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Global Benefits Attitudes Survey 2024

Arbeitgeberattraktivitat
durch Benefits & Wellbeing

Die Global Benefits Attitudes Survey (GBAS) ist Kernstiick der WTW-Marktforschung, die uns hilft,
die Meinung der Arbeitnehmer iiber Arbeitsbedingungen, Benefits, die Faktoren fiir Gewinnung und
Bindung sowie die Ansichten zum Wellbeing zu verstehen. Die Studie wird seit 2013 regelméaBig
durchgefiihrt und umfasst im Jahr 2024 tiber 45.000 befragte Arbeitnehmer in rund 30 Landern.

In Deutschland wurden gut 2.000 Arbeitnehmer befragt.
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Insbesondere mit Blick auf die aktuelle Arbeitsmarkt-

situation liefert die Studie wichtige Erkenntnisse Gber

Wechselbereitschaft, Zufriedenheit und Bed(irfnisse von

Mitarbeitern in Deutschland:

e Verglitung und Jobsicherheit sind nach wie vor Schliissel-
faktoren fiir die Mitarbeitergewinnung und -bindung.

e Attraktive Standorte, Arbeitsumgebungen und flexible
Arbeitsmodelle werden aus Mitarbeitersicht immer
wichtiger.

¢ Die Wechselbereitschaft der Arbeitnehmer in Deutsch-
land sinkt.

¢ Die Aussichten der Arbeitnehmer auf das Rentenalter
werden pessimistischer.

e Die Etablierung hybrider Arbeitsmodelle bringt den
Wunsch nach mehr Homeoffice mit sich.

MITARBEITERGEWINNUNG UND
-BINDUNG BLEIBT ZENTRAL FUR HR

In der heutigen Wissensékonomie sind Mitarbeiter mehr
denn je ein wesentlicher Bestandteil des Unternehmens-
wertes. In den 70er-Jahren machten immaterielle Ver-
mogenswerte nur 17 % des Marktwertes der S&P 500-
Unternehmen aus, heute sind es laut dem Global Intan-
gible Finance Tracker (GIFT) von Brand Finance 90 %,
wobei Humankapital eine signifikante Komponente ist.
In der heutigen Wissensokonomie entsteht der groBte
Teil der Wertschépfung durch intellektuelle Fahigkeiten
und Innovation. Unternehmen mit héherem Mitarbeiter-
engagement sind profitabler und verzeichnen weniger
Fehlzeiten. Die Bedeutung effektiver Programme zur
Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat, um kritische
Talente zu gewinnen und im Unternehmen zu halten,
nimmt hierbei zu. Das Engagement |asst sich dabei u. a.
durch Differenzierung im Benefitsangebot steigern, die
Mitarbeitergruppen und ihre Praferenzen unterscheiden
sich teils deutlich.

In Zeiten der ,Great Resignation” und des Fachkrafte-
mangels mag es zwar beruhigen, dass die Zahl der wech-
selwilligen Arbeitnehmer sinkt. Dennoch bleibt der Anteil

mit 25 % der Arbeitnehmer, die aktiv nach einer neuen
Tatigkeit suchen, sowie 12 %, die offen fiir Angebote
sind, weiterhin hoch, wie die Ergebnisse des aktuellen
Global Benefits Attitudes Survey 2024 zeigen. Gerade
diese 12 % sind aus Arbeitgebersicht eine spannende
Gruppe, da hier haufig motivierte und qualifizierte Mit-
arbeiter zu finden sind, die einen nachsten Karriereschritt
anstreben und sich daher empfanglich fir attraktive
Wechselangebote zeigen. Entsprechend analysiert die
Studie die Haupttreiber fir Mitarbeitergewinnung und
-bindung.

Wie schon in der Vergangenheit stehen die Vergltung
und die Jobsicherheit an der Spitze der Einflussfaktoren,
zusatzlich sehen wir eine steigende Bedeutung der
Arbeitsbedingungen und finden Arbeitsumgebung und
flexible Arbeitsmodelle innerhalb der Top 5.

Arbeitgeber sind zunehmend gefordert die Unternehmens-
bedtirfnisse mit dem lauter werdenden Ruf nach flexibler
Gestaltung von Arbeitsort und -zeit unter einen Hut zu
bringen. Auf der anderen Seite legen Arbeitnehmer ver-
mehrt Wert auf attraktive Blrostandorte und -ausstat-
tungen und geben Organisationen somit ein wichtiges
Werkzeug an die Hand, um gewiinschte Anwesenheits-
quoten zu ermdglichen. Nebenleistungen bleiben, in den
mehr als zehn Jahren dieser Erhebung, unverandert ein
wichtiger und aus Unternehmenssicht flexibler Faktor
der Arbeitgeberattraktivitat, den wirim Folgenden detail-
lierter beleuchten méchten.

Eine Analyse dieser Ergebnisse im Hinblick auf Einkom-
men und Geschlecht flhrt zu dhnlichen Erkenntnissen.
Wenig (iberraschend wird in unserer Gesellschaft mit
ihrer ungleichen Verteilung familidrer Belastungen der
Wert flexibler Arbeit von weiblichen Beschaftigten hoher
eingeschatzt. Im Vergleich der Einkommensklassen ist nur
flr die Mitarbeiter mit geringeren Einkommen (Jahres-
einkommen unter 35.000 Euro) die Qualitat der Bezie-
hungen zu Kollegen und Fiihrungskraften wichtiger als
Flexibilitat.

Allerdings sehen wir starkere Unterschiede im Hinblick
auf die Generation der Mitarbeiter.
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Alle Generationen schreiben der Verglitung die hochste
Bedeutung zu. Bei der Generation Z folgen jedoch knapp
darauf die Arbeitsumgebung und die Karrierechancen,
wahrend die Generation Y einen stdrkeren Fokus auf
Jobsicherheit und flexible Arbeitsmodelle legt. Das Emp-
finden fiir den Sinn der eigenen Arbeit schafft es nur fiir
die sog. Boomer in die Top 5 der Faktoren, die den Arbeit-
geber attraktiv machen.

GEEIGNETE MASSNAHMEN
ZUR MITARBEITERGEWINNUNG

Auch im Bereich der Nebenleistungen liefert die Studie
fir Unternehmen wertvolle Anhaltspunkte, wie sie ange-
sichts des noch immer vorherrschenden Arbeitnehmer-
marktes attraktiv bleiben konnen, um die bestehende
Belegschaft ans Unternehmen zu binden und neue Mit-
arbeiter zu gewinnen. So spielen innerhalb einer trag-
fahigen Total Rewards Suite die freiwilligen Zusatzleistun-
gen auch weiterhin eine entscheidende Rolle. Denn gut
ein Drittel der Befragten (32 %) wiirde fiir ein besseres
Benefits-Paket den Arbeitgeber wechseln, sofern sie
einer ahnlichen Tatigkeit nachgehen kdnnten und keine
GehaltseinbuBen hinnehmen miissten.

Fir Arbeitgeber bietet sich damit die Chance, Benefits
als hochflexible Stellschraube fiir eine attraktive Gesamt-
verglitung zu nutzen. Denn mit variabel einsetzbaren
Zusatzleistungen kénnen Arbeitgeber die Vergtitungs-
struktur von Mitarbeiter individuell ausgestalten und
verbessern, um so die Arbeitgeberattraktivitat nachhaltig
zu steigern.

AUSSICHTEN AUF DIE RENTE
WERDEN TRUBER

Zu den wesentlichen Benefits, mit welchen Unternehmen
Mitarbeiter gewinnen und halten kdnnen, gehort die
betriebliche Altersversorgung (bAV). So ist diese fir die
Halfte der Arbeitnehmer wichtiger als je zuvor. Fiir 60 %
ist es wichtig, dass der Arbeitgeber eine aktive Rolle
beim Angebot einer bAV spielt. Die Gewinnungs- und
Bindungswirkung von bAV hat Uber die letzten zehn
Jahre eine steigende Tendenz. So sagen inzwischen 31 %
der Befragten in Deutschland, dass die bAV ein wichtiger
Grund fiir die Wahl des aktuellen Arbeitgebers war. Sogar
47 % sehen sie als Grund, bei ihrem Arbeitgeber zu blei-
ben. Wesentliche Attraktivitdtsfaktoren sind dabei neben
dem Inflationsschutz und der Sicherheit die Mdglich-
keit, die bAV durch Wahloptionen der eigenen Lebens-
situation anzupassen.

Ein Grund fir die zunehmende Relevanz der bAV ist der
drastische Anstieg der Sorge der Arbeitnehmer hinsicht-
lich ihrer Ruhestandssituation: Die Zahl der unter 50-Jah-
rigen, die davon ausgehen, dass sie mit 70 Jahren oder
alter noch arbeiten werden, ist enorm gestiegen. Waren
es 2022 noch 11 %, hat sich diese Zahl beinahe verdop-
pelt und ist mit 20 % so hoch wie nie zuvor.
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HYBRIDE ARBEITSMODELLE SETZEN
SICH DURCH

Die Mehrheit der Arbeitnehmer arbeitet laut Befragung
2024 in hybriden Arbeitsmodellen. Lediglich 20 % der
Personen, die ihre Arbeit remote erledigen kdnnen, arbei-
ten noch immer ausschlieBlich von zu Hause aus.

Im Vergleich: 2022 waren es noch 47 %. Mit zunehmen-
der Anforderung der Arbeitgeber, vermehrt zuriick ins
Biro zu kommen, steigt der Wunsch der Mitarbeiter,
mehrim Homeoffice zu arbeiten: Knapp die Halfte (48 %)
wirde gern mehr von zu Hause arbeiten. Unter den Kol-
legen mit Kindern unter 18 ist diese Zahl nochmals héher
(Frauen: 58 %, Manner 56 %). Mitarbeiter, die sich mehr
Homeoffice wiinschen, fiihlen sich ausgebrannter, weni-
ger engagiert und wechselbereiter als diejenigen, die
mit ihrem Arbeitsmodell zufrieden sind.

GANZHEITLICHES
MITARBEITER-WELLBEING

Bei der strategischen Weiterentwicklung ihrer Benefits-
Portfolios richten die Arbeitgeber den Fokus darauf, das
ganzheitliche Mitarbeiter-Wellbeing zu adressieren: phy-
sisches und psychisches Wellbeing sowie das Finanzielle
und Soziale Wellbeing.

Fir ein besseres physisches Wellbeing treffen Gesund-
heits-Benefits den Nerv der Zeit und den Bedarf der
Belegschaften. Das machen die Arbeitnehmer in der
aktuellen Global Benefits Attitudes Studie deutlich: Das
Engagement der Arbeitgeber fir die Mitarbeitergesundheit
kommt an und wird positiv wahrgenommen. Das geben
60 % der Studienteilnehmer an. Gleichzeitig zeigen die
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VERGUTUNG UND JOBSICHERHEIT SIND SCHLUSSELFAKTOREN ZUR GEWINNUNG UND BINDUNG VON TALENTEN

Gewinnung Bindung

Gehalt und Boni
Job-Sicherheit

Gehalt

Aufsteiger
2024

Arbeitsumgebung (Ort und Biiro)

flexible Arbeitsregelungen

betriebliche Altersvorsorge

Verhaltnis zu anderen Mitarbeitern

Arbeit wird als sinnvoll empfunden

bezahlte Freistellung, weitere Urlaubsregelung bezahlt

Moaglichkeit, beruflich weiterzukommen
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Kultur am Arbeitsplatz

Vergleichsgruppe: Alle Beschaftigten.

Antworten der Mitarbeiter auch, dass fiir Arbeitgeber
noch Potenzial besteht, wenn es darum geht, das Port-
folio der Gesundheits-Benefits weiter auszubauen und
noch attraktiver zu machen.
Denn die Studienergebnisse lassen erkennen, dass immer-
hin 40 % der Arbeitnehmer das Spektrum der Gesund-
heitsleistungen ihres Arbeitgebers nicht ganz so positiv
bewerten. Dabei handelt es sich um diejenigen, die
gesundheitliche Probleme haben und von einem umfas-
senderen Arbeitgeberangebot an Gesundheits-Benefits
profitieren wiirden, weil sie die Defizite ihrer Gesund-
heitsabsicherung kennen und

e finanzielle Liicken aus eigener Tasche decken sowie

e sich mit Leistungsdefiziten und Wartezeiten arrangie-
ren missen.

Folglich identifiziert die Studie Potenziale im Bereich

Gesundheit und Wellbeing, wie Arbeitgeber mit der Ein-

flihrung moderner Zusatzleistungen fiir ein ganzheit-

liches Wellbeing die Mitarbeiter nachhaltig unterstut-
zen konnen.

Die Marktpraxis unterstreicht die Feststellungen unserer

aktuellen Studien: Arbeitgeber richten ihre Benefits-Stra-

tegien neu aus und setzen dabei auf Wellbeing-Themen.

Der Fokus auf Gesundheitsprogramme beim Ausbau des

Benefits-Portfolios hat im Wesentlichen drei Griinde:

e Erstens sind die Mitarbeiter ebenso wie Arbeitgeber
infolge der Corona-Pandemie fiir die Bedeutung der
individuellen Gesundheit stark sensibilisiert worden.

e Zweitens sehen sich Mitarbeiter konfrontiert mit Infla-
tion und steigenden Kosten im Gesundheitssektor,
kiinftigen Beitragssteigerungen bei den Kranken-
versicherern und damit einhergehend zuriickgehen-
den Leistungen.

e Nicht zuletzt steigen drittens Gesundheitsbelastun-
gen physischer und psychischer Natur generationen-
ibergreifend an.

Einstige Trend-Benefits wie die arbeitgeberfinanzierte

betriebliche Krankenversicherung (bKV), medizinische

Gesundheits-Check-ups und Employee Assistance Pro-

gramme (EAP), die einerseits unabhédngig von Raum und

Zeit verfligbar sind und andererseits ein umfassendes

Mitarbeiter-Wellbeing adressieren, erfahren daher eine

und Boni

Job-Sicherheit
Arbeitsumgebung (Ort und Biiro)

Verhaltnis zu anderen Mitarbeitern
flexible Arbeitsregelungen

Arbeit wird als sinnvoll empfunden
betriebliche Altersvorsorge

e Freistellung, weitere Urlaubsregelung

Kultur am Arbeitsplatz
Maglichkeit, beruflich weiterzukommen
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stark steigende Nachfrage und etablieren sich zum

Standard.

Auf die bKV sei an dieser Stelle als versicherungsférmige

Losung im Bereich der Gesundheits-Benefits das Augen-

merk gerichtet. Denn gerade der Einsatz der bKV erweist

sich als zielfiihrend, wenn es darum geht, die vier Dimen-
sionen des ganzheitlichen Mitarbeiter-Wellbeings zu
adressieren:

¢ Krankenzusatzversicherungen unterstlitzen immer die
physische oder psychische Gesundheit und decken
damit die ersten beiden Wellbeing-Aspekte ab.

e Fiir das Financial Wellbeing wirkt die bKV gleich dop-
pelt: Mit der Pramienleistung des Arbeitgebers und
im Leistungsfall, wenn Arbeitnehmer das Gesundheits-
system in Anspruch nehmen und Liicken nicht aus
eigener Tasche abdecken miissen, sondern Kosten
beim Versicherer einreichen kénnen.

e Nicht zuletzt zahlt die bKV auf das Social Wellbeing
ein: Denn je besser die Gesundheitsabsicherung ist,
desto schneller durchlaufen Mitarbeiter den Gene-
sungsprozess und kehren aus dem Krankenstand
zuriick an den Arbeitsplatz, in ihr soziales Umfeld.

Die bKV-Angebote am Versicherungsmarkt sind heute

so vielféltig und individuell umsetzbar wie nie zuvor.

Arbeitgeber kdnnen bei der Wahl des passgenauen

Gesundheitspaketes auf das klassische Bausteinmodell

zurlickgreifen oder auf das innovative Budgetmodell

setzen und damit bei der Absicherung der Gesundheits-

leistungen ihren Mitarbeitern hohe Flexibilitat und Nutz-

barkeit einrdumen. Folgende Vorteile bietet die Imple-

mentierung einer bKV fiir die Mitarbeiter:

Die Aufnahme in Wunschtarife erfolgt ohne Gesund-

heitspriifung, d.h.:

 Keine Wartezeiten, Versicherungsschutz ab dem ersten
Tag

e Einschluss von Vorerkrankungen und laufenden Be-
handlungen

e Tarife ohne Alterungsrickstellungen

e Vereinfachter Zugang zu Praventionsmanahmen

e Anspruch auf umfassende Assistance-Leistungen auch
fir Angehdrige
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Arbeitgeber konnen so bei zielfiihrender Ausgestaltung
einer bKV-Ldsung einerseits flachendeckend einheitliche
Leistungen fiir die Gesamtbelegschaft einrichten und
fur alle Mitarbeiter die gleichen Zusatzleistungen anbie-
ten — in der Hauptverwaltung wie in der Fldche. Ande-
rerseits konnen Arbeitgeber auch unterschiedliche bKV-
Pakete schniiren und so unterschiedlich ausgestattete
und bspw. nach Mitarbeitergruppen gestaffelte bKV-
Leistungen anbieten.

Im Falle der Bildung von Gruppen missen Arbeitgeber
zwingend den arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungs-
grundsatz (objektive Kriterien, keine Willkir) beriick-
sichtigen. Mogliche gesetzeskonforme Gruppenbildungen
kénnen anhand folgender Kriterien definiert sein:
Betriebszugehdrigkeit, Entgeltgruppen, fachliche Qua-
lifikation, Hierarchieebene und Wochenarbeitszeit. Eine
arbeitsrechtliche Grundlage unterstitzt die AGG-kon-
forme Gruppenbildung und ist Voraussetzung fir die
(lohn-)steuerliche Qualifikation der bKV-Beitragspramie
als Sachbezug.

Um Haftungsrisiken zu vermeiden, empfiehlt sich die
Erstellung einer individuellen Erganzung der Arbeits-
vertrage oder der Abschluss einer Betriebsvereinbarung
zur Regelung der betrieblichen Krankenversicherung.
Arbeitgeber kénnen die individuelle bKV-Ldsung flexibel
auf die konkreten Bedarfe und Anforderungen ihres
Gesamtpakets an freiwilligen Zusatzleistungen zuschnei-
den. Fir Mitarbeiter schaffen sie in der Gesundheits-
absicherung auf diese Weise Zugang zu einem Leistungs-
spektrum mit Potenzial zum Privatpatientenstatus.

Dass ein umfassendes Investment in die Gesundheit der
Mitarbeiter ankommt und auf die Wertschatzung fiir
ihren Arbeitgeber einzahlt, zeigen nicht zuletzt repra-
sentative Studienbefragungen in den Belegschaften. Der
Wunsch nach Gesundheits-Benefits ist auch hier in jiings-
ter Zeit stark angestiegen.

Wenn Arbeitgeber sich heute noch Uber den Einsatz
einer bKV-Lésung mit ihrem Benefits-Portfolio vom Markt
abheben, wird diese Leistung fiir die Mitarbeiter-Gesund-
heit in fiinf Jahren zur gangigen Praxis zahlen, so die
Einschatzung am Markt. Denn der Trend in der bKV ver-
stetigt sich nachhaltig und nimmt weiter an Fahrt auf,
sodass sie zu einem festen Bestandteil eines zeitgemaBen
und wettbewerbsfahigen Benefits-Designs wird.

WELLBEING — LOHNENDE INVESTITIONEN
FUR ALLE SEITEN

Dass Arbeitgeber mit der Weiterentwicklung ihres
Benefits-Portfolios im Bereich Wellbeing zielfihrend Nut-
zen stiften kdnnen, zeigen auch die folgenden Erhebun-
gen aus der Studie: Die Halfte der Arbeitnehmer signa-
lisiert in mindestens zwei Wellbeing-Bereichen Schwie-
rigkeiten. Jeweils iiber 40 % der Mitarbeiter benennen
hier physische Beschwerden oder berichten iber eine
schwierige psychische Verfassung.

Dabei gibt immerhin ein Viertel aller Arbeitnehmer (24 %)
an, eine schlechte Gesundheitsverfassung zu haben und
jeder Flinfte (22 %) hat eine chronische Erkrankung.
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Alarmierend sind besonders die Erkenntnisse zum psy-
chischen Gesundheitszustand in den Belegschaften. Fast
die Halfte der Arbeitnehmer (48 %) signalisiert, Uber-
durchschnittlich oder stark von Stress betroffen zu sein.
Vor allem aber leidet deutlich tber ein Drittel (35 %) an
Symptomen von Angstzustanden oder Depression.

Die Ursachen des Wellbeing-Status der Arbeitnehmer
sind offenkundig. Wir alle kennen die Situation in den
Unternehmen, wissen um den Fachkraftemangel und
die daraus resultierenden Belastungen im Arbeitsalltag.
Die vorliegende Studie zeigt, die Mitarbeiter erkennen
die Notwendigkeit, in einzelnen Bereichen den Lebens-
stil anpassen zu miissen fiir ein besseres Wohlbefinden
und haben MaBnahmen identifiziert, die positiv auf die
individuelle Gesunderhaltung einzahlen.

Im Kern geht es fiir die Arbeitnehmer darum, Gewohn-
heiten in verschiedenen Lebensbereichen zu etablieren
und durch weniger Stress, mehr Bewegung und gesunde
Erndhrung fiir eine bessere Work-Life-Balance zu sorgen.

DIE MEHRHEIT DER MITARBEITER
FUHLT SICH FAIR BEHANDELT

Laut Befragung liegt der Equity Index im Jahr 2024 bei
58 %. Der Equity Index fasst die Ansichten der Mitarbei-
ter in sechs Punkten zusammen: Faires Gehalt, Karriere-
aussichten, Erlernen neuer Fahigkeiten, Wiirde und Res-
pekt, Gefiihl der Wertschéatzung und Méglichkeit, man
selbst zu sein. Er gibt den Prozentsatz der Arbeitgeber
an, die zu mindestens vier der sechs Punkte eine posi-
tive Meinung haben. Der niedrigste Equity Index besteht
bei Menschen mit Behinderung (46 %), Mitarbeiter mit
geringem Einkommen von weniger als 35.000 Euro im
Jahr (50 %) sowie bei der Generation Z (53 %). Das groBte
Verbesserungspotenzial sehen die Befragten in den Kar-
rierechancen. Hier geben nur 46 % aller Befragten an,
dass sie diese als fair empfinden. Auch beim Thema Fair
Pay gibt es immer noch Luft nach oben: 36 % nehmen
die Vergiitung nach wie vor als ungerecht wahr.

FAZIT

Auch wenn die Bedeutung verschiedener Bindungs-
faktoren aus Mitarbeitersicht stetigem Wandel unter-
liegt, ist die Bedeutung von Nebenleistungen in der ver-
gangenen Dekade stabil. Arbeitgeber erkennen den
Bedarf in den Belegschaften und schaffen durch ent-
sprechendes Engagement und die Weiterentwicklung
ihrer Benefits-Portfolios ein attraktives Arbeitsumfeld.
Sie haben die vielschichtigen Bedarfe der Mitarbeiter
im Blick und richten die Gestaltung von Arbeit, Arbeits-
umfeld und ihr Benefits-Angebot darauf aus. Hierbei
kommt Vorsorge-Benefits eine immer wichtigere Rolle
zu. Neben der bAV rlicken Gesundheits-Benefits immer
mehr in den Fokus. |
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