützung durch externe
Dienstleister zurück – zum Beispiel bei
der Kinderbetreuungsunterstützung zur
Vermittlung entsprechender Betreuungs-
plätze. Teilweise setzt sich auch das voll-
ständige Outsourcing des Benefit Manage-
ments an externe Dienstleister durch. 

Standards reichen nicht aus

Um sich als Arbeitgeber über Benefits
erfolgreich zu positionieren, reicht es
nicht aus, das Benefit-Angebot auf die
bereits weit verbreiteten Standards (Bei-
spiel betriebliche Altersvorsorge) zu redu-
zieren. Gefragt ist Individualität. Arbeit-
geber müssen sich mit der Frage
auseinandersetzen, womit sie bei beste-

henden und potenziellen Mitarbeitern
punkten können – und die Antwort auf
diese Frage ist letztlich genauso individu-
ell wie der einzelne Mitarbeiter. Flexible
Benefits, die sich der aktuellen Lebens-
situation der Mitarbeiter sowie dem gesell-
schaftlichen Wandel anpassen und die
den Mitarbeitern individuelle Entschei-
dungsspielräume geben, erzielen daher
die stärkste Wirkung. Und sie sind ein
zentraler Erfolgsfaktor, um sich im Wett-

Info

Die vollständige Trendstudie der fidelis HR
können Sie kostenlos anfordern über
http://www.fidelis-hr.de/
benefit-trendstudie.

Benefits: Verbreitung nach Branchen (in Prozent) Abbildung 1

In der freien Wirtschaft sind Benefits deutlich weiter verbreitet als im öffentlichen, kirchlichen
oder karitativen Bereich. 
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lauf um die Talente erfolgreich zu diffe-
renzieren. Insbesondere flexible Benefit-
Portfolios, aus denen Mitarbeiter ihre
Wunsch-Benefits je nach Lebensphase
und Bedürfnislage im Rahmen ihres Bud-
gets auswählen können, bieten eine gute
Grundlage, um sich vom Wettbewerb zu
differenzieren. Der Erfolg eines Benefit-
Management-Systems hängt letzten Endes
maßgeblich von der konkreten Gestal-
tung ab – richtig eingesetzt, tragen Bene-
fit-Systeme nachhaltig zum Unterneh-
menserfolg bei. 

Kommunikation und Transparenz
sind Schlüsselfaktoren

Damit Benefits eine Wirkung im Unter-
nehmen entfalten, sollten sie transparent
und proaktiv im Unternehmen kommu-
niziert werden. Ansonsten wissen die Mit-
arbeiter nicht, was ihr Arbeitgeber an
Zusatzleistungen zur Verfügung stellt –
die Benefits bleiben somit wirkungslos.
Die Kommunikation der Benefits ist eine
kontinuierliche Aufgabe: Mitarbeiter soll-
ten stets über Veränderungen und neue
Angebote im Benefit-Portfolio informiert
werden, ebenso benötigen auch neue Mit-
arbeiter Transparenz hinsichtlich ihres
individuellen Benefit-Portfolios. Nur wenn
das Benefit-System transparent gestaltet
ist und Mitarbeitern der Geldwert der
Benefits bewusst ist, kann es bei Mitar-
beitern motivationssteigernd wirken und
das Verhalten positiv beeinflussen. Das

Thema Transparenz schließt dabei auch
die Kosten ein – Mitarbeiter sollten die
Möglichkeit haben, aus einem „Benefit-
Korb“ die für sie passenden Angebote
innerhalb eines vorher festgelegten Kos-
tenrahmens auszuwählen. Die Visuali-
sierung der Benefits trägt nachhaltig dazu
bei, dass Mitarbeiter sich der angebote-
nen Zusatzleistungen bewusst werden,
denn Fringe Benefits werden schnell zur
Selbstverständlichkeit: Wenn Mitarbei-
ter sich an bestimmte Benefits erst ein-
mal gewöhnt haben, nehmen sie diese
kaum noch wahr. Das Erläutern des tat-
sächlichen Geldwertes, zum Beispiel in
Form einer grafischen Übersicht des
Gesamtvergütungsmodells inklusive aller
gewährten Zusatzleistungen, wirkt die-
ser Gefahr effektiv entgegen. Zudem stei-
gert es das Arbeitgeberimage, wenn ein
Unternehmen qualifizierten Wunschkan-
didaten bereits im Bewerbungsgespräch
ein attraktives und individuell zusam-
mengestelltes Benefit-Portfolio als Hand-
out überreicht.

Mangelnde Messbarkeit und
Erfolgskontrolle 

Einig sind sich die befragten Unterneh-
men darin, dass Benefits eine spürbare
Auswirkung auf die Mitarbeiterbindung,
Motivation, Leistungsbereitschaft und
Arbeitgeberattraktivität haben. Die Befra-
gungsergebnisse zeigen, dass dem Ange-
bot von Benefits mit Blick auf diese Fak-

Benefits: Geschätzte Wirkung (Mittelwert) Abbildung 2

Die befragten Personaler erhoffen sich von Benefits u.a. eine gesteigerte Mitarbeitermotivation
und einen Imageschub für das Unternehmen. 
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toren durchschnittlich eine mittlere bis
hohe Wirkung zugeschrieben wird. Auf-
fällig ist jedoch, dass es vielen der befrag-
ten Personalverantwortlichen schwerfällt,
die Wirkung der angebotenen Benefits
konkret einzuschätzen: Rund ein Viertel
der befragten Unternehmen hat hinsicht-
lich der Auswirkungen keine Angaben
gemacht. Die Messung und Bewertung
der Wirksamkeit eines Benefit-Pro-
gramms stellt angesichts der damit ver-
bundenen Kosten für viele Unternehmen
ein wichtiges zukünftiges Handlungsfeld
dar. 
Um die Wirksamkeit eines Benefit-Sys-
tems beurteilen zu können, sind Daten
unerlässlich. Ansonsten bleibt nur eine
vage Schätzung, die im Ermessen des
jeweiligen Betrachters liegt. Wenn Unter-
nehmen ein Benefit-Management-System
neu einführen, sind sie daher gut beraten,
den Aspekt der Erfolgskontrolle bereits bei
der Implementierung zu berücksichtigen.
IT-gestützte Benefit-Management-Syste-
me, bei denen Mitarbeiter beispielswei-
se über ein Portal ihre verfügbaren Bene-
fits auswählen können, bieten integrierte
Nutzungsstatistiken, die Aufschluss über
die tatsächliche Nutzung der einzelnen
Benefits geben. Das Benefit-Portfolio kann
basierend auf diesen Informationen somit
kontinuierlich an die Bedarfs- und Lebens-
situation der Mitarbeiter angepasst wer-
den. Zudem erhalten die Unternehmen
einen umfassenden Überblick über die
Kosten, die mit den angebotenen Leistun-
gen einhergehen. Wenn darüber hinaus
eine Integration mit den führenden HR-
IT-Systemen im Unternehmen erfolgt,
sind auch komplexere Auswertungen
möglich, wie zum Beispiel die Auswir-
kung eines neu eingeführten Gesund-
heitsvorsorgeprogrammes auf den Kran-
kenstand im Unternehmen. 
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