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02 _ Vorwort & Inhalt

Liebe Geschaftsfreunde, sehr geehrte Damen und Herren,

im Fokus dieser Spotlight-Ausgabe stehen die Themen
Gehaltstransparenz und langfristige, variable Vergltung.
Beide Themen haben wir fir Sie in zwei Studien genau-
er beleuchtet. Das Entgelttransparenzgesetz (ETG), so eine
Erkenntnis der einen Studie, ist nach Meinung vieler Un-
ternehmen nicht wirklich praxistauglich. Transparenz in
Vergutungsmodellen wird aber insbesondere bei der Ge-
winnung junger Talente in Zukunft an Bedeutung gewin-
nen. Langfristige, variable Vergitungsmodelle - Long Term
Incentives (LTI) - werden zunehmend nachgefragt. Insofern
liefert die zweite Studie interessante Ansatzpunkte fir die
Mitarbeitergewinnung und -zufriedenheit.

Darlber hinaus gibt Ihnen das Interview mit Yesim Dogan -
Head of Global Compensation & Benefits bei Merck - span-
nende Einblicke in die HR-Arbeit auf dem chinesischen Markt.
News zur betrieblichen Altersversorgung sowie Wissens-
wertes (ber neue Kollegen bei Lurse und unsere aktuelle
Arbeit runden die Themen dieser Ausgabe ab.

Wir hoffen, unser Magazin vermittelt interessante Impulse
fur Ihre HR-Arbeit und gibt Ihnen gleichzeitig einen Einblick
in unsere Themenwelten. Auf Ihre Rickmeldungen freuen
wir uns schon jetzt.

Herzliche Grilse

Birgit Horak
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BETRIEBLICHE ALTERSVERSORGUNG EFFIZIENT GESTALTEN

Studie 03 l

Eigenbeteiligung - Flexibilitat - Kommunikation

Drei Elemente sind wesentlich, wenn es um die Ausgestaltung der betrieblichen Alters-
versorgung (bAV) geht: Die Forderung der Eigenbeteiligung, eine hohe Flexibilitdt bei den
Leistungsarten und -formen sowie eine zeitgemafle, umfassende Kommunikation. Das
ergibt sich aus einer aktuellen Studie, fir die Lurse branchentbergreifend die Gestaltungs-
merkmale von 74 Versorgungsplanen mittlerer und groRer Unternehmen ausgewertet hat.

Gut die Halfte (51%) der Unternehmen
nennen als Grund fur die Einfihrung
ihrer bAV-Regelung das Bestreben,
Mitarbeiter zu gewinnen und an
sich zu binden. Mehr als ein Drittel
von ihnen hat daher Matching-Pléne
aufgelegt. Sie sind attraktiv, weil sie
eine Eigenbeteiligung der Arbeitneh-
mer vorsehen, die automatisch einen
Zuschuss des Arbeitgebers nach sich
zieht. ,Die besondere Leistung des
Arbeitgebers, die dadurch transpa-
rent wird, erhoht deutlich messbar
die Bereitschaft der Beschaftigten,
eigene Mittel zu investieren”, sagt
Miroslaw Staniek, Partner und Aktuar
bei Lurse. ,Die Beteiligungsquote an
Matching-Planen ist mit durchschnitt-
lich 62 % dann auch mehr als doppelt
so hoch wie bei rein arbeitnehmer-
finanzierten Planen.”

Die meisten an der Studie beteiligten
Firmen gewahren Mitarbeitern Flexibi-
litat und Wahlrechte bei den bAV-PI&-
nen, sowohl bei der Art der Leistungen
als auch bei der Form der Auszahlung.
In der Regel kann die bAV, je nach per-
sonlichem Bedarf, weitere Leistungen
abdecken: Neben der Altersrente
beispielsweise auch Zahlungen, die
bei Invaliditdt oder im Todesfall an
die Hinterbliebenen erfolgen. Zudem
kénnen Mitarbeiter meist wahlen, ob
sie die Leistungen lebenslang und
monatlich beziehen wollen oder als
Kapital- bzw. Ratenzahlung.

Die Zukunft der Information in Sachen
bAV liegt fiir 93 % der befragten Un-
ternehmen in webbasierten Kandlen.
Online-Portale wie das von Lurse
entwickelte Employee Benefits Self
Service Tool (EBSST) ermdglichen es

nicht nur, allgemein tber die jewei-
ligen bAV-Pldne zu informieren. Die
Mitarbeiter kénnen auf ihnen auch
individuelle Berechnungen anstellen
oder Details zu ihren Anwartschaften
abrufen. ,Denn schlieRlich nitzen die
besten Plane wenig, wenn sie nicht
richtig kommuniziert werden”, sagt
Miroslaw Staniek.

Weitere Ergebnisse der bAV-Studie
finden Sie auf www.lurse.de. 2

WEITERE INFORMATIONEN ZUR STUDIE

Miroslaw Staniek, Partner und Aktuar bei Lurse
+49 89 1222341-11, mstaniek@Iurse.de



Potenziale
von LTI nutzen




HINTERGRUND ZUR
LURSE-STUDIE
~LONG TERM INCENTIVES”

WARUM WURDE DIESE

STUDIE GEMACHT?

Es zeichnet sich ab, dass sich immer mehr
Unternehmen mit dem Thema LTI be-
fassen - fur Vorstande und Fihrungskrafte
und zunehmend auch fir Experten und
Fachleute. Ziel war es, den Status quo zu
ermitteln und Transparenz zu schaffen.

WANN FAND DIE
ERHEBUNG STATT?
Im November und Dezember 2018.

WER WURDE BEFRAGT?
Branchenibergreifend wurden
kleine, mittlere und groRRe
Unternehmen befragt - mit und
ohne Tarifbindung.

WIN-WIN-POTENZIAL

Laut der Studie fragen bereits 35 %
der Bewerber im Vorstellungsge-
sprach nach LTI-Planen. Kommen
die Kandidaten aus dem angelsach-
sischen Raum, sind es sogar noch
mehr. Die Ergebnisse der Studie
zeigen, dass Unternehmen sogar
Bewerber verlieren, wenn sie kei-
ne LTI anbieten. Dariiber hinaus
bietet dieses langfristige Anreiz-
system reichlich Potenzial, um fir
Leistungstréger auf unterschied-
lichen Hierarchieebenen als Ar-
beitgeber interessant zu bleiben,
Fihrungskrafte zum nachhaltigen
Handeln anzuregen und damit die
geschaftlichen Ziele noch besser
anzugehen. Vor dem Hintergrund
des herrschenden Fachkrafteman-
gels und dem ,Kampf um Talente”,
sind Unternehmen gut beraten,
sich mit dem Thema LTI ausein-
anderzusetzen.

Long Term Incentives (LTI) sind nur etwas fir Aktiengesellschaften und
Vorstande? LTI sind kompliziert und fir Mitarbeiter nur schwer verstandlich?
Die Etablierung ist teuer und bringt im Hinblick auf die Geschdftsziele
und als Anreizsystem nicht wirklich etwas? Stimmt nicht. Die aktuelle
Lurse-Studie zur Verbreitung von LTI zeigt, dass diese bereits fiur
verschiedene Mitarbeitergruppen genutzt werden. Und das Uber alle
Unternehmensformen und -gréfien hinweg.

WAS GENAU SIND
EIGENTLICH LTI?

Als LTI kénnen alle Vergitungsele-
mente bezeichnet werden, die an
eine oder mehrere Bedingungen ge-
knipft sind und frihestens nach drei
Jahren ausgezahlt werden. Die Aus-
zahlung erfolgt dabei normalerweise
in Form von Anteilen (Substanzbe-
teiligung) oder Cash (Ergebnisbetei-
ligung). In seltenen Fallen kommen
auch Sachzuwendungen zum Einsatz.
Als Bedingungen eignen sich unter-
schiedliche Kriterien wie die Steige-
rung des Aktienkurses, das Erreichen
strategischer Ziele (z. B. Markter-
schliefung, Produktentwicklung)
oder Key Performance Indicators
(KPI, z. B. Umsatzziele). LTI-Bedin-
gungen sind dabei in der Regel fir
bestimmte Personengruppen identisch
und koénnen z. B. passend zu Hierar-
chiestufen, Abteilungen oder Teams
festgelegt werden.



06 _ Titelstory

,Long Term Incentives
sind fir mich zur
Gewinnung und Bindung
von Mitarbeitern sowie
als Erfolgsanreiz auch
deswegen so interessant,
weil durch dieses
attraktive Anreizsystem
erst mal keine Fixkosten
entstehen. Denn zur
Auszahlung kommt es
schliel8lich nur, wenn der
Erfolgsfall eingetreten ist.

Stefan Wiirz, Senior Manager bei Lurse

LTI NICHT AUF

VORSTANDE UND TOP-
MANAGER BESCHRANKT
Noch sind die Hauptprofiteure von
LTI die Vorstdnde und Geschafts-
fuhrer sowie das Top-Management.
Die Studie bestatigt dies mit einer
Quote von 67 % bzw. 63 % fir die-
se beiden Gruppen - wobei hier die
Fihrungsetage in tarifgebundenen
Unternehmen das Angebot sogar
noch etwas ofter in Anspruch neh-
men kann. Es zeigt sich aber, dass
auch schon 19 % der ausgesuchten
Mitarbeiter in Schlisselpositionen
sowie 8% der Experten LTI ange-
boten bekommen. Bei diesen Mit-
arbeitergruppen haben kleine und
mittlere Unternehmen bis 5.000
Mitarbeiter (KMU) die Nase leicht
vorn. Denn sie berlcksichtigen
Fachkrafte bereits stdarker fur LTI
als GroBunternehmen.

UNTERSCHIEDLICHE ZIELE
MIT LTI VERFOLGEN

Ganz klar ist mit 83 % die Bindung
von Mitarbeitern das erklarte Ziel
bei der Nutzung von LTI-Plénen. Die
Forderung des langfristigen Denkens
ist mit 68 % ebenfalls ein wichti-
ger Grund. Als dritthaufigster Anlass
wird mit 57 % die unternehmerische
Beteiligung genannt, gefolgt von
der Forderung von Nachhaltigkeit
mit 35%. Nur ein kleiner Teil der
Unternehmen - unabhéngig davon,
ob tarifgebunden oder nicht-tarif-
gebunden - nutzt jedoch bisher LTI
offensiv, um die Attraktivitat als Ar-
beitgeber zu steigern. Ein Potenzial,
das gerade in Zeiten zunehmenden
Fachkraftemangels noch starker aus-
geschopft werden konnte.

PLANARTEN:

AN WAS LTI GEKOPPELT
WERDEN

Durch die unterschiedlichen und fle-
xiblen Gestaltungsmaglichkeiten sind
LTI fUr einen Grof3teil von Unterneh-
men interessant - und das unabhan-
gig von Gesellschaftsform, Unterneh-
mensgrofRe oder Tarifbindung. 35 %
bieten Aktien als langfristigen An-
reiz an, 40% nutzen Cash-Plane,
17 % koppeln die Auszahlung an
den virtuellen Aktienkurs und 12 %
bieten eine Gewinnbeteiligung an.
Letztlich kann fur jedes Unterneh-
men eine passende Beteiligungs-
form entwickelt werden - bei durch-
aus Uberschaubarem Aufwand.

ERFAHRUNGEN VON
UNTERNEHMEN MIT LTI

Wie bei allen Personalinstrumenten
ist auch bei LTI von Zeit zu Zeit die
Neuausrichtung oder die Anpassung
unter Bertcksichtigung bisheriger
Erfahrungen erforderlich. So haben
66 % der Unternehmen in den ver-
gangenen funf Jahren ihre LTI-Aus-
gestaltung angepasst. Hauptgriinde
waren mit 31 % die Reduzierung der



Komplexitdt sowie mit 30 % die An-
passung der Strategie an interne
Erfordernisse. Dartber hinaus haben
bereits 20 % den Teilnehmerkreis
erweitert. 30 % der Unternehmen
planen zudem innerhalb der nachs-
ten zwei Jahre weitere Anpassun-
gen. Wobei hier die Hauptgriinde die
Anderung der Kennzahlen (44 %) so-
wie die Anpassung von Zielgruppen
(40 %) und Planarten (36 %) sind.
Fragt man konkreter nach Griinden
der Anpassungen, wird anhand von
Aussagen wie ,um die Ubergrei-
fende, internationale Kollaboration
zwischen Tochtergesellschaften zu
fordern”, ,Erhéhung der Arbeitge-
berattraktivitat” oder ,Retention er-
hohen, High Performer halten, da-
her VergréBerung der Zielgruppe”
schnell klar, wie vielfaltig die Grinde
fur LTI sein konnen.

LTI -

FUR JEDEN INTERESSANT?
LTI sind nicht in jeder Situation die
richtige Lésung, aber wenn es um
nachhaltige und langfristige An-
reize geht, mit Sicherheit in vielen.
SchlieBlich bieten bereits rund drei
Viertel der befragten Unternehmen
aus guten Grinden LTI an. Von da-
her sollte es fur alle Unternehmen
interessant sein, sich zumindest
einmal mit Long Term Incentives zu
befassen. Wie ist unser Vergitungs-
niveau im Vergleich zum Wettbe-
werb? Herrscht in meiner Branche
Fachkraftemangel und wenn ja, ist
es umso wichtiger, die Mitarbeiter
im Unternehmen zu halten? Sollten
unsere Fihrungskrafte nachhaltig
oder langfristig orientiert agieren?
All das sind Fragen, die Sie sich im
Hinblick auf den Nutzen von LTl stel-
len sollten. Gerne auch gemeinsam
mit den Experten von Lurse. Denn
LTI lassen sich anhand weniger Kri-
terien klar, transparent und einfach
etablieren und an die Zielgruppe(n)
kommunizieren. ]

,Die Einfihrung von langfristigen

Boni ist fir Unternehmen auf mehreren
Ebenen eine lohnenswerte Mdglichkeit,
ihr Image als attraktiver Arbeitgeber
aufzuwerten, Fachkrafte anzuziehen

und zu binden. Denn eine langfristige
Incentivierung, gegebenenfalls gekoppelt
mit einem attraktiven Altersversorgungs-
modell, kann Unternehmen heute deutliche
Wettbewerbsvorteile einbringen.”

Stefan Wiirz, Senior Manager bei Lurse

IHRE ANSPRECHPARTNER

/ |
' o
Stefan Wiirz, Thomas Heumiiller,
Senior Manager Consultant

+49 69 6783060-52 +49 5258 9818-57
swuerz@lurse.de theumueller@Iurse.de
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LOKALE BEDURFNISSE MIT GLOBALEN STANDARDS IN EINKLANG BRINGEN

Erfolgreiche HR-Arbeit im Reich der Mitte

&y = . x "
- -

&

. / i R
Merck, ein fiUhrendes Wissenschafts- und Technolog|eunternehmen -y
richtet seinen Blick neugierig auf die Zukunft und S|eht ein gro@es -

T

Potenzial in China. Um die Aktivitaten im ch|ne5|schen Markt auszuvve|ten A -_
hat Merck die ,China Networking Group , kurz CNG ms Leben gerufen

fal =y

und Lurse aufgrund der langjahrigen Erfahrungen mit Austauschkrewen‘-_’_-__:_

und Netzwerkaktivitaten mit ins Boot égh?)-l-t
v



Das Netzwerk bietet Best Practices
und Austausch zu allen HR-Themen,
speziell fir deutsche Unternehmen,
die im chinesischen Markt aktiv sind.
Denn China ist in vielerlei Hinsicht
anders als die bisherigen Expan-
sionsmarkte deutscher Firmen. Ein
Interview mit Yesim Dogan, Head
of Global Compensation & Benefits
bei der Merck KGaA und Thomas
Aleweld, Partner bei der Lurse AG.

Frau Dogan, Merck hat

die CNG initiiert, was ist
das Ziel der Gruppe?

YD: Mit der CNG unterstitzen wir
HR-seitig Merck’s Unternehmensstra-
tegie, die China in den Fokus stellt.
Wir verfolgen das Ziel, die kulturell
und politisch bedingten, lokalen
Markt-Spezifika noch besser ken-
nenzulernen und den wesentlichen
Herausforderungen zu begegnen. Wir
freuen uns, mit Lurse einen erfahre-
nen Partner fur ein solches Netzwerk
gefunden zu haben.

Herr Aleweld, was hat
Lurse motiviert, die CNG

zu unterstiitzen?

TA: Lurse hat viel Erfahrung darin,
Gruppen mit dhnlichen Interessen
zusammenzufihren und im Rahmen
dieser Veranstaltungen eine ver-
trauensvolle Basis zu schaffen - die
letzlich Kern aller erfolgreichen Netz-
werkaktivitaten ist. So moderieren wir
z.B. seit vielen Jahren die Netzwerke
DAX+ und MDAX plus sowie verschie-
dene Arbeitskreise zu unterschiedli-
chen HR-Themen und Gbernehmen
diesen Part nun auch im Rahmen der
CNG sehr gerne.

Das erste Meeting fand
Ende 2018 bei Merck in
Shanghai statt. Was sind
lhre Eindricke? Hat das
Treffen lhren Erwartungen
entsprochen?

YD: Hervorzuheben ist fir mich
in jedem Fall die Offenheit und
vertrauensvolle Atmosphére, die
sofort herrschte und die es uns ein-
fach gemacht hat, die Themen der
anwesenden HR-Experten sowie
Compensation & Benefits-Manager
aus 15 Unternehmen zu diskutieren.

TA: Das kann ich in jedem Fall be-
statigen. Ein Konsens war schnell
gefunden und wir kamen inhaltlich
sehr gut voran. Die Offenheit der
Teilnehmer war sehr interessant -
insbesondere im Hinblick auf die
far den Informationsaustausch in
Zukunft einzusetzende Technolo-
gie. Es wurde beispielsweise ein
Messenger-Dienst zum Austausch
der Gruppenteilnehmer unterein-
ander vorgeschlagen - so etwas
wdre in Deutschland nicht vorbe-
haltlos denkbar. Technologisch ist
Shanghai aber tatsachlich auch schon
auf einem ganz anderen Level als
Deutschland, das sieht man auch
in anderen Themen wie Elektromo-
bilitat, bargeldloses Bezahlen, etc.

Welche Themen
beschdftigen die
Unternehmen in China
derzeit am meisten?

TA: MalRnahmen zur Mitarbeiterbin-
dung und -gewinnung sowie Strate-
gien, um gerade jingere Talente zu
halten, stehen im Vordergrund. Deut-
sche Unternehmen erleben in China
einen massiven Konkurrenzkampf mit
lokalen, chinesischen Firmen. Diese
sind meist regierungsnah und verfol-
gen teilweise eine recht aggressive,
monetdar getriebene Personalpolitik.
Mit Geld dagegen zu halten und den
Preiskampf zu gewinnen, das ist zum
einen nicht zu schaffen und zum an-
deren auch nicht erstrebenswert.

Welche Losungswege
sehen Sie?

YD: Esist sicher eine gute Mal3nah-
me, in Kultur-, Fihrungs- und Work-
Life-Balance-Themen zu investieren
und Aspekte wie Fairness, Feedback
und Anerkennung starker zu férdern.

Eine hohe Fluktuation schadet der
Performance und dem wirtschaft-
lichen Ergebnis. Das Thema Mitar-
beiterzufriedenheit - Gber das Gehalt
hinaus - gewinnt hier zunehmend an
Bedeutung. Was zusatzlich relevant
ist in China: Die Familie hat kulturell
bedingt fur Arbeitnehmer einen be-
sonderen Stellenwert. Dem sollte auch
mit der HR-Arbeit Rechnung getragen
werden, sprich die Familie sollte Be-
zug zum Unternehmen haben. Hier
konnen alle noch viel voneinander
lernen und wir bieten mit CNG sicher
eine gute Plattform fir Ideen und
Verbesserungsmaglichkeiten.

Um mit den Besonderheiten
des chinesischen Marktes
abzuschlieBen: Was

sind weitere wesentliche
Erkenntnisse?

TA: Die Diskrepanz zwischen Cor-
porate und Local Thinking ist massiv
ausgepragt. Die Richtlinien, die Cor-
porate definiert, bilden die Lebens-
wirklichkeit nicht immer ausreichend
ab, z.B. was Titling und Grading be-
trifft. Dies ist ein weiterer zentraler
Aspekt, der deutlich wurde und noch
einmal mehr unterstreicht, dass der
gegenseitige Austausch zentral ist.

Frau Dogan, Herr Aleweld, herzlichen
Dank fir das Gesprach! ]

ANSPRECHPARTNER

AUSTAUSCHKREIS CHINA

Thomas Aleweld, Partner bei Lurse
+49 69 6783060-42, taleweld@lurse.de
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WAS SIND DIE TRENDS
UND TOOLS IN 2019 UND
WAS MUSS AUS ARBEITS-
RECHTLICHER SICHT
BEACHTET WERDEN?

Beim ,HR Breakfast Vergitungstrends 2019”
der MRH Trowe & Lurse GmbH und Oppenhoff &
Partner Rechtsanwadlte am 31.01.2019 wurde
angeregt diskutiert. Beste Aussicht auf die
Frankfurter Skyline inklusive!

TRENDABFRAGE
Benefits & Employer Branding

Aufgrund hoher Aktualitdt und grof3er Nachfrage wird
unsere in 2017 durchgefihrte Studie zu den Benefits in
deutschen Unternehmen in diesem Jahr neu aufgelegt.
Was sind die aktuellen Trends und Entwicklungen in den
Unternehmen bei der Gestaltung des Benefits-Portfolios
und wie beeinflussen Benefits-Regelungen die Employer-
Branding-Strategie? Diese und weitere Fragestellungen
beantwortet die
Online-Studie

,Benefits 2019, __
die im Juni 2019 ZUR TEILNAHME
startet. ERHALTEN SIE BEI:
Studienbe- Elke Tausch,

Senior Consultant
+49 5258 9818-53
etausch@lurse.de

schreibung auf

www.lurse.de
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ANSPRECHPARTNER BEI LURSE:




LURSE-STUDIE

Trends in der
Vergutung
2019/2020

Unsere jahrliche Studie ,Trends in der
Vergitung 2019/2020” erscheint im
Oktober diesen (und eines jeden) Jahres.
Teilnehmer profitieren von den kostenlosen
Ergebnissen zu den Erhéhungsbudgets

sowie den HR-Trends und -Entwicklungen.

Rund 200 Unternehmen, vorwiegend aus
dem Umfeld DAX, MDAX und grof3erem
Mittelstand beteiligen sich seit Uber 15
Jahren an der Vergltungsstudie, die sich
auf den deutschen Markt konzentriert.

SIE MOCHTEN AN

DER ERHEBUNG AB

JUNI TEILNEHMEN?

BITTE WENDEN

SIE SICH AN:

Frauke Schlingermann,
Consultant

+49 5258 9818-37
fschlingermann@lurse.de

Sie mochten die
Lurse-News nicht
nur im Spotlight
lesen, sondern sich
regelmaliig tber
spannende Events,
Termine, Themen
und andere Neuig-
keiten informieren?

Dann freuen wir
uns dariber, wenn
Sie uns auf unseren

Social-Media-Kanalen

XING, LinkedIn und
Twitter folgen.

Lurse Benchmarking Dialog 2019

Frische Impulse und neue Perspektiven lieferte auch das zweite
studienubergreifende Netzwerktreffen am 7. Februar 2019 im

MITARBEITER

Sheraton Hotel Frankfurt. Zum Auftakt prasentierte Lurse-Consultant

Thomas Heumiiller die Benchmark-Ergebnisse ,Cross Industry 2018

Miroslaw Staniek, Partner bei Lurse, skizzierte
nachfolgend in seinem Vortrag die Ergebnis-
se der aktuellen Lurse-Studie zur betrieb-
lichen Altersversorgung. Workshops zu The-
men wie Agilitat, Benefits und Long Term
Incentives luden die rund 40 Teilnehmer ein,
sich aktiv einzubringen und die Erkenntnisse
des Tages mitzugestalten. Wir freuen uns
schon jetzt auf das Netzwerktreffen 2020!

+++++ Armin Seitz

Seit dem 14. Januar 2019 un-
terstitzt Armin Seitz als Senior
Consultant das Administration
Services-Team am Standort
Frankfurt. Er bringt umfang-
reiche Erfahrung in der Ad-
ministration von Systemen der
betrieblichen Altersversorgung
mit, die er bei einem Versiche-
rungs- sowie bei einem inter-
nationalen Beratungsunterneh-
men gesammelt hat.

+++++ Heinie Pasol

verstarkt Lurse seit dem

1. Marz 2019 als Consultant im
Geschéftsfeld Actuarial Services.
Der Wirtschaftsmathematiker
befindet sich derzeit in Ausbil-
dung zum Aktuar (DAV).

Er unterstitzt Lurse vom Stand-
ort Minchen aus mit weitrei-
chenden Kenntnissen in der
betrieblichen Altersversorgung,
die er unter anderem bei
einem international agierenden
Beratungshaus erworben hat.

+++++ Sarah Blank

Weiterhin verstarkt Sarah
Blank Lurse seit dem 14. Januar
2019 am Standort Frankfurt als
Analyst im HR-Consulting. Sie
hat einen Abschluss in Volks-
wirtschaftslehre an der Justus-
Liebig-Universitat Giel3en.

+++++ Saskia Doege

ist seit dem 2. Januar 2019 am
Standort Frankfurt als Analyst
Administration Services tatig.
Saskia hat einen Bachelor-
Abschluss in Business Adminis-
tration und studiert berufsbe-
gleitend Wirtschaftspsychologie.
Zuvor hat sie eine kaufmanni-
sche Ausbildung abgeschlos-
sen und erste Erfahrungen im
Personalbereich gemacht.



Trends

N
Gut gemeint

ist nicht immer

TR

gut gemacht

Seit etwas mehr als einem
Jahr greift das Entgelttransparenz-
gesetz (ETG). Mitarbeiter
kénnen seither ihren Auskunfts-
anspruch wahrnehmen.

Die meisten Unternehmen
begegneten der Neuerung
skeptisch - eine Haltung,

die sich inzwischen kaum
verandert hat. Die Ergebnisse
unserer aktuellen Studie zeigen
Reaktionen von Unsicherheit
bis Unmut.

Bereits unsere vorangegangenen
zwei Studien zum Thema brachten
die Zurlckhaltung gegeniber dem
ETG an den Tag. Nach einem Jahr
wollten wir es nun genauer wissen
und die konkreten Erfahrungen und
Meinungen untersuchen. Das Ergeb-
nis unserer Online-Befragung mit 22
Fragen umfasst 105 Unternehmen
aus unterschiedlichsten Branchen.
92 von ihnen haben Betriebe im
Sinne des ETG mit mehr als 200 Mit-
arbeitern, 75 beschaftigen mehr als
500 Mitarbeiter und sind gemaRs ETG
verpflichtet, einen Lagebericht zur
Gleichstellung und Entgeltgleich-
heit anzufertigen.

ANFRAGEN IM
EINSTELLIGEN BEREICH

Das vielleicht bemerkenswertes-
te Ergebnis der Studie betrifft die
Resonanz bei den Mitarbeitern.
Denn sie ist gering bis nicht vor-
handen. Ein Drittel aller befragten
Unternehmen haben keine einzige
Anfrage auf individuelle Auskunft
erhalten, bei Unternehmen ohne
Tarifbindung liegt der Wert sogar
bei 409%. Lediglich vereinzelt ver-
folgten Mitarbeiter ihren neuen
Gesetzesanspruch, allerdings kei-
neswegs nur Frauen, fir die das Ge-
setz urspriinglich gedacht war. Ein
Drittel der gewiinschten Auskiinfte



gehen auf die Konten von Mannern,
was zeigt, dass Gleichbehandlung
nicht ausschlief3lich ein weibliches
Thema ist. Doch das Echo bleibt
insgesamt schwach, Informationen
Uber den neuen Anspruch, die in
der Regel im Intranet erschienen,
fanden wenig Widerhall.

VIEL AUFWAND,

WENIG KLARHEIT

Als hétten die Unternehmen die
Resonanz geahnt, versuchten die
meisten ihren Aufwand zur Umset-
zung des Gesetzes mdglichst gering
zu halten. 61% etablierten immer-
hin einen systematischen Prozess,
mit dem auf Anfragen reagiert wird,
32 % reagierten eher unsystematisch.
,Der Aufwand steht in keinem Ver-
haltnis zum Ergebnis” ist ein Feed-
back, stellvertretend fir viele. Ein
weiteres Statement beschreibt das
Gesetz als einen ,zahnlosen Papier-
tiger ohne jeden Praxisbezug”. Nur
15% der Firmen fihrten denn auch
ein betriebliches Prifverfahren durch.
Bei der geforderten Erstellung des
Lageberichts zeigen sich groRe Un-
sicherheiten. Inhalt und Umfang sind
den meisten Unternehmen nicht klar,
hier werden ,,Best Practice oder Mus-
ter” gewiinscht, an denen man sich
orientieren konnte.

ZIWEIFEL AN DER
AUSSAGEKRAFT

Doch die Probleme mit dem ETG
zeigen sich schon vor der Beant-
wortung einer Anfrage. Wie bildet
man sinnvolle Vergleichsgruppen?
Bezieht man unbare (Zusatz-)Leis-
tungen in die Medianberechnung mit
ein oder nicht? Der Gesetzeswortlaut
lasst hier eine Menge Interpreta-
tionsspielraum. Eine Gberwiegende
Zahl der Unternehmen entschied
sich fir einen einfachen Weg: Deut-
lich mehr als die Halfte lie verschie-
dene Zusatzleistungen wie etwa die
betriebliche Altersvorsorge bei der
Berechnung auflen vor - mit dem
Hinweis auf die allgemein giltigen
Regelungen im Unternehmen. 34 %
bildeten dartber hinaus mdglichst
grof3e Vergleichsgruppen. Ob Diskri-

minierung und Ungleichheit vorlie-
gen, lasst sich dadurch im Zweifels-
fall kaum belegen. ,Das Ergebnis ist
fur den Mitarbeiter nichtssagend”,
so sehen es viele Unternehmen.
Das Gesamturteil fallt entsprechend
deutlich aus: 41 % der Befragten sa-
gen, das Gesetz ,ist weder sinnvoll,
noch erfillt es seinen Zweck”. 37 %
sehen zumindest einen guten An-
satz und unterschreiben die Aussa-
ge ,ist sinnvoll, hat aber inhaltliche
Schwachen bzw. Licken”. Nur 2%
bescheinigen dem Gesetz ,es ist
sinnvoll und gut gemacht”.

Die geringe Resonanz bei den Mit-
arbeitern und die Unsicherheiten bei
den Verantwortlichen legen nahe,
dass das Gesetz in der aktuellen
Fassung kaum etwas bewirken und
nachhaltig verandern kann. Nur sehr
selten kam es aufgrund der Priifung
zu einer Entgeltanpassung und die
wurde dann auch individuell gere-
gelt. Nachgelagerte MafRnahmen fir
mehr Entgeltgleichheit gab es kaum -
wohl auch deshalb, weil Unternehmen
den Handlungsbedarf nicht sehen.
Oder anders gesagt: Wo es keine Un-
gleichheit gibt, muss sie auch nicht
aufwandig beseitigt werden.

TRANSPARENZ BRINGT
VORSPRUNG

Doch auch in Unternehmen, die langst
verstarkt auf Transparenz und Fair-
ness achten, gibt es noch etwas zu
verbessern. So sagen viele, dass die
Umsetzung des Gesetzes die Kom-
munikation mit den Sozialpartnern
gefordert hat. ,Unsere Studie zeigt,
dass das Gesetz nicht immer gut
durchdacht ist”, sagt Lurse-Consul-
tant Desirée Genovese. ,Das heilst
nicht, dass Unternehmen nicht trans-
parenter werden sollten. Mitarbeiter
erwarten heute ganz selbstverstand-
lich, dass sie gleich behandelt wer-
den - insbesondere die Generation
der Millennials.” Wer sein Profil als
Arbeitgebermarke scharfen will, kann
punkten, indem er proaktiv voran-
geht. Betrachten Unternehmen das
ETG als Anstol3 dafiir, konnte es am
Ende doch noch einen Impuls in eine
positive Richtung bewirken. ]

WEITERE AKTUELLE UND
INTERESSANTE STUDIEN

BENEFITS 2019

Aufgrund hoher Aktualitdt und
groRer Nachfrage wird unsere in
2017 durchgefihrte Studie zu den
Benefits in deutschen Unterneh-
men in diesem Jahr neu aufgelegt.
Neben der Organisation/Verwal-
tung der Leistungen und einzelnen
Benefits (z. B. Verglnstigungen,
Absicherung, MaRnahmen im Be-
reich ,Gesundheit und Soziales”
und ,Work-Life-Balance”) werden
Angaben zur Employer-Branding-
Strategie der Unternehmen erho-
ben und detailliert ausgewertet.
Jetzt teilnehmen und bestellen:
www.lurse.de/studie-
benefits2019

TRENDS IN DER
VERGUTUNG 2019/2020

Unsere alljghrliche Studie
JVergutungstrends” erscheint fir
Deutschland jeweils im Oktober
eines Jahres und liefert aktuelle
Zahlen zu den geplanten Erho-
hungsbudgets der teilnehmenden
Unternehmen. Mehr als 200 Un-
ternehmen, vorwiegend aus dem
Umfeld DAX, MDAX und gréRerem
Mittelstand, haben sich an der
letzten Untersuchung beteiligt.
Jetzt bestellen:
www.lurse.de/studie-
verguetung2019

BElI FRAGEN UND
WEITEREN INFORMATIONEN

ZUR STUDIE UND ZUM ETG:

Desirée Genovese,

Consultant bei Lurse
+49 69 6783060-58,
dgenovese@Ilurse.de
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Uber Geld und Gehalt spricht man nicht? Das war einmal.
Viele Arbeitnehmer sprechen heute freimitig dariber,

was sie verdienen. Auch Unternehmen machen ihre
Vergitungssysteme zunehmend transparent - und fahren
’ gut damit. Warum das so ist und welche konkreten
Vorteile es allen Seiten biete?,-erfahren Sie hier.




LIm Vergitungsmodell spiegelt sich
auch die Unternehmenskultur wider”,
sagt Niko Lymberopoulos, Senior
Manager und Projektleiter bei Lurse.
Wertschatzung fur die spezifische
Leistung eines Mitarbeiters driickt sich
am besten in einer leistungsgerechten,
aber auch individualisierten und flexi-
blen Entlohnung aus. Voraussetzung
dafir ist aber ein transparent und nach-
vollziehbar gestaltetes Vergiitungssys-
tem.” Ein wesentlicher Grund fir die
wachsende Bedeutung solcher Syste-
me ist ein Mentalitdtswandel infolge
digitaler Entwicklungen, mit denen
zwangslaufig eine erhéhte Transparenz
in Gehaltsfragen einhergeht.

MILLENNIALS TREIBEN DEN
WANDEL VORAN

Das Internet macht nahezu jede
Information berall und jederzeit
verfiigbar. Persénliche Daten Uber
Facebook & Co. zu teilen, ist fur die
Millennials, die Gruppe der heute 18-
bis 36-Jahrigen eine Selbstverstand-
lichkeit. Ihre Mentalitdt des Teilens
pragt zunehmend auch den Umgang
mit dem Thema Geld. Das belegt eine
Studie der Princeton Survey Research
Associates International (PSRAI) vom
September 2017. Danach sprechen
nur 41% der Babyboomer unter den
Arbeitnehmern, also der heute tber
53-Jdhrigen mit ihren Familien offen
Uber ihre Gehalter. Nur 21% teilen
entsprechende Informationen mit
ihren Freunden und nur 8% mit ih-
ren Kollegen. Von den Millennials, also
den heute 18- bis 36-Jdhrigen, lassen
dagegen 63 % ihre Familien, 48 % ihre
Freunde und 30% ihre Kollegen ohne
weiteres wissen, was sie verdienen.
Diese Daten aus den USA lassen sich
nicht 1:1 auf Deutschland iibertragen,
aber der Trend ist unverkennbar. Auch
hierzulande macht eine wachsende
Zahl von Arbeitnehmern tber On-
line-Portale wie Glassdoor, PayScale
oder Kununu 6ffentlich, wie viel wel-
che Tatigkeit bei welchem Unterneh-
men einbringt. Das kann Arbeitgeber
zuweilen in Erkldrungsnot bringen.
Lurse empfiehlt daher, mit der Forde-
rung nach mehr Transparenz offensiv
umzugehen. Denn die Vorteile fir alle
Seiten liegen auf der Hand.

TRANSPARENZ LOHNT SICH

Gegen transparente Vergitungssys-
teme werden zuweilen Datenschutz-
griinde angefihrt. Zudem, so ist oft zu
horen, zogen offene Gehaltsstruktu-
ren Neiddebatten nach sich. Niko Lym-
beropoulos halt beide Argumente fir
nicht stichhaltig: ,Es geht nicht darum,
dass alle Mitarbeiter auf den Cent er-
fahren, was ihre Kollegen verdienen.
Moderne Unternehmen veroffentli-
chen in der Regel Gehaltsbander fur
vergleichbare Tatigkeiten. So erfah-
ren die Mitarbeiter, wie die Arbeit in
ihrer Vergleichsgruppe minimal und
maximal vergitet wird.” Was die be-
furchteten Neiddebatten angeht, hat
der Berater genau den umgekehrten
Effekt beobachtet. ,Im Unternehmen
eines unserer mittelstandischen Kun-
den hat vor der Einfihrung des trans-
parenten Gehaltsmodells viel Unzu-
friedenheit geherrscht”, erklart er.
~Mitarbeiter haben sich im Vergleich
zu ihren Kollegen ungerecht entlohnt
gefiihlt, eben weil sie nichts Genaues
wussten. Das hat sich mit der Offen-
legung der Stelleneingruppierung
sowie der Gehaltsbander gedndert.
Das Betriebsklima hat sich ganz klar
verbessert, was sich auch auf die
Leistungsfahigkeit und Profitabilitat
des Unternehmens positiv auswir-
ken dirfte.” Auch in anderer Hinsicht
zahlt sich mehr Offenheit aus: Jeder
Mitarbeiter erhdlt eine klare Per-
spektive, was die Entwicklung seines
Gehalts und seiner Karriere betrifft.
Das Unternehmen wiederum gewinnt
bei seinen Beschdftigten mehr Ver-
trauen, wenn es auf gerechte Ver-
gitungsstrukturen hinweisen kann.
Auch verbessert es seine Steuerungs-
maoglichkeiten: Fihrungskrafte etwa
kénnen mit Mitgliedern ihrer Teams
offener tiber Entwicklungspotenziale
sprechen. Im Rahmen von New Pay
wird die Vergitung individueller -und
damit wertschatzender - gestaltet,

und haufig werden zusétzliche Ent-
geltelemente als Wahlleistung an-
geboten. Gut geeignet dafur ist z. B.
eine Mobilitatszulage. Die Mitarbeiter
konnen wahlen, ob sie ein Job-Ticket
fir den OPNV, ein e-Bike oder gar ei-
nen Firmenwagen damit finanzieren
mdchten. Transparenz unterstiitzt auch
hier die Wirkung von Vergitung.”

DAS THEMA BLEIBT AUF

DER TAGESORDNUNG

All das muss natirlich grindlich ge-
plant, an die jeweiligen Gegeben-
heiten angepasst sowie professio-
nell und zum geeigneten Zeitpunkt
kommuniziert werden. Denn trotz
aller Vorteile bleiben offene Vergi-
tungsmodelle immer ein sensibles
Thema. Nach Unternehmenszukau-
fen etwa konnen die Strukturen so
heterogen sein, dass eine sofortige,
komplette Transparenz Mitarbeiter
eher irritieren, wenn nicht gar de-
motivieren kann. Falls es personal-
politisch sinnvoll ist, empfiehlt es sich
in solch einer Situation, zunachst ein
homogenes Vergitungssystem zu
schaffen und den Grad seiner Trans-
parenz schrittweise zu erhdhen. Die
Debatten um Equal Pay und das Ent-
gelttransparenzgesetz (ETG) sowie die
erwdhnten gesellschaftlichen Trends
halten die Frage nach transparenten
Vergitungssystemen ohnehin wei-
ter auf der Tagesordnung. Auch und
gerade weil das ETG aus Sicht vieler
Arbeitgeber grof3e Mangel aufweist
(siehe Seiten 12/13), lohnt es sich,
die Dinge intern proaktiv zu regeln
und dem Gesetzgeber damit eine
Nasenldnge voraus zu sein. Letztlich
kann ein Unternehmen, das wett-
bewerbsfdhige Gehalter zahlt und
die Entwicklung seiner Mitarbeiter
fordern will, durch nachvollziehbare
Gehaltsmodelle nur gewinnen. Lurse
jedenfalls macht seinen Kunden aus-
driicklich Mut zu mehr Transparenz.

IHR ANSPRECHPARTNER

Niko Lymberopoulos, Senior Manager bei Lurse
+49 69 6783060-45, nlymberopoulos@Iurse.de
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