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Zwei hauptsächliche Kostenfaktoren

Die Höhe von Entsendekosten hängt 
grundsätzlich von zwei Faktoren ab: 
Zum einen bestimmt die Entsende- oder 
Transferpolitik eines Unternehmens das 
Vergütungspaket. Je attraktiver diese 
Pakete für die Mitarbeitenden ausfallen, 
desto teurer werden sie fürs Unterneh-
men. Gleichzeitig haben Unternehmen 
aber die Möglichkeit mit attraktiven «Pa-
ckages» Mitarbeitende auch enger und 
länger an sich zu binden.

Zum anderen beeinfl usst die Konstellati-
on von Ursprungs- und Gastland die Ge-
samtkosten einer Auslandentsendung. Je 
nach «Home/Host»-Kombination fallen 
nämlich für das Unternehmen weitere 
Aufwendungen durch sozialversiche-
rungs- und/oder steuerpfl ichtigen Zula-
gen an, Kosten welche in einer «Gross-
Up»-Berechnung ersichtlich werden. Je 
nach Gastland fallen die Ausgaben im 
Vergleich zu Mitarbeitenden zuhause 
zwischen anderthalb und drei Mal höher 
aus. Das Vergütungspaket alleine zeigt die 
gesamten Kosten eines Auslandeinsatzes 
nur unvollständig. Gewichtige Zusatzkos-
ten werfen oft lange fi nanzielle Schatten 
auf die Gesamtkosten. Bevor Mitarbei-
tende also ein Entsendungsvertrag mit 
einem defi nierten Vergütungspaket un-
terbreitet wird, sollten die Gesamtkosten 
sorgfältig eruiert und kalkuliert werden.

Home-Country-Ansatz

Dieses Modell will verhindern, dass Mitar-
beitende während ihres Auslandeinsatzes 
fi nanzielle Nachteile erleiden. Daher wird 
das Modell auch als «Balance-Sheet-» 
oder «Netto-Garantie-Ansatz» bezeich-
net. Es eignet sich für zeitlich begrenzte 
Einsätze besonders gut. Vergütungspake-

te können dabei unterschiedlich grosszü-
gig ausgestaltet sein.

Es empfi ehlt sich, insbesondere die Ver-
gütungs- und Kostenbestandteile in ei-
nem Entsendereglement und im jewei-
ligen Entsendevertrag zu defi nieren und 
sich Rechenschaft darüber zu geben, was 
Bestandteil des Vergütungspakets ist und 
welche Kosten darüber hinaus in eine Ge-
samtkostenberechnung einfl iessen:
 • Das Salär aus dem Ursprungsland bleibt 
auch während des Auslandeinsatzes 
massgebend. Allenfalls wird es an die 
(meist grössere) Verantwortung der Tä-
tigkeit im Gastland angeglichen. 

 • Die veränderten Lebenshaltungskosten 
sollen ausgeglichen werden. Je nach 
Destination kann dies bei Entsendun-
gen aus der Schweiz für Mitarbeitende 
auch einen Abzug bedeuten. 

 • Eine Erschwerniszulage wird für Gast-
länder mit übermässig schwierigen oder 
gefährlichen Bedingungen entrichtet. 

 • Die Wohnkosten im Gastland werden 
oft teilweise vom Unternehmen über-
nommen. Für Kurzzeit-Entsendungen 

ist die volle Übernahme eines möblier-
ten Studios oder Apartments im Gast-
land üblich.

 • Eine Mobilitätsprämie kann als Anreiz 
für die Annahme der Entsendung aus-
gerichtet werden. Dies ist in der globa-
lisierten Welt nur noch für geschäftskri-
tische Einsätze angebracht, oder wenn 
sich schwerlich jemand für den Einsatz 
motivieren lässt. 

 • Die Schulkosten für Kinder im Gast-
land können teilweise oder vollum-
fänglich übernommen werden, wenn 
die öffentlichen Schulen nicht in Frage 
kommen.

 • Firmenwagen oder anderweitige Trans-
portzulagen.

Zu den aufgeführten Lohnbestandteilen 
des Vergütungspakets kommen weitere 
Ausgaben auf ein Unternehmen zu. Diese 
Kosten müssen ebenfalls in die Gesamt-
kostenberechnung einfl iessen:
 • Die Umzugskosten inklusive Ein/Auspa-
cken, Versicherungen, Zoll und derglei-
chen können rasch einen beachtlichen 
Bestandteil der Gesamtkosten bilden. 

Entsendungsvergütungen

Kosten im Schattendasein
«Expat Packages» dienen dem Ausgleich zwischen den Interessen der Firma und den Expatriates. 

Nicht alle Kosten sind bereits in diesen Paketen einberechnet, sie werfen oft lange Schatten. Erst 

eine sorgfältige Kalkulation der Gesamtkosten ergibt ein vollständiges Bild.

Von Mirta Del Frari

Der lange Schatten von Entsendungsvergütungen — Mitarbeiterentsendungen sorgfältig planen.
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Bei Kurzzeit-Entsendungen entfallen 
hier meist diese Kosten, da kein eigent-
licher Umzug stattfi ndet. 

 • Eine Unterstützung des (Ehe)Partners 
erfolgt heute meist als Sachleistung 
wie etwa als Betreuung durch Visa-
Spezialisten, Beiträge an Weiterbil-
dungskosten, Berufsberatung oder 
Unterstützung bei der Arbeitssuche im 
Gastland. Bei Kurzzeit-Entsendungen 
ist ein so genannter «Spouse Support» 
wenig relevant, da Partner meist im Ur-
sprungsland verbleiben.

 • Zusätzliche Sozialversicherungsbeiträ-
ge: Entsandte kommen im Rahmen 
ihres Vergütungspakets weiterhin für 
ihre Arbeitnehmerbeiträge gemäss Ba-
sissalär im Ursprungsland auf, sofern 
und solange ein Verbleib darin möglich 
ist. Der Arbeitgeber kommt für eine all-
fällige Arbeitnehmerbeitragspfl icht für 
die Zulagen auf. Können Mitarbeitende 
nicht vom Beitritt in die Sozialversiche-
rungen des Gastlandes befreit werden, 
weil etwa kein Sozialversicherungsab-
kommen zwischen den beiden Ländern 
besteht, übernimmt der Arbeitgeber in 
aller Regel auch diese zusätzlichen Ar-
beitnehmer- sowie Arbeitgeberbeiträ-
ge. In gewissen Gastländern können 
diese Beiträge nach der Repatriierung 
wieder zurückgefordert werden.

 • Steuern: Im Vergleich zum Ursprungs-
land höhere Einkommenssteuern im 
Gastland gehen zu Lasten des Arbeit-
gebers. Zu beachten ist dabei, dass 
hohe Zulagen die Steuerlast im Gast-
land rasch in hohe Progressionsstufen 
treiben.

 • Währungsrisiko: Je nach Auszahlungs-
ort der Vergütung (Ursprungsland, 
Gastland) sollten bei übermässig hohen 

Währungsschwankungen Korrekturan-
passungen vorgenommen werden. 
Durch Anwendung der «Split-Pay»-
Methode wird das Währungsrisiko 
für Mitarbeitende beschränkt. Je nach 
Gastland drängt sich für Arbeitgeber 
die Bildung von Rückstellungen auf.

Host-Country-Ansatz

Beim Gastlandprinzip richtet sich das Sa-
lär des Mitarbeitenden nach den lokalen 
Marktgegebenheiten. Dies bringt den 
Vorteil, dass im Gastland keine Zweiklas-
senbehandlung entsteht und der auslän-
dische Mitarbeitende etwa gleichviel ver-
dient wie ein Fachkollege vor Ort. Dieser 
Ansatz kann für Auslandstätigkeiten mit 
unbeschränkter oder zumindest mehr-
jähriger Dauer sinnvoll sein. Auf Dauer 
funktioniert dieses Modell aber nur, wenn 
das Lohnniveau im Gastland mit jenem im 
Ursprungsland vergleichbar oder höher 
ist. Daher überrascht es nicht, dass in der 
Schweiz viele ausländische fi rmeninterne 
Kollegen zu lokalen, d.h. schweizerischen 
Bedingungen angestellt werden. Umge-
kehrt wird ein Schweizer sein hiesiges Sa-
lär kaum gegen ein Marktsalär in Jakarta 
eintauschen wollen. Ganz zu schweigen 
vom Wechsel vom schweizerischen ins 
indonesische Sozialversicherungssystem.

Local-Plus-Ansatz

Dieses in den letzten Jahren immer häu-
fi ger anzutreffende Modell ergänzt eine 
Lokalanstellung im Gastland mit zusätz-
lichen, individuell ausgehandelten Bene-
fi ts. Das Salär entspricht dabei also jenem 
von lokalen Fachkollegen, jedoch kom-
men gewisse zusätzliche Zulagen aus den 
klassischen «Expatriate Packages» hinzu. 
Typische «Plus-Elemente» sind etwa Be-
teiligungen an Schul- und/oder Wohn-
kosten, welche auch über ein paar Jah-
re stufenweise ausgeschlichen werden 
können. Damit kann «Local Plus» fl exibel 
die Erwartungen von Mitarbeitenden be-
rücksichtigen. Aus Unternehmersicht fällt 
zudem die Integration in das lokale Sys-
tem einfacher. Aber auch mit diesem Mo-
dell ist ein Transfer nur erfolgreich, wenn 
das Gastland gewisse Ähnlichkeiten zum 
Ursprungsland hat. Ein Schweizer Fachex-
perte wird kaum aufgrund einiger «Plus-
Benefi ts» zu lokalen, z.B. indonesischen 
Bedingungen nach Jakarta umsiedeln, 

ausser es handelt sich um einen opportu-
nistischen, selbst angetriebenen Wunsch, 
dort zu leben und zu arbeiten.

Die Popularität und die Flexibilität in der 
individuellen Ausgestaltung der «Local 
Plus»-Packages werden unter Fachleuten 
nicht nur positiv gesehen. Die individuel-
le Aushandlung nach dem Motto «Wer 
am lautesten schreit, …» bedeutet einen 
Rückschritt bezüglich der seit Jahren ge-
predigten Transparenz, Gleichbehand-
lung und Fairness gegenüber allen Peers. 

Weitere Ansätze

Beim «Hauptsitz-Ansatz» werden Ent-
sandte zu Berechnungszwecken, ohne 
Rücksicht auf ihre Ursprungsländer, in die 
Gehaltsstruktur jenes Landes transferiert, 
in welchem sich der Hauptsitz befi ndet. 
Alternativ kann die fi ktive Gehaltsstruktur 
auch über einen Mix von etwa drei Län-
dern mit attraktiven Salär-Niveaus konst-
ruiert werden («Internationaler Ansatz»). 
Die oben bereits erläuterte «Balance 
Sheet Berechnung» wird dann unter Ver-
wendung dieser fi ktiven Basis als «Home 
Country» vorgenommen.

Bei diesen Ansätzen werden erlesene 
Kaderleute, welche seit vielen Jahren für 
ein Unternehmen fl exibel unterwegs sind 
und von einer Entsendung in die nächs-
te wechseln, unabhängig von ihrem Ur-
sprungsland gleichbehandelt. Ziel dieser 

Senken Sie Kosten indem Sie

 • eine klar defi nierte Entsendungsricht-
line anwenden,

 • Vergütungselemente wo immer 
möglich und sinnvoll als Sachleistung 
entrichten,

 • kurze Entsendungen planen (ver-
meiden Sie aber diese mehrfach zu 
verlängern, das steigert die Kosten 
überproportional),

 • die Zulagen limitieren,

 • und wo und wann immer möglich auf 
«Single-Status-Assignments» setzen.

Praxistipp

Denken Sie an folgende Kostenkategorien:

 • Entlöhnung/Salär

 • Zulagen (Lebenshaltungs-, Wohn-, 
Schul-, Transportzulagen, etc.)

 • Weitere Kosten (Steuerberatung, 
Heimaturlaub, Interkulturelles Training, 
Sprachunterricht, Zusatzversicherun-
gen, Aufenthalts- und Arbeitsbewilli-
gung, Unterstützung Partner, etc.)

 • Umzugskosten (Rei sekosten, Transport 
Hausrat, Zoll, Versicherungen etc.)

 • Steuern (in allen relevanten Rechtspre-
chungen), ggf Begründung Betriebs-
stätte

 • Sozialversicherungen (Ursprungsland? 
Gastland? In beiden? Internationale 
Lösung?)

Bei jedem Kostenpunkt soll ersichtlich 
sein, ob dieser einmalig oder wiederkeh-
rend ist.

Checkliste
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www.kszh.ch

6 Monate Präsenzunterricht, 18 Monate Vollzeitpraktikum ohne bürokratischen Aufwand

PWA-Wirtschaftsprogramm
DIE Alternative zum Hochschulstudium für MaturandInnen

 PraktikantInnen mit Matura
Suchen Sie motivierte und belastbare Mitarbeitende mit einer soliden Grund ausbildung, welche für anspruchsvolle 
Arbeiten eingesetzt werden können?  
Brauchen Sie PraktikantInnen, die nach kurzer Einarbeitungszeit selbständig arbeiten?

Werden Sie

Partnerfirma

Informationen unter: 

www.kszh.ch/pwa-firmen

 Top Nachwuchs

Ansätze ist, die wertvollen «Career Ex-
pats», die oft auch «globale Nomaden» 
genannt werden, auf einer attraktiven 
Salärbasis zu halten. Diese Modelle sind 
sehr teuer.

Vergütung nach Transfer-Typ 

Nicht jede Versetzung ins Ausland bringt 
der Firma den gleichen Nutzen. Daher ist 
es empfehlenswert, bei der Festsetzung 
des Salärs, der weiteren Vergütungsele-
mente und allfälliger Zusatzzahlungen 
diese Nutzenkomponente in der Glei-
chung als Variable aufzuführen. Es geht 

nicht in erster Linie darum, für jeden ein-
zelnen Transfer ein massgeschneidertes 
Angebot zusammenzustellen, sondern 
um das Typologisieren der mobilen Ar-
beitskräfte nach Nutzenaspekten hin-
sichtlich Personalentwicklung und Ge-
schäftsinteressen. So können gewisse 
Transfers für das Tagesgeschäft oder gar 
den langfristigen Geschäftserfolg einer 
Gesellschaft entscheidend sein, während 
andere Auslandversetzungen lediglich 
ein typischer Teil eines Personalentwick-
lungsprogramms sind und weitere Aus-
landeinsätze allein aus persönlichen Be-
weggründen des Arbeitnehmers erfolgen 

(vergleiche Darstellung). Die jeweilige In-
teressenkonstellation des Unternehmens 
und der zu entsendenden Mitarbeiten-
den bestimmen die Wahl des passenden 
Vergütungspakets.

Autorin

Mirta Del Frari ist 
Geschäftsführerin der 
 Expateer GmbH. Nach vie-
len Jahren selber als Expat 
im Ausland tätig, berät sie 
heute Unternehmen im 
internationalen HR und 

agiert als «Global Mobility Abteilung» für 
 Firmen mit wenig entsandten Mitarbeitenden. 

Interessenskonstellationen bestimmen Vergütungspakete

Copyright Expateer GmbH
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Unternehmens-/Business-Nutzen

Transfer-Typ:  
Zur Personalentwicklung

Transfer-Typ:
Übernimmt wichtige strategische Rollen

Transfer-Typ:
Opportunistisch und durch MA initiiert

Transfer-Typ:
Erfahrene und qualifizierte Experten 

«Nice to Have»

«Expat Light» oder «Local Plus»  

  

• Spezialwissen
• Projekte
• Wissenstransfer an Lokalangestellte

• Persönliche Ziele stehen im Vordergrund
• Minimale oder keine Unterstützung 
 (z.B. Visa, Umzug) durch Arbeitgeber

• High Potentials/Talente 
• Internationale Berufserfahrung sammeln
• Horizonterweiterung durch neue Herausforderungen
• Wissenstransfer

    • Strategisch wichtige Positionen
• Erfolgskritische Einsätze
• Liefern spezifische Resultate
• Trouble-shooters

 

 

Nicht geplant

Lokal, sog. «Local to Local»  

Entscheidend für den Unternehmenserfolg

«Expat Premium» oder «HQ-Ansatz»

Entscheidend für das Tagesgeschäft

«Expat Standard», ev. »Local Plus»

Sicht Arbeitgeber

Vergütungspaket

Den Nutzen miteinrechnen — Die Interessenskonstellation bestimmt das passende Vergütungspaket.


