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Das Wichtigste im Uberblick

Das Wichtigste im Uberblick

Die Bedeutung der Alterssicherung hat in den letzten
Jahren unabhangig von Alter und Beschaftigungsgruppe
der Befragten zugenommen. Dabei sind sich die meisten
Studienteilnehmer bewusst, dass die gesetzliche Rente
allein als Einkommen im Alter nicht ausreichen wird und sie
auch auf weitere Einkommensquellen in der Rentenphase
angewiesen sein werden.

Die betriebliche Altersvorsorge (bAV) wird dabei als eine der
drei wichtigsten Einkommensquellen im Alter gesehen, wobei
die meisten Befragten in ihr ein besseres Preis-Leistungs-
verhaltnis sehen als in der privaten Altersvorsorge.

Grundsétzlich zeigt sich in der Studie eine hohe Spar-
bereitschaft. Dennoch erreichen die meisten Studienteil-
nehmer ihre personlichen Sparziele nicht. Ohne eine bAV
erfillen lediglich 29 Prozent der Studienteilnehmer ihre
personlichen Sparziele. Mit einer bAV steigt die Erfolgs-
quote auf 45 Prozent. Studienteilnehmer, die eine bAV
haben, machen sich grundsétzlich mehr Gedanken um ihre
Altersvorsorge und zahlen auch eher Beitrage in einen
privaten Vorsorgeplan ein.

Von ihrer bAV erwarten die Studienteilnehmer vor allem
Sicherheit — sowohl in der Anspar- als auch in der Renten-
phase. Daneben sind auch Flexibilitat, solide Risikoleistungen
und individuelle Beratung Kriterien, die von den Befragten als
attraktiv wahrgenommen werden.
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Die Arbeitgeber kdnnen insbesondere durch eine bedarfs-
gerechte bAV-Plangestaltung bei ihren Arbeitnehmern punk-
ten. Wird die bAV von den Mitarbeitern als bedarfsgerecht
wahrgenommen, wird sie auch eher als Grund gesehen, eine
Stelle bei dem Arbeitnehmer anzunehmen und dem Arbeit-
geber treu zu bleiben. Dariiber hinaus sind die Studienteil-
nehmer, die eine bedarfsgerechte bAV haben, auch eher
stolz auf ihren Arbeitgeber, wiirden ihn als guten Arbeit-
geber weiterempfehlen und sind bereit, bessere Leistungen
fir den Erfolg des Unternehmens zu bringen.

Wichtige Gestaltungsmerkmale einer bedarfsgerechten
bAV sind vor allem Flexibilitat, Einbindung der Mitarbeiter
(zum Beispiel mithilfe von Matching-Modellen) und eine
gute Kommunikation.



Alterssicherung - ein wichtiges Thema
nicht nur fur rentennahe Mitarbeiter

Immer haufiger ist das Thema Alterssicherung den Medien
eine Schlagzeile wert — ob im Zusammenhang mit Alters-
armut, Tragféhigkeit des deutschen Rentensystems oder
dem Betriebsrentenstarkungsgesetz.

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass die Berichterstat-
tung auf breites Interesse in der Bevolkerung stoBt: 72 Pro-
zent der Befragten geben an, dass ihre Alterssicherung fiir
sie in den letzten zwei bis drei Jahren wichtiger geworden
ist. Auch im Hinblick auf die Ergebnisse der Global Benefits
Attitudes Studien seit den Jahren 2013/2014 ist dies ein
starker Zuwachs.

Die Bedeutung der Rente nimmt stetig weiter zu — und zwar
weitestgehend unabhangig von Alter, Geschlecht, Einkom-
men und Beschéftigungsgruppe der Befragten. Eine gute
Nachricht fir alle, die sich mit rentenrelevanten Themen wie
zum Beispiel der betrieblichen Altersvorsorge (bAV) befas-
sen. Um die Rolle der bAV in dem umfassenden Kontext der
Alterssicherung zu erfassen, muss der gesellschaftliche
Rahmen beriicksichtigt werden, in dem diese zum Tragen
kommt. Dabei spielt vor allem die Einstellung der Arbeitneh-

mer gegenlber ihrer Rentenphase eine entscheidende Rolle.

Abb. 1: Meine Alterssicherung ist fiir mich in den letzten
zwei bis drei Jahren wichtger geworden.

e 50% 32%
gl 53% 34%
e 72% 22%

B Stimme (voll und ganz) zu
M Weder noch
Stimme (Uberhaupt) nicht zu
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Hintergrund

Die Studie

Die vorliegende Studie skizziert ein umfassendes Bild
von der Einstellung der Arbeitnehmer in Bezug auf ihre o

Altersversorgung und liefert den Arbeitgebern zahlreiche / E I n ko m m e n S -

Hinweise, wie sie in dem gegebenen Kontext mit ihrer bAV

punkten kdnnen. Dabei stehen insbesondere folgende q U e | | e n I m A | 'te r

Themen im Fokus:

= Wie wird die Finanzierung im Rentenalter voraussichtlich ¢ A \
¢ F 4

aussehen? Welche Rolle kommt dabei der gesetzlichen
Rente und der bAV zu?

= Werden personliche Sparziele erreicht? Welche Moglich-
keiten stehen den Arbeitgebern zur Verfligung, um die
Sparmotivation ihrer Arbeitnehmer zu férdern?

= Was erwarten Arbeitnehmer? Welche Wiinsche haben
sie in Bezug auf ihre bAV?

= Wie kdnnen Arbeitgeber mit ihrer bAV die gréBtmdgliche
Wirkung erzielen?

Insgesamt wurde die Studie in ahnlicher Form in 22 Landern
durchgefihrt — mit tber 31.000 Befragten. In Deutschland
haben 2.023 Arbeitnehmer an der Studie teilgenommen.
Die Befragten reprasentieren hinsichtlich Alter, Geschlecht,
Bildung, Einkommen und Branchenzugehdérigkeit ein breites
Spektrum der deutschen Arbeitnehmerschaft. Um die Repra-
sentativitat weiter zu erhohen, wurden die Ergebnisse durch
Gewichtung der tatséchlichen statistischen Verteilung in
Deutschland in Bezug auf Alter, Geschlecht, Arbeitszeit
(Teilzeit/Vollzeit) und Einkommen angeglichen.
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Einkommensquellen im Alter

Gesetzliche Rente allein reicht nicht aus

Bei Uberlegungen zum Thema Alterssicherung steht die
Frage nach der Finanzierung der Rentenphase stets im
Vordergrund. Die gesetzliche Rente wird von 84 Prozent der
Befragten als eine der drei wichtigsten Einkommensquellen
im Alter genannt und ist damit nach wie vor die tragende
Saule der Alterssicherung. Gleichwohl sind sich zwei Drittel
der Befragten (67 Prozent) bewusst, dass das gesetzliche
Rentenniveau zum Zeitpunkt ihrer Pensionierung wesentlich
weniger groBzligig sein wird als es heute ist. Das Ergebnis
deutet darauf hin, dass mindestens 33 Prozent der Befrag-
ten das voraussichtliche Einkommensniveau aus der gesetz-
lichen Rentenversicherung im Rentenalter liberschatzen,
indem sie sein Absinken nicht ins Kalkdil ziehen.

Ein aufgrund der demografischen Entwicklung sinken-
des Niveau der gesetzlichen Rente ist mittlerweile eine
nicht von der Hand zu weisende Tatsache, die von jedem
Arbeitnehmer bei seiner Ruhestandsplanung berticksich-
tigt werden sollte. Um das sinkende Rentenniveau aufzu-
fangen und ein angemessenes Einkommen im Rentenalter
zu erzielen, miissen Arbeitnehmer mdglichst friih in ihrer
beruflichen Laufbahn aktiv werden und Geld in ihre Alters-
vorsorge investieren — ob mit privaten oder betrieblichen
VorsorgemaBnahmen.

Neben den 6ffentlichen Medien kénnen auch Unternehmen
an dieser Stelle einen Beitrag zur bewussteren Einkommens-
planung ihrer Arbeitnehmer im Alter leisten. Durch gezielte
Information an die Mitarbeiter kann ihr Bewusstsein fur
das sinkende gesetzliche Rentenniveau gescharft und ihre
Motivation zur Eigenvorsorge gesteigert werden.

Abb. 2: Welches werden lhrer Meinung nach im Ruhestand
die wichtigsten Einkommensquellen fiir Sie (oder fiir Sie
und lhre/n Ehe- oder Lebenspartner/in) sein?

Gesetzliche Rentenversicherung

84%

Andere Ersparnisse und Investitionen

66 %

Betriebliche Altersversorgung meines Arbeitgebers

56 %

Immobilien

45%

Arbeiten im Ruhestand

38%

Finanzielle Unterstiitzung
(von Kindern, anderen Familienmitgliedern usw.)

9%

Sonstige

2%

Abb. 3: Wenn ich den Ruhestand gehe, wird die gesetzliche
Rentenversicherung wesentlich weniger groBziigig sein
als jetzt.

67%

M Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu
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Einkommensquellen im Alter

Arbeiten im Ruhestand: Losungen fur einen
flexiblen Ubergang in die Rente

Abb. 4: Ich méchte von meiner primdren Aufgabe zuriick-
treten, aber noch eine bestimmte Zeit weiterarbeiten,
bevor ich volilstédndig in den Ruhestand trete.

50+ 44% 32%
s 47% 38%

Unter 54% 34%

B Stimme (voll und ganz) zu
M Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu

Abb. 5: Arbeitgeber sollten es édlteren Personen einfacher
machen, iiber das libliche Pensionierungsalter hinaus zu
arbeiten.

56 % 29%

B Stimme (voll und ganz) zu
I Weder noch
Stimme ((iberhaupt) nicht zu

Abb. 6: Mein Arbeitgeber kommt dlteren Mitarbeitern ent-
gegen, wenn diese iiber das libliche Pensionierungsalter
hinaus arbeiten moéchten.

5000+
Mitarbeiter 36% 38%
1000-5000
Mitarbeiter 38% A%
Unter 1000
Mitarbeiter 44% 35%

B Stimme (voll und ganz) zu
M Weder noch
Stimme (Uberhaupt) nicht zu
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Uber ein Drittel (38 Prozent) der Befragten zahlt Arbeiten
im Ruhestand zu einer der drei wichtigsten Einkommens-
quellen im Alter und rechnet damit, Giber die gesetzliche
Regelaltersgrenze hinaus arbeiten zu missen. Bei den
Geringverdienern trifft dies sogar auf jeden zweiten Mit-
arbeiter (50 Prozent) zu.

Insbesondere von der jlingeren Generation wird dabei
ein gleitender Ubergang in den Ruhestand ausdriicklich
gewinscht. 54 Prozent der unter 40jahrigen geben an,
von ihrer primaren Aufgabe zurlicktreten, aber noch eine
bestimmte Zeit weiterarbeiten zu wollen, bevor sie vollstan-
dig in den Ruhestand treten. Nur zwolf Prozent der befrag-
ten unter 40-jahrigen schlieBen diese Option aus.

56 Prozent der Befragten sind der Meinung, dass die Arbeit-
geber es alteren Personen einfacher machen sollten, tiber
das ubliche Pensionierungsalter hinaus zu arbeiten. Dem-
gegeniber steht die Aussage, dass lediglich 36 Prozent der
derzeitigen Arbeitgeber mit mehr als 5.000 Beschéftigten
alteren Mitarbeitern entgegen kommen, wenn diese tber
das ubliche Pensionierungsalter hinaus arbeiten méchten.
Kleinere Unternehmen mit weniger als 1.000 Mitarbeitern
sind dabei tendenziell flexibler als die groBen Konzerne -
hier ermoglichen immerhin 44 Prozent der Arbeitgeber auf
Wunsch ein langeres Arbeiten.

Um das Potenzial der teils hoch qualifizierten Fachkrafte zu
nutzen und einen besseren Wissens- und Knowhowtransfer
auf die nachfolgende Generation zu fordern, miissen die
Arbeitgeber aktiv eine flir das jeweilige Unternehmen pas-
sende L6sung finden, die dem Wunsch der Arbeitnehmer
nach einem flexiblen Ubergang in den Ruhestand entgegen
kommt. Einen mdglichen Ansatz bieten so genannte Zeitwert-
kontenmodelle, bei denen Geld- oder Zeitbausteine wah-
rend der aktiven Arbeitsphase angespart werden, um tber
einen teils langeren Zeitraum hinweg ein flieBendes oder
stufenférmiges Abgleiten in den Ruhestand zu ermdéglichen.



Auch die bAV kann durch intelligente Plangestaltung eine
Lésung fiir einen flexiblen Ubergang in die Rentenphase

bieten. Die Auszahlung von Teilrenten ist dabei nur einer
von mehreren moglichen Ansatzen.

Abhangig von dem individuellen Gesundheitszustand und

der ausgetibten Tatigkeit unterscheidet sich die Vorstellung
der Arbeitnehmer in Bezug auf das angestrebte Rentenalter
erheblich. Daher sollten sowohl fiir ein Iangeres Arbeiten als
auch fir ein stufenweises Ausscheiden aus dem Berufsle-
ben Losungen geschaffen werden. Zur Finanzierung einer
verkilirzten Arbeitsphase bedarf es dabei einer expliziten Vor-
sorge mit einem entsprechenden Modell. Um einen Rahmen
flr ein Arbeiten Uber das gesetzliche Rentenalter hinaus zu
schaffen, reicht dagegen meist eine klar definierte Regelung.

Einkommensquellen im Alter

Bedeutung der bAV nimmt zu

Die betriebliche Altersvorsorge des Arbeitgebers wird von
56 Prozent der Befragten als eine der drei wichtigsten
Einkommensquellen im Alter genannt. Dieses Ergebnis
ist umso beeindruckender, wenn man die Verbreitung der
bAV in der Stichprobe beriicksichtigt: nur 63 Prozent der
Befragten geben an, dass ihr derzeitiger Arbeitgeber eine
bAV anbietet. Auch jeder Vierte (25 Prozent) ohne eine bAV
beim derzeitigen Arbeitgeber gibt diese als eine der drei
wichtigsten Einkommensquellen im Alter an. Unter Umstéan-
den wurde dabei Bezug auf die bAV des Lebenspartners/
der Lebenspartnerin oder auf eine bAV-Anwartschaft bei
anderen Arbeitgebern genommen.

61 Prozent der Befragten sind der Meinung, dass eine Be-
triebsrente ein besseres Preis-Leistungsverhéltnis liefert als
private Vorkehrungen fir die Altersvorsorge. Wie die Ergeb-
nisse friiherer Global Benefits Attitudes Studien zeigen, ist
das Vertrauen in die Wertigkeit der bAV im Vergleich zur pri-
vaten Vorsorge in den letzten Jahren dabei stetig gestiegen.

Abb. 7: Bietet lhnen lhr derzeitiger Arbeitgeber eine
betriebliche Altersversorgung an?

N Ja
WeiB nicht/Nicht sicher
Nein
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Einkommensquellen im Alter

Abb. 8: Eine Betriebsrente liefert ein besseres Preis-
Leistungsverhiltnis als private Vorkehrungen fiir die
Altersvorsorge.

2013/

2014 47%
2015/

2016 56%

2017/
2018

61%
B Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (Uberhaupt) nicht zu

Abb. 9: Ich spare hauptsachlich mithilfe meiner betrieb-

lichen Altersversorgung fiir das Rentenalter.

Stimme

(voll und ganz)
zu

Weder noch

Stimme
(Uberhaupt)

nicht zu

M Hohes Einkommen
Mittleres Einkommen
Geringes Einkommen

Abb. 10: Es ist mir wichtig, dass mein Arbeitgeber eine
aktive Rolle beim Angebot einer betrieblichen Alters-
versorgung iibernimmt.

B Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu

10 willistowerswatson.de

Etwa jeder zweite Geringverdiener (53 Prozent) gibt an, vor-
wiegend Uber seine bAV flir das Rentenalter zu sparen. Da-
bei ist die bAV-Verbreitung in dieser Gruppe vergleichsweise
niedrig: 58 Prozent der Geringverdiener haben eine bAV, bei
den Befragten mit hohem Einkommen liegt die bAV-Verbrei-
tung bei 71 Prozent. Da Personen mit geringem Einkommen
weniger Ressourcen haben, ist es nicht verwunderlich, dass
sie sich auf nur eine Form der Altersvorsorge konzentrieren
und ihre Ersparnisse in die meist durch den Arbeitgeber
geforderte bAV investieren.

Zwar hat jeder Arbeitnehmer in Deutschland den gesetz-
lichen Anspruch auf betriebliche Altersversorgung durch
Entgeltumwandlung (§ 1a BetrAVG), doch ohne ein explizi-
tes Angebot des Arbeitgebers flihlen sich viele Mitarbeiter
mit Blick auf die Vielzahl der ihnen zur Verfligung stehen-
den Mdglichkeiten mit der selbststandigen Auswahl einer
Entgeltumwandlungsoption liberfordert. Entsprechend ist
es flr 74 Prozent der Befragten wichtig, dass ihr Arbeit-
geber eine aktive Rolle beim Angebot einer betrieblichen
Altersversorgung tibernimmt.

Trotz des damit verbundenen administrativen Aufwandes
empfiehlt es sich flir Unternehmen, ein Angebot fiir die bAV
parat zu haben und dieses auch entsprechend an ihre Mit-
arbeiter zu kommunizieren. Damit werden sie nicht nur ihrer
sozialen Verantwortung insbesondere gegenliber gering-
qualifizierten Arbeitnehmern eher gerecht, sondern kénnen
auch von den Vorteilen einer bAV profitieren. Insbesondere
in Zeiten eines anhaltenden Fachkraftemangels sollte die
positive Wirkung der bAV auf die Gewinnung und Bindung
der Arbeitnehmer nicht unterschatzt werden.

Die Erwartung der Arbeitnehmer an ihre bAV ist hoch - sie

vertrauen auf das gute Preis-Leistungsverhaltnis und bauen
auf die Unterstiitzung ihres Arbeitgebers. Um die gefiirchtete
Rentenliicke auf ein akzeptables MaB zu reduzieren und ihr
Einkommen in der Rentenphase aufzustocken, miissen die

Arbeitnehmer jedoch auch zu Eigenleistungen bereit sein

und aktiv zu ihrer Altersvorsorge beitragen.



Sparen fur
den Ruhestand

Grundsatzliche Sparbereitschaft

ist vorhanden

Das Sparen fiir das Alter hat einen hohen Stellenwert — laut
den Studienergebnissen gehort es ab Alter 25 bis zum
Rentenalter durchgehend zu den Top 5 (von 14) der wich-
tigsten finanziellen Prioritaten der Deutschen. Bei renten-
nahen Jahrgdngen ab Alter 60 landet das Sparen fiir das
Alter sogar auf Platz 3 — knapp hinter den allgemeinen tag-
lichen Haushaltskosten und Wohnkosten. Dabei kénnen vor
allem junge Arbeitnehmer besonders effektiv flir das Alter
sparen, da sie durch vergleichsweise geringe regelmaBige
Beitrage zur Altersvorsorge lber den Karriereverlauf eine
groBe Summe akkumulieren und am ehesten von eventu-
ellen Zins- und Zinseszinsertragen profitieren kdnnen.

Grundsatzlich signalisiert fast jeder zweite Befragte seine
Bereitschaft dazu mehr zu sparen - insgesamt 49 Prozent
der Studienteilnehmer in Deutschland wéren dazu bereit,
eine héhere Summe aus ihrem monatlichen Gehalt zu inves-
tieren, um im Rentenalter eine groBziigigere Auszahlung zu
bekommen. Bei den jlingeren Befragten im Alter unter 30
liegt die Zustimmung mit 57 Prozent am hochsten. Damit
ist die Sparbereitschaft fiir das Alter in Deutschland im in-
ternationalen Vergleich jedoch vergleichsweise gering —im
nordamerikanischen Raum stimmten im Mittel 66 Prozent
und in Lateinamerika 61 Prozent der Studienteilnehmer der
Frage zu.

Abb. 11: Ich ware bereit, eine hhere Summe aus meinem
monatlichen Gehalt zu investieren, um im Rentenalter eine
groBziigigere Auszahlung zu bekommen.

50+ 47% 28%
Insgesamt _ 28% 23%

B Stimme (voll und ganz) zu
B Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu
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Sparen fiir den Ruhestand

Personliche Sparziele werden selten erreicht

Die grundsétzliche Bereitschaft zum Sparen sagt jedoch
nur bedingt etwas Uber das tatsachliche Sparverhalten
aus, bei dem den guten Vorsatzen auch aktive Taten folgen
missen. Fragt man die Studienteilnehmer konkret nach
dem Prozentsatz des Einkommens, den sie letztes Jahr in
die Altersvorsorge einschlieBlich ihrer bAV gespart haben
im Vergleich zu dem Prozentsatz, der von ihnen als ideale
Sparquote angesehen wird, so werden nur etwa 40 Prozent
der Befragten ihren selbst gesetzten Sparzielen gerecht.
Im Gegenzug heiBt das, dass 60 Prozent der Befragten ihre
Sparziele wissentlich unterschreiten — ob aus Nachlassig-
keit, Tragheit oder aufgrund fehlender Ressourcen. Dabei
sparen 21 Prozent der Studienteilnehmer bis zu vier Prozent
ihres Jahreseinkommens weniger, als sie selbst flir notwen-
dig halten. Weitere 22 Prozent verfehlen ihre Sparziele um
bis zu acht Prozent. 17 Prozent der Befragten geben an,
mehr als acht Prozent ihres Jahreseinkommens weniger fir
ihre Altersvorsorge auf die Seite zu legen, als sie nach eige-
ner Einschatzung tun sollten — ein gravierendes Ausmag.

Abb. 12: Erreichen der personlichen Sparziele

4

M Sparziel tbererflillt
Sparziel erfillt
Sparziel verfehlt
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Die Konsequenz der nicht erfiillten persdnlichen Sparziele
einerseits und des sinkenden gesetzlichen Rentenniveaus
andererseits flihrt zu der nicht unbegriindeten Erwartung
von 73 Prozent der Studienteilnehmer, dass ihre Generation
im Ruhestand wahrscheinlich wesentliche schlechter daste-
hen wird als die Elterngeneration. Nur etwa jeder zweite Stu-
dienteilnehmer (54 Prozent) ist zuversichtlich, ausreichend
finanzielle Mittel zu haben, um 15 Jahre nach Eintritt in den
Ruhestand komfortabel leben zu kénnen. Ein Vergleich zur
letzten Retirement Attitudes Studie offenbart eine sinkende
Zuversicht: vor zwei Jahren glaubten noch etwa 72 Prozent
der Deutschen daran, sich ein komfortables Leben 15 Jahre
nach Renteneintritt finanzieren zu kdnnen. Unter Beriicksich-
tigung der steigenden Lebenserwartung diirfte dies fir die
meisten Rentner in Deutschland relevant sein, da sie dieses
Alter statistisch gesehen auch tatsachlich erreichen werden.
Mit zunehmender Rentendauer schwindet die Zuversicht
weiter — nur 46 Prozent der Befragten glauben, auch 25 Jahre
nach Renteneintritt noch komfortabel leben zu kénnen.

Abb. 13: Meine Generation wird im Ruhestand wahrscheinlich
wesentlich schlechter dastehen als die Generation meiner Eltern.

B Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu



Trotz des vorhandenen Bewusstseins zur Notwendigkeit
des Sparens und der wenig rosigen Aussichten bei fehlen-
der Riicklagenbildung andern die meisten Befragten ihr
defizitares Sparverhalten nicht. Ein bekanntes Problem,
denn der Verzicht auf den Konsum heute fiir ein besseres
Einkommen im Alter fallt nicht nur bei knapp bemessener
Haushaltskasse schwer. SchlieBlich liegen die Friichte des
Verzichts in kaum tberschaubarer zeitlicher Ferne, sind
ohne entsprechende Hilfsmittel schwer zu beziffern und
entziehen sich daher oftmals unserer Vorstellungskraft.
Durch bildhafte Information und Aufklarung kénnte die psy-
chologische Distanz zum Rentenalter vermindert und so
nicht nur die Sparbereitschaft sondern auch die Sparquote
erhoht werden. Leider sind entsprechende Diskussionen
und MaBnahmen zum Thema Riicklagenbildung in der Re-
gel auf eine rein analytisch-sachliche Ebene reduziert und
vernachlassigen damit die psychologische Dimension des
Sparens. Umso wichtiger ist es, dass Informationskampa-
gnen, die darauf abzielen die Sparquoten fiir das Renten-
alter zu erh6hen, professionell aufgestellt sind, um dem
komplexen Thema allumfassend Rechnung zu tragen.

Sparen fiir den Ruhestand

Abb. 14: Geben Sie bitte an, wie zuversichtlich Sie sind,
dass Sie ausreichend finanzielle Mittel haben, um im
Ruhestand die folgende Anzahl von Jahren komfortabel
zu leben.

72%

54%

2013/2014 2015/2016 2017/2018

M (Sehr) zuversichtlich 15 Jahre
nach Eintritt in den Ruhestand
(Sehr) zuversichtlich 25 Jahre
nach Eintritt in den Ruhestand

bAV als sozialpolitisches Instrument

Das Angebot einer bAV unterstiitzt die Arbeithehmer in
inrem Bestreben, Riicklagen fiir das Alter zu bilden. Ohne
eine bAV schaffen es lediglich 29 Prozent der Studienteil-
nehmer, ihre personlichen Sparziele zu erfiillen. Mit einer
bAV steigt die Erfolgsquote auf 45 Prozent der Befragten.

Auch unabhangig von den selbst gesetzten Sparzielen bilden
Teilnehmer mit einer bAV hohere Riicklagen fir ihre Alters-
vorsorge. 61 Prozent der Mitarbeiter, die eine bAV haben,
legen jahrlich mehr als drei Prozent ihres Jahreseinkommens
flr ihre Altersvorsorge zurlick. Bei Teilnehmern ohne bAV
schaffen es lediglich 39 Prozent.

Die meisten Studienteilnehmer mit einer bAV tragen zusatz-
lich zu der Arbeitgeberleistung selbst aktiv in Form von Ent-
geltumwandlung zu ihrer bAV bei. Dabei unterstiitzt sowohl
die Attraktivitat des bAV-Angebots, als auch die Glaubwiir-
digkeit des Arbeitgebers gepaart mit der Uberzeugung, dass
die Betriebsrente ein besseres Preis-Leistungsverhaltnis
bietet als private Altersvorsorgevorkehrungen, die Teilnah-
mebereitschaft an der Entgeltumwandlung.
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Sparen fiir den Ruhestand

Abb. 15: Mitarbeiter mit bAV* — Wie hoch ist in etwa der Pro-
zentsatz lhres Einkommens, den Sie fiir lhre Altersvorsorge ...

Weriger als 3%

meines Gehalts

3% bis 9%

meines Gehalts

Mehr als 10%

meines Gehalts

WeiB nicht/ 20%

Keine Angabe

M ... letztes Jahr gespart haben
... idealerweise sparen sollten

*(Sparverhalten einschlieBlich der eigenfinanzierten betrieblichen Altersversorgung)

Abb. 17: Zahlen Sie freiwillig Beitrdge in einen privaten
Altersvorsorgeplan ein (z. B. Riester-Rente)?

mit

ohne
bAV 45%
H Ja
WeiB nicht
Nein
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Abb. 16: Mitarbeiter ohne bAV - Wie hoch ist in etwa der Pro-
zentsatz lhres Einkommens, den Sie fiir Ihre Altersvorsorge ...

Weniger als 3% 30%
meines Gehalts 5oy
3% bis 9% 24%
meines Gehalts 31%
Mehr als 10% 15%
meines Gehalts 37%
WeiB nicht/ 31%
Keine Angabe 27%

... letztes Jahr gespart haben
... idealerweise sparen sollten

Uber den direkten monetaren Beitrag zum Alterseinkommen
hinaus hat das Angebot einer bAV noch einen weiteren posi-
tiven Nebeneffekt: Durch die Beschaftigung mit der bAV sind
die Arbeitnehmer flir das Thema Alterssicherung sensibili-
siert, machen sich mehr Gedanken um ihre Altersvorsorge
im Allgemeinen und messen ihr einen héheren Stellenwert
bei. Lediglich 17 Prozent der Befragten mit einer bAV haben
keine Vorstellung dartiber, wie viel sie idealerweise fiir ihre
Altersvorsorge sparen sollten - bei Studienteilnehmern
ohne eine bAV sind das 27 Prozent. Die positive Auswirkung
beschrankt sich dabei nicht nur auf das betriebliche Sparen,
sondern hat auch einen Effekt auf die private Altersvorsor-
ge: 56 Prozent der Teilnehmer mit einer bAV zahlen freiwillig
Beitrage in einen privaten Altersvorsorgeplan ein — ohne bAV
trifft es nur auf 45 Prozent der Befragten zu.

Damit starkt das Angebot einer bAV gleich zwei Saulen
der Alterssicherung: die betriebliche und die private. Dies
macht die bAV zu einem hoch wirksamen sozialpolitischen
Instrument.



Hauptsache sicher

Die Arbeitnehmer in Deutschland erwarten vor allem eines
von ihrer bAV: Sicherheit — und zwar mehr denn je. Die Mehr-
heit der Befragten (78 Prozent) ist der Meinung, dass bei
einer betrieblichen Altersversorgung Sicherheit wichtiger ist
als hohe Rendite. Vor zwei Jahren lag die Zustimmungsrate
bei der gleichen Frage noch bei 65 Prozent.

Insbesondere Arbeitnehmer mit einer hohen finanziellen
Allgemeinbildung wissen eine garantierte Altersleistung zu
schatzen und sind bereit, sich die Garantien auch etwas
kosten zu lassen: etwa jeder Zweite (50 Prozent) ware be-
reit, eine hdhere Summe aus seinem monatlichen Gehalt zu
investieren, um im Rentenalter eine garantierte Auszahlung
zu bekommen. Bei Personen mit geringen Finanzkenntnis-
sen liegt die Zustimmungsquote bei 38 Prozent.

M}wr‘l |
™

Was wollen
Mitarbeiter?

Abb. 18: Bei einer betrieblichen Altersversorgung ist
Sicherheit wichtiger als hohe Rendite.

2013/
2014

g 65% 26%
o 78% [ 7%

B Stimme (voll und ganz) zu
B Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu

64% 30%
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Abb.19: Ich ware bereit, eine hhere Summe aus meinem
monatlichen Gehalt zu investieren, um im Rentenalter eine
garantierte Auszahlung zu bekommen.

Hohe ®
Mittlere o
Finanzkompetenz
Niedrige o
Finanzkompetenz

Insgesamt 45% 28% 27%

B Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu

Das Bediirfnis nach Sicherheit ist nicht nur auf die aktive
Ansparphase begrenzt, sondern setzt sich auch in der
Auszahlungsphase fort. Mehr als jeder zweite Befragte
(56 Prozent) zieht eine garantierte lebenslange Rente einer
Kapitalauszahlung vor, die gegebenenfalls mehr Flexibilitat
ermdglicht, sich jedoch erschépfen kann. Insbesondere flir
geringqualifizierte Arbeiter spielt die Rente eine wichtige
Rolle - hier wiirden sich 63 Prozent fiir eine lebenslange
Rente entscheiden und nur 22 Prozent fanden eine Kapital-
auszahlung attraktiv. Bei den Fiihrungskraften werden die
beiden Auszahlungsoptionen dagegen als in etwa gleich-
wertig bewertet: hier wiirden sich aktuell 42 Prozent fiir eine

Rente und 40 Prozent fiir eine Kapitalauszahlung entscheiden.

Abb. 21: Eine betriebliche Altersversorgung sollte Schutz vor
Inflation bieten.

M Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (lberhaupt) nicht zu
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Abb. 20: Welche Option wiirden Sie bevorzugen, wenn lhnen
folgende Maglichkeiten fiir Ihren Pensionsplan /betrieblichen
Altersversorgungsplan angeboten wiirden?

B Wennich in den Ruhestand trete, erhalte ich eine
regelmaBige monatliche Zahlung, die fiir den Rest
meines Lebens garantiert ist.
Neutral
Wenn ich in den Ruhestand trete, erhalte ich einen Fonds,
den ich jederzeit investieren, vererben oder verwenden kann,
der sich jedoch erschdpfen kann.

84 Prozent der Befragten sind der Meinung, dass eine bAV
Schutz vor Inflation bieten sollte. Der Inflationsschutz darf
jedoch nicht flir den Preis des Risikos sinkender Renten
erkauft werden.

Abb. 22: Welche Option wiirden Sie bevorzugen, wenn lhnen
folgende Maéglichkeiten fiir Ihren Pensionsplan / betrieblichen
Altersversorgungsplan angeboten wiirden?

B Mehr Gewissheit bezliglich meines Einkommens im
Ruhestand, aber eine geringere Wahrscheinlichkeit,
dass der Betrag bei Inflation steigt.
Neutral
Ein Einkommen im Ruhestand, das in den meisten Jahren
bei Inflation voraussichtlich steigt, unter extremen Umstanden
jedoch wahrscheinlich reduziert wird.
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Abfuhr fur die reine Beitragszusage?

Das Sicherheitsbedirfnis der Arbeitnehmer steht in einem
Gegensatz zu den Bestrebungen des Gesetzgebers, durch
Verzicht auf Garantien eine freiere Kapitalanlage und damit
ein alternatives, attraktives Betriebsrentenkonzept im Nied-
rigzinsumfeld zu erméglichen. Mit dem Inkrafttreten des Be-
triebsrentenstarkungsgesetzes (BRSG) ist in Deutschland
auf tarifvertraglicher Grundlage erstmals auch eine reine
Beitragszusage ohne Beitragsgarantie und ohne Haftung
des Arbeitgebers mdglich geworden. Unter bestimmten
Voraussetzungen ist der Arbeitgeber nicht langer dazu
verpflichtet, mindestens die Summe der fir die bAV entrich-
teten Beitrage zu garantieren und im Falle einer negativen
Kapitalentwicklung den fehlenden Betrag gegeniiber dem
Arbeitnehmer zu entrichten. Die damit verbundene Chance
auf héhere Renditen durch flexiblere Kapitalanlagemdéglich-
keiten wird von den Studienteilnehmern jedoch als weniger
wichtig empfunden als die Sicherheit ihrer Altersvorsorge-
ersparnisse.

Um dem Bediirfnis der Sparer nach Sicherheit gerecht zu
werden, streben viele Anbieter im Markt auch flir die reine
Beitragszusage eine konservative Kapitalanlage an, die
genauso sicher ist, wie bei den bisherigen Zusagearten.
Damit wird das neue Konzept jedoch zum alten Wein in
neuen Schlauchen. Die vom Gesetzgeber beabsichtigten
Renditechancen der reinen Beitragszusage werden nicht
genutzt. Die Angleichung der neuen Zusageart darf daher
nicht die L6sung fiir das Sicherheitsbediirfnis der Mitar-
beiter darstellen - es bedarf vielmehr neuer, intelligenter

Gestaltungen. Um die Arbeitnehmer von der Attraktivitat
des Konzeptes zu liberzeugen, sollten die Tarifvertragspar-
teien bei der Vereinbarung von reinen Beitragszusagen mit
viel Fingerspitzengefiihl vorgehen. Das vom Gesetzgeber
angestrebte Sozialpartnermodell der Tarifvertragsparteien,
das die wegfallende Sicherungsfunktion des Arbeitgebers
Ubernehmen soll, muss sich durch bestmdégliches Ausnut-
zen der Vorteile des kollektiven Sparens in der Praxis be-
wahren und sich das Vertrauen der Arbeitnehmer erarbei-
ten. Eine transparente Informationspolitik und Einbindung
der Mitarbeiter sind hierflir nur zwei von vielen Faktoren, die
Uber den zukiinftigen Erfolg der neuen Zusageart entschei-
den werden.
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Flexibilitat ist gefragt

So unterschiedlich die Wiinsche der Arbeitnehmer in Bezug
auf ihre bAV auch sein mdgen, in einem Punkt sind sich fast
alle einig: die bAV soll flexibel sein und sich den jeweiligen Be-
durfnissen der Mitarbeiter anpassen. Nur sechs Prozent der
Befragten sehen es als unwichtig an, bei ihrer betrieblichen
Altersversorgung flexible Entscheidungen treffen zu konnen.

Abb. 23: Es ist mir wichtig, dass ich bei meiner betrieblichen
Altersversorgung flexible Entscheidungen treffen kann.

72% 22%

M Stimme (voll und ganz) zu
M Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu

Fir 69 Prozent der Arbeitnehmer gehdrt es zu den wich-
tigsten drei Wunschaspekten beim Angebot einer bAV,
diese bei einem Arbeitgeberwechsel tibertragen zu konnen.
Auch wenn diese Flexibilitat auf groBe Wertschatzung bei
den Arbeitnehmern st6Bt, erschwert sie die Moglichkeit flir
Arbeitgeber, die bAV als personalpolitisches Instrument zur
Mitarbeiterbindung zu nutzen.

Als fast genauso erstrebenswert wird von 68 Prozent der
Studienteilnehmer die Moglichkeit gesehen, sich zum Zeit-
punkt der Verrentung flexibel fiir eine Auszahlungsoption
der angesparten Leistung zu entscheiden: als lebenslange
monatliche Rente, in Raten oder als einmalige Kapitalaus-
zahlung. Laut dem Deutschen bAV-Index 2018 von Willis
Towers Watson gehort dies mittlerweile zum Standard bei
der Neugestaltung von arbeitgeberfinanzierten bAV-Zusagen
in Deutschland — 95 Prozent der in der Studie untersuchten
bAV-Plane mit einem Einflihrungsdatum ab 2016 sehen alle
drei Auszahlungsformen vor.

Abb. 24: Welche der folgenden Optionen sind fiir Sie wichtige Aspekte, die Sie von lhrem Arbeitgeber in einer
betrieblichen Altersversorgung gern angeboten bekommen wiirden?

Die Mdglichkeit, meinen Altersvorsorgeplan zu Gibertragen,
wenn ich den Arbeitgeber wechsle.

Die Méglichkeit, zu entscheiden, wie die Leistung aus meinem
Altersvorsorgeplan im Ruhestand ausgezahlt wird (monatliche
Auszahlung, in Raten oder als einmalige Kapitalauszahlung).

Die Mdglichkeit, eine hohere Auszahlung im Falle meiner Arbeits-
unfahigkeit oder meines Todes zulasten meiner Altersleistung zu erzielen.

Die Mdglichkeit, mich beziiglich der mir verfiigbaren Optionen
individuell und personlich beraten zu lassen.

Die Mdglichkeit, monatlich entscheiden zu kdnnen, wie viel oder wie
wenig ich zu meiner Altersversorgung beitrage.

Die Mdglichkeit, mich entweder fiir eine Vericherungsldésung oder eine
fondsbasierte Anlage zu entscheiden.

18 willistowerswatson.de

67 %
75%
68%
70%
31%
30%
1%
39%
56 %
54%
37%
33%

H 2013/2014 M 2015/2016
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Bedurfnis nach soliden Risikoleistungen

Das Thema Risikoleistungen gewinnt zunehmend an Be-
deutung. Die Mdglichkeit, eine hhere Auszahlung im Falle
einer Arbeitsunfahigkeit oder im Falle des Todes zulasten der
Altersleistung zu erzielen spielte aus Sicht der Befragten in
den vergangenen Global Retirement Attitudes Studien eine
eher untergeordnete Rolle, erhebt sich in der vorliegenden
Studie jedoch mit einer Nennung von 48 Prozent der Studien-
teilnehmer auf Platz drei der wichtigsten bAV-Aspekte.

Vor dem Hintergrund der zunehmenden Verbreitung beitrags-
orientierter Plane ist diese Entwicklung gut nachvollziehbar:
diese bieten insbesondere in den ersten Beitragsjahren
ohne eine zusatzliche Risikoleistung nur eine unzureichen-
de Risikoabsicherung. Viele Unternehmen nutzen diesen
Umstand erfolgreich, um durch eine besonders attraktive,
unabhangige Risikoleistung bei ihren Arbeitnehmern zu
punkten. Insbesondere in Berufsfeldern mit einer niedrigen
Invalidisierungswahrscheinlichkeit kann eine ansprechende
Regelung zu einer hdheren Wertschatzung des Arbeitge-

bers beitragen, mit einem sehr liberschaubaren finanziellen
Aufwand fir das jeweilige Unternehmen. Eine klare Kommu-
nikation der gebotenen Risikoleistung ist in jedem Fall un-
erlasslich — nur wenn sich der Mitarbeiter des Umfangs der
gebotenen Leistungen bewusst ist, kann er entscheiden, ob
und wie er auch privat fir den Risikofall vorsorgen sollte.

Eine gute Risikoleistung muss dabei nicht zwangsweise
mit einer hdheren finanziellen Belastung fir den Arbeitge-
ber einhergehen. Viele Arbeitnehmer sind bereit, sich die
zusatzliche finanzielle Absicherung bei einem entsprechen-
den Angebot des Arbeitgebers durch Entgeltumwandlung
zu finanzieren. So wiinschen sich 54 Prozent der Studien-
teilnehmer eine groBzligigere Auszahlung im Fall von
Berufsunféhigkeit oder schwerer Krankheit im Austausch
gegen ein entsprechend angepasstes Gehalt. Fast genauso
viele Befragte (54 Prozent) wiinschen sich, ihre bAV durch
Entgeltumwandlung aufbessern zu kénnen.

Abb. 25: Wenn Sie lhr Leistungspaket @ndern diirften: Inwieweit wiinschten Sie, Sie hatten mehr, weniger oder gleich viel von
Folgendem im Austausch gegen ein entsprechend angepasstes Gehalt?

Finanzielle Absicherung (Versicherung mit Auszahlung bei Einkommens-
verlust oder im Fall von schwerer Krankheit, Berufsunfahigkeit oder Unfall)

Betriebliche Altersversorgung

Jahresurlaub

Zahnarztliche, augenarztliche (Zusatz-)Versicherung

Programm fiir Gesundheit und Wohlbefinden
(Rabatte flr Fitness-Studios, Erndhrungskurse, Dienste vor Ort)

Betriebliche Krankenversicherung

Lebensversicherung (Versicherung mit Auszahlung im Todesfall)

Finanzprogramm (Budgeterstellung, Schuldenmanagement, Notfonds,
Sparen am Arbeitsplatz usw.)

Andere Versicherung (Reise-, Kfz-Versicherung usw.)

54% 40%

54% 39%
47% 46 %
43 % 44%

42% 43%
39% 49 %
34% 48%

29% 49%

27% 52%

B (Wesentlich) Mehr
B Ungefahr gleich

(Wesentlich) Weniger

Global Benefits Attitudes Survey 2017/18 19



Was wollen Mitarbeiter?

Abb. 26: Wenn Sie einen Zuschuss bekdamen, den Sie
fiir verschiedene Leistungen verwenden kéonnten, wofiir
wiirden Sie diesen dann wahrscheinlich ausgeben?

6%

6%

7%

l Betriebliche Altersversorgung
Jahresurlaub
Finanzielle Absicherung (Versicherung mit Auszahlung bei
Einkommensverlust oder im Fall von schwerer Krankheit,
Berufsunfahigkeit oder Unfall)

B Lebensversicherung (Versicherung mit Auszahlung im
Todesfall)

B Zahnarztliche, augenarztliche (Zusatz-)Versicherung

B Finanzprogramm (Budgeterstellung, Schuldenmanagement,
Notfonds, Sparen am Arbeitsplatz usw.)
Betriebliche Krankenversicherung
Programm flr Gesundheit und Wohlbefinden (Rabatte fir
Fitness-Studios, Erndhrungskurse, Dienste vor Ort)
Andere Versicherung (Reise-, Kfz-Versicherung usw.)
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Bei der Frage nach der Verteilung eines fiir Leistungen vor-
gesehenen Zuschusses sind sich die Risiko- und die Alters-
absicherung ebenfalls beinahe ebenbiirtig: Rund 28 Pro-
zent (also 28 Euro von 100 Euro) wiirden die Mitarbeiter
im Durchschnitt in ihre Altersabsicherung investieren. Fir
den Risikoschutz flieBen im Durchschnitt 17 Prozent in die
Berufsunfahigkeitsabsicherung und sieben Prozent in die
Todesfallabsicherung ein — insgesamt also 24 von 100 Euro.
Damit ware der Mitarbeiter bereit und in der Lage, sich eine
umfassende Vollabsicherung zu finanzieren. Der Arbeitge-
ber kdnnte sich dabei in erster Linie um die Altersversor-
gung des Mitarbeiters kiimmern.

Eine gute Risikoabsicherung muss eine finanzielle Sicher-
heit flr den Einzelnen garantieren, gleichzeitig jedoch
effizient und méglichst kostenglinstig sein, um ein gutes
Preis-Leistungsverhéltnis zu bieten. Dieses Bedlirfnis
wurde im entsprechenden Markt bereits erkannt. In den
letzten Jahren wurden einige innovative Losungen sowie
Unterstilitzungspakete entwickelt, deren Wert weit tber die
herkdmmliche Risikoabsicherung hinaus geht (zum Bei-
spiel Lethal-Desease-Absicherung) und auch fir kleinere
Unternehmen sinnvoll umgesetzt werden kann. Auch fiir
eine intern finanzierte Risikoabsicherung gibt es fiir den
Arbeitgeber risikoarme oder sogar risikolose Lésungen,
die im Leistungsfall trotzdem teils sehr hohe Zahlungen
an die betroffenen Arbeitnehmer ermdéglichen.
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Individuelle Beratung erwunscht

Die Themenbereiche Alters- und Risikoabsicherung sind
nicht nur komplex, sondern in der Regel auch keine Sach-
verhalte, mit denen man sich tagtéaglich auseinandersetzt
und auf persoénliche Erfahrungen zuriickgreifen kann. Daher
schieben viele Arbeitnehmer die Beschaftigung mit diesen
Themen immer weiter hinaus oder meiden sie ganz, was
sich haufig in niedrigen Teilnahmequoten wiederspiegelt.
Um umfassend auf die individuellen Fragen der Mitarbeiter
einzugehen, ihnen die Vorteile der jeweiligen L6sung auf-
zuzeigen und madgliche nachste Schritte zu erdrtern, eignet
sich eine personliche Ansprache am besten.

Daher wiinschen sich 46 Prozent der Studienteilnehmer die
Maglichkeit, sich bezliglich der ihnen verfligbaren Optionen
individuell und personlich beraten lassen zu kdnnen. Das
Beratungsangebot kann dabei sehr vielseitig ausgestaltet
werden - von der Aufklarung der Mitarbeiter Giber einzelne
durch das Unternehmen zur Verfligung gestellte Leistungen
bis hin zu einer umfassenden Unterstiitzung bei der Finanz-
planung des jeweiligen Mitarbeiters ist alles denkbar.

So konnen Arbeitgeber
mit threr bAV punkten

Entsprechende Beratungsmaoglichkeiten kénnen sowonhl
innerhalb eines Unternehmens angeboten, als auch von
externen Fachexperten zur Verfligung gestellt werden.
Insbesondere flir kleinere und mittelstandische Unterneh-
men bietet sich eine kostenglinstige bedarfsorientierte
Losung mit einem externen Fachberater an.

Global Benefits Attitudes Survey
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So kdnnen Arbeitgeber mit ihrer bAV punkten

Bedarfsgerechte Plangestaltung

Wie bei den meisten Dingen im Leben gibt es auch fiir die
bAV-Gestaltung kein allgemeingiiltiges Patentrezept, das
fur alle Unternehmen und Arbeitnehmer, immer und Gberall
die optimale Losung darstellt. Eine gute bAV muss dabei
aus Griinden der Nachhaltigkeit sowohl die Bedirfnisse
des Unternehmens erflillen (zum Beispiel in Bezug auf die
Bilanzwirkung, Cash-Flow-Planung oder Risikobereitschaft),
als auch an das jeweilige Arbeitskollektiv angepasst sein
(sind zum Beispiel vorwiegend Mitarbeiter mit einem hohen
finanziellen Allgemeinwissen beschaftigt um auch komplexe
Regelungen kommunizieren zu kdnnen, herrscht ein aus-
gepragtes Sicherheitsbediirfnis, sind Risikoleistungen ein
groBes Thema) und unterschiedlichen Zielgruppen inner-
halb eines Unternehmens gerecht werden.

In der Regel lohnt sich die Mlhe flir das Unternehmen,
eine fur ihre Belegschaft passende bAV anzubieten. Wird
die bAV von den Arbeitnehmern als bedarfsgerecht wahr-
genommen, so spielt sie sowohl bei der Einstellung der
Mitarbeiter, als auch bei deren Entscheidung, den Arbeitge-
ber beizubehalten, eine wesentlich gréBere Rolle. So geben
43 Prozent der Studienteilnehmer, deren bAV nach eigener
Aussage ihren Bediirfnissen entspricht, an, ihre bAV sei ein
wichtiger Grund fiir ihre Entscheidung gewesen, bei ihrem
Arbeitgeber zu arbeiten. Bei einer nicht bedarfsgerechten
oder neutral bewerteten bAV trifft dies nur auf 13 Prozent
der Befragten zu.

Fir die Bindungswirkung hat eine bedarfsgerechte bAV-Ge-
staltung sogar einen noch gréBeren Effekt: 58 Prozent der
Arbeitnehmer mit einer bedarfsgerechten bAV sehen diese
als einen wichtigen Grund an, um bei ihrem Arbeitgeber
zu bleiben. Eine bAV, die die jeweiligen Bedirfnisse nicht
erflllt, spielt nur fur 17 Prozent der Befragten eine Rolle bei
ihrer Entscheidung, dem Arbeitgeber treu zu sein.

Noch deutlicher wird die Bedeutung der Bedarfsgerechtig-
keit fir die Mitarbeiterbindung, wenn man die Antworten
der Studienteilnehmer ohne eine bAV heranzieht: 72 Prozent
der Befragten mit einer bedarfsgerechten bAV geben an,
dass sie gerne bis zur Pensionierung bei ihrem derzeitigen
Arbeitgeber bleiben wiirden. Die Zustimmungsrate der
Studienteilnehmer mit einer nicht bedarfsgerechten bAV
liegen mit 48 Prozent weit darunter — auf einem mit Perso-
nen ohne eine bAV vergleichbaren Niveau von 49 Prozent.
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Abb. 27: Meine betriebliche Altersversorgung war ein
wichtiger Grund fiir meine Entscheidung, fiir diesen
Arbeitgeber zu arbeiten.

bAV erflillt meine Bedirfnisse

bAV erfiillt meine Bediirfnisse nicht/weder noch

Insgesamt

28% 30% 42%

B Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (Uberhaupt) nicht zu

Abb. 28: Meine betriebliche Altersversorgung ist ein
wichtiger Grund fiir meine Entscheidung, bei diesem
Arbeitgeber zu bleiben.

bAV erflillt meine Bedirfnisse

bAV erfiillt meine Bediirfnisse nicht/weder noch

Insgesamt

38% 28% 34%

M Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu

Abb. 29: Ich mochte bis zur Pensionierung bei meinem
derzeitigen Arbeitgeber bleiben.

bAV erflillt meine Bedirfnisse

72%

bAV erfiillt meine Bediirfnisse nicht/weder noch

48%

keine bAV

49%

l Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (Uberhaupt) nicht zu



Abb. 30: Ich bin stolz darauf, fiir meinen Arbeitgeber zu arbeiten.

bAV erfillt meine Bedirfnisse

75% 17%

bAV erfiillt meine Bediirfnisse nicht/weder noch

48% 37%
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48 % 32%

B Stimme (voll und ganz) zu
B Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu

Abb. 31: Ich wiirde anderen unser Unternehmen als guten
Arbeitgeber empfehlen.

bAV erflillt meine Bediirfnisse

77% 15%

bAV erfiillt meine Bediirfnisse nicht/weder noch

51% 29%

keine bAV

53% 27%

M Stimme (voll und ganz) zu
B Weder noch
Stimme ((iberhaupt) nicht zu

Abb. 32: Ich bin bereit, mich etwas mehr zu bemiihen als
gewohnlich erwartet wird, um meinem Arbeitgeber zum
Erfolg zu verhelfen.

bAV erfillt meine Bedirfnisse

76% 18%

bAV erfillt meine Bedlrfnisse nicht/weder noch

59% 26%

b3
e
>
o
o
>
<

58 % 30%

M Stimme (voll und ganz) zu
M Weder noch
Stimme (lberhaupt) nicht zu

So kdnnen Arbeitgeber mit ihrer bAV punkten

Spannend dabei ist auch, dass der Wunsch des Verbleibs
bis zur Rente weitestgehend unabhangig vom Alter ausge-
sprochen wird — bei einem attraktiven Arbeitgeber sind auch
die jingeren Mitarbeiter gewillt, diesen beizubehalten.

Dariiber hinaus ist eine bAV, die den Bedlirfnissen der
Mitarbeiter entgegen kommt, ein starker Indikator flir einen
guten Arbeitgeber. Mit einer bedarfsgerechten bAV geben
75 Prozent der Befragten an, stolz darauf zu sein, flir ihren
Arbeitgeber zu arbeiten. Nur 48 Prozent der Studienteilneh-
mer mit einer nicht bedarfsgerechten bAV stimmen dieser
Aussage zu. Das entspricht in etwa der Zustimmungshéau-
figkeit der Arbeitnehmer, die keine bAV haben - hier sind
ebenfalls nur 48 Prozent der Befragten stolz auf ihren
Arbeitsplatz.

Eine hohe Zufriedenheit der Arbeitnehmer mit ihrem Arbeit-
geber und ihrem Arbeitsplatz fordert wiederum ihre Arbeits-
motivation und die Bereitschaft, mehr zu tun als unbedingt
notwendig. Zusatzlich profitiert das Unternehmen von der
Weiterempfehlung durch die Mitarbeiter als guter Arbeit-
geber und bekommt dadurch einen weiteren Vorsprung im
Wettbewerb um die besten Bewerber am hart umkampften
Arbeitsmarkt.

Es ist davon auszugehen, dass ein Arbeitgeber, der eine
bedarfsgerechte bAV anbietet, auch mit anderen mitarbei-
terrelevanten Aspekten punkten kann — dazu gehdren zum
Beispiel ein gutes Arbeitsklima, flexible Arbeitszeitkonzepte
oder andere attraktive Nebenleistungen. Anhand der Ergeb-
nisse ist es jedoch nicht von der Hand zu weisen, dass eine
bedarfsgerechte bAV zu einem attraktiven, wirkungsvollen
Leistungspaket selbstverstandlich dazu gehort.

Doch was zeichnet eine fir mdglichst viele Zielgruppen

im Unternehmen bedarfsgerechte bAV-Gestaltung aus?

Auch ohne ein allgemeingiiltiges Patentrezept lassen sich
einige universalgiltige Merkmale herausfiltern, die einen
entscheidenden Beitrag zur Bedarfsgerechtigkeit einer

bAV-Regelung leisten. Dazu gehoéren Flexibilitat, Einbin-

dung von Mitarbeitern und Kommunikation.
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Eine fir unterschiedliche Zielgruppen gleichermaBen attrak-
tive bAV-Regelung sollte anpassungsfahig genug sein, um
unterschiedlichen individuellen Bediirfnissen der einzelnen
Mitarbeiter gerecht zu werden, und durch flexible Elemente
bedarfsgerechte Anpassungen ermdglichen. Hierflir stehen
dem Arbeitgeber viele, teils bereits im Studienverlauf ange-
sprochene, Gestaltungsoptionen offen. Dazu gehoren, unter
anderem, individuell abwéhlbare Risikoleistungen, ein dem
Sicherheitsbediirfnis der Zielgruppe gerecht werdendes
Anlagekonzept oder die flexible Auswahl von Auszahlungs-
optionen zum Zeitpunkt der Pensionierung.

Dabei ist ein Mehr an Flexibilitat jedoch nicht immer besser.
Jedes flexible Element in einem bAV-Plan muss auf seine
Sinnhaftigkeit Gberpriift und kritisch unter die Lupe genom-
men werden — denn es muss zu dem Unternehmen und zu
den beschaftigten Arbeitnehmern passen. Zum Beispiel
sehen einige Berufsgruppen die Mdglichkeit der Auswahl
einer Kapitalanlage als Mehrwert, andere wiederum fiihlen
sich davon Uberfordert und abgeschreckt. Sobald ein Ar-
beithnehmer das System nicht mehr versteht, wird er die ihm
zur Verfligung stehenden Mdéglichkeiten auch nicht mehr zu
schatzen wissen. Im Gegenteil — zu viel Komplexitat erhéht
unter Umstanden die Hirde zur Teilnahme und bedeutet
einen nicht zu rechtfertigenden Administrationsaufwand
fur das jeweilige Unternehmen.

Einbindung von Mitarbeitern

als Erfolgsfaktor

Neben Flexibilitat gibt es noch weitere Elemente der bAV-Ge-
staltung, die zu einer bedarfsgerechten bAV dazu gehdren.
Eines davon ist die Einbindung der Mitarbeiter bei der Finan-
zierung ihrer bAV in Form von Entgeltumwandlung.

Eine mdglichst hohe Quote zur Eigenbeteiligung der Mit-
arbeiter an der bAV-Regelung sollte das Ziel jedes Unter-
nehmens sein. Zum einen erlaubt es dem Arbeitgeber,
die bAV umfassend als personalpolitisches Instrument zu
nutzen. Zum anderen wird das Unternehmen dadurch eher
seiner sozialen Verantwortung insbesondere gegeniber
den geringqualifizierten Arbeitnehmern gerecht, die sich
stark auf ihre bAV verlassen. Zusatzlich sensibilisiert die Be-
schaftigung mit der bAV fiir das Thema Altersvorsorge, was
die Motivation zur privaten und betrieblichen Eigenvorsorge
fordern kann.
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Von der Eigenbeteiligung profitiert auch die bAV-Regelung
als Ganzes, mit der sich die Arbeitnehmer umfassender
auseinandersetzen. Dies erleichtert die Kommunikation im
Unternehmen und férdert die Wertschatzung des bAV-Mo-
dells — schlieBlich kann nur das wertgeschatzt werden, was
auch bekannt ist. Matching und Opting-out-Modelle sind
zwei Gestaltungselemente, die die Bereitschaft der Mitar-
beiter zur Eigenvorsorge fordern kénnen.




Matching als Bestanditaell
guter Versorgungsplane

In einem gemischt finanzierten System mit einem integ-
rierten Matching-Modell, bei dem die H6he der jeweiligen
Arbeitgeberbeitrage ganz oder teilweise an die Eigenbeteili-
gung des Mitarbeiters gekoppelt ist, werden die Mitarbeiter
in besonderem MaBe eingebunden und zur Teilnahme an
der Entgeltumwandlung motiviert. Das Gestaltungsele-
ment gehort zu einer modernen, bedarfsgerechten bAV
dazu und wird mittlerweile in den meisten neu eingefiihrten
Zusagen umgesetzt. Die Studienergebnisse sprechen hier
eine eindeutige Sprache: eine gemischt finanzierte bAV mit
einem Matching-Modell wird von den Studienteilnehmern
als besonders bedarfsgerecht wahrgenommen.

Dabei punktet das Matching-Modell gleich mit mehreren
positiven Effekten: Durch die Kopplung des Arbeitgeberbei-
trags an die Eigenbeteiligung des Mitarbeiters entsteht ein
gefihlter Belohnungseffekt, der die Teilnahmequoten an der
Entgeltumwandlung steigert. Insbesondere in der Niedrig-
zinsphase wird das System von den Arbeitnehmern als
eine attraktive Anlageméglichkeit empfunden - schlieBlich
werden die Entgeltumwandlungsbetrage je nach Regelung
teils verdoppelt. Eine so hohe Renditeerwartung der Eigen-
beitrage wird auf dem Kapitalmarkt kaum zu erzielen sein.

Die geflihlte Attraktivitat der Kapitalanlage in einem
Matching-Modell kombiniert mit einer unkomplizierten
Handhabung gibt den Arbeitnehmern den richtigen Impuls,
um sich an die Verwirklichung ihrer selbst gesetzten Spar-
ziele heranzuwagen und sich aktiv mit ihrer Altersvorsorge
zu beschaftigen.

Mit dem Inkrafttreten des Betriebsrentenstarkungsgesetzes
ist eine rudimentare Form des Matchings der Entgeltum-
wandlungsbeitrage sogar zur Pflicht geworden - bei den
Durchfiihrungswegen Pensionskasse, Pensionsfonds und
Direktversicherung muss ein Arbeitgeberzuschuss von

15 Prozent des Entgeltumwandlungsbeitrags vom Arbeitgeber
geleistet werden, soweit auf diesen Sozialversicherungs-
beitrage entfallen waren.

So kdnnen Arbeitgeber mit ihrer bAV punkten

Abb. 33: Meine betriebliche Altersversorgung erfiillt
insgesamt meine Bediirfnisse.

gemischt finanzierte bAV
(mit Matching)

gemischt finanzierte bAV
(kein Matching)

Arbeitgeberfinanzierte
bAV

Arbeitnehmerfinanzierte
bAV

Insgesamt

51% 32% 17%

B Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (Uberhaupt) nicht zu
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Opting-out-Losungen

fur hohere Tellnahmequoten

Einen vielversprechenden Ansatz zur Steigerung der Teil-
nehmerquoten fir die Entgeltumwandlung bieten auch so
genannte Opting-out-Modelle. Mitarbeiter werden auto-
matisch in den bAV-Plan aufgenommen und leisten Eigen-
beitrage zu ihrer bAV, sofern sie dem nicht innerhalb einer
vorgegebenen Frist aktiv widersprechen. Die Teilnahme an
der Entgeltumwandlung bleibt dabei nach wie vor freiwil-
lig, es &ndert sich lediglich die Auswahloption, bei der die
Mitarbeiter aktiv werden missen. Aufgrund der Komple-
xitat des Themas wird die vorgegebene Option meist als
das Optimum akzeptiert. Die dem Menschen angeborene
Entscheidungstragheit tragt ihr tbliches dazu bei, dass
Personen, die automatisch durch eine Opting-out-L6sung
in ihren bAV-Plan aufgenommen wurden, in der Regel auch
dort verbleiben.

Dabei flihlen sich die Arbeitnehmer in der Regel nicht lber-
rumpelt oder bevormundet. Im Gegenteil - 75 Prozent der
Studienteilnehmer, die durch eine Opting-out-ahnliche
Losung in ihren bAV-Plan aufgenommen wurden, sind dar-
Uber froh und haben auch nicht vor, den Plan abzuwahlen.
Nur ein Prozent der Befragten ist damit unzufrieden und
md&chte den Plan abwahlen.
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Einen Schritt in diese Richtung empfiehlt auch der Gesetz-
geber in Deutschland — mit dem Inkrafttreten des Betriebs-
rentenstarkungsgesetzes ist eine gesetzliche Grundlage fiir
Opting-out-Modelle auf tarifvertraglicher Basis gelegt.

Abb. 34: Welche der folgenden Aussagen trifft am besten
auf lhre Ansichten beziiglich der automatischen Aufnahme
in lhre betriebliche Altersversorgung zu?

M Ich bin froh, dass ich aufgenommen wurde und habe nicht vor,

den Plan abzuwahlen.
Ich habe noch nicht viel darliber nachgedacht, habe jedoch
keine Einwénde.

Ich mdchte den Plan abwéhlen, habe dies jedoch noch nicht getan.
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Kommunikation ist Pflicht

Die Kenntnis der eigenen Versorgungszusage ist die
Grundlage dafir, dass die bAV als bedarfsgerecht wahrge-
nommen werden kann. Individuelle Auswahlmaoglichkeiten
und Flexibilitat in der bAV kénnen den Mitarbeiter dabei
vor Herausforderungen stellen — schlieBlich werden damit
Entscheidungen notwendig, die der Mitarbeiter mit einem
mdglichst guten Geflihl treffen sollte. Gute Kommunikation
ist daher unerlasslich.

Insgesamt flihlen sich nur etwas mehr als die Halfte der
befragten Arbeitnehmer (54 Prozent) angemessen lber
ihre bAV informiert. Dabei beurteilen insbesondere Perso-
nen mit einer bedarfsgerechten bAV die Angemessenheit
der ihnen zur Verfligung gestellten Information als positiv
(76 Prozent). Sie greifen auch eher auf Websites und Apps
zurtick, um Informationen zu ihrer bAV abzurufen. Der
Wirkungszusammenhang lasst sich anhand der Studien-
ergebnisse nicht beurteilen - es bleibt daher offen, ob
eine gute Kommunikation die Wahrnehmung der bAV als
bedarfsgerecht unterstiitzt, ob eine bedarfsgerechte bAV
die Auseinandersetzung mit den zur Verfligung gestellten
Informationen erleichtert, oder ob die beiden Elemente
sich gegenseitig verstarken.

Viele Mitarbeiter wiinschen sich interaktive Tools, um
sich uber ihre bAV informieren zu kénnen. Mehr als die
Halfte der Befragten (55 Prozent) ist der Meinung, dass
Arbeitgeber Mitarbeitern, die vor wichtigen Pensionie-
rungsentscheidungen stehen, mit entsprechenden Hilfs-
mitteln individuelle Orientierungshilfen anbieten sollten.
Studienteilnehmer mit einer hohen Finanzkompetenz, die
ein besseres Verstandnis flir die Komplexitat der Materie
mitbringen, legen einen hoheren Wert darauf als Arbeit-
nehmer mit einer geringen Finanzkompetenz — ein Zeichen
dafir, dass die Kommunikation zielgruppenspezifisch auf-
gebaut werden muss, um unterschiedliche Wissensstande
bedienen zu kdnnen.

Abb. 35: Ich fiihle mich angemessen iiber meine betrieb-
liche Altersversorgung informiert.

bAV erfillt meine
bAV erflillt meine Bed(irf- 31%
nisse nicht/weder noch °
Insgesamt 54% 25% 21%

B Stimme (voll und ganz) zu
Weder noch
Stimme (liberhaupt) nicht zu

Abb. 36: Nutzen Sie Websites oder mobile Apps, um
Zugriff auf Informationen zu lhrer betrieblichen Alters-
versorgung zu bekommen?

bAV erfiillt meine @

bAV erfiillt meine Bedurf-

[+
nisse nicht/weder noch 40%

M Ja
Nein
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Abb. 37: Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen
uiber das Angebot lhres Arbeitgebers zu, Sie bei der Ver-
waltung lhrer Finanzen zu unterstiitzen?

Mitarbeiter mit geringer Finanzkompetenz

31% 29%

Mitarbeiter mit mittlerer Finanzkompetenz

27 % 17%

Mitarbeiter mit hoher Finanzkompetenz

22% 18%

Insgesamt

19% 55%

B Es ist nicht die Aufgabe des Arbeitgebers, Mitarbeitern,
die vor wichtigen Pensionierungsentscheidungen stehen,
mit entsprechenden Hilfsmitteln individuelle Orien-
tierungshilfen anzubieten.

B Neutral
Arbeitgeber sollten Mitarbeitern, die vor wichtigen Pen-
sionierungsentscheidungen stehen, mit entsprechenden
Hilfsmitteln individuelle Orientierungshilfen anbieten.

Laut den Studienergebnissen sind die Unternehmen in
Bezug auf Kommunikation auf dem richtigen Weg. Im
Vergleich zur Global Benefits Attitudes Studie von vor
zwei Jahren wurden die vom Arbeitgeber zur Verfligung
gestellten Informationen zur betrieblichen Altersvorsor-
ge bei der diesjahrigen Umfrage zunehmend als sinnvoll,
interessant, relevant und leicht verstandlich empfunden.
Auffallig ist auch, dass die Auseinandersetzung mit dem
verfligbaren Informationsmaterial zugenommen zu haben
scheint — im Gegensatz zu der letzten Studie haben nun
wesentlich mehr Personen eine Meinung zu der Qualitat
der Informationen. Die Einschatzung, ob insgesamt zu viel
oder zu wenig Information zur Verfligung gestellt wurde,
und ob diese eher komplex oder simpel gestaltet war, hangt
dabei stark von der Finanzkompetenz und der Position der
Befragten im Unternehmen ab. Dies muss bei der Kommuni-
kation berticksichtigt werden, indem man die Informationen
segmentiert und zielgruppenspezifisch zur Verfligung stellt.
Dafiir eignen sich insbesondere Onlinelésungen, die je nach
Wissensbedarf des Nutzers sowohl einen groben Uberblick
als auch eine umfassende Detailansicht der verfligbaren
Informationen erlauben.

Abb. 38: Denken Sie jetzt bitte an die Informationen, die Ihnen beziiglich lhrer betrieblichen Altersversorgung zur Verfiigung
gestellt wurden. Geben Sie bitte an, inwieweit Sie den folgenden Beschreibungen zustimmen.

9 53% 44%
gl 67% 23%
M Sinnvoll
M Neutral
Sinnlos
el 34% 62%
e 65% | 21%

M Interessant
M Neutral
Langweilig
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2015/

ou 43% 55%

2017/

2018 73% 17%

M Relevant
M Neutral
Irrelevant

2015/

sl 10 % 78%

2017/

s 26% 43%

M Zu viel Information
M Neutral
Nicht gentigend Informationen

2015 B 64%
o 35% | 20%

M Leicht verstandlich
M Neutral
Komplex



bAV lohnt sich. ...

Der Wunsch der Arbeitnehmer nach einer betrieblichen
Risiko- und Altersabsicherung ist groB3. Dabei lohnt es sich
flr Unternehmen, nicht nur ,irgendeine” bAV anzubieten. Ist
die bAV bedarfsgerecht gestaltet, kommt sie nicht nur den
Interessen der Arbeitnehmer entgegen, sondern zeigt auch
wesentlich starkere personalpolitische Effekte. Sie ist auch
ein Aushangeschild fiir den Arbeitgeber und ein wirkungs-

Fazit

volles Instrument zur Mitarbeiterbindung und -gewinnung.
Mit einer bedarfsgerechten bAV setzen sich Mitarbeiter
eher fur den Erfolg des Unternehmens ein, sind stolz auf
inre Firma, empfehlen sie als guten Arbeitgeber weiter und
sehen ihre bAV als wichtigen Grund, um bei ihrem Arbeitge-
ber zu bleiben.

... Insbesondere, wenn man sie richtig gestaltet

Doch nicht jede bAV-Regelung kommt bei den Mitarbeitern
gleich gut an. Um herauszufinden, welche bAV in dem je-
weiligen Unternehmen als bedarfsgerecht wahrgenommen
wird, muss man sowohl die Unternehmenskultur als auch
die Bediirfnisse der einzelnen Zielgruppen innerhalb des
Unternehmens verstehen und diese durch intelligente Plan-
gestaltung entsprechend in der bAV-Regelung verankern.

Hierflir bedarf es nicht immer gleich eines neuen bAV-
Systems. Zum Teil lassen sich auch bereits bestehende
Pensionszusagen modifizieren und erweitern. Daher loht
sich auch bei bereits bestehenden bAV-Planen die Priifung,
ob sie den Wiinschen und Bediirfnissen der Mitarbeiter
entsprechen. Hierfiir stehen dem Arbeitgeber viele Mog-
lichkeiten zur Verfligung - von einer direkten Mitarbeiter-
befragung bis hin zu einer umfangreichen bAV-Markt- und
Wettbewerbsstudie ist alles denkbar.

Das wichtigste bei einer bAV-Regelung ist jedoch nach wie
vor die Kommunikation. Der Mitarbeiter muss seine bAV ver-
stehen und sich ihrer Vorteile bewusst sein. Nur dann kann
er ihre Bedarfsgerechtigkeit angemessen beurteilen und sie
wertschatzen. Durch die Animation zur aktiven Auseinan-
dersetzung mit der Altersvorsorge starkt der Arbeitgeber
darliber hinaus die Sparmotivation der Mitarbeiter — sowohl
in Form von Entgeltumwandlung als auch privat.

Kurz gesagt: Durch ein bedarfsgerechtes bAV-Angebot
verbunden mit einer zielgruppengerechten Kommunikation
wird ein Unternehmen nicht nur der sozialen Verantwor-
tung gegenliber seinen Mitarbeitern gerecht, sondern ist
auf dem besten Weg, als guter Arbeitgeber geschatzt zu
werden - von Mitarbeitern, die gerne in das Unternehmen
eintreten, langfristig bleiben wollen und bereit sind, motiviert
und engagiert ihrer Arbeit nachzugehen. Wird die bAV im

— wohl verstandenen - Eigeninteresse des Unternehmens
intelligent gestaltet, steigt ihr Nutzen fiir beide Seiten.
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