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Employee Benefit Plans

Gut versorgt auch im 
Auslandseinsatz

Welche Vorsorgesysteme sind für global tätige Unternehmen sinnvoll? 
Die Möglichkeiten sind vielfältig und entsprechend sind HR-Abteilungen 
gefordert, passende Lösungen zu finden – auch mit Blick auf anstehen-
de, wesentliche Veränderungen in der Altersvorsorge. Im Mittelpunkt 
des HR Corner – International HRM vom 1. Juni 2015 stand das Thema 
«Altersvorsorge und internationale Mobilität».  

Für Mitarbeitende im Ausland ist eine 
gute Vorsorge und finanzielle Absiche-

rung wichtig und für Firmen ist es relevant, 
über geeignete Vorsorgepläne zu verfügen. 
Generell stellt der Einsatz von Personal im 
Ausland besondere Anforderungen an die 
Altersvorsorge. Die Pensionskasse ist ge-
fordert, die arbeitsrechtlichen Bestimmun-
gen mit den sozialversicherungs- und  
vorsorgerechtlichen Möglichkeiten abzu-
stimmen. Wie Martin Wagner, Leiter Pen-
sionskasse der Credit Suisse, in seinem 
Referat erläuterte, lassen sich Auslandsein-
sätze in der Praxis in «Typen» einteilen. 
Das geht vom Kurzeinsatz (2-3 Monate) 
über eine klassische Entsendung (2-3 Jah-
re) bis hin zum «Berufs-Nomadentum», 

bei dem ein Mitarbeitender von einem 
Auslandstandort zum nächsten zieht. Da-
neben gibt es auch den direkten Auslands-
einsatz mit lokalem Arbeitsvertrag. 
Damit eine berufliche Vorsorge für die 
betroffenen Mitarbeitenden sowie für Ar-
beitgeber und Pensionskassen sinnvoll 
abgewickelt werden, sind gewisse Stan-
dardisierungen nötig. Dabei gilt es zum 
Beispiel festzulegen, ob der Sparprozess in 
der Schweiz oder im Gastland erfolgt. Das 
habe eine Auswirkung auf die Leistung und 
Finanzierung der Vorsorge, so Wagner. Zu-
dem könne das Bestehen eines Sozialversi-
cherungsabkommens mit dem Gastland die 
Abwicklung vereinfachen. 
Auf der Suche nach bewährten Lösungen 

in der Praxis sind wichtige Fragestellungen 
des HR mit der Pensionskasse anzugehen, 
insbesondere die Klärung der Versicherbar-
keit des Lohnes in der Schweizer Pensions-
kasse sowie eine konstante Überprüfung 
der Rahmenbedingungen, zum Beispiel mit 
Blick auf Revision, Steuern, Aufsicht, ex-
terne Pläne, Steueroptimierung bis hin zur 
Gültigkeit von «Rulings». 

Globale Mobilität aus Sicht  
des Arbeitgebers
Christian Frener, Compensation & Benefits 
Senior Manager bei einem Biotechnologie-
Unternehmen, hat sich auf die «Employee  
Benefits» als Teil der «Compensation & 
Benefits-Pakete» spezialisiert. Er sagte: 

Alles wird leichter
           ... weil Sie verstehen

Firmeninterne Sprachkurse für Berufsleute und Unternehmen 

www.ihbaden.ch
Tel. 056 205 51 78
direkt beim Bahnhof Baden

Qualität garantiert:



S P E C I A L 55

HR Corner
Der von der Fachhochschule Nordwest-
schweiz FHNW, dem SIB Schweiz. Institut 
für Betriebsökonomie und der Hochschu-
le für Wirtschaft Zürich HWZ einberufene 
HR Corner widmet sich aktuellen Fragen 
zum internationalen Human Resource 
Management. Ziel ist es, die Zusammen-
arbeit und den Erfahrungsaustausch in 
internationalen HR-Fragen zu fördern. 
www.hr-corner.ch 

«Wichtige Kriterien für die Erstellung ei-
nes weltweit gültigen Konzepts für ausge-
wählte «mobile» Mitarbeitende, den «Glo-
balisten», welche aus Karrieregründen mit 
lokalen Arbeitsverträgen ins Ausland trans-
feriert werden und mehrmalig das Land 
wechseln, sind die internationale Gültig-
keit der Programme, Transparenz und die 
Gleichbehandlung. Die Herausforderung 
ist dabei, den administrativen Aufwand 
möglichst überschaubar zu halten.»
Welche Bedürfnisse der «Globalisten» ste-
hen im Vordergrund? «An erster Stelle steht 
die zusätzliche Risikoabdeckung für den 
Mitarbeitenden, den begleitenden Partner 
und die Kinder», so Frener. Hierzu gehö-
ren die Ergänzungen zu den lokalen Ver-
sicherungsdeckungen: weltweite private 
Heilungskosten, Versicherungsschutz bei 
Invalidität und Todesfall infolge Krankheit 
und Unfall, gefolgt von der Unterstützung 
bei der Einreichung der Steuererklärungen, 
Investment Advice/Guidance, Schutz im 
Haftpflichtfall sowie der Möglichkeit einer 
ergänzenden Altersvorsorge. 
Im Fokus des Konzepts stehen die zusätz-
lichen, lohnabhängig definierten Leistun-
gen bei Invalidität und Tod für den Mitar-
beiter und den begleitenden Partner, eine 
monatliche Beitragskomponente für die 
Altersvorsorge sowie ein weltweiter priva-

ter Versicherungsschutz für medizinische 
Behandlungen (inklusive zahnärztlichen 
Leistungen) für die gesamte Familie. Die 
Verantwortung des Sparprozesses für die 
Zeit nach dem Erwerbsleben wird an die 
«Globalists» delegiert. Ein bedeutender 
Erfolgsfaktor stellt der gezielte Einsatz von 
HR-Kommunikation dar, welche die Glo-
balisten «führt».
Tim Reay, Berater und als Aktuar und 
Direktor von Global Pensions bei PwC 
London, gab einen Einblick in den intern 
durchgeführten Global Pensions Survey. 
114 multinationale Unternehmen nahmen 
daran teil, 20 davon aus der Schweiz. Tim 
Reay wies unter anderem auf verschiede-
ne latente oder sogar reelle Risikofaktoren 

Der Einsatz von 
Personal im 
Ausland stellt 
besondere 
Anforderungen an 
die Altersvorsorge.

hin. Beispielsweise sind die Leistungs-
versprechen der Pensionskassen kritisch 
zu beachten, denn aufgrund der heutigen 
internationalen Rechnungslegungsbestim-
mungen bestehen höhere Risiken. 
Weiter wies Tim Reay darauf hin, unterneh-
mensbedrohende Risiken durch historische 
Pensionsversprechen aus der Vergangen-
heit zu untersuchen. Wichtig sei auch das 
Implementieren eines innovativen Vorsor-
gedesigns für die Zukunft, dies im Sinne 
eines sogenannten neuen Paternalismus 
für die neue Arbeitswelt sowie die Verbes-
serung von tragfähigen Entscheidungen 
auf globaler Ebene, welche die Kontrolle 
einer stringenten Führung verbessere. Ziel-
führende Strategien umfassen laut Reay 
ein konsequentes und reaktionsschnelles 
Finanz- und Risikomanagement, eine fle-
xible, verständliche und kostengünstige 
Vorsorge sowie geeignete Führungsstruk-
turen mit klarer und verhältnismässiger 
Kontrolle. 

Podiumsdiskussion: Risikofaktor 
Altersvorsorge
Eine Diskussion der drei Referenten auf 
dem Podium ergab unterschiedliche Prog-
nosen für die Zukunft. Nach Einschätzung 
von Martin Wagner ist es wahrscheinlich, 
dass die 2. Säule in den kommenden zehn 
Jahren erheblich umgebaut wird und die 
Gesellschaft deshalb vor ganz neuen Her-
ausforderungen steht. 
Eine mögliche Entwicklung könnte sein, 
dass sich die Arbeitgeber zunehmend aus 
der Verantwortung für die Pensionskasse 
zurückziehen. Tim Reay meinte dazu, eine 
Flexibilisierung des Rentenalters sei die 
einzige Möglichkeit, um die Pensionskas-
se längerfristig zu finanzieren. Christian 
Frener plädierte für die Beibehaltung des 
3-Säulen-Konzepts, bei welchem die Risi-
ken gut zwischen den Stakeholdern verteilt 
sind, sowie für die Beibehaltung der steu-
erwirksamen Sparmöglichkeiten für die 
Alterspension. 
Wie sinnvoll ist es, die Pensionskasse 
für das Personalmarketing einzusetzen? 
Ein Bewerber unter 40 sei nur mässig am 
Thema Altersvorsorge interessiert, meinte 
Martin Wagner. Er glaubt auch nicht daran, 
dass zukünftige Mitarbeitende die Leistun-
gen einer Pensionskasse und Vorsorge als 
primäres Selektionskriterium benutzen. 
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