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10. Pensions und Benefits

10.4 Internationale Versicherungspldne

Versicherungs- und Vorsorgel6sungen fiir international mobile Mitarbeitende werden
immer komplexer. Der folgende Beitrag gibt einen Uberblick tiber die Losungen, mit
denen ein Unternehmen seine international mobilen Mitarbeitenden versichern kann.

Von Martin Buhler

Die Globalisierung hat zu einer Internationalisierung der Arbeitsverhéltnisse gefiihrt. So ist nicht
nur die Zahl der internationalen Mitarbeitenden stark angestiegen, die Einsatze werden auch
immer individueller gestaltet — in Bezug auf Arbeitsvertrag, Dauer und andere Eckwerte. Dies
fuhrt dazu, dass auch Versicherungs- und Vorsorgeldsungen (Employee Benefits) fiir international
mobile Mitarbeitende komplexer werden. Bei der Frage, mit welchen Lésungen (bzw. Produkten)
ein Unternehmen seine international mobilen Mitarbeitenden versichern kann, kommt der Koordi-
nation mit der/den relevanten Sozialversicherung(en) eine entscheidende Bedeutung zu.

I

Eine private Versicherungslosung kann eine Sozialversicherung nur in den sel- Q?/
tensten Fallen ersetzen, idealerweise schliesst sie jedoch Deckungsliicken, ohne -
grossere Doppelkosten zu verursachen.

Fiir folgende international mobilen Mitarbeitenden kénnen diese privaten, internationalen Versi-
cherungsplane sinnvoll und wichtig sein:

e Entsandte Arbeitnehmer

e Third Country Nationals (TCN)

e |ocal Foreign Employees (z.B. Schweizer in China mit lokalem Arbeitsvertrag)
e Key Nationals (z.B. CEO einer Niederlassung)

e Globale Nomaden

e Monteure

e u.U. auch Vielreisende

Selbstverstandlich kénnen auch Familienangehdrige mitversichert werden (z.B. im Bereich Hei-
lungskostenversicherung).

Anforderungen an internationale Firmenlosungen

Firmenldsungen basieren in der Regel auf Kollektivvertragen (so z.B. auch im Bereich der interna-
tionalen Heilungskostenversicherung). Es sind jedoch auch Einzelpolicen verfligbar. Kollektiv- oder
besser Gruppenlésungen zeichnen sich dadurch aus, dass es sich um flexible Gruppen-Rahmen-
vertrage handelt, bei welchen Mitarbeitende jederzeit an- und abgemeldet werden kénnen. Zu-
dem bieten diese Gruppenlosungen den Vorteil (im Vergleich zu Einzelpolicen), dass die Aufnah-
mebedingungen (Stichwort: medizinische Risikoprifung) weniger restriktiv sind.
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10. Pensions und Benefits

Internationale Versicherungsplane weisen oft keinen direkten Zusammenhang mit der Schweiz auf
(diese Produkte sind fiir Expats/Unternehmen auf der ganzen Welt konzipiert), sodass sie zum Teil
auch nicht tber die typischen Merkmale des Schweizer Systems verfligen. So wird z.B. oft nicht
zwischen Krankheit und Unfall unterschieden (d.h. beide Risiken sind Uber dasselbe Produkt/
denselben Plan versichert).

Fir einen Arbeitgeber ist es entscheidend, dass er alle international mobilen Mitarbeitenden (so-
wie deren Familienangehdrige) ausreichend versichern kann — unabhangig von der Nationalitét,
des Wohnsitzlandes, der Vertragsausgestaltung und der Dauer des Auslandaufenthaltes. Die Ga-
rantie einer kontinuierlichen, angemessenen Risikodeckung (Invaliditat/Tod/Heilungskosten) und
Altersvorsorge (in diesem Zusammenhang stellt sich z.B. auch die Frage nach der «Transportier-
barkeit» des Kapitals) sind fiir den Arbeitgeber und den Arbeitnehmer zentral.

Koordination Sozialversicherung Schweiz und private Losungen

Wie Abb. 113 zeigt, muss zuerst geklart werden, ob eine Entsendung vorliegt oder nicht, um die
Frage nach der Sozialversicherungspflicht zu beantworten. Eine Entsendung liegt (aus Sicht der
Schweizer Sozialversicherung) dann vor, wenn der Arbeitnehmer fiir Rechnung und im Auftrag
des Schweizer Arbeitgebers voriibergehend in einem anderen Land arbeitet. Um eine Entsendung
durchftihren zu kdnnen, muss sie vom BSV bzw. von der Ausgleichskasse bewilligt werden. Dies ist
nur mdglich, wenn verschiedene Voraussetzungen erflllt sind (so hat das Bundesgericht entschie-
den, dass eine Einstellung eines Drittstaatsangehérigen nur zum Zwecke der Entsendung nicht
moglich ist — eine vorhergehende Versicherung in der Schweiz ist zwingend).

Entscheidendes Kriterium: Entsendung JA oder NEIN

/\

Entsendung Keine Entsendung

A/ * \A z.B.

e Third Country National

in einen in einen in einen o Lokaler Arbeitsvertrag
EU-Staat Vertrags- Nicht-Vertrags- o Globaler Nomade
Staat Staat
+ CH-Sozialversicherung + Erwerbsortprinzip, d.h. Sozial-
Aber: Maximalzeiten, Einschrankungen etc. versicherung des Wohnsitzlandes

kommt zur Anwendung

Abb. 113: Entscheidungskriterien zur Beurteilung der Sozialversicherungspflicht

Bleibt die Sozialversicherungspflicht in der Schweiz bestehen (was bei einer Entsendung der Fall
ist — auch bei Wohnsitzabmeldung in der Schweiz), ist der Bedarf an einer privaten, internationa-
len Versicherung geringer, als wenn sie (CH-Sozialversicherung) wegfallt. Umgekehrt ist klar, dass
beim Wegfall des Schutzes Gber die CH-Sozialversicherung der Bedarf an einer privaten, interna-
tionalen Ersatzldsung sehr gross ist. Der Grund ist klar: Die Absicherung Uber das Schweizer System
ist fast immer viel besser als Uber die Sozialversicherung des neuen Wohnsitzlandes. Aber auch
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10. Pensions und Benefits

Entsandte, welche im Schweizer System bleiben, haben in gewissen Bereichen Bedarf an interna-
tionalen Versicherungsplanen (z.B. Krankenversicherung).

International Pension Plan (IPP) — Ersatz fiir AHV/BVG/UVG

Bei einem International Pension Plan («International Risk & Pension Plan» ware eigentlich die tref-
fendere Bezeichnung, doch oft wird nur von IPP gesprochen) handelt es sich um eine Risiko- und
Sparlosung flr Expatriates. Auch international mobile Mitarbeitende miissen gegen die Risiken
Todesfall und Erwerbsunféhigkeit/Invaliditat abgedeckt sein, auch sie miissen eine ausreichende
Altersvorsorge betreiben.

Fiir folgende Mitarbeiterkategorien kann ein IPP sinnvoll bzw. notwendig sein:

e Mitarbeitende, die keinen Bezug zur Sozialversicherung der Schweiz haben (z.B. ein Third
Country National oder ein im Ausland lokal angestellter Schweizer/Europder) und die in einem
Land arbeiten, dessen Sozialversicherung nicht ausreichend ist.

o Aus der Schweiz entsandte Mitarbeitende, welche mehr als 6 Jahre im Ausland sind und daher
nicht mehr in der AHV bleiben kénnen (als Konsequenz daraus miissen sie auch aus der Pensi-
onskasse und dem UVG ausscheiden).

e Mitarbeitende, welche aufgrund ihrer Funktion und «Internationalitdt» eine erganzende De-
ckung zur bestehenden Sozialversicherung benétigen.

Im Idealfall gewahrt ein solcher Plan eine Risikoabdeckung und Altersvorsorge fiir alle interna-
tionalen Mitarbeitenden, welche nicht oder nicht gentigend iiber die verschiedenen Home oder
Host Country Pension Plans des Unternehmens abgedeckt sind. Aus Schweizer Optik kénnen mit
einem IPP die Sozialversicherungen AHV/IV, BVG und UVG ersetzt oder erganzt werden. Zudem
kann es eine Losung fiir Spezialfélle sein (z.B. Globale Nomaden), fir die sonst keine oder keine
vernlinftige Versicherung gefunden wird.

Lokale Spar- und Risikoversicherungen im neuen Wohnsitzland (sei es nun eine Sozial- oder Pri-
vatversicherung) stellen oft keine Alternative zu IPP-Ldsungen dar. So kann es ein Problem sein,
einen umfassenden Risikoschutz (der im richtigen Verhaltnis zu einem Expat-Lohn steht) zu finden.
Oder aufgrund geringer Beitragszahlungen (kurze Beitragsdauer) bestehen keine Anspriiche auf
Leistungen (so entstehen z.B. Vorsorgeliicken). Und wenn dann doch Anspriiche bestehen, er-
schweren angehdufte «Kleinstbetrage» (aufgrund von Arbeitstatigkeit in verschiedenen Landern)
eine sinnvolle Rentengestaltung. All diese Probleme kdnnen mit einem internationalen Spar- und/
oder Risikoplan gelést werden.

Der Versicherungsmarkt bietet zahlreiche Produkte und Konzepte im Bereich IPP an. Und trotz-
dem haben es Unternehmen mit einer kleinen Zahl an Expatriates (die Grenze liegt so bei ca.
funf Mitarbeitenden) schwer, liberhaupt eine sinnvolle Losung zu finden. Die Versicherer/Anbieter
zeichnen sich hier aus verschiedenen Griinden leider nicht durch eine grosse Flexibilitat aus.

Im Bereich Altersvorsorge/Sparpléne stehen vereinfacht gesagt drei Konzepte zur Auswahl (aus
Sicht eines Schweizer Unternehmens):
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¢ Sparplan iiber eine Stiftung in Liechtenstein
Mit dieser Variante kann ein Unternehmen seine Pensionskassenleistungen relativ gut abbil-
den. In der Regel wird der Sparplan mit Risikoleistungen kombiniert. Der Versicherte hat keinen
Einfluss auf die Geldanlage (und die Rendite), daflir wird ein garantierter Zins gewahrt, der
jahrlich neu festgelegt wird (insofern kann man von einer Kapitalgarantie sprechen). Diese
Option ist fir kleine und mittelgrosse Schweizer Firmen und Schweizer Expatriates geeignet.

¢ Vollversicherungs-Losung liber einen Versicherer in Luxembourg
Auch hier handelt es sich i.d.R. um einen kombinierten Spar- und Risikoplan. Betreffend Geld-
anlage gibt es die festverzinsliche Variante (analog Stiftungskonzept) oder die Mdglichkeit, das
Geld in Anlagefonds anzulegen (je nach Auswahl der Fonds mit entsprechend mehr Risiko, aber
auch mehr Renditechancen).

e Trust-Losung

Dies ist die angelséchsische Variante des IPP, bei der das Geld in Anlagefonds angelegt wird
(es gibt keine festverzinsliche Option). Der Arbeitgeber entscheidet, welche Fonds zur Auswahl
gestellt werden, aber der Expatriate ist danach fiir die Geldanlage verantwortlich (Risiken ver-
sus Renditechancen). Die Risikoleistungen werden nicht (iber den Trust angeboten, sondern
iber einen separaten Risikoplan. Dieses Konzept ist vor allem fiir gréssere Gruppen geeignet,
die auch (ber sehr internationales Personal verfiigen (Expats aus verschiedensten Landern, die
nicht unbedingt einen direkten Bezug zur Schweiz haben).

Die Risikoabsicherung kann mit dem Sparplan kombiniert werden oder es kann ein separater
Risikoplan aufgestellt werden. Es geht hier um die Absicherung der Risiken Todesfall und Erwerbs-
unfahigkeit. Hierzu kdnnen Rentenleistungen oder Kapitalien versichert werden.

Fast alle grosseren Lebensversicherer (wie z.B. AXA, Zlirich, Generali, Swiss Life etc.) bieten solche
IPP-Produkte an, wobei gewisse Versicherer alle drei oben genannten Konzepte zur Auswahl stellen,
andere jedoch nur Gber eine Losung verfiigen. Fiir Einzelpersonen bzw. Unternehmen mit nur ein oder
zwei Mitarbeitenden werden Einzelldsungen angeboten. Die Auswahl ist hier jedoch sehr beschrankt.

Internationale Heilungskosten-Versicherung (IPMI) -
Ersatz fiir Krankenkasse und UVG

Eine internationale Krankenversicherung ist eine Heilungskosten-Versicherung (Schutz gegen die
Risiken Krankheit und Unfall) auf privater Basis. Sie beinhaltet eine freie Arzt- und Spitalwahl in
der gewahlten Deckungszone (z.B. weltweit oder weltweit ohne USA). Eine solche Police befreit
normalerweise nicht von der Pflicht, sich in der obligatorischen Krankenversicherung (Sozialversi-
cherung des Heimat- und/oder des Wohnsitzlandes) versichern zu lassen.

Es werden sowohl Gruppenplane (in der Regel schon ab zwei oder drei Mitarbeitenden) als auch
Einzelpolicen angeboten. Sowohl fir den Arbeitgeber als auch fiir die Expats und deren Familien-
angehdrigen ist eine Gruppenl6sung merklich interessanter (Kosten, Leistungen, Administration).

Grundsatzlich ist eine internationale Krankenversicherung fiir alle Mitarbeiterkategorien (d.h. Ent-
sandte, TCN, Local Foreign Hires etc.) sinnvoll, die ihren Wohnsitz ins Ausland verlegen. So ist es
auch fiir Entsandte, welche im KVG bleiben (zumindest fiir 2 Jahre), wichtig, tber eine internatio-
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nale Deckung zu verfligen. Eine reine KVG-Deckung fir Personen mit Wohnsitz ausserhalb der
Schweiz stellt aufgrund der Gefahr der Unterdeckung ein Risiko dar.

Internationale Gruppen-Krankenversicherung:
Welche Kriterien muss ein solcher Plan erfiillen?

 Flexibler Rahmenvertrag, welcher es dem Arbeitgeber erlaubt, jederzeit Mitarbeitende
(inkl. Familie) an- oder abzumelden. Kosten fallen nur fiir die Periode an, in welcher der
Mitarbeitende angemeldet worden ist (monatliche Abrechnung).

e Versicherung fiir alle Nationalitaten und in allen Landern. Auch Niederlassungen des
(Schweizer) Mutterhauses kénnen diesen Plan nutzen und Expats anmelden.

¢ Keine medizinische Risikopriifung, kein Ausschluss vorbestehender Krankheiten, keine
Wartezeiten. Chronische Krankheiten und Schwangerschaft ab Tag 1 gedeckt.

e Freie Arzt- und Spitalwahl, wahlweise Behandlungsmaglichkeit in der gewéhlten De-
ckungszone (z.B. weltweit ohne USA). Privatspitaldeckung (Einzelzimmer).

o Leistungserbringer-Netzwerke (Spitaler/Arzte) auf der ganzen Welt. Vorteil: Direktzah-
lungsvereinbarungen (d.h. keine Probleme mit Kreditkartenlimiten oder hohen Bargeldvo-
rauszahlungen).

e Partnerschaften mit lokalen Versicherern (Compliance) und/oder lokalen Arzt- und Spital-
netzwerken.

e Einfache Schadenmeldung (z.B. per E-Mail oder iiber ein Onlineportal). Schnelle Kosten-
rliickerstattung in der richtigen Wahrung (kein Wahrungsrisiko).
e Medizinische Assistance (z.B. Evakuierung/Riickfiihrung) vollstandig integriert.

e Zugang (online und telefonisch) zu niitzlichen Landerinformationen (Gesundheitssystem,
Risiken, etc.) und zu weltweiten Arzt- und Krankenhausverzeichnissen
(Beispiel: Sie suchen einen Zahnarzt in Peking oder einen Kniespezialisten in Bangalore).

* Fachliche medizinische Beratung durch internationales Arzteteam des Versicherers.

e Partnerschaft mit Schweizer Krankenkasse, um bei Riickkehr die Wiederintegration ins
Schweizer Krankenversicherungssystem zu erleichtern.

Der internationale Krankenversicherungsmarkt zeichnet sich durch eine grosse Zahl von Anbietern
(internationale Krankenversicherer, internationale Schadenadministratoren) aus. Zudem bieten
teilweise auch Schweizer Krankenkassen spezifische Auslandprodukte an. Es ist daher nicht leicht,
sich einen Uberblick tiber die diversen Optionen zu verschaffen. Dies gilt umso mehr, als dass jeder
Versicherer bzw. Anbieter wiederum Uber zahlreiche Produkte und Plane verfigt.

Der grosste Unterschied zu einem Auslandprodukt einer Schweizer Krankenkasse besteht beim
internationalen Krankenversicherer darin, dass die Bedurfnisse eines Expats (Informationen vor/
wahrend/nach dem Auslandaufenthalt, einfache Administration, koordinierte lokale/internationa-
le Betreuung) erfiillt werden. Eine Schweizer Krankenkasse ist selbstredend auf «Inlander» fokus-
siert, wahrend spezialisierte Expat-Krankenversicherer sich ausschliesslich um Expats (Personen
ausserhalb ihres Heimatlandes) kiimmern.

Weitere Nachteile der Losungen (iber Schweizer Krankenkassen:

e Sie bieten keine Gruppen-Rahmenvertrdge ohne Risikopriifung an (sondern Einzelpolicen ge-
mass Schweizer System). Entsprechend ist die Aufnahme in das internationale Zusatzversiche-
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rungsprodukt immer mit dem Risiko verbunden, nicht oder mit einem Ausschluss aufgenom-
men zu werden.

e Sie bieten in der Regel nur fir Schweizer bzw. flir aus der Schweiz entsandte Mitarbeitende
eine Deckung an (ein TCN, ein aus einem anderen Land entsandter Mitarbeitender oder eine
lokal im Ausland angestellte Person kann nicht versichert werden).

e Sie kénnen keine Compliance im neuen Wohnsitzland gewahren (Probleme mit Doppelde-
ckung und/oder Arbeitsvisum, etc.).

Ein Vorteil einer Schweizer Krankenkasse kann der Preis sein (fiir entsandte Mitarbeitende). Je
nach Wohnsitzland, Dauer der Entsendung und Krankenkasse/Produkt kdnnen die Prémienkosten
der Krankenkasse tiefer sein als beim internationalen Versicherer. Bekannte internationale Kran-
kenversicherer, welche Expat-Gruppenplane fiir Firmen anbieten, sind:

e CIGNA International

o Allianz Worldwide Care

e Globality Health

e MSH International (Schadenadministrator)

e AxaPPP

e BUPA

Schweizer Krankenkassen mit eigenen internationalen Produkten sind:
e Swica

e Sanitas

e (CSS

e Sympany

e KPT

Internationale Geschaftsreise-, Assistance-Versicherung

Mit einer Geschéaftsreiseversicherung kann ein Arbeitgeber sich und seine Mitarbeitenden gegen
die finanziellen Folgen von Krankheiten, Unfallen und Naturkatastrophen auf Geschéftsreisen im
Ausland absichern. Der Arbeitgeber erfiillt mit dem Abschluss einer Geschaftsreiseversicherung
(einen Teil) seiner Fiirsorgepflicht. Fehlende Vorkehrungen kénnen zu Haftungsanspriichen fihren.
Sehr oft sind es Schllsselpersonen von Unternehmen, welche auf Geschaftsreisen sind. Im Ernst-
fall sind sie auf professionelle Hilfe angewiesen.

Leistungskriterien internationale Assistance

e Medical Assistance: Erfahrene Experten helfen bei der Organisation von medizinischer
Versorgung vor Ort und/oder Riicktransporten.

e Security Assistance: Risiko- und Krisenmanagement (Terror, Naturkatastrophen, Entfiih-
rungen etc.).

e Reiseinformation: Vor dem Antritt und wéhrend der Geschéftsreise (Informationen zu
aktuellen Reise-, Lander-, Sicherheits- und medizinischen Gegebenheiten).

WEKA Business Media AG



	Seiten aus Compensation & Benefits Management_Inhalt.pdf
	Seiten aus Compensation & Benefits Management_Inhalt-2.pdf
	Seiten aus Compensation & Benefits Management_Inhalt-3.pdf



