Arbeitsgemeinschaft
Zeitwertkonten e.V.




W

Vorwort
von Prof. Dr. Dietmar Wellisch

Fachkreis Personalwirtschaft
Die neuen Demografiemodelle der Michelin Reifenwerke Deutschland

Fachkreis Arbeits- und Sozialversicherungsrecht
Handlungsbedarf bei Zeitwertkonten

Fachkreis Steuern und Bilanzen
Zeitwertkonten bei KMU - Auswirkung auf die
steuerliche Gewinnermittlung nach § 4 Abs. 3 EStG

Fachkreis Anlagen von Wertguthaben
Ein reines Herz ist nicht genug -
Die angemessene Organisation und Kontrolle der Anlage von Wertguthaben

Fachkreis Administration
Die Administration von Kosten

Danksagung/Impressum

04

08

18

26

32

42

48



ZWK i

Arbeitsgemeinschaft
Zeitwertkonten e.V.




W

Vorwort

von Prof. Dr. Dietmar Wellisch

Obwohl es durch das Tagesgeschift etwas aus dem Blick
geraten ist, kann die Arbeitsgemeinschaft Zeitwertkonten
(AGZWK) faktisch bereits 2015 auf eine zehnjihrige Tétig-
keit zurtickblicken. 2005 fanden sich 12 Personen, die sich
seinerzeit bereits langjahrig mit Zeitwertkonten beschéftigt
hatten, in Frankfurt am Main zusammen und beschlossen

zunichst informell, den Verband zu griinden, der spiter als

Was wurde erreicht? Fiir einen kleinen Verband mit lediglich einer fest angestellten
Mitarbeiterin und ansonsten ehrenamtlichen Funktionstragern hat die AGZWK eine sehr
gefestigte Struktur, in deren Rahmen umfangreiche Tatigkeiten regelmaBig durchgefiihrt
werden. Die fachliche Arbeit wird besonders durch die fiinf Fachkreise getragen, die seit
vielen Jahren existieren, deren Mitglieder sich regelméaBig treffen und die eine Vielzahl
von Beitrdgen zu grundsatzlichen und aktuellen Fragen verfasst und veréffentlicht haben,
welche in Newslettern und dem jéhrlich erscheinenden Yearbook zusammengefasst
wurden. Eine zweite Saule unseres Tuns bildet die Organisation diverser Schulungsver-
anstaltungen, die in den ersten Jahren als Workshops zu speziellen Fragestellungen
durchgefiihrt wurden, seit einigen Jahren aber eher das Format von Grundsatzschulungen
haben. Als dritte Sdule und gleichermaf3en FortbildungsmaBnahme mag die jahrlich in
KoIn stattfindende Jahrestagung der AGZWK gelten, anlasslich derer auch das vorliegende
Yearbook ausgereicht wird. SchlieBlich ist der Verband bestrebt, Gehor in Politik, Minis-
terien und anderen Verbdnden zu finden. In diesem Kontext hat sich das in diesem Jahr
zum dritten Mal durchgefiihrte Politische Friihstlick der AGZWK in Berlin etabliert, das
mittlerweile regelmaBig und gut von Vertretern der genannten Zielgruppen besucht wird.

Was kdnnte besser werden? Die Zahl unserer Mitglieder stagniert seit Jahren bei etwa 100. Sie
setzen sich aus Anwender- und Beratungsunternehmen, Produktanbietern und interessierten
Einzelpersonen zusammen, wobei in den letzten Jahren bei insgesamt gleichbleibender
Mitgliederzahl der Teil der insb. groBen Anwenderunternehmen deutlich zugenommen hat.
Dennoch ist das Potential denkbarer Mitglieder bei weitem nicht ausgeschopft, da allein die
Zahl der (groBeren) Anwenderunternehmen in Deutschland die Mitgliederzahl der AGZWK
um ein Vielfaches tibersteigen diirfte. Hier besteht also unverandert Handlungsbedarf.
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Arbeitsgemeinschaft Zeitwertkonten e.V. in das Frankfurter
Vereinsregister eingetragen wurde. Die Wahl des ersten
Vorstands erfolgte 2006, entsprechend sind 2006 als formel-
les Griindungsjahr und 2016 als Jubildumsjahr anzusehen.
Nichtsdestotrotz kann es nicht schaden, sich bereits heute
selbstkritisch zu fragen, was bisher erreicht wurde und was

es noch zu erreichen gilt.

Aus besonderem Anlass mochte ich die Plattform des Vorworts nutzen, um dem lang-
jahrigen Vorstandsmitglied Jens Kujawa, der die Aufbauarbeit der AGZWK maf3geblich
gepragt hat, einen besonderen Dank fiir die geleistete Arbeit auszusprechen. Er verzichtete
auf eine erneute Kandidatur und wird uns — zumindest fiir die vor uns liegenden drei

Jahre — nicht mehr als Vorstand zur Verfligung stehen. Gleiches gilt fiir Herrn Richter, der
bislang den Bereich Grundlagenschulungen verantwortet hat, und auf eigenen Wunsch
nicht mehr fiir eine Vorstandstatigkeit zur Verfligung steht. Auch ihm gilt unser Dank.

Wie in jedem Jahr sind wir Herrn Schmidt-Narischkin fiir die Ubernahme der redaktionellen
Verantwortung bei der Erstellung des vorliegenden Yearbooks und Frau Heiderhoff
fur die Vorbereitung der Sie erwartenden Jahrestagung 2015 zu Dank verpflichtet.

Ich wiinsche lhnen eine unterhaltsame Jahrestagung und Genuss bei der Lektiire unseres

Yearbooks.
Beste GriiRe,

' .F (J Mg, /{W)QQ(

Dietmar Wellisch



Den Gebrauch der Krifte, die man hat,
ist man denen schuldig, die sie nicht haben.

Carl Schurz, deutsch-amerikanischer Politiker und Publizist (1829 - 1906)
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Antonie Walz

Robert Wolf

W

Fachkreis Personalwirtschaft

Die neuen Demografiemodelle der Michelin Reifenwerke

Deutschland

Mit den Demografiemodellen haben die Sozialpartner der
Michelin Reifenwerke AG & Co. KGaA ein praxisorien-
tiertes Konzept fiir die dltere Mitarbeitergeneration mit
der Zielsetzung geschaffen, die Beschéftigungsfahigkeit
bis zum Rentenalter zu unterstiitzen und gesundheitliche
Einschrinkungen zu berticksichtigen. Dabei wurden die
tariflichen Demografiebausteine der chemischen Industrie
und das betriebliche Langzeitkonto' FlexiPlus integriert.
Der Schwerpunkt der Férderung wurde auf Mitarbeiter im

Drei- und Vierschichtbetrieb gelegt.

Unternehmensvorstellung

Der weltweit agierende Reifenhersteller Michelin beschéaftigt 112.300 Mitarbeiter und besitzt
Vertriebsorganisationen in mehr als 170 Landern. Angespornt von der Vision einer umwelt-
vertraglichen Mobilitdt entwickelt, produziert und verkauft das Unternehmen Reifen fir
nahezu alle Fahrzeugarten. Gefertigt wird in 68 Werken in 17 Landern auf fiinf Kontinenten.
In Deutschland stellen 5.930 Mitarbeiter an den Standorten in Karlsruhe, Bad Kreuznach,
Homburg, Bamberg und Trier Reifen fiir Pkw, Leicht-Lkw und Lkw sowie Wulstkerne her.

Die Demografiemodelle im Uberblick

Die Implementierung der Demografiemodelle wurde im Juli 2015 zwischen der Unterneh-
mensleitung und dem Gesamtbetriebsrat nach sechsmonatigen Verhandlungsgesprachen
fur alle deutschen Produktionsstandorte sowie die Zentral- und Vertriebsbereiche beschlos-
sen. Die entsprechende Gesamtbetriebsvereinbarung entfaltet ihre Wirkung fiir alle Mitarbei-
ter der Jahrgénge 1954 bis 1960 und ist hinsichtlich ihrer Laufzeit zundchst bis 2020 befristet.

Mit diesen Modellen soll der Paradigmenwechsel von der Frithverrentung zur Beschaftigung
bis zum reguldren Rentenalter erreicht werden. Hierzu wurden drei Modelle entwickelt.



Demografiemodelle

Gefordertes
Teilzeitmodell

Mitarbeiter in teil- und voll-
kontinuierlicher Schicht

In die Modelle wurden die tariflichen
Regelungen zur Altersfreizeit der chemi-
schen Industrie integriert. Ebenso wurde
der Demografiebeitrag des Tarifvertrages
,Lebensarbeitszeit und Demografie”?
sowie das in 2006 bei Michelin eingefiihrte
Langzeitkonto FlexiPlus berticksichtigt.

Der nachfolgende Beitrag beschreibt die
demografischen MalBnahmen bis zur Ent-
stehung der Demografiemodelle, erldutert
deren Funktionsweise und zeigt dabei die
demografischen Herausforderungen eines
vollkontinuierlichen Schichtbetriebs auf.

1. Ausgangslage: Arbeitsgruppe 55+

Bereits im Jahr 2004 definierte eine Arbeits-
gruppe ,Altere Mitarbeiter 55+" mit Ver-
tretern aller deutschen Michelin-Standorte
die gemeinsamen Handlungsfelder fir die
demografischen Herausforderungen. Der
Arbeitsauftrag des Teams war nicht allein
der zunehmenden Alterung der Belegschaft
geschuldet. Vielmehr war es die Kombina-
tion aus den Anforderungen einer hohen
Flexibilitat im teil- und vollkontinuierlichen
Schichtbetrieb an physisch anspruchsvollen
Arbeitsplatzen, zunehmender Digitali-

Ausstiegs-
modell

Teilzeit-
modell

Mitarbeiter in Dauerfrih-,
Zwei- und Normalschicht

sierung, steigender Qualifikationsbedarfe
und dem Wunsch der erfahrenen dlteren
Mitarbeiter im Schichtbetrieb, méglichst
friihzeitig in den Ruhestand gehen zu
konnen. Unter Berlicksichtigung dieser
Aspekte wurden 5 Aktionsfelder definiert:

B Gesundheit

B Teamzusammensetzung und
Kompetenztransfer

B Ergonomie

Weiterbildung

B Langzeitkonten / Ubergang
in den Ruhestand

Die ,AG 55+" entwickelte sich

zum Erfolgsmodell.

B Bis heute sorgt das ganzheitliche
Gesundheitsprogramm ,Balance”
mit bedarfsorientierten und
arbeitsplatzbezogenen Praventions-
mafBnahmen fur die Férderung der
Gesunderhaltung der Mitarbeiter.

B Altersgemischte Teams und Tandems
aus jingeren und erfahrenen Mitar-
beitern ermdglichen einen effizienten

und erfolgreichen Kompetenztransfer.

B Eine umfassende Ergonomiestudie
kategorisierte die gewerblichen
Arbeitsplatze nach unterschiedlichen
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Belastungsstufen und initiierte
entsprechende Aktionsplane mit
ergonomieverbessernden Manahmen.

B Gezielte teamorientierte Quali-

fikationsprogramme etablierten
sich zum erfolgsversprechenden
Know-How-Erhalt und -Aufbau.

B Dem Wunsch nach einem friihzeitigen
und flexiblen Ubergang in den Ruhe-
stand wurde mit der Einflihrung des
Langzeitkontos FlexiPlus im Jahr 2006
Rechnung getragen. Der Gesamtbe-
triebsrat unterstiitzte die Einfihrung, so
dass nach kurzer Verhandlungszeit eine
entsprechende Gesamtbetriebsverein-
barung abgeschlossen werden konnte.

Das Langzeitkonto erfreute sich zunachst
und im Vergleich mit den tibrigen vier
Aktionsfeldern gerade bei gewerblichen
Mitarbeitern nur maBiger Beliebtheit.

Dies war dem Umstand geschuldet,

dass arbeitgeberfinanzierte Frihverren-
tungsmodelle, vor allem die Altersteilzeit
im Blockmodell, 2006 akzeptierte und
beliebte Austrittsmoglichkeiten waren. Die
Tatsache, dass dabei der frithestmogliche
gesetzliche Rentenzugang unter Hinnahme
von Rentenabschldagen verpflichtend

war, wurde in Kauf genommen.

2. Demografiebeitrag und Altersfreizeit

Der Umstieg von den langjahrigen
Altersteilzeit- und Ausstiegsregelungen
auf die Langzeitkonten erwies sich bei
Michelin daher neben der Demografie als
weitere, eigenstandige Herausforderung.
Die gewerbliche Belegschaft ging zu
diesem Zeitpunkt von einer Fortfiihrung
der arbeitgeberseitigen Friihverrentung
aus und sah nicht die Notwendigkeit
eines eigenfinanzierten Langzeitkontos.



Demografiebeitrag

Ab dem Jahre 2010 wurde in der chemi-
schen Industrie im Rahmen des Tarifvertra-
ges ,Lebensarbeitszeit und Demografie” ein
auf 5 Jahre befristeter Demografiebeitrag

in Hohe von EUR 300 jahrlich eingefiihrt.
Dieser konnte zur Forderung verschiedener
MafBnahmen eingesetzt werden, mit denen
sich die Risiken und Herausforderungen
innerbetrieblicher Demografie gestalten las-
sen. Hierzu zahlen die Altersvorsorge, eine
Berufsunfahigkeitsversicherung, die Finan-
zierung von Altersteilzeit bzw. einer Teilren-
te sowie die Forderung von Langzeitkonten.
Die Sozialpartner von Michelin einigten sich
auf die Unterstlitzung des Langzeitkontos.
Mit der Einrichtung eines individuellen
FlexiPlusKontos fiir jeden Mitarbeiter durch
eine kollektivrechtliche Regelung sollte das
Langzeitkonto gefordert und - vor allem im
gewerblichen Bereich - aktiviert werden.

Dabei war es dem Gesamtbetriebsrat ein
wichtiges Anliegen, den Demografiebeitrag
allen Mitarbeitern zukommen zu lassen.
Das Management demografischer Risiken
und Herausforderungen wird vorrangig
mit MaBnahmen fiir Mitarbeiter im
rentennahen Alter in Verbindung gebracht.
Die Sozialpartner von Michelin erachteten
allerdings die Unterstiitzung der indivi-
duellen Lebensarbeitszeitgestaltung aller
Mitarbeiter als notwendige und gerechte
Demografiemanahme. Die Verwendung
des Demografiebeitrags zur Finanzierung
einer Qualifizierung oder einer Pflege- bzw.
Elternzeit sollte ebenso gefordert werden,
wie die einer rentennahen Teilzeit bzw.
eine Freistellung vor dem Ruhestand.

Ab 2013 wurde der tarifliche Demo-
grafiebeitrag - befristet bis 2015 - um
weitere EUR 200 pro Jahr aufgestockt.
Die Sozialpartner von Michelin fiihrten
auch den Aufstockungsbetrag dem

Langzeitkonto zu, so dass ab 2013 ein
jahrlicher Arbeitgeberbeitrag von etwa EUR
500° auf das individuelle FlexiPlusKonto
eines jeden Tarifmitarbeiters floss.

Gleichzeitig beendete die Unternehmens-
leitung in 2013 die Ara der arbeitgeberfi-
nanzierten Friihverrentungsmodelle durch
einen Verzicht auf weitere Neuabschlusse.
Das Langzeitkonto FlexiPlus mit den
verschiedenen Maglichkeiten der
Lebensarbeitszeitgestaltung riickte in

den Mittelpunkt. Werbemaf3nahmen,
Informationsveranstaltungen und
Beratungsangebote unterstitzten die
Mitarbeiter bei der Entscheidungsfindung.

Parallel begannen die ,Langzeitkontenspa-
rer der ersten Stunde” ihre Freistellungen.
Die erste Qualifizierungsfreistellung zum
Erwerb einer Meisterqualifikation sowie
erste Freistellungen fiir eine Pflegezeit
wurden umgesetzt. Die Moglichkeit einer
Vermeidung von Rentenabschlagen mit
FlexiPlus wurde bekannter und populérer.
Immer mehr Mitarbeiter nahmen die
Beratungsangebote wabhr, lieBen sich
Simulationsrechnungen erstellen und
wurden zu regelmafigen Sparern mit
individuellen Freistellungszielen.

Die Mehrheit der interessierten Mitarbeiter
kam dennoch aus dem Angestellten- und
Fuhrungskraftebereich sowie aus den ge-
werblichen, meist im Normalschichtbetrieb
eingesetzten, Facharbeiterbereichen. Die
zuletzt genannte Population bevorzugte
die Einbringung von Mehrarbeitsstunden,
die an Wochenenden und Feiertagen
erarbeitet wurden. Geldeinbringungen
waren eher die Ausnahme. Diese Erkennt-
nis erklarte den wesentlichen Grund

der geringen Beteiligung im voll- und
teilkontinuierlichen Schichtbetrieb.

Den Schichtmitarbeitern fehlten die

Méglichkeiten der Zeiteinbringung. Die
Zeitguthaben im Drei- und Vierschichtbe-
trieb sind grundsatzlich der Flexibilitét bei
Auslastungsschwankungen vorbehalten.

Altersfreizeit

Dariiber hinaus bietet der Chemietarifver-
trag eine sogenannte Altersfreizeit. Diese
gewahrt Mitarbeitern, die seit mindestens
15 Jahren in vollkontinuierlicher Schicht
arbeiten, ab dem 55. Lebensjahr zusatz-
liche Freizeit von 3,5 Stunden in der
Woche, so sie in Vollzeit beschéftigt sind.
Altersfreizeitstunden kénnen zu ganzen
Tagen kumuliert werden. Es ergeben sich
somit etwa zwei Altersfreizeittage im
Monat. Alle Gibrigen Mitarbeiter erhalten
2,5 Stunden Altersfreizeit ab dem 57.
Lebensjahr. Daraus ergibt sich etwa alle
drei Wochen ein Altersfreizeittag.

Wahrend die Normalschichtler die Al-
tersfreizeittage oftmals im FlexiPlusKonto
ansparten, wurden von den Mitarbeitern
in voll- und teilkontinuierlicher Schicht
die Tage unmittelbar in Anspruch
genommen. Auch diese Erkenntnis
erklarte die geringe Teilnahmequote

der Mitarbeiter im Schichtbetrieb.

3. Demografiemodelle

Die tariflichen Instrumente ,Demogra-
fiebeitrag’ und ,Altersfreizeit’ sowie das
betriebliche Langzeitkonto FlexiPlus boten
sich als eine geeignete Ausgangsbasis

an, um Arbeitszeitmodelle zur Entlastung
der kommenden rentennahen Jahrgange
aufzubauen. Die Unternehmensleitung und
der Gesamtbetriebsrat entschieden daher,
die rentennahen Mitarbeiter im teil- und
vollkontinuierlichen Schichtbetrieb in

den kommenden Jahren zu unterstitzen.
Dabei sollte der Fokus in keinem Fall auf



ein vorzeitiges Ausscheiden, sondern auf
den Erhalt und die Unterstiitzung der
Beschaftigungsfahigkeit gelegt werden.

3.1 Vorgehensweise

Im ersten Schritt wurden die Mitar-
beiter in drei Gruppen eingeteilt:

1. Mitarbeiter, die ohne Unterstiitzung
bis zum Rentenalter arbeiten konnen.

2. Mitarbeiter, die eine Unterstiit-
zung bendtigen, um bis zum
Rentenalter arbeiten zu kénnen.

3. Mitarbeiter, die aus gesundheit-
lichen Griinden nicht bis zum
Rentenalter arbeiten konnen.

Die Sozialpartner von Michelin einigten
sich, dass es fiir die 2. Gruppe ein geeigne-
tes Teilzeitmodell auszuarbeiten galt. Fir
die 3. Gruppe mussten genau definierte
Kriterien festgelegt und ein gerechtes
Ausstiegsmodell konzipiert werden.

Dariiber hinaus wurde vom Gesamtbe-
triebsrat gewtiinscht, Mitarbeitergruppen,
die nicht in teil- bzw. vollkontinuierlicher
Schicht arbeiten, ebenfalls ein Teil-
zeitmodell anzubieten. Die Forderung
wurde damit begriindet, dass auch andere
Mitarbeitergruppen mit zunehmendem
Alter eine Kompensationsmoglichkeit fir
die Stress- und Arbeitsbelastung benétigen.

Die Unternehmensleitung griff die
Forderung auf und man einigte
sich auf zwei Teilzeitmodelle:

B ein gefordertes Teilzeitmodell
fr Mitarbeiter in voll- und teil-
kontinuierlicher Schicht* und

B ein Teilzeitmodell fir alle ib-
rigen Mitarbeitergruppen.

3.2 Funktionsweise des gefor-
derten Teilzeitmodells

Mit der Zielsetzung, die Mitarbeiter
moglichst lange im Unternehmen zu
beschéftigen und eine geeignete Ar-
beitsentlastung zu ermdglichen, wurden
folgende Rahmenbedingungen festgelegt:

a) Geltungsdauer

Verschiedene arbeitswissenschaftliche
Untersuchungen belegen, dass zunehmen-
des Alter keineswegs zu einer Reduzierung
der Arbeitsleistung flihrt. Allerdings entsteht
ein hoherer Bedarf an Erholungsphasen.
Auch wenn Michelin - bedingt durch die
langjahrige Frihverrentungspraxis — nicht
Uber entsprechende eigene Erfahrungen
verflgt, stiitzten sich die Sozialpartner auf
diese Erkenntnis, begrenzten die Geltungs-
dauer der auszuarbeitenden Modelle jedoch
zundchst auf 5 Jahre bis Ende 2020. Des
Weiteren vereinbarte man, Anpassungen

in dem Fall vornehmen zu kénnen, dass die
Modelle nicht den Erwartungen an Arbeits-
entlastung und an Akzeptanz der Fiih-
rungskrafte und Mitarbeiter entsprechen.

b) Berechtigter Personenkreis

Im Zusammenhang mit der Geltungsdauer
der Vereinbarung wurde der berechtigte
Personenkreis auf alle Mitarbeiter der
Jahrgédnge 1954 bis 1960 festgelegt. Diese
kénnen ab dem 60. Lebensjahr das geférder-
te Teilzeitmodell beantragen, sofern sie bei
Antragstellung in voll- bzw. teilkontinuierli-
cher Schicht arbeiten. Eine weitergehende
Beurteilung, ob das Rentenalter ohne Entlas-
tung erreicht werden kann (z. B. durch eine
darztliche Untersuchung), wurde - entgegen
den anfinglichen Uberlegungen - nicht fest-
gelegt. Nach eingehender Diskussion trafen
die Sozialpartner die Entscheidung, dass die
Entlastung allen &lteren Mitarbeitern im 3-
und 4-Schichtbetrieb zugénglich sein sollte.

¢) Arbeitszeit

Zwei Stufen fiihren zu einer schritt-
weisen Reduzierung der Arbeitszeit.
Dabei wurde die tarifliche Regelung
der Altersfreizeit integriert.

B Die erste Stufe ergibt sich aus der
Inanspruchnahme der Altersfreizeit ab
dem 55. bzw. 57. Lebensjahr je nach
Schichtmodell. Dies fiihrt zu einer
Reduzierung der Arbeitszeit um etwa
9 % bei der vollkontinuierlichen Schicht.

B Die zweite Stufe wird ab dem
60. Lebensjahr durch eine
20 %-ige Reduzierung auf dann
80 % Arbeitszeit umgesetzt.

d) Dauer

Als maximale Dauer der 80 %-igen
Teilzeit wurde ein 5-jahriger Zeitraum
zwischen dem 60. und 65. Lebensjahr
definiert. Das Rentenzugangsalter wurde
auf das 65. Lebensjahr festgelegt. Zwei
Griinde gab es fiir diese Entscheidung:

1. Die gewerblichen Mitarbeiter erfiillen in
der Regel die Zugangsvoraussetzungen
fur die Altersrente fur besonders
langjdhrig Versicherte, so dass spa-
testens mit dem 65. Lebensjahr die
abschlagsfreie gesetzliche Altersrente
in Anspruch genommen werden kann.

2. Die arbeitgeberfinanzierte Altersver-
sorgung, aus der die kommenden
Rentenjahrgange beguinstigt sind,
hat ebenfalls das 65. Lebensjahr
als Regelrentenzugangsalter.

Sollte ein Mitarbeiter einen spateren
Einstieg in das Teilzeitmodell wiinschen,
ist dies ebenso moglich wie ein Ausstieg
vor dem 65. Lebensjahr. Allerdings
kommt es bei vorzeitiger Beendigung
zu Abschldgen bei der Betriebsrente,



selbst wenn die gesetzliche Rente ohne
Abschldge vor dem 65. Lebensjahr in
Anspruch genommen werden kann.

e) Finanzierung

Die Reduzierung der Arbeitszeit auf 80 %
wird mitarbeiterseitig durch eine Entgeltre-
duzierung um 20 % finanziert. Gleichzeitig
wurden Verglitungskomponenten in einer
Weise gestaltet, die kompensatorisch
wirken. Im Einzelnen gestaltet sich die
Finanzierung fir den Mitarbeiter wie folgt:

Bei Schichtarbeit muss grundsatzlich zwi-
schen monatlich fixen und variablen Ent-
geltbestandteilen unterschieden werden.
Beim geforderten Teilzeitmodell werden
die fixen Entgeltbestandteile wie beispiels-
weise Tarifentgelt, Leistungsentgelt, mo-
natliche Schichtzulage, um 20 % reduziert.

Die variablen Entgeltbestandteile setzen
sich im Wesentlichen aus Nacht-, Sonn-
tags- und Feiertagszuschlagen sowie
arbeitsplatzbezogenen, stundenabhéngi-
gen Erschwerniszulagen zusammen. Sie
werden zwar nicht gekiirzt, kdnnen sich
jedoch reduzieren, wenn zulagenpflichtige
Schichten durch die Teilzeit ausfallen.

Als Kompensation fiir die Reduzie-
rung des Entgelts werden folgende
Komponenten gewahrt:

1. Altersfreizeitzuschuss

in Hohe des durchschnittlichen mo-
natlichen Altersfreizeitanspruchs bei
Vollzeitarbeit (3,5 Stunden bzw. 2,5
Stunden pro Woche je nach Schichtmodell),
umgerechnet in einen entgeltabhdngigen
monatlichen Bruttofestbetrag, der bei
Entgeltanpassungen dynamisiert wird.
Damit wird die Altersfreizeit weiterhin
gewahrt, auch wenn die tarifliche Regelung
bei Teilzeit keine Altersfreizeit vorsieht.

2. Progressiv steigender fixer Arbeitgeber-
zuschuss,

der mit der Zielsetzung gewahrt wird, die
Mitarbeiter zu motivieren, moglichst lange
im Unternehmen beschiftigt zu bleiben.
Der Zuschuss ist dreistufig aufgebaut: Die
erste Stufe gilt fir 3 Jahre zwischen dem
60. und 63. Lebensjahr; die zwei folgenden
Stufen entfalten ihre Wirkung jeweils fiir
ein Jahr bis maximal zur Vollendung des
65. Lebensjahres. Mit jeder Stufe steigt

die Attraktivitat der Zuschusszahlung.

3. Demografiebeitrag

Die Summe der seit 2010 bis 2015 in das
Langzeitkonto FlexiPlus vom Arbeitgeber
eingezahlten tariflichen Demografiebeitra-
ge wird bei Abschluss des Teilzeitmodells
aus dem Wertguthaben ermittelt.

Dieses Demografieguthaben wird auf
die Monate der Laufzeit des geforderten
Teilzeitmodells gleichmaBig verteilt

und mit Beginn der Teilzeit monatlich
dem FlexiPlusKonto entnommen.

4. Individuelles Wertguthaben des

FlexiPlusKontos

Hat sich der Mitarbeiter ein indivi-

duelles Wertguthaben angespart,

kann er dieses zur Finanzierung

seiner Teilzeit wie folgt einsetzen:

B teilweiser bzw. vollstandiger Ausgleich
der Differenz zwischen dem bisherigen
Einkommen bei Vollzeit und der
nach Bezuschussung verbleibenden
Entgeltreduzierung durch die Teilzeit

B Finanzierung einer weiteren Teilzeit-
reduzierung, z. B. auf 70 %, mit Beginn
des geforderten Teilzeitmodells
oder zu einem spateren Zeitpunkt

B Finanzierung einer vollstandigen
Freistellung im Anschluss an das
geforderte Teilzeitmodell bis
zum Rentenbeginn (auch lber
das 65. Lebensjahr hinaus)

Zum Zeitpunkt der individuellen
Umsetzung des Teilzeitmodells wird die
Verwendung des bestehenden Wertgutha-

Grundmodell der geforderten Teilzeit

100 %

90 %

Vollzeit
0,45 Tage Altersfreizeit /

80 %
Woche

Bruttoentgelt

70 %

60 %

Brutto Entgeltverlust

+ Altersfreizeit in €
als Brutto-Entgeltbestandteil

80 % Teilzeit
1 Tag Freizeit / Woche

Alter



bens mit dem Mitarbeiter vereinbart. Das
Unternehmen und der Mitarbeiter haben
somit eine sichere Planungsgrundlage.

hangig und teamorientiert ist und daher
innerhalb vorgegebener Bandbreiten liegt.

Gefordertes Teilzeitmodell mit zusatzlicher Arbeitsreduzierung
auf insgesamt 70 % finanziert aus dem Langzeitkonto

100 %

90 %

Vollzeit
0,45 Tage Altersfreizeit /
Woche

80 %

Bruttoentgelt

70 %

60 %
55 56 57 58 59

Die Sozialpartner von Michelin sind
Uiberzeugt, mit der geférderten Teilzeit

ein attraktives Modell zur Entlastung der
Mitarbeiter im teil- bzw. vollkontinuierli-
chen Schichtbetrieb erarbeitet zu haben.
Selbst in einem individuell unglinstigen Fall
mit keinerlei individuellem Wertguthaben
im FlexiPlusKonto und Wegfall einiger
zuschlagspflichtiger Schichten féllt der
Mitarbeiter bei 80 % Teilzeit nicht unter

90 % seines bisherigen Vollzeitnettoent-
geltes. Ohne Schichtausfélle liegt er ab
dem 60. Lebensjahr sogar bei etwa 96 %,
in der Endstufe zwischen seinem 64. und
65. Lebensjahr bei etwa 99 % des monat-
lichen Vollzeitnettoeinkommens. Diese
Prozentwerte sind trotz des fixen Arbeitge-
berzuschusses in der Regel erreichbar, da
die Entgeltstruktur im teil- und vollkonti-
nuierlichen Schichtbetrieb arbeitsplatzab-

Brutto Entgeltverlust

+ Demografiebeitrag
+ Arbeitgeberzuschuss

+ Altersfreizeit in €
als Brutto-Entgeltbestandteil

70 % Teilzeit
1,5 Tag Freizeit / Woche

60 61 62 63 64 65

Alter

Ein weiterer Vorteil besteht darin, dass weder
die arbeitgeberfinanzierte Altersversorgung,
noch die Zuschisse zur arbeitnehmerfi-
nanzierten Entgeltumwandlung durch

den Teilzeitfaktor reduziert werden.

Es ist einfach, die Vorteile der gefor-
derten Teilzeit zusammenfassend
zu beschreiben. Das Modell ist:
B Einfach und leicht verstandlich
ab dem 60. Lebensjahr
80 % Teilzeit
fixer Arbeitgeberzuschuss
(nach Altersstufen steigend)
B gerecht
einheitlicher Zuschuss
fur alle Mitarbeiter
B attraktiv
hohe Nettoabsicherung im
Vergleich zur Arbeitszeitreduzierung

(80 % Arbeitszeitreduzierung
zwischen 90 % und 99 % Netto)

B verwaltungsarm
Fixzuschuss und gleichbleibende
Arbeitszeitreduzierung erméglichen
einfache Verwaltung
und kalkulierbare Planung

B altersgerecht
Langere Erholungsphasen und
Reduzierung von Nachtschichten

3.3 Umsetzung der Arbeitszeitreduzie-
rung im vollkontinuierlichen Schichtbe-
trieb

Eine Herausforderung sah vor allem der

Gesamtbetriebsrat in dem Erfordernis,

die Teilzeit in die betriebliche Praxis zu

integrieren. Aus diesem Grund wurde eine

Expertengruppe aus Betriebsorganisatoren

zusammengerufen, um mit Vertretern

des Betriebsratsgremiums die praktische

Umsetzung im voll- und teilkontinuierli-

chen Wechselschichtbetrieb zu beraten.

Bisher mit der Integration der Altersfreizeit

gesammelte Erfahrungen sowie die

vorhandene flexible Produktionsplanung

aufgrund von Auslastungsschwankungen

zeigten, dass eine Umsetzung grundsatzlich

mit folgenden Instrumenten moglich ware:

B Springerlosung, d. h. Kompensation
erfolgt durch zusatzlichen Mitarbeiter
oder Springer mittels Jahresplanung

B 5-Schichtgruppen-Modell mit
Voll- und Teilzeitarbeitskréften

B Reduzierung der taglichen Arbeitszeit
bei gleicher Schichtdauer durch zusatz-
liche Pausen fiir langere Erholzeiten

B Reduzierung der geforderten Leistung
auf 80 % bei 100 % Anwesenheit

B Tandemmodell aus jlingeren und
alterem Mitarbeitern zur Entlastung von
Nachtschichten fiir dltere Mitarbeiter
oder in Form von Teilzeitmodellen



Alle Anséatze wurden hinsichtlich ihrer

Vor- und Nachteile beurteilt und beziiglich
ihrer Implementierbarkeit bewertet. Dabei
zeigte sich, dass die Springerldsung heute
bereits praktiziert und als sehr gut um-
setzbar erachtet wird. Des Weiteren wurde
empfohlen, das 5-Schichtgruppen-Modell
sowie das Modell der Reduzierung der
Leistung auf 80 % bei 100 % Anwesenheit
in zwei Pilotabteilungen zu testen.

Die Expertenrunde war sich einig, dass
eine weitergehende Ausarbeitung der
favorisierten Modelle in Abhangigkeit der
Anzahl der kiinftigen, élteren Teilzeitmit-
arbeiter im kommenden Jahr erfolgen
muss. Dabei darf die Flexibilitat als eine
besondere Stérke der deutschen Produkti-
onsstandorte nicht beeintrachtigt werden,
was eine besondere Herausforderung

in der Umsetzung der Teilzeitmodelle
werden wird. Die Expertenrunde hat
dennoch gezeigt, dass eine Machbarkeit
der Umsetzung der Teilzeitmodelle in den

bestehenden Schichtsystemen méglich ist.

3.4 Funktionsweise des Teilzeitmodells

Auch im (einfachen) Teilzeitmodell

ging es darum, den Mitarbeitern in
Dauerfriih-, Zwei- und Normalschicht eine
Arbeitszeitentlastung anzubieten. Da

das Wort ,geférdert’ in der Bezeichnung
fehlt, liegt die Vermutung nahe, dass

es sich um ein Modell ohne Férderung
handelt. Dies trifft nicht vollstandig zu.

Beim (einfachen) Teilzeitmodell gibt es
ebenfalls den individuellen, monatlichen
Altersfreizeitzuschuss auf der Basis von
2,5 Stunden pro Woche. Der progressiv
steigende fixe Arbeitgeberzuschuss wird
allerdings nicht gewédhrt. Dennoch wird bei
Inanspruchnahme der 80 %-igen Teilzeit ein
Nettoeinkommen von nahezu 90 % erreicht,
weil diese Mitarbeiter keine zulagenbe-
dingten Ausfalle hinnehmen missen.

Ein weiterer Unterschied besteht darin,
dass dieses Modell nicht auf das 65.
Lebensjahr begrenzt ist. Die Mitarbeiter, vor

Beispiel eines 4-Wochen-Zyklus in vollkontinuierlicher Wechselschicht mit
Verlangerung der Erholungszeiten mit dem geforderten Teilzeitmodell

Mo Di Mi

Woche 1
oche B 8 c
Woche 2 Mo Di Mi
B
Woche 3 it il
Frei FrE| A

Woche 4

E

.

Frei

Do
C Fre| Fre| Frel
Do So
B C C
Do Fr Sa So
A B B B
Do Fr Sa So
Frei A A A

Zusatzlicher freier Tag mit
dem geforderten Teilzeitmodell

allem im Angestelltenbereich, erfiillen die
Voraussetzungen des Rentenzugangs fur
besonders langjéhrig Versicherte oftmals
nicht und mochten daher bis zur regularen
Altersgrenze von 65 + x Monaten arbeiten.

Ein letzter Unterschied ergibt sich aus

der Berlicksichtigung der Teilzeit bei der
arbeitgeberfinanzierten Altersversorgung.
Diese Entscheidung beruht auf dem
Grundsatz der Gleichbehandlung. Bei

den normalschichtigen Mitarbeitern gibt
es in allen Altersklassen Teilzeitkrafte.
Warum sollte die Teilzeitarbeit einer jungen
Mutter deren betriebliche Altersversorgung
reduzieren und die Teilzeit einer dlteren
Mitarbeiterin nicht? Diese Problematik
ergibt sich im voll- und teilkontinuierlichen
Schichtbetrieb nicht, weil es in diesen Ar-
beitszeitsystemen bisher keine Teilzeit gibt.

Trotz der Einschrankungen des (einfachen)
Teilzeitmodells wird eine moderate
Férderung angeboten, die in Kombi-
nation mit Demografiebeitrag und ggf.
angespartem individuellen Wertguthaben
lukrative Teilzeitkombinationen bietet.

3.5 Funktionsweise des Ausstiegsmo-
dells

Wenn die Unterstiitzung der Beschaf-
tigungsfahigkeit bis zum Rentenalter
Zielsetzung der Demografiemodelle ist,
passt ein Ausstiegsmodell eigentlich nicht in
die ,Modellreihe’. Es suggeriert die Fortset-
zung fritherer Systeme von Friihverrentung.
Bei allen MaBnahmen zur Demografie darf
allerdings nicht vergessen werden, dass

es einzelne Mitarbeiter gibt, die starke ge-
sundheitliche Einschrankungen hinnehmen
missen. Unterstiitzende Mal3nahmen helfen
in solchen Féllen moglicherweise nicht mehr,
die Beschéaftigungsfahigkeit zu sichern.



Mit dem Ausstiegsmodell mochten die
Sozialpartner von Michelin diesen Mitarbei-
tern eine sozialvertragliche Lésung anbieten.
Zielsetzung der Modellgestaltung ist es,

ein einheitliches und gerechtes Modell fuir
die betroffenen Mitarbeiter aller deutschen
Michelin-Standorte zu definieren. Den
Verhandlungspartnern war bewusst, dass es
sich — wie in der Vergangenheit — um Einzel-
falle handelt. Es war vor allem dem Gesamt-
betriebsrat ein wichtiges Anliegen, auch fiir
diese kleine Gruppe von Mitarbeitern eine
gute und gerechte Losung auszuarbeiten.

Da dieses Modell nicht im Zusammenhang
mit der Thematik der Langzeit- bzw.
Zeitwertkonten steht, wird im Folgen-
den nur der Vollstandigkeit halber in

einer kurzen Zusammenfassung auf

die Modellgestaltung eingegangen.

B Der Kreis der Berechtigten ist vergleich-
bar mit dem des geforderten Teilzeitmo-
dells, d. h. nur Mitarbeiter der Jahrgédnge
1954 bis 1960, die im teil- bzw. vollkon-
tinuierlichen Schichtbetrieb tatig sind,
kénnen von dem Modell profitieren.

B Grundsétzlich wird bei diesen
Mitarbeitern eine gesetzliche Erwerbs-
minderungsrente angestrebt. Wird die
Rente abgelehnt, die Erwerbsminderung
allerdings ersatzweise durch den Werks-
arzt bestatigt und ist der Einsatz auf
einem anderen Arbeitsplatz ebenfalls
nicht maéglich, kann das Ausstiegsmodell
in Anspruch genommen werden.

B Die Hohe der Abfindung als definiertem

Instrument der Absicherung lehnt sich
an die Hohe des Einkommens im Falle
der Gewahrung einer gesetzlichen und
betrieblichen Erwerbsminderungsrente
an. Staatliche Lohnersatzleistungen
werden bei der Kalkulation berticksich-
tigt. Ebenso gibt es Hochstgrenzen in
der Abfindungskalkulation. Ein Berech-
nungsalgorithmus sowie ausgearbeitete
Vertragsunterlagen ermdglichen eine
kohéarente Abwicklung durch die
Personalabteilungen aller Standorte.

Auch wenn das Ausstiegsmodell die
Beschaftigungsfahigkeit der alteren
Mitarbeitergeneration nicht unterstutzt, hat
es nach Meinung der Sozialpartner seinen
Platz unter den Demografiemodellen der
Michelin Reifenwerke. Diese sollten auch
Losungen fiir Mitarbeiter bieten, fir die
aufgrund von gesundheitlichen Einschran-
kungen die Fortfiihrung der Tatigkeit bis
zum Renteneintrittsalter nicht moglich ist.

4, Fazit

Das Thema Demografie beschéftigt die
Sozialpartner von Michelin seit Jahren. Un-
terstiitzt werden sie dabei durch die innova-
tiven Tarifvertrage der chemischen Industrie.
Mit den Demografiemodellen hat Michelin
einen weiteren Baustein zur Unterstiitzung
der Beschéaftigungsfahigkeit der dlteren
Mitarbeiter ausgearbeitet. Dabei wurden alle

zur Verfligung stehenden tariflichen Inst-
rumente sowie das Langzeitkonto FlexiPlus
innovativ und bedarfsorientiert integriert.

Die Herausforderungen der nachsten
Monate werden die Kommunikation

und die Umsetzung der Modelle in die
betriebliche Praxis sein. Hierzu werden
Informationsmaterialien erarbeitet und
EDV-gestitzte Instrumente programmiert,
damit die Personalabteilungen an den
Michelin-Standorten die Mitarbeiter mit
individuellen Modellrechnungen und
Informationen beraten konnen. Unterstitzt
werden sie dabei von den Betriebsraten, die
die Mitarbeiter ebenfalls informieren und bei
der Entscheidungsfindung beraten werden.

Eine der wichtigsten Herausforderungen in
den néachsten Monaten wird die Schulung
und Uberzeugung der Fiihrungskrifte wer-
den. Sie missen ,ins Boot geholt” werden,
um ihre dlteren Mitarbeiter zu motivieren,
von den Teilzeitmodellen zu profitieren
und damit ihre Beschaftigungsfahigkeit bis
ins reguldre Rentenalter zu unterstiitzen.

Die Unternehmensleitung der Michelin
Reifenwerke in Deutschland und in der
Muttergesellschaft in Frankreich sind
Uberzeugt, dass mit den Demografie-
modellen ein passendes, gerechtes und
zukunftsweisendes Paket fiir den Paradig-
menwechsel von der Friihverrentung zur
Beschaftigung bis ins Rentenalter fiir alle
Michelin-Mitarbeiter geschniirt worden ist.
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Fachkreis Arbeits- und
Sozialversicherungsrecht

Handlungsbedarf bei Zeitwertkonten

Zeitwertkonten gewahren deutschen Arbeitnehmern - einzigartig in Europa - ein
immenses Plus an Arbeitszeitautonomie, haben Vorteile aber auch fiir Arbeitgeber.
Mit diesem Instrument lassen sich - ihre Weiterentwicklung vorausgesetzt - viele
Herausforderungen des demografischen Wandels meistern, ohne dass es hierfir
zwingend neuer Gesetze, wie ,Rente63” oder des Familienpflegezeitgesetzes bediirfte.
Arbeitnehmer kdnnen auf Zeitwertkonten ,Wertguthaben” bilden und diese fiir private
Zwecke, z. B. flir mehr Zeit mit der Familie, fiir eine auBerbetriebliche Weiterbildung
oder fir die Flexibilisierung der ruhestandsnahen Lebensphase verwenden. Dabei sind
die Konten gegen das Risiko der Arbeitgeberinsolvenz geschiitzt und portabel. D. h.
Sven Beste Dr. Thomas der Arbeitnehmer wird nachhaltig in seiner persénlichen Lebensplanung unterstiitzt,
HaBl6cher da er die Guthaben im Falle eines Arbeitgeberwechsels sogar auf einen Anschluss-
arbeitgeber oder auf die Deutsche Rentenversicherung Bund libertragen kann.

Trotz ihrer potenziellen personal- und gesellschafts-
politischen Bedeutung und trotz ihrer auf Sicherheit und
Nachhaltigkeit ausgerichteten Ausgestaltungsmerkmale

fiihren Zeitwertkonten praktisch und gesetzgeberisch

Katrin Kimmerle unverdndert ein Schattendasein. Einen eigenen gesetz-

lichen Rahmen gibt es fiir Zeitwertkonten derzeit nicht.
Stattdessen finden sich einzelne beitrags- und steuer-
rechtliche Regelungen versteckt im Sozialgesetzbuch IV
(,,SGB 1V*) und in wenigen Rundschreiben, wie dem
BMF-Schreiben vom 17.09.2009. Der folgende Beitrag
beschiftigt sich mit der Frage, wie Zeitwertkonten durch
den Gesetzgeber weiterentwickelt werden sollten und ob
dies durch die Anpassung und Novellierung der spezial-
gesetzlichen Regelungen oder durch ein eigenstindiges

Zeitwertkontengesetz erfolgen konnte'.



Bei der Frage nach den Méglichkeiten der
Weiterentwicklung gehen die Autoren
zunachst auf echte Regelungsliicken ein,
die aus ihrer Sicht ein ziigiges gesetzgebe-
risches Handeln und/oder eine Begleitung
z. B. durch ein ministeriales Rundschreiben
notwendig machen. Dieses ist unab-
dingbar, wenn Zeitwertkonten der vom
Gesetzgeber gewlinschte Erfolg, gerade
auch im Mittelstand, beschieden sein

soll. In einem zweiten Schritt wollen die
Autoren sinnvolle Anpassungsmaf3nahmen
zur Férderung der Verbreitung betrachten.

1. Regelungsliicken

Regelungsliicken finden sich vor allem
im Bereich des Arbeitsrechts. Aber auch
das Steuerrecht, das sich bislang dem
Themenkomplex Zeitwertkonten nur
im Wege eines BMF-Schreibens zur
lohnsteuerrechtlichen und einem
weiteren zur bilanziellen Behandlung
aus dem Jahre 1999 angenommen hat?,
ist nach Ansicht der Autoren betroffen.

a) Organe von Kdrperschaften/

Befristet Beschéftigte

Organe von Korperschaften sind nach
Ansicht der Finanzverwaltung von der
Maoglichkeit einer steuergestundeten
Dotierung eines Zeitwertkontenmodells
ausgeschlossen?. Die Rechtsprechung halt
diesen Ausschluss in Ermangelung einer
gesetzlichen Grundlage fiir unzulassig®.
Die Finanzverwaltung verweigert indes
bislang eine Anderung ihrer Verwaltungs-
praxis und gibt erst nach Beschreiten

des Klageweges in Einzelfallen nach. Zur
Beseitigung dieses unbefriedigenden
Zustandes sollte der Gesetzgeber das
aktuelle Vorgehen der Finanzverwaltung
entweder durch Schaffen einer gesetzli-
chen Grundlage legitimieren. Alternativ

lieBe sich die Finanzverwaltung anhalten,
durch BMF-Schreiben eine Erweiterung
des Kreises moglicher Teilnehmer eines
Zeitwertkontenmodells zuzulassen.

Wie Organe werden auch befristet Beschaf-
tigte von einer Teilnahme in sachwidriger
Art und Weise durch die Finanzverwaltung
faktisch ausgeschlossen, da ein Verbrauch
des Wertguthabens im Rahmen der Befris-
tung erfolgen muss. Dieser Ausschluss ist
ein Versto gegen das Diskriminierungs-
verbot. Auch die Sozialversicherungstrager
haben die befristet Beschéaftigten bei

der Nutzung von Zeitwertkonten nicht
beschrankt. Zudem unterstiitzt auch

der Gesetzgeber ein Einbeziehen dieser
Gruppe von Arbeitnehmern, indem er

sie im SGB IV explizit erwahnt. D. h. auch
bei dieser Personengruppe ist zukiinftig
ein Auseinanderlaufen von Verwaltung
und Rechtsprechung zu erwarten.

Unseres Erachtens sollten Recht und Ver-
waltungspraxis moéglichst zligig in Einklang
gebracht werden, indem die Verwaltung
entweder durch eine gesetzliche Grundla-
ge legitimiert wird oder aber die Beschran-
kung der Teilnahme zukiinftig aufgibt.

b) Urlaub

Auf Grund der europdischen Rechtspre-
chung zum Urlaubsanspruch wahrend
einer langeren Krankheit muss davon
ausgegangen werden, dass - soweit
keine anderen vertraglichen Regelungen
getroffen werden - der Urlaubsanspruch
auch wahrend der Freistellungsphase

in voller Hohe bestehen bleibt®. Ob
hiervon arbeitsvertraglich abgewichen
werden darf, ist umstritten. Im Bereich
des Sonderurlaubs wurde dies bereits
durch das BAG abgelehnt®. Damit steht zu
vermuten, dass ein vertraglicher, vollstéan-
diger Ausschluss von Urlaub wéhrend einer

Freistellung, die aus einem Wertguthaben
finanziert wird, derzeit unzulassig ist. Dies
scheint der Gesetzgeber selbst erkannt

zu haben und fiir unbillig zu halten: Fur
den Fall einer Freistellung wegen Pflege
hatte sich der Bundesrat im Rahmen des
Gesetzgebungsverfahrens zur Pflegezeit
kurzlich bereits dafiir ausgesprochen, klar
zu stellen, dass wéhrend einer unbezahlten
Freistellung der Urlaubsanspruch anteilig
gekiirzt werden kann’. Eine entsprechende
Regelung wurde in § 4 Abs. 4 PfIZG
aufgenommen. Analog ist der Ausschluss
von Urlaub wahrend der Freistellung fiir
die Kindeserziehung normiert (§ 17 BEEG).
Was fur eine Freistellung zu Zwecken der
Pflege und Kindeserziehung gilt, sollte
indes fiir alle Formen der Freistellung,

also auch fiir ein Sabbatical, gelten. Im
Bereich des Urlaubs fehlt mithin generell
eine Regelung, die — wie bei den speziellen
Freistellungen ,Pflege und Elternzeit”

- gewabhrleistet, dass Urlaubsanspriiche
wahrend der Freistellung ausgeschlossen
sind. Solange der Gesetzgeber diese Liicke
nicht schlief3t, besteht die kuriose Situation,
dass ein freigestellter Arbeitnehmer auf
Weltreise wahrend seiner personlichen
Auszeit noch Urlaubsanspriiche generiert,
wahrend der Urlaubsanspruch eines
pflegenden oder kindeserziehenden
Kollegen anteilig gekiirzt werden kann.

Wir empfehlen in diesem Zusammen-
hang eine gesetzliche Regelung, die es
Arbeitgebern erlaubt, das Entstehen
von Urlaubsanspriichen wahrend der
Freistellungsphase auszuschliefen.

¢) Das im Wertguthaben enthal-

tene Arbeitsentgeltguthaben

Unter dem in einem Wertguthaben ent-
haltenen Arbeitsentgeltguthaben ist das
Bruttoguthaben des Arbeitnehmers ohne
den darauf entfallenden Arbeitgeberanteil
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am Gesamtsozialversicherungsbeitrag zu
verstehen. Das Arbeitsentgeltguthaben ist
damit die fir den Arbeitnehmer entschei-
dende GroRe, die tiber die Dauer einer
moglichen Freistellungsphase, aber auch
iber den Bruttoauszahlungsbetrag im sog.
Storfall entscheidet. Verantwortlichkeiten
und Vorgehensweise im Falle der Bestim-
mung des Arbeitsentgeltguthabens sind
indes weder fir den Freistellungs- noch
fur den Storfall gesetzlich geregelt.

Im Freistellungsfall bestimmen die
Sozialversicherungstrager das Arbeitsent-
geltguthaben (aus beitragsrechtlicher Sicht)
in Abhangigkeit von einem wahrend der
Freistellung anfallenden Arbeitgeberanteil
am Gesamtsozialversicherungsbeitrag

und machen damit deutlich, dass der
Arbeitgeber in Féllen, in denen die Beitrags-
sétze in der Zeit zwischen Dotierung und
Freistellung steigen, nicht nachschief3en
muss. Vielmehr ist es an dem Arbeitnehmer,
das Risiko steigender Arbeitgeberbei-
tragssatze im Freistellungsfall zu tragen®.

Anders im Storfall, also z. B. bei Insolvenz
des Arbeitgebers: Hier bestimmen die
Sozialversicherungstréger das Arbeits-
entgeltguthaben (aus beitragsrechtlicher
Sicht) offenbar nicht in Abhangigkeit des im
Storfall zu entrichtenden Arbeitgeberanteils
am Gesamtsozialversicherungsbeitrag®.

Im Ergebnis tragt, vorbehaltlich anderer
Regelungen in der Wertguthabenvereinba-
rung, damit im Storfall der Arbeitgeber das
Risiko steigender Arbeitgeberbeitragssatze.

Diese Inkonsistenz bei der Bestimmung
des Arbeitsentgeltguthabens im Freistel-
lungs- und im Storfall sollte ztigig und mit
gewisser Dringlichkeit korrigiert werden.
Wir empfehlen in diesem Zusammenhang
eine gesetzliche Regelung, die es ermog-
licht, in der Wertguthabenvereinbarung die

Bestimmung des Arbeitsentgeltguthabens
im Freistellungs- und im Storfall einheitlich
entweder mit einer Nachschussverpflich-
tung des Arbeitgebers (,dynamisches
Wertguthaben”) oder ohne eine Nach-
schussverpflichtung des Arbeitgebers
(,statisches Wertguthaben”) zu treffen.

d) Kiindigungserfordernis bei
ruhestandsnaher Freistellung

Endet eine vereinbarte ruhestandsnahe
Freistellung vor Beginn der Regelaltersgren-
ze, so bedarf es im Bereich der Altersteilzeit
entgegen § 41 SGB IV gem. § 8 Abs. 3 AltTZG
keiner gesonderten Kiindigung. Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber kdnnen mithin mit
Beginn der ruhestandsnahen Freistellung
bestimmen, dass das Arbeitsverhaltnis —
ohne Kiindigung - endet. Nichts anderes
sollte gelten, wenn der Arbeitnehmer
nichtim Rahmen einer Regelung zur
Altersteilzeit, sondern im Kontext einer
ruhestandsnahen Freistellung aus einem
gewohnlichen Zeitwertkonto freigestellt
wird. Diese Regelungsliicke sollte nach
Auffassung der Autoren alsbald durch

eine analoge Regelung zur Altersteilzeit
geschlossen werden, um Zeitwertkonten
auch fur die Flexibilisierung der ruhe-
standsnahen Lebensphase zu optimieren.

Festzuhalten ist an dieser Stelle, dass

es Regelungsliicken in den Bereichen
Teilnehmerkreis, Urlaub, Bestimmung des
im Wertguthaben enthaltenen Arbeitsent-
geltguthabens im Freistellungs- und im
Storfall sowie im Bereich des Kiindigungs-
rechts gibt, die es zligig zu schlieen gilt.

2. Weiterer Optimierungsbedarf

Neben den o. g. Regelungsliicken halten
die Autoren weitere regulatorische
Anpassungen fir sinnvoll, wenn es darum
geht, Zeitwertkonten zu fordern.

a) Wahlrecht des Arbeitgebers zur
Erfullung seiner Informationspflicht
Derzeit muss der Arbeitgeber den
Planteilnehmer mindestens jahrlich

Uber das im Wertguthaben enthaltene
Arbeitsentgeltguthaben informieren. Das
Arbeitsentgeltguthaben bestimmt sich nach
Vorstellung der Sozialversicherungstrager
aus dem Ergebnis einer Multiplikation
von Freistellungsdauer (in Monaten) und
dem wéhrend der Freistellungsphase zu
zahlenden, monatlichen Bruttogehalt.

Die Hohe des Arbeitsentgeltguthabens ist
nicht identisch mit dem erreichten Kapital-
stand der Riickdeckung. Wenn Arbeitsent-
geltguthaben und Arbeitgeberanteil zur
Sozialversicherung nicht getrennt gefiihrt
wurden, muss ersteres unter Berticksichti-
gung eines vorgegebenen Freistellungsge-
haltes und auf Basis des in den letzten 12
Monaten gezahlten Durchschnittsgehaltes
zunachst manuell errechnet werden. In ei-
nem weiteren Schritt muss der Arbeitgeber
die Gehaltsdaten und die Daten des mit der
Kapitalanlage beauftragten Dienstleisters
zusammenfihren, um schlieBlich auf der
Basis des erreichten Riickdeckungskapitals
und des vorgegebenen Freistellungsgehalts
eine mogliche Freistellungsdauer und damit
schlieBlich das Arbeitsentgeltguthaben

zu bestimmen. Dieser Aufwand konnte
entfallen, wenn der Arbeitgeber das Recht
hatte, nur tiber das Wertguthaben zu infor-
mieren. Denn: Soweit das Wertguthaben
(wie in der Praxis tiblich) dem hinterlegten
Ruickdeckungskapital entspricht, wiirde
eine Standmitteilung oder ein Depotauszug



des Kapitalanlegers ausreichen, um den
Arbeitnehmer tiber den Stand seines Wert-
guthabens zu informieren. Berechnungen
auf der Basis von Gehaltsdaten und Daten
des Kapitalanlegers konnten entfallen,
ohne dass hiermit ein Informationsdefizit
des Arbeitnehmers einhergehen misste.

Zur Entburokratisierung empfehlen wir eine
Erweiterung des § 7d Abs. 2 SGB IV, so dass
der Arbeitgeber seine Informationspflicht
auch dann noch erfiillt, wenn er nicht
Uiber das im Wertguthaben enthaltene
Arbeitsentgeltguthaben, sondern
alternativ nur tiber das Wertguthaben
insgesamt informiert. Hier sollte der
Arbeitgeber nicht weniger Entschei-
dungsfreiheit haben als bei der Frage

bzgl. einer ,dynamischen” vs. ,statischen”
Auslegung des Wertguthabenbegriffes.

b) Vereinfachter Austausch des
Insolvenzsicherungsinstrumentes

Nach § 7e Abs. 8 SGB IV muss jeder
Arbeitnehmer zustimmen, wenn das
Insolvenzsicherungsinstrument nach erst-
maliger Einrichtung - aus welchen Griinden
auch immer - ausgetauscht werden soll.

In der Praxis stellt diese Regelung ein
Verbreitungshemmnis fiir Zeitwertkonten
dar, da Arbeitgeber Entscheidungen zu
Gunsten eines Insolvenzsicherungstragers,
die damit faktisch kaum umkehrbar sind,

in aller Regel scheuen. Ein Wegfall dieses
Zustimmungserfordernisses wiirde die
Sicherungsinteressen der Arbeitnehmer und
der Sozialversicherungen nicht schwéchen,
da bereits aus anderen Griinden ein
hinreichender Schutz gewahrleistet ist™.
Fehlt eine Sicherung, kdnnen sowohl der
Arbeitnehmer als auch der Priifdienst der
Deutschen Rentenversicherung das Wert-
guthaben aufldsen. Dartiber hinaus kdnnen
im Insolvenzfall empfindliche Haftungs-
anspriiche des Arbeitnehmers gegen die

Geschéftsleitung entstehen, die ggf. auch
mit ihrem Privatvermogen einstehen muss.

Wir empfehlen, zur Verwaltungsverein-
fachung das Zustimmungserfordernis
des Arbeitnehmers entfallen — bzw. die
Zustimmung des Betriebsrates bzw.
Tarifpartners — ausreichen zu lassen.

¢) Starkung der Portabilitat

von Wertguthaben

Aus unserer Sicht haben sich heute
bestehende Regelungen zur Portabilitat
bewdhrt und sorgen fiir die notwendige
Nachhaltigkeit der Lebensplanung des
Arbeitnehmers. Allerdings fehlt derzeit die
Maoglichkeit der Riickiibertragung eines
einmal auf die deutsche Rentenversiche-
rung Ubertragenen Guthabens. In der
Praxis fUhrt dies dazu, dass Arbeitgeber mit
einem Zeitwertkontenmodell zukinftig
ggf. Uber Arbeitnehmergruppen verfiigen
werden, die einmal am eigenen Modell
teilnehmen und zum anderen (vor dem
Hintergrund eines Ubertrags von Wertgut-
haben aus einer friiheren Beschaftigung)
Uber ein Guthaben bei der Deutschen
Rentenversicherung Bund verfiigen. Dies
kann zu Ungleichbehandlungen flihren.
SchlieBt das eigene Modell beispielsweise
gesetzliche Freistellungszwecke aus,

so haben nur Arbeitnehmer mit einem
Guthaben bei der Deutschen Rentenver-
sicherung die Chance, z. B. eine Teilzeit
nach dem Teilzeit- und Befristungsgesetz,
aufzustocken. Ferner ist die beitragsrecht-
liche Erfassung der Ertréage im Storfall von
arbeitgebergefiihrten und rentenversi-
cherungsgefiihrten Wertguthaben derzeit
unterschiedlich, da die Ertrage bei der
Deutschen Rentenversicherung im Storfall
beitragsfrei bleiben (vgl. unten Ziffer 2.h).

Wir empfehlen die Schaffung einer
Maoglichkeit, Wertguthaben, die einmal zur
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Deutschen Rentenversicherung transferiert
wurden, zu einem Folgearbeitgeber mit
einem eigenen Wertguthabenmodell

zu Uibertragen, wenn der Arbeitnehmer
und der Arbeitgeber dies wiinschen.

d) Beitragsfreie Umwandlung in be-
triebliche Altersversorgung (= bAV)

Mit Flexi Il ist die bis 2009 bestehende,
attraktive Moglichkeit einer beitragsfreien
Umwandlung von Wertguthaben zu
Gunsten der betrieblichen Altersvorsorge
entfallen. Die Motivation des Gesetz-
gebers fir diesen Eingriff war das Ziel
verbesserter Trennschdrfe zwischen den
beiden Instrumenten und einer Reduktion
latent bestehender Missbrauchsgefahr.

Die Autoren halten die grundsatzliche
Trennung von bAV und Wertguthaben fir
sachgerecht und systematisch sinnvoll.
Zeitwertkonten haben einen eigenen,
sozialpolitisch wichtigen Sicherungszweck
(u. a. Work-Life-Balance) und sollten

nicht i.S. eines ,6. Durchfiihrungsweges
der bAV” zweckentfremdet werden.

Dennoch ware es begriiBenswert, wenn
eine beitragsfreie Umwandlung von unver-
brauchten und nicht mehr verbrauchbarer
Wertguthaben zumindest in solchen Fallen
wieder zugelassen wiirde, in denen ein
Missbrauch definitiv auszuschlieen ist - z.
B. bei Tod und Invaliditat des Mitarbeiters.
Eine entsprechende Neuregelung wére ein
Beitrag zur sozialen Absicherung betroffe-
ner Planteilnehmer und ihrer Angehérigen.

e) Nachteile fiir Arbeitnehmer mit Zeitwert-
konten bei Bezug von Elterngeld beseitigen
Das Elterngeld wird auf der Basis des
Nettoeinkommens vor Geburt des Kindes
bestimmt. Dotiert der Arbeitnehmer ein
Zeitwertkonto, um eigenverantwortlich

die Mittel zur Finanzierung von Freistel-
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lungsphasen z. B. zur Kindeserziehung
anzusparen, reduziert sich hierdurch die
Bemessungsgrundlage fiir das Elterngeld.
Zum anderen sind nach Ansicht einiger
Sozialgerichte Entnahmen aus einem
Zeitwertkonto - selbst wenn sie zur
Arbeitszeitverringerung wahrend der
Kindeserziehung erfolgen - auf das
Elterngeld anzurechnen'. Diese beiden
Nachteile fiihren im Ergebnis dazu, dass sich
Zeitwertkonten und das Elterngeld nicht
etwa sinnvoll ergdnzen, sondern in ihrer
jeweiligen Ausgestaltung eher behindern.

Wir empfehlen zum einen eine gesetzliche
Regelung, dass sich Zeitwertkontendotie-
rungen nicht nachteilig auf die Bemessungs-
grundlage fir das Elterngeld auswirken.

Wir empfehlen ferner eine ausdriickliche
Regelung, der zufolge Entnahmen aus
einem Zeitwertkonto zur Finanzierung einer
Freistellung oder Arbeitszeitverringerung
wahrend der Kindeserziehung nicht auf

das Elterngeld angerechnet werden.

f) ErmaBigter KV-Beitrag bei ruhestands-
naher Teilfreistellung mit Aufstockung
Arbeitnehmer in einer ruhestandsnahen
Freistellung schulden nur den erméaBigten
Krankenversicherungsbeitrag'. Stellt der
Arbeitnehmer nur teilweise frei oder stockt
er seine Beziige wahrend einer Phase der
Teilzeitbeschaftigung mit regelmaBigen
Entnahmen aus seinem Zeitwertkonto
auf, verlangen die Krankenkassen derzeit
den vollen Krankenversicherungsbeitrag
auch auf die Entnahmen aus dem Zeit-
wertkonto. Diese Ungleichbehandlung
von voll- und nur teilweise freigestellten
Arbeitnehmern in der ruhestandsnahen
Lebensphase ist sachlich nicht gerechtfer-
tigt. Diese Gesetzesllicke sollte behoben
werden, um eine Benachteiligung von
Teilfreistellungen zu beenden®.

g) Schutz von Wertguthaben

bei Kurzarbeitergeld

Derzeit wird gem. § 96 Abs. 4 S. 3 Ziffer 2
SGB Il Wertguthaben vor einer Leistung
von Kurzarbeitergeld nur dann geschont,
wenn die Wertguthabenvereinbarung
einen Freistellungzweck i.S.d. § 7c Abs.

1 SGB IV verfolgt. § 7c Abs. 1 SGB IV

nennt hierzu neben den gesetzlichen
Freistellungszwecken ausdriicklich auch die
beiden vertraglichen Freistellungszwecke
der beruflichen Qualifikation und des
Vorruhestandes. Ob auch Wertguthaben,
die andere als die beiden ausdriicklich
genannten Freistellungszwecke (z. B. ein
Sabbatical) bezwecken, ebenfalls geschont
werden, wird regelmaBig angezweifelt.

Wir empfehlen eine gesetzliche Klar-
stellung, dass Wertguthaben mit allen
zuldssigen gesetzlichen und vertraglichen
Freistellungszwecken vor der Leistung
von Kurzarbeitergeld geschont werden.

h) Verzicht auf eine betragsrecht-

liche Erfassung der Ertrage

Zur Entlastung der Arbeitgeber sollten die
Sozialversicherungstrager in den ver-
gleichsweise selten auftretenden Storfallen
auf eine beitragsrechtliche Erfassung von
Ertragen einer Kapitalanlage verzichten.
Diese Erfassung ist derzeit sehr aufwéandig
und setzt bei einer Anlagensicherung
voraus, dass der Arbeitgeber ggf. mit

Hilfe eines externen Administrators in
einem aufwéndigen Verfahren besondere
Daten fuihrt, um im Storfall den Anteil des
Wertguthabengesamtertrages zu ermit-
teln, der auf das Arbeitsentgeltguthaben
und nicht etwa auf den Arbeitgeberanteil
am Gesamtsozialversicherungsbeitrag
entfallt'. Dieser Teilertrag muss bei einem
Rechtskreiswechsel dann auch noch
getrennt nach Rechtskreisen und ggf.
differenziert nach voller und geringfi-

giger Beschaftigung gefiihrt werden.

Um hier eine Verwaltungsentlastung fiir
den Arbeitgeber zu erreichen, empfehlen
wir den Sozialversicherungstragern,

in einem der nachsten Rundschreiben

auf eine Verbeitragung der Ertrage im
Storfall zu verzichten. Daflr spricht neben
der Verwaltungsvereinfachung fiir den
Arbeitgeber auch der Sinn und Zweck des
§ 23b Abs. 2 SGB IV. Der schreibt lediglich
vor, dass der Mitarbeiter im Storfall so

zu stellen ist, wie er ohne Wertguthaben
gestanden hatte. Ohne Wertguthaben
hatte es Ertrage aus der entsprechenden
Kapitalanlage jedoch nicht gegeben.
Gegen eine beitragsrechtliche Erfassung
der Ertrage im Storfall spricht ferner, dass
auch die Deutsche Rentenversicherung
die bei ihr erwirtschafteten Ertrage von
Wertguthaben nicht verbeitragt. Damit
sprechen auch Griinde der Gleichbehand-
lung fiir einen Verzicht auf die beitrags-
rechtliche Erfassung der Ertrage im Storfall.

Umsetzung und Fazit

Als Ergebnis der Ausfiihrungen lasst sich
festhalten, dass im regulatorischen Umfeld
von Zeitwertkonten derzeit unverandert
eine Reihe akuter Regelungsliicken, wie
auch einiger Optimierungsbedarf beste-
hen. Soll Visibilitat und Verbreitungsgrad
von Zeitwertkonten gesteigert werden,
stellt sich die Frage, ob die erforderliche
Weiterentwicklung dieses Instrumentes
z.B. durch ein ,Flexi lll Gesetz” besser in
einem eigenstandigen Zeitwertkonten-
gesetz oder aber durch eine Novellierung
der spezialgesetzlichen Regelungen

bzw. Rundschreiben erfolgen sollte.

Nach Auffassung der Autoren sprechen
gute Griinde fir ein eigenstandiges



Zeitwertkontengesetz. Da sich die o. g.
Regelungsliicken im Wesentlichen im
Bereich des Arbeitsrechts finden lassen,
kénnten die arbeitsrechtlichen Vorschrif-
ten - etwa analog zum BetrAVG - auf
diesem Wege optimal geblindelt werden.
Das Thema Zeitwertkonten wiirde mit
einem eigensténdigen Gesetz ferner eine
deutliche Aufwertung erfahren. Nattirlich
besteht dabei — wie immer, wenn sich
Verantwortliche an eine grundsatzliche
Uberarbeitung des Bestehenden machen
- das latente Risiko einer ,Verschlimmbes-
serung”. Allen Beteiligten sollte bei den
entsprechenden Uberlegungen bewusst
sein, dass weder Mitarbeitern, noch ihren
Arbeitgebern mit Schiissen tber das Ziel
hinaus oder der Uberregulierung heute gut
handhabbarer Sachverhalte gedient ware.

Wie auch immer der Gesetzgeber sich
entscheidet, Flexi lll sollte nicht auBer Acht
lassen, dass es zahlreiche Unternehmen

gibt, die Zeitwertkonten bereits einge-
fuhrt haben. Diese haben sich im Detail
Gedanken Uber die bis dato bestehenden
Regelungsliicken gemacht und sie
geschlossen. Dieser Umstand muss bei
einer gesetzlichen Regelung dringend
beriicksichtigt und negative Wirkungen auf
Bestandsmodelle ausgeschlossen werden.

Deutschland hat mit seinen Zeitwert-
konten ein im europdischen Vergleich
einmaliges System zur Gestaltung

der Lebensarbeitszeit geschaffen. Es
ermdglicht eine unternehmens- und
generationengerechte Gestaltung der
individuellen Lebensarbeitszeit unter
Entlastung der stark belasteten Systeme
der sozialen Sicherung. Eine Weiterent-
wicklung dieses Instrumentes ist damit
nicht nur aus Sicht der Arbeitnehmer und
Arbeitgeber, sondern vor allem auch aus
gesellschaftspolitischen Griinden sinnvoll.

Nach personlicher Ansicht der Autoren
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Fir den Fachkreis Arbeits- und Sozialver-
sicherungsrecht der Arbeitsgemeinschaft
Zeitwertkonten e. V.:

Autoren:

Sven Beste
Leitender Justiziar der Allianz Lebensversi-
cherungs-AG

Dr. Thomas HaBl6cher
Geschadftsfiihrender Gesellschafter der
netvisory Beratungsgesellschaft mbH

Katrin Kiimmerle
Rechtsanwiiltin

Mitglied der Geschdiftsleitung der
febs Consulting GmbH

2 Vgl. BMF-Schreiben Lohnsteuer-/einkommensteuerrechtliche Behandlung sowie Voraussetzungen fiir die steuerliche Anerkennung von Zeitwertkonten-Mo-

dellen vom 17.09.2009, ein seit 2009 angekiindigtes BMF-Schreiben zur kérperschaftssteuerlichen Behandlung fehlt indes noch immer.

Vgl. BMF-Schreiben vom 17.09.2009 Ziffer A.IV.2.b

Vgl. Niedersachsisches Finanzgericht 14. Senat, Urteil vom 16.02.2012, 14 K 202/11; Hessisches Finanzgericht, 1. Senat, Urteil v. 19.01.2012; 1 K 250/11

Vgl. EUGH 20.01.2009 C-350/06

9 Vgl.BAG vom 6. Mai 2014 - 9 AZR 678/12, DB 2014, 1992 ff

8 Besprechungsergebnis der Spitzenorganisationen der Sozialversicherung vom 30./31. Mdrz 2009

3 Dirk Neumann in BetrAVG 2015 Heft 1, Seite 3 ff
' Vgl. Sven Beste, Der Betrieb 2014, S.1019

Rundschreiben der Spitzenorganisationen der Sozialversicherung vom 31.03.2090 Ziffer 4.6.2.4

Rundschreiben der Spitzenorganisationen der Sozialversicherung vom 31.03.2009 Ziffer 6.3.2

Vgl. Beschluss des Bundesrats vom 07.11.2014 zum Gesetzesentwurf zur besseren Vereinbarkeit von Familie, Pflege und Beruf, Drucksache 463/14, Ziffer 4

Auflosungsrecht durch Beschéftigte und Prifdienst, Haftungsanspriiche des Beschéftigten gegen die Geschéftsleitung (Organhaftung).
W SG Karlsruhe, Urteil vom 25.1.2010 (S 11 EL 2806/08)



Setze Deine Ziele groB3 genug und
die Umstinde werden sich nach Deinen Zielen richten.

Mohandas Karamchand ,Mahatma‘ Gandhi, indischer Freiheitskampfer (1869 - 1948)
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Fachkreis Steuern und Bilanzen

Zeitwertkonten bei KMU - Auswirkung auf die steuerliche

Gewinnermittlung nach § 4 Abs. 3 EStG

Seit Ende der 90-er Jahre bieten Arbeitgeber ihren Arbeit-
nehmern vermehrt Zeitwertkonten an, um ihnen eine flexible
Gestaltung ihrer Lebensarbeitszeit, beispielsweise tiber ei-
nen friiheren Ubergang in die Rentenphase, zu ermdglichen.
Im Bereich von kleinen und mittelstdndischen Unternehmen
(KMU) bleibt die Verbreitung von Zeitwertkonten dabei im
Vergleich zu grolen Unternehmen zurtick. Dies kann nicht
auf Unsicherheiten bei der Besteuerung der Unternehmen
zuriickgefiihrt werden. Die Gewinnermittlung nach § 4 Abs.
3 EStG mittels ,,Einnahmen-ﬂberschuss-Rechnung“ bei
KMU léasst sich mit der Einfiihrung von Zeitwertkonten sehr

gut vereinbaren.

1. Einleitung

Zeitwertkonten als ,das” personalwirtschaftliche Instrument zur Flexibilisierung der
Lebensarbeitszeit erméglichen Arbeitnehmern die individuelle Gestaltung des Ubergangs
in die Rentenphase ebenso gut wie die Option einer beruflichen ,Auszeit” fir individuelle
Zwecke wie Freizeit oder die Pflege von Angehdrigen. Die Nutzung von Zeitwertkonten
steht dabei grundsatzlich allen Arbeitnehmern offen, gesetzliche Einschrankungen
bestehen nicht. Dabei sind es von jeher eher groBere als kleine Unternehmen, die ihren
Arbeitnehmern die Nutzung von Zeitwertkonten anbieten, so dass vielen Arbeitnehmern
eine solche flexible Arbeitszeitgestaltung verwehrt bleibt. Es wird davon ausgegangen,
dass die geringe Verbreitung von Zeitwertkonten' bei kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) ,.zum Teil durch mangelnde Kenntnis der gesetzlichen Regelungen bedingt sein
durfte.”2 Dass fir KMU, die ihre Gewinnermittlung nicht mittels einer Bilanz sondern mit
einer Einnahmen-Uberschuss-Rechnung (EUR) vornehmen, keine steuerlichen ,Fallstricke”
lauern, wird folgend dargelegt. In der Literatur ist den Autoren ein Beitrag zu diesem Thema
bislang nicht bekannt, so dass hier eine erstmalige 6ffentliche Darstellung vorliegen dirfte.



2. Méglichkeiten der steuerlichen
Gewinnermittlung

Die steuerliche Gewinnermittlung von Un-
ternehmen richtet sich — unabhangig von

ihrer Rechtsform — grundsatzlich nach den
Regelungen der §§ 4 und 5 EStG. § 4 EStG

bietet dabei zwei unterschiedliche Vorge-

hensweisen bei der Gewinnermittlung.

§ 4 Abs. 1 EStG regelt die Gewinn-
ermittlung mittels Bilanzierung.

Gewinn ist dabei der Unterschiedsbetrag
zwischen dem Betriebsvermdgen am
Schluss des Wirtschaftsjahres und dem
Betriebsvermdgen am Schluss des
vorangegangenen Wirtschaftsjahres,
korrigiert um Einlagen und Entnahmen.

Dieser ,Betriebsvermégensvergleich” ist
die bekanntere Gewinnermittlungsart
und auf die bilanzielle Behandlung

von Zeitwertkonten wurde im Rahmen
von Newsletterbeitragen vielfach
eingegangen. Auch unverandert offene
Fragen und Forderungen zur Bilan-
zierung von Zeitwertkonten wurden
durch die AGZWK bereits dargelegt.?

Alternativ zur Bilanzierung ermdoglicht

§ 4 Abs. 3 EStG die Gewinnermittlung
mittels Einnahmen-Uberschuss-Rech-
nung (EUR). Bei dieser sogenannten
,4/3-Rechnung” wird als Gewinn der
Uberschuss der Betriebseinnahmen
Uber die Betriebsausgaben angesetzt.
Die Gewinnermittlung mittels EUR steht
jedoch nur den Unternehmen offen, die
nicht auf Grund gesetzlicher Vorschriften
verpflichtet sind, Blicher zu fiihren und
regelmafige Abschllsse zu machen®.

3. Grundziige der Gewinnermittlung
nach § 4 Abs. 3 EStG (EUR)

Wahrend die Bilanzierung zum Ziel hat, die
Gewinne periodengerecht - auf die jeweils
maBgeblichen Jahre verteilt - steuerlich
zu erfassen, hat die EUR diesen Anspruch
nicht. Hier liegt im Wesentlichen eine
Geldflussrechnung vor. Betriebseinnahmen
und Betriebsausgaben werden nach ihrem
tatsachlichen Zu- bzw. Abfluss erfasst, so
dass sich als Saldo der steuerliche Gewinn
ergibt. Uber den Gesamtzeitraum sind

die steuerlichen Gewinne der Hohe nach
bei beiden Gewinnermittlungsmethoden
identisch, die Verteilung kann jedoch

Uber unterschiedliche Jahre erfolgen;

dies ist auch bei der Umsetzung eines
Zeitwertkontenmodells der Fall.

Dass es sich bei der EUR nicht um eine
reine ,Geldflussrechnung” handelt, ist

der Tatsache geschuldet, dass beispiels-
weise einzelne Ausgaben erst dann als
Betriebsausgaben gewinnmindernd
beriicksichtigt werden kénnen, wenn
hieraus entsprechende Betriebseinnahmen
zugeflossen sind. Die Einschrankung
betrifft gem. § 4 Abs. 3 S. 4 EStG unter
anderem ,nicht abnutzbares Anlagever-
mogen” und ,Wertpapiere”.> Bei Zeitwert-
konten fallen die Anschaffungskosten der
zur Insolvenzsicherung der Wertguthaben
angeschafften Investmentfonds und

die Beitrdge zu Lebensversicherun-

gen® unter diese Beschrankung.

4, Zeitwertkonten bei der Gewinner-
mittlung nach § 4 Abs. 3 EStG (EUR)

Ansparphase

In der Ansparphase stellt der Arbeitnehmer
seinen Arbeitslohn (teilweise) in das
Wertkonto ein. Er erhalt es somit nicht
ausgezahlt. Fir den Arbeitgeber bedeutet
dies, dass er diesen nicht ausgezahlten
Arbeitslohn gem. § 7e SGB IV gegen
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eine mogliche Insolvenz absichern

muss und in diesem Zusammenhang
Investmentfonds anschafft bzw. Beitrage
zu einer Lebensversicherung entrichtet.

Fir den Arbeitgeber mit Gewinnermittlung
mittels EUR bedeutet dies Folgendes:
B Betriebseinnahmen liegen nicht vor,
B Betriebsausgaben liegen
vor, und dirfen
in Hohe des ausgezahlten Arbeits-
lohns berticksichtigt werden
in Hohe des nicht ausgezahl-
ten und fiir Zeitwertkonten
verwendeten Arbeitslohns (noch)
nicht beriicksichtigt werden.

Die in das Wertkonto eingestellten
Betrage wirken sich steuerlich im Ergebnis
nicht auf den Gewinn aus, lediglich die

als Arbeitslohn ausgezahlten Betrage
mindern ,wie gewohnt” den Gewinn.

Wéhrend eine Gewinnminderung durch
die Auszahlung von Arbeitslohn und die
Einstellung in das Wertkonto demzufolge
nicht in voller, ,gewohnter” Hohe erfolgt,
bleibt zu beachten, dass im Ergebnis

ein wirtschaftlicher Abfluss von Kapital
(Geld) in voller Hohe vorliegt - wie bei
der Auszahlung des vollen Arbeitslohns.
Hintergrund: die im Kontext der Kapitalan-
lage / Insolvenzsicherung angeschafften
Investmentfonds bzw. entrichteten
Beitrdage zu einer Lebensversicherung
fuhren zu einem Kapitalabfluss, ohne
dass die Kapitalanlage dem Unter-
nehmen frei zur Verfligung steht.

Im Vergleich mit der Gewinnermittlung
durch Bilanzierung lasst sich festhalten,
dass sich fiir das Jahr der Dotierung

des Wertkontos eine abweichende
Gewinnhohe ergibt. Ursache ist, dass bei
der Bilanzierung fiir die Verpflichtung
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aus den Zeitwertkonten eine Rick-
stellung flr die spatere Auszahlungs-
verpflichtung gebildet werden muss,
die sich gewinnmindernd auswirkt.

Weiterer Verlauf der Ansparphase

In den Jahren zwischen Einstellung von
Arbeitslohn in das Wertkonto und einer
Entnahme aus demselben zur Finanzierung
einer Freistellung flieBen grundsatzlich
keine Geldbetrage. Auch wenn sich der
Wert der Kapitalanlagen zur Insolvenzsi-
cherung des Wertkontos (Investmentfonds
/ Lebensversicherungen) der Hhe

nach dndert, folgt hieraus zunachst kein
Geldfluss. Fiir die Gewinnermittlung
mittels EUR bedeutet dies, dass sich keine
Auswirkungen aus den Zeitwertkonten
ergeben, der Gewinn bleibt unveréndert.

Im Vergleich mit der Gewinnermittlung
durch Bilanzierung lasst sich festhalten,
dass sich bei der Bilanzierung eine
abweichende Gewinnhohe ergeben kann.
Dies resultiert insbesondere aus einer
moglichen negativen Wertentwicklung bei
Investmentfonds und der aktuell strittigen
Frage hinsichtlich der Notwendigkeit einer
Abzinsung von Riickstellungen.” Eine
Wertsteigerung bei den Investmentfonds
bzw. die Verzinsung der Anspriiche aus
Lebensversicherungen fiihrt ansonsten im
Grunde nicht zu einer Besteuerung, daim
gleichen Male die Rickstellungen steigen,

das steuerliche Ergebnis ist wie bei der EUR.

Leistungsphase

In der Leistungsphase erhdlt der Ar-
beitnehmer sein Wertguthaben (in das
Wertkonto eingestellter Arbeitslohn zzgl.
Wertsteigerung aus der Kapitalanlage)

in Form von Arbeitslohn wahrend einer
bezahlten Freistellung ausgezahlt. Fiir den
Arbeitgeber bedeutet dies, dass er die
Kapitalanlagen entsprechend (schrittweise)

auflost und den Arbeitslohn auszahlt.

Fir den Arbeitgeber mit Gewinnermittlung
mittels EUR bedeutet dies Folgendes:

B Betriebseinnahmen liegen in
Hohe der Zuflisse (Erlose) aus
den Kapitalanlagen vor,
B Betriebsausgaben liegen vor
in Hohe des ausgezahlten
Arbeitslohns aus dem Wertkonto
in Hohe der Anschaffungskosten
der Kapitalanlagen in gleicher
Hohe® (soweit vorhanden).

Beispiel 1:

Als Beitrége in einen Lebensversi-
cherungsvertrag wurden EUR 1.000
eingezahlt. Zum Beginn der Leistungs-
phase betragt der Anspruch aus dem
Lebensversicherungsvertrag EUR 1.100.
Fir die Zahlung von Arbeitslohn zu

Lasten des Wertkontos werden im 1. Jahr
der Leistungsphase EUR 550 aus dem
Lebensversicherungsvertrag entnommen.

Bei der Gewinnermittlung mit-
tels EUR liegen im 1. Jahr
B Betriebseinnahmen in Hohe
von EUR 550 aus der Auflo-
sung der Kapitalanlagen
B Betriebsausgaben in Hohe der
entsprechenden anteiligen Anschaf-
fungskosten von EUR 550 aus der
Anschaffung der Kapitalanlagen
B Betriebsausgaben in Hohe von
EUR 550 aus der Lohnzahlung
vor. Im Saldo ergibt sich fur dieses , 1.
Jahr” somit ein Verlust von 500 EUR.

Wenn im Folgejahr die restlichen
Anspriiche aus der Lebensversicherung
entnommen werden, so liegen bei

der Gewinnermittlung mittels EUR

B Betriebseinnahmen in Hohe
von EUR 550 aus der Auflo-
sung der Kapitalanlagen

B Betriebsausgaben in Hohe der
anteiligen (verbleibenden) Anschaf-
fungskosten von EUR 500 aus der
Anschaffung der Kapitalanlagen

B Betriebsausgaben in Hohe von
EUR 550 aus der Lohnzahlung

vor. Im Saldo ergibt sich auch firr dieses

»2.Jahr” somit ein Verlust von EUR 500.

Uber beide Jahre ergibt sich ein Verlust von
EUR 1.000, ein Betrag, der exakt dem Bei-
trag zur Lebensversicherung entspricht, der
in der Ansparphase nicht als Betriebsaus-
gabe steuerlich zu berticksichtigen war.

Bei einer Kapitalanlage mittels Investment-
fonds miusste u. E. dagegen auf die Verau-
Berung des jeweiligen Investmentfondsan-
teils abgestellt werden. Es ergeben sich
keine Besonderheiten bzw. Abweichungen
gegentiber der Betrachtung von einer teil-
weisen Auflosung der Lebensversicherung.

Beispiel 2:

Die Anschaffung von 100 Fondsanteile a
EUR 10 entspricht Anschaffungskosten i.H.v.
EUR 1.000. Angenommen wird ein Wert der
Fondsanteile zu Beginn der Leistungsphase
i.H.v. EUR 1.100 (100 Fondsanteile a 11 EUR).
Fiir eine Leistung aus dem Wertkonto in
Hoéhe von EUR 550 im 1. Jahr der Leistungs-
phase sind 50 Fondsanteile zu verduBern.

Bei der Gewinnermittlung mit-

tels EUR liegen im 1. Jahr

B Betriebseinnahmen von EUR 550

B Betriebsausgaben aus Anschaf-
fungskosten der Investmentfonds
in Hohe von EUR 500 und



B Betriebsausgaben in Hohe von
EUR 550 aus der Lohnzahlung
vor. Im Saldo ergibt sich fir dieses
,1.Jahr” somit ein Verlust von EUR
500.° Das gleiche steuerliche Ergebnis
ergibt sich im Folgejahr, so dass sich
der Verlust in der Leistungsphase auch
hier auf insgesamt EUR 1.000 belduft.

Im Vergleich mit der Gewinnermittlung
durch Bilanzierung fuihrt die Geldfluss-
betrachtung der EUR dazu, dass die
wirtschaftliche Belastung des Arbeitgebers
aus den Zeitwertkonten (Lohnzahlung)
erst in der Leistungsphase den Gewinn
mindert. Die Gewinnminderung erfolgt
zum Zeitpunkt der tatsachlichen
Auszahlung und nicht bereits bei der
Entstehung der Verpflichtung - auch
nicht aufgrund der Pflicht zur Insolvenz-
sicherung. Eine vertiefende Betrachtung
dieser ,Verzerrung” wird in einem
folgenden Newsletterbeitrag erfolgen.

Umschichtungen von Kapitalanlagen in
dem ,weiteren Verlauf der Ansparphase”
Wenn es im Verlauf der Ansparphase zu
einem Austausch des fiir die Kapitalanlage

gewahlten Produktes kommt, so flieBen
dem Arbeitgeber die Verkaufserlose als Be-
triebseinnahmen zu. Eine Verpflichtung zur
Auszahlung von Arbeitslohn (Freistellung)
besteht noch nicht, so dass als Betriebsaus-
gaben nur die Anschaffungskosten der
verauBerten Kapitalanlagen zu berticksich-
tigen sind. Der Saldo als Verdu3erungsge-

winn oder -verlust wirkt sich steuerlich aus.

Beispiel 3:

Die Anschaffung von 100 Anteilen des
Fonds , X" a EUR 10 fuihrt zu Anschaffungs-
kosten i.H.v. EUR 1.000. Im Verlauf der
Ansparphase steigt der Wert der Anteile
auf EUR 1.050 (100 Anteile des Fonds ,X" a
EUR 10,50). Aus ihrer VerdufBerung werden
entsprechend EUR 1.050 erlost, im Ge-
genzug neu erworben werden 50 Anteile
des Fonds ,Y” a EUR 21 (= EUR 1.050).

Bei der Gewinnermittlung mittels EUR

liegen im Jahr der Umschichtung

B Betriebseinnahmen von EUR 1.050 aus
VerauBerung der Fondsanteile , X"

B Betriebsausgaben aus Anschaf-
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fungskosten der Fondsanteile
,X"in Hohe von EUR 1.000
vor. Im Saldo ergibt sich durch diese
Umschichtung ein Gewinn von EUR 50.

In der spdteren Leistungsphase und
der VeraufBerung der Fondsanteile ,Y"
sind die ,neuen” EUR 1.050 als Anschaf-
fungskosten zu beriicksichtigen. Auf
die Beispiele bezogen ergibt sich in der
gesamten Freistellungsphase daher

ein héherer Verlust von EUR 1.050. Bei
Betrachtung der EUR 50 Gewinn aus der
Umschichtung und dem Verlust aus der
Freistellungsphase ergibt sich wieder
ein Gesamtverlust i.H.v EUR 1.000.

5. Urteil des Finanzgericht Rhein-
land-Pfalzvom 23.01.2014 - 6 K
2294/11

In dem durch das FG Rheinland-Pfalz

zu beurteilenden Sachverhalt hat ein
Arbeitgeber seine Verpflichtung aus
einer Pensionszusage mit einer Rick-
deckungsversicherung abgesichert. Die
Beitrdge hierzu hatte er in der EUR sofort



als Betriebsausgaben abgezogen, was in
der Betriebspriifung gem. § 4 Abs. 3 S.
4 EStG als unzuldssig erachtet wurde.

Die Frage, ob bei der EUR Beitridge zu
einer Ruickdeckungsversicherung sofort
als Betriebsausgaben abgezogen werden
kénnen oder nicht, wurde offensichtlich
noch nicht durch die Rechtsprechung
entschieden. Im Ergebnis hat sich das

FG Rheinland-Pfalz fuir einen sofortigen
Betriebsausgabenabzug entschieden, da
der Arbeitgeber durch den Versicherungs-
beitrag einen Geldabfluss zu verzeichnen
hat und im Zeitpunkt der Falligkeit der
Versicherungsleistung eine ,Verdu3erung
oder Entnahme”, wie ihn § 4 Abs. 3 S.

4 EStG voraussetzt, nicht vorliegt.

Gegen das Urteil wurde Revision
eingelegt (BFH VIII R 9/14), so dass die

vorstehenden Ausfiihrungen der allgemein

herrschenden Meinung entsprechen
sollten. Eine vertiefende Betrachtung
des Urteils und einer Anwendung auf
Beitrdge zu Lebensversicherungen und
der Anschaffung von Investmentfonds
ist ebenfalls innerhalb eines zukiinftigen
Newsletterbeitrags vorgesehen.

6. Fazit

Fir die Gewinnermittlung mittels
Einnahmen-Uberschuss-Rechnung (EUR)
lasst sich positiv festhalten, dass sie fur
den Arbeitgeber verlasslich berechenbar
ist. Der Betriebsausgabenabzug ist

erst vorzunehmen, wenn Arbeitslohn
tatsachlich ausgezahlt wird. Dies gilt auch
fur Sachverhalte aus Zeitwertkonten.
Negative ,Uberraschungen” in einer
Betriebspriifung, wie die Abzinsung von
Ruckstellungen, sind nicht zu erwarten.

Die wirtschaftliche Belastung des Arbeit-

gebers erfolgt wie bei der Auszahlung
des vollen Arbeitslohns unmittelbar

in dem Jahr, in dem der Arbeitnehmer
Arbeitslohn in das Wertkonto einstellt.
Diese Einstellung erfolgt letztlich aus
versteuerten Einkommen. Erst in der
Leistungsphase ist dieser Aufwand als
Betriebsausgabe steuerlich abzugsfahig.

Die Sachverhalte bzw. Geldfliisse aus
Zeitwertkonten fligen sich somit problem-
los in die ,gewohnte” Systematik der EUR
ein und fiir die Arbeitgeber mit einer EUR
ergeben sich hier weder Besonderheiten,
noch neue Probleme. Eine steuerrechtlich
motivierte Begriindung fir die Nichtein-
fuhrung von Zeitwertkonten ergibt sich
aus diesem Kontext im Ergebnis nicht.

Y/

Der Fachkreis Steuern und Bilanzen der
Arbeitsgemeinschaft Zeitwertkonten e. V.:







32

A
Nikolaus
Schmidt-Narischkin

Dr. Alexander
Zanker, CFA

W

Fachkreis Anlagen von
Wertguthaben

Ein reines Herz ist nicht genug -

Die angemessene Organisation und Kontrolle der Anlage

von Wertguthaben

Dieser Beitrag beschiftigt sich mit dem Erfordernis und
moglichen Ausprigungen von ,,Governance* fiir die Kapi-
talanlage kleiner Zeitwertkonten- und fondsakzessorischer
Beitragszusagen. Unter ,,Governance* verstehen wir dabei
die Ausgestaltung einer angemessenen Aufbau- und Ab-
lauforganisation sowie der Kontrollfunktionen fiir die Ver-

mogensverwaltung.

Das Thema ist nicht vollig neu: Bereits im Friihjahr 2013 verdffentlichte der Fachkreis
Kapitalanlage eine als Checkliste aufgebaute Zusammenstellung relevanter Merkposten
und Fragestellungen.! Zweieinhalb Jahre kontinuierlicher Volatilitat der Markte spéter ist
das Thema so virulent wie ehedem. Es gilt also nachzuschéarfen, dort wo es geht, konkreter
zu werden und sich dabei die Erfahrungen z. B. angelséchsischer DC-Investoren zu Nutze
zu machen. Sie sind deutlich weiter als wir und verfligen zum Thema Governance tiber so
eindrucksvolle Erkenntnisse wie: ,A pure heart and an empty head are simply not enough.”?

Warum das alles?

Zeitwertkontensystemen vor 2009 und der damaligen Verabschiedung von Flexi Il als
einschrankender Veranlagungsregulierung wurden nachgesagt, sie wéren das eigentliche
deutsche Pendant zu US-amerikanischen 401 (k)-Planen. Damit gemeint war die Tatsache,
dass beiden Systemen das Prinzip der vollstdndigen Verlagerung des Anlagerisikos auf

den Planteilnehmer zu Grunde lag. Er unterliegt in einer Situation, in der arbeitgeber-

seitig Ublicherweise mehrere Investmentstrategien/-produkte angeboten werden, dem
Auswahlrisiko ebenso wie dem Risiko, dass innerhalb eines Produktes relevante Invest-
mententscheidungen zu spat oder falsch getroffen werden. Erst seit 2009 verantwortet in
Deutschland der Plansponsor eine gesetzgeberisch verankerte Beitragsgarantie unmittelbar.

Diese scheinbar weitgehende Enthaftung des Plansponsors verschleiert den Blick fiir die
Tatsache, dass in dem Umfang, wie der individuelle Planteilnehmer gehalten ist, dhnliche
Entscheidungen zu treffen wie ein Investment Committee bei klassischen DB-Planen, das
Potential des Einzelnen fiir Unzufriedenheit wachst: Mit Anzahl und Art der angebotenen
Investmentoptionen, mit der Performance der Manager, den aufgerufenen Kosten der
Vermodgensverwalter und der bereitgestellten Information. Die Enthaftung des Arbeitgebers
ist in einem solchen Kontext eine Illusion: Er als Plansponsor wie auch ihn umhegende
helfende Hande von Beratern und Dienstleistern verbleiben in der Verantwortung fiir

den individuell positiven Ausgang des Ansparvorgangs, nicht zuletzt auch aufgrund der



Beitragsgarantie. Teure US-amerikanische
Gerichtsentscheidungen jingeren Datums
gegen Plansponsoren wie Lockheed Martin,
Nationwide, ABB oder Ameriprise sind ein-
drucksvolle Belege fiir die Richtigkeit dieser
Annahme. Tatsachlich werben die Trager
der deutschen kollektiven Altersversorgung
mit ihrem Beteiligtsein und erkldren
typischerweise Kenntnisse und Fertig-
keiten der eingeschalteten Finanz- und
Treasuryabteilungen, unternehmerische
Einkaufsmacht bei gleichzeitig fehlendem
okonomischen Eigeninteresse zu Alleinstel-
lungsmerkmalen entsprechender Pléne.

Zum Ausmaf der Herausforderung

In einem Survey unter kanadischen
Plansponsoren und Trustees erklarten 2010
fast 70 % der Befragten, dass sie davon
ausgingen, dass Unzufriedenheit der
Planteilnehmer und (rechtliche) Auseinan-
dersetzungen in der Zukunft zunehmen
wirden.? Erwartete Motive der Klage
fuhrenden lagen dabei vornehmlich in

B individueller Unzufriedenheit mit dem
erreichten Versorgungsgrad (72 %)

B nicht zufriedenstellender Performance
des gewahlten Investments (63 %)

B unzureichender Kommunikation
mit den Planteilnehmern (60 %)

B zu wenig Auswahl (23 %)

Eine denkbare Mitschuld an im Einzelfall
nicht zufriedenstellenden Ergebnissen wird
nicht unmittelbar eingestanden. Wenn
jedoch in einer anderen Umfrage* als Hinde-
rungsgriinde fiir eine angemessene Orga-
nisation und Kontrolle von Planvermdgen

B zu wenig Zeit (60,3 %)
B Ineffizienz von Strukturen
und Prozessen (34,2 %)

B fehlende Expertise (32,9 %) und
B unzureichendes Budget (27,4 %)

genannt werden, liegt die Schlussfolgerung
auf der Hand, dass das Eine mit dem
Anderen etwas zu tun haben kénnte.
UberméBige Regulierung (26 %) und
denkbare individuelle Haftungsrisiken

(12,3 %) waren Ubrigens nicht unter den
Top-Nennungen fir die Verursacher
unzureichender Governance.

Dabei gilt es zu konstatieren, dass deutsche
DC-Pléne im Vergleich zu ihren angelséch-
sischen Pendants i.d.R. klein, fonds- (oder
kapitalisierungsprodukt-) basierte Zeitwert-
kontensysteme noch ungleich kleiner sind.
Wenn man von den Lang- und Lebensar-
beitszeitkonten einiger groBer Unterneh-
men aus der Chemiebranche und weiteren
Ausnahmen wie Deutsche Post DHL oder
Deutsche Bank absieht, haben entsprechen-
de Pléne in Deutschland ein Volumen von
deutlich unterhalb EUR 25mn. Bei ca. EUR
35 mn sah man in der Vergangenheit die
Eingangsschwelle fiir die Einrichtung eines
Spezial-AlF, des Vehikels also, mit dem ins-
titutionelle Anleger eine Investmentpolitik
maBgeschneidert umsetzen und individu-
elle Reporting- und Kontrollerfordernisse
gemeinsam mit einer KVG als Vermdogens-
verwalter professionell umsetzen kénnen.

Wenn angelsachsische Verantwortliche
groBer Pldne eingestehen, dass sie zu
wenig Zeit, Expertise und Ressourcen in die
Steuerung und Kontrolle des Managements
ihrer Planvermdgen investieren kénnen —
wie grof3 ist die Wahrscheinlichkeit, dass

es ihre deutschen Counterparts mit so

viel kleineren Volumina besser machen?
Wie groB ist die Wahrscheinlichkeit, dass
Dienstleister diese Aufgabe zu ihrem Kern-
geschaft erklart haben und mit Transparenz
und Unterstltzung in einem Umfang in die
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Bresche springen, dass der Plansponsor aller
Sorgen ledig ist, insbesondere wenn eine
harte Kapitalerhaltungsgarantie von Dienst-
leistern immer seltener gegeben wird?

Zumal die Markte schwierig bleiben und
Investoren auf der Suche nach Ertrag
entlang der Kurve ,nach au3en” in immer
komplexere Asset-Klassen geschoben
werden. Das exzessive Angebot an
Liquiditat — hauptsachlich verursacht durch
die QE-Programme Draghis und seines
Kollegen Kuroda-san in Japan - hat in den
letzten Monaten einen beispiellosen Risk-
on-Trade mit sich gebracht. Solange die EZB
an ihrem Programm festhdlt, bleiben der
EUR schwach, Anleihen unattraktiv und ri-
sikoreichere Anlageklassen vergleichsweise
teuer und dennoch gesucht. Erschwerend
hinzu kommt die in letzter Zeit erheblich
gestiegene Volatilitat der Aktienmaérkte. Die
Zeiten, in denen der Investor mit einfachen
Anlagestrategien eine auskdmmliche Nach-
kostenrendite erzielen konnte, scheinen
vorbei zu sein. Selbst die Einhaltung der
Beitragsgarantie ist kein Selbstlaufer.

Hoch entwickelte, komplexe Invest-
mentstrategien wiederum sind
anspruchsvoll in Entwicklung und
fortlaufender Betreuung. Sie benétigen:

B Ausgepragte Unterstiitzung und das
Engagement der Akteure, wenn es darum
geht, Abweichungen vom Marktstandard
zu akzeptieren und auch unter kurzfristig
widrigen Umstanden zu verteidigen,

B Investmentkompetenz, die ein tiefer-
gehendes Verstandnis fur facettenreiche
und komplexe Sachverhalte gewdhrleistet,
B Eine Vorstellung bzgl. der opti-

malen Kombination verschiedener
Investmentstrategien im Sinne

eines ausgewogenen Portfolios,

B Ansatze zur Auswahl wertstiftender
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Asset-Manager; gerade bei komplexeren
Asset-Klassen gilt, dass Outperformance
ein wichtiger Renditetreiber ist,

B Effiziente Entscheidungswege,

die auch das Erfordernis ggf. sehr
zeitnaher Beschliisse bedienen.

—

Steigende Governance

DSAA
Infrastruktur
Smart Beta
Immobilien

der Realitat allerdings nur in Ausnahmefal-
len profitieren kénnen, kreist die Verantwor-
tung des Plansponsors auch bei der Anlage
von Wertguthaben nicht allein darum, den
Erhalt der Beitrage i. S. des Gesetzgebers zu
gewadbhrleisten, sondern vielmehr um das

Private Equity

Hedge Funds
Alternative Credit

Erforderlich e Ressourcen

Anleihen Aktien
Verfiigbare Ressourcen

Komplexitat der Investment-Strategie

Angesichts dieser Rahmenbedingungen
kann es nicht verbliffen, dass sich bei
einem Pladoyer fiir mehr und verbesserte
Governance auch in Deutschland kaum
Widerspruch regen wird. Dartiber, dass
,DC Governance” Mehrwert schaffen
kann, besteht tibrigens auch transat-
lantisch absolutes Einvernehmen: In
letztgenannter Befragung verneinten
dies nur 6 %, immerhin 11 % waren
unentschieden, der Rest: Zustimmung.

Was ist Governance?

Governance ist in unserem Kontext die an-
gemessene Organisation und Kontrolle der
Anlage von Wertguthaben. Dies geschieht

- anders bei der Anlage von Planvermdgen
aus DB-Planen - nicht allein vor dem Hinter-
grund kaufménnischer Ratio. Wenn es bei
DC zwar theoretisch um Wahimdoglichkeiten
und Erméchtigung der Planteilnehmer geht,
die Begtinstigten von diesen Optionen in

—>

Agieren vor allem im Interesse der Arbeit-
nehmer. Es ist i.W. ihr Geld, um das es geht.
Dies bedingt zum einen, die Dinge, die es
zu tun gilt, im Sinne eines fiduziarischen
Mandats richtig zu tun. Erforderliche und
immer wieder genannte Stichworte in
diesem Kontext sind besagtes Handeln

im Interesse der Planteilnehmer, das
Vermeiden von Interessenkonflikten,

das konsequente Zurlickstellen eigener
Profitabsichten und eine gewisse Beson-
nenheit. Besonnenheit oder ,prudence”
verpflichtet die Verantwortlichen dazu,

Rat bei Fragestellungen einzuholen, fur

die die eigene Expertise ggf. nicht reicht,
zu delegieren wo erforderlich, Kontrolle
auszuiiben und wo immer méglich
Konvention und etablierten Verfahren zu
folgen. Profunde Erkenntnisse wie: ,Should
you as a plan fiduciary, lack the expertise to
carry out those duties, you will - of course -
want to hire someone with that professional
knowledge to carry out the investment
(...)" klingen schlicht und sind priméar den

strengen Auflagen ERISA's® geschuldet.

Das macht sie allerdings nicht verkehrt.

Nun gewabhrleistet eine Pflichtausiibung
nach diesen Maximen das eingangs
propagierte ,reine Herz". Sie ist notwendig,
aber keinesfalls hinreichend. Mindestens
genauso wichtig wie die Dinge richtig zu
tun ist es, die richtigen Dinge zu tun. Richtig
ist vor unserem Hintergrund, Nutzen fur die
Planteilnehmer zu schaffen. Dies ldsst sich
bewerkstelligen, wenn die Verantwortlichen
mit den Zielen des Planteilnehmers vor
Augen, Kompetenz, Kapazitaten und
Prozesse der eigenen Organisation zu

einer Wertschopfungskette organisieren.

Strategische Prinzipien

Vision und Ziele
der Kapitalanlage

Werte und
Uberzeugungen

Organisatorische Umsetzung

Organisa-
tionsdesign

)

’ Kultur &
Verant-

| Ressourcen
wortlichkeit

Wertschopfungs -
kette

Effizienz der Kapitalanlagen

Rahmen: Anlageziele,
Risiko, Nachhaltigkeit

Asset I Manager-

Allokation LUBVELL

Implementierung




Dabei gilt es, einige ganz grund-

satzliche und moglicherweise banal

klingende Prinzipien zu beherzigen:

B Wenn es darum geht, die Ziele
einer Kapitalanlage in Bezug auf ein
Erreichen erwarteter Resultate zu
unterstltzen, bedarf es ,Investment
Beliefs” i.S. strategischer Anlage-
prinzipien, einer dazu passenden
Investmentstrategie und eines auf
deren organisatorische Umsetzung
ausgerichteten ,operational models”.

B Kapitalanlage ist eine stark vom
Wettbewerb gepragte Tatigkeit.
Kénnen die eingesetzten Anbieter,
aber auch eigene Strukturen im
Kosten- und Renditevergleich nicht
bestehen, wird Wert vernichtet.

B Ein Versuch, komplexe Investment-
strategien ohne hinreichende
Steuerungs- und Kontrollmoglichkeiten
zu implementieren, wird immer
suboptimal sein, da Potenzial nicht
genutzt und/oder Risiken nicht
adaquat gehandhabt werden.

B Erfolg bedarf des standigen Abgleichs
von Strukturen der gewahlten
Vermogensverwaltung und der
gewahlten Form der Governance.

Uber Prinzipien hinaus ....

Irgendwann gilt es, konkret zu werden
und es stellt sich die Frage, wie sich

die grundsatzliche Aussage, der mit
Governance verbundene Aufwand sollte
zur Struktur der gewahlten Vermogens-
verwaltung passen, umsetzen ldsst.
Gehen wir zundchst davon aus, dass es
einen direkten Zusammenhang zwischen
erforderlichem Aufwand fiir Strategiefin-
dung, Operationalisierung und Kontrolle
(= Governance) sowie Komplexitat der
Kapitalanlage gibt. Dies wiirde bedeuten,

dass eine Anlagestrategie, die auf einem
breiten Spektrum an Themen und Ideen
beruht, damit eine breite Diversifikation
okonomischer Rendite- aber auch Risikotrei-
ber erreicht. Dies erhoht die Effizienz, wird
sich allerdings bei der Implementierung

in einer Vielzahl von Asset-Klassen nieder-
schlagen, die durch mehrere, jeweils aktiv
agierende Manager verwaltet werden.

Ein solches Portfolio wird — ein Gebot des
gesunden Menschenverstandes - eine
hohere Aufmerksamkeit und mehr
Expertise auf Seiten des Plansponsors
verlangen, als ein vergleichsweise schlichter
Asset-Mix aus Anleihen und Aktien,

dessen Management passiv erfolgt.

Begrenzte
Governance

Vereinfachung der|
Strategie

LI

Globale Aktien

o

Absicherung der
Verpflichtungen
mittels Anleihen

Absicherung der
Verpflichtungen
mittels Anleihen

Mittlere
Governance

Schaffung von Opportunitdten bei hherer Komplexitét

35

hinaus gehende Anteile nur bei entspre-
chender tariflicher Regelung oder einer
Beschrankung des Verwendungszweckes
auf eine ruhestandsnahe Freistellung) und
Anlagen gem. § 83 SGB IV (i.W. Anleihen)
festlegen. Das ist moglicherweise nicht
schlimm - fuir die meisten Investoren wird
der hochste realisierbare Effizienzgrad
durch rigorose Simplifizierung erreicht, die
bewusst kostenglinstige Alternativen einer
theoretisch bestmdglichen Lésung vorzieht.
In der Praxis vorzufinden sind damit
Investments zu Gunsten gemischter
Portfolien aus Aktien und Renten, vornehm-
lich Uber eine Anlage in Publikumsfonds.
Die Alternative, die sich als Konsequenz

Hohe
Governance

—

Globale Aktien

Comodities Comodities
Immobilien Immobilien
Hedge Funds Infrastruktur

Beta Prime Equities secured loans

Globale Aktien long-term long-only

Beta Prime Equities
private equit

Absicherung der
Verpflichtungen
mittels Anleihen

Absicherung der
Verpflichtungen
mittels Anleihen

4-6 aktive
Mandate

Hauptsachlich

passiv

Nun werden deutsche Zeitwertkontensys-
teme vergleichsweise selten zu dem Schluss
kommen, dass z. B. illiquide Asset-Klassen in
ihr Portfolio gehorten. Dagegen sprechen
einerseits die kleinen Volumina, anderer-
seits die regulatorischen Vorgaben von
Flexi Il, die sie auf Aktien (< 20 %, daruber

Passives 20 oder mehr aktive

,Nischen”- Mandate

Management,
wenn moglich

der in Flexi ll vorgegebenen Beitrags-
garantie und des Niedrigzinsumfeldes
wachsenden Zuspruchs erfreut, sind die
Kapitalisierungsprodukte von Versiche-
rern mit garantiertem Zins und einer
Beteiligung an etwaigen Uberschiissen.

In diesem Kontext ware die Forderung nach
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W

der oben aus einer komplexen Investment-
struktur abgeleiteten stark ausgepragten

Governance liberzogen - so sie denn
nicht bereits fiir andere Investments

Begrenzte Governance

besteht. Zu hinterfragen ware allenfalls,
ob sich die fur Aufsatz und laufende
Betreuung eines Zeitwertkontenmodells
Verantwortlichen fir eine Governance-

Mittlere Governance

struktur in begrenztem oder mittlerem
Format entscheiden sollten. Sinnvolle

Unterschiede in der jeweiligen Auspragung

lassen sich der Tabelle entnehmen.

Hohe Governance

W Basiswissen bzgl. Kapitalanlage W Gute bis sehr gute Wissensbasis bzg|. Kapitalanlage W Spezialisten mit ausgepragten Investmentwissen
E W Kein ausgewi Anlagespezialistim Anl. hu: B Mindestens ein Mitglied mit Finanzhintergrund W Spezialisten fiir unterschiedliche Anlageklassen
% W Basiswissen iiber Anlageklassen und deren W Spezialwissen iiber Anlageklassen und deren
e Rendite/Risiko-Charakteristik Rendite/Risiko-Charakteristik
E | Grundlegende Kenntnisse der Kapitalmarkttheorie m Tiefgreifende Kenntnisse der Kapitalmarkttheorie
% | Grundlegendes Verstandnis iiber Managerstile und Strategien m Tiefgreifendes Verstandnis iiber Managerstile und Strategien
m  Laufende Schulung notwendig m Laufende Schulung notwendig
" | Jahrlicher Anlageausschusssitzung m Quartalsweise / halbjahrliche Anlageausschusssitzungen m Monatliche / quartalsweise Anlageausschusssitzungen
g | Keine ausgewiesenen Ressourcen m  Zusétzlich ungeplante ad-hoc-Sitzungen m Zusatzlich ungeplante ad-hoc-Sitzungen
% m Hauptsachlich interne Ressourcen m  Flexibler, pragmatischer Entscheidungsprozess m Flexibler Entscheidungsprozess
= | Dynamische Steuerung
W Klare Vision und Ziele W Klare Vision und Ziele W Klare Vision und Ziele
54 B Zustimmung aller Beteiligten B Zustimmung aller Beteiligten W Zustimmung aller Beteiligten
é m Simplifizierung und Konzentration m Fokus auf effiziente Strukturen m Spezialisierte Teams, die auf ein Ziel ausgerichtet werden miissen
G auf wesentliche Strukturen | Mehrwert und Kosten miissen im richtigen Verhltnis stehen m Mehrwertorientierung
m  Hoher Komplexitatsgrad zur Hebung von Potenzialen
B Langfristiger Anlagehorizont B Langfristiger Anlagehorizont W Langfristiger Anlagehorizont
m Asset-Only W Strategische Allokation auf Basis eines Risikobudgets B Strategische Allokation auf Basis eines Risikobudgets
‘§w m Einfacher Rebalancing-Mechanismus m Individueller Rebalancing-Mech
g m Taktische Uber- / Untergewichtung bei extremen Fehlpreisen m Taktische Uber- / Untergewichtung
m Dynamische Allokation entsprechend definierter Schwellenwerte
entsprechend dem langfristigen Journey-Plan (De-Risking)
B Fokus auf traditionelle Anlageklassen B Breite Diversifizierung W Breite Diversifizierung inklusive Diversifying-Strategie
m (berwiegend passiv, indexorientiert B Hauptsachlich traditionelle Anlageklassen, B Inkludierungilliquider Strategien & Smart Beta
% m  NurPublikumsfonds ausgewdhlte Diversifizier i B Gezielter Einsatz aktiver Mandate (inklusive High Convic-
o W Passive Losungen in effizienten Markten tion-Ansatze mit breiter Manager-Diversifizierung)
g W Selektiver Einsatz aktiver Mandate m Haufig Spezialfonds
m  Fokus auf eher benchmark-orientierte Manager
B |.d.R. Publikumsfonds
m Reporting auf wenige zentrale Kennzahlen konzentriert m Ubersichtliches Reporting fiir schnellen Uberblick m Tiefgreifende Analysen verschiedener
m (bersichtlich und einfach zu verstehen m Inkludierung der Verpflichtungsrisiken Manager einzeln und kombiniert
2 ® laufende qualitative Evaluierung der Manager B Performance- Attributions Analysen
§ m Laufende quantitative Evaluierung der Manager B Inkludierung der Verpflichtungsrisiken
& W Laufende qualitative Evaluierung der Manager
m Laufende quantitative Evaluierung der Manager
m (ash-Flow-Planung & Monitoring bei lliquiden Assets
m  Stark eingeschrankt notwendig, da m Verstandnis beziiglich der Rolle / Aufgabe, m Verstandnis beziiglich der Rolle / Aufgabe,
= Auswahl passiver Produkte die Manager im Portfolio spielt die Manager im Portfolio spielt
§ B Ressourcen, um qualifizierte Manager zu identifizieren W Ressourcen, um qualifizierte Manager zu identifizieren
é B Ressourcen, um qualifizierte Manager zu evaluieren W Ressourcen, um qualifizierte Manager zu evaluieren
§ m Definierter Auswahlprozess | Definierter Auswahlprozess
[ ] ]

Definierter Abwahlprozess

Definierter Abwahlprozess



Die Uberginge zwischen ,begrenzter” und
.mittlerer” Governance sind flieBend. Bei
einer Umsetzung der Kapitalanlage tGber
klassische Fonds- oder Kapitalisierungs-
produkte wird es in Deutschland allerdings
kaum mehr als eine Handvoll Zeitwert-
kontenmodelle geben, die eine Groen-
ordnung erreicht hatten, bei denen der
Aufwand fur die Implementierung eines
Governance-Modells mittlerer Auspragung
wirklich gerechtfertigt wére. Ein etwas
anderes Bild mag sich ergeben, wenn die
Fondsstruktur von vorne herein Besonder-
heiten aufweist. So warnt beispielsweise
US-amerikanische Literatur Treuhdnder
und fiduziarisch handelnde Verwahrer
sehr nachdriicklich vor der haufig unter-
schatzten Komplexitat z. B. von ,Target
Date Funds”, sog. Laufzeitenfonds. Sie
werden zwar grundsatzlich geschétzt, zu
Recht wird aber darauf hingewiesen, dass
verschiedene Varianten des integrierten
Ablaufmanagements Risikobudget durch-
aus unterschiedlich und mit voneinander
abweichenden Ergebnissen einsetzen.’

Details

Selbst in dem Fall, dass eine einfache
Governance-Struktur in oben geschil-
derter Auspragung allen Beteiligten
gerechtfertigt erscheint, gibt es eine
Reihe von Punkten zu beachten.

B Einejahrliche Anlageausschusssitzung
setzt — auch wenn es angesichts einer
Umsetzung des Investments tber
ein oder zwei Publikumsfonds oder
das Kapitalisierungsprodukt eines
Versicherers allein intern besetzt ist -
ein entsprechendes Gremium voraus.
Dieses zu bilden ist ebenso sinnvoll
wie die Beteiligung eines Vertreters der
Finanzabteilung. Dieser wird vielleicht
kein ausgewiesener Anlagespezialist

sein, ein Grundverstandnis fur die
Funktionsweisen der Kapitalanlage
wird im Zweifelsfall hinreichend sein.
Der Anlageausschuss sollte ein
gemeinsames Verstandnis der Mission
und der zu erreichenden Ziele aller
Beteiligten entwickeln und diese in der
Kapitalanlage reflektiert wissen wollen.
Das Gremium sollte keinesfalls
ausschlieB3lich mit Fuhrungskraften
besetzt sein. Ihnen fehlen regel-
maBig die erforderlichen zeitlichen
Kapazitaten, haufig die Perspektive
fur Kenntnis, Interessenlage und
Teilnahmemotivation der Mitarbeiter,
regelmaflig auch das Gespdir fir die
Bedeutung des Zeitwertkontensystems
fur den Einzelnen. Auch dort, wo
Betriebsvereinbarung oder tarifliche
Rahmenregelung die Beteiligung
des Sozialpartners nicht erzwingen,
kann seine Beteiligung wie auch die
nicht ganz so seniorer Vertreter der
Fachbereiche also gerechtfertigt sein.
Selbst die strengen amerikanischen
Vorschriften von ERISA sehen die
schriftliche Dokumentation einer
Anlagerichtlinie, sog. ,Statement
of Investment Principles” (SIP) nicht
zwingend vor. Es ist allerdings
allemal sinnvoll, eine entsprechende
Richtlinie aufzusetzen und eine
Reihe von Punkten zu spezifizieren:
Festlegung der Anlageziele
(z. B. Zielverzinsung vs. Risiko
eines Ergebnisses < Summe
geleisteter Beitrage)
Einigkeit Uber den Stellenwert von
Kosten und deren Transparenz?
Festlegung des Investmentvehikels
(Versicherungsprodukt, Invest-
mentfondsldsung, Bankprodukt)
Richtlinien fur Selektion und
Deselektion von Managern
bzw. Investmentprodukten
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Auch macht es Sinn, sich das Dokument
in regelmagigen Abstanden (z. B.
jahrlich) daraufhin anzuschauen,

ob urspriinglich getroffene Festle-
gungen sich bewahrt haben und

noch gelten sollen. Spatestens alle

funf Jahre sollte das Dokument
grundsatzlich Gberarbeitet werden.

RegelmaBig tUberprift werden sollten
durch das Gremium Art und Anzahl
der den Mitarbeitern angebotenen
Investmentoptionen und Fonds (als
Komponenten einer Option oder als
,stand-alone-L6sung”. Die Erfahrungen
von Tragergesellschaften US-ameri-
kanischer 401 (k)-Plane zeigen, dass
analysiert werden sollte, welchen
Einfluss das Angebot mehrerer Aus-
wahlmdglichkeiten auf die Fahigkeit
des Einzelnen hat, solche zu treffen. Be-
achtet werden sollte die Art und Weise,
wie Auswahlmadglichkeiten hinsichtlich
ihres Risikoprofils klassifiziert sind,
weiterhin ihre operationellen Charak-
teristika, Kosten und die Reputation
und Stabilitat des jeweiligen Anbieters.
Die Performance angebotener
Investmentoptionen sollte regelmafig
in Abgleich mit ihrer angegebenen
Benchmark tiberpriift, Kosten und
mafgebliche Entscheidungen des
Portfoliomanagements zumindest
nachvollzogen werden. Bei Invest-
ments zu Gunsten eines Spezialfonds,
in den man beispielsweise liber einen
Treuhdnder gemeinsam mit anderen
Treugebern investiert, beinhaltet

dies die kritische Betrachtung der
Gesamtperformance des Fonds. Hier ist
zu hinterfragen, auf welchen Faktoren
Erfolg oder Misserfolg beruhen.

Dieser kdnnte auf die strategische
Allokation ebenso zurlickzufiihren

sein wie auf ausgewdhlte Manager
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oder die taktische Gewichtung
einzelner Asset-Klassen. Auf diese
Uberpriifung sollten ausreichend Zeit
und Ressourcen verwendet werden.
B Produkte, bei denen nicht davon
ausgegangen werden darf, dass
sie zukinftig eine hinreichende
Performance bieten werden, sollten
konsequent ausgetauscht werden.
Gut wére es, wenn es fuir den Aus-
tausch ein festgelegtes Procedere
(einschlieBlich einer Vorstellung, wie
die Due Diligence fur die Auswahl
des neuen Anbieters aussieht) gabe.

Kommunikation

Die Masse der Planteilnehmer bestehender
Zeitwertkontensysteme erhélt heute eine
jahrliche Mitteilung tiber den Stand ihres
Wertguthabens und hat dartber hinaus
mehr oder weniger einfachen Zugang zu
der Anlegerinformation (,Fact Sheets")
der vom Arbeitgeber angebotenen
Investmentprodukte. Fir beides zustéandig
ist regelmaBig die Personalabteilung

bzw. ein ggf. eingeschalteter externer
Administrator, der Daten aufbereitet und

zur Verfligung stellt. Der gesetzlichen
Vorgabe wird so Genlige getan - eine
Einbindung des eigentlichen Risikotragers
konnte sicherlich auch anders aussehen.
Es sollte hinterfragt werden, ob sich

oben beschriebener Anlageausschuss
vollstandig aus der ,Planmember-Infor-
mation”, deren Governance in anderen
Landern mit hohem Anteil an DC-Planen
einen aufBerordentlich hohen Stellenwert
genieBt, heraushalten darf. Kommunika-
tion ist vor allem dann von besonderer
Bedeutung, wenn Mitarbeitern verschie-
dene Investmentoptionen angeboten
werden. In diesem Fall sollte es zum
Selbstverstandnis der fiir die Steuerung
und Kontrolle der Kapitalanlage Verant-
wortlichen gehéren, dass regelmaBig
gepriift wird, ob Auswahlmaoglichkeiten i.S.
des Verbraucherschutzes fair betitelt und
mit hinreichend Detaillierung verstandlich
beschrieben sind. Informationen sollten
proaktiv und nicht erst auf Nachfrage oder
als Konsequenz von Kapitalmarktgescheh-
nissen geliefert werden. Nicht anders als im
Retail-Vertrieb sollten vom Planteilnehmer
zu tragende Kosten der Vermogens-
verwaltung offengelegt werden.

Von langfristig groBerer Relevanz ist der

Anspruch der Kommunikation, bei Planteil-
nehmern das Bewusstsein fir die Frage zu
scharfen, ob individuelle Dotierung und
Investmentperformance reichen, um als zu
erwartendes Wertguthaben die Freistel-
lungsziele des Mitarbeiters zu erfillen. Man
kann sicherlich dartiber diskutieren, ob dies
zur Aufgabenstellung eines Anlageaus-
schusses oder einer Governance-Funktion
gehort, die die angemessene Organisation
und Kontrolle der Anlage von Wertgutha-
ben liberwacht. Planverantwortliche in
den USA, UK, aber auch den Niederlanden
wiirden dies inzwischen - ob nun frei-
willig oder nicht — eindeutig bejahen.

Es sind ,Engagement-Techniques”, mit
denen der Einzelne motiviert werden

soll, Beitragshéhe und Frequenz zu
Uberdenken und mit denen er zu Aktivitat
stimuliert werden soll. Sicherlich nichts,
was aktuell in Tragergesellschaften von
Zeitwertkontensystemen auf3erhalb von
HR die Gem{iter bereichstbergreifend in
Aufregung versetzen wirde. Aber man
kann ja lernen. Auch hier gilt: Ein reines
Herz wird wohl auf Dauer nicht ausreichen.
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Das Geheimnis des Erfolgs ist:
sich nie damit zufrieden geben, dass man zufrieden ist.

Ray Conniff, amerikanischer Komponist und Orchesterleiter (1916 - 2002)
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Fachkreis Administration

Die Administration von Kosten

Der vorliegende Beitrag beschiftigt sich mit dem Thema
,,Kosten* in der Administration von Zeitwertkonten.
Dabei liegt der Schwerpunkt der Erorterung weniger auf

der Frage, wo und in welcher Hohe Administrationskos-

ten anfallen, ob sie rechtlich zuldssig oder verursachungs-
Jan-Hendrik Austen Miroslav Suskovic . . .

gerecht sind, sondern vielmehr bei der Herausforderung,
die Kosten an sich zu verwalten und sie ggf. auf sinnvolle

Weise dem Wertkonto zu belasten.

Ubersicht

Dass eine professionelle Administration und der Einsatz der benétigten Verwaltungs-
plattformen und -services mit Kosten verbunden sind, wird jedem einleuchten.
Kosten belasten allerdings regelméaBig die Wertentwicklung eines Wertkontos.

Dr. Michael Wir wollen uns daher in diesem Beitrag mit den Kosten, deren Verwaltung sowie
Hoéhnerbach mit Fragestellungen um die ,gerechte” Entnahme der Kosten beschaftigen.

Auf den ersten Blick gibt es zahlreiche Modelle, in denen der Arbeitgeber die Kosten der
Verwaltung i.S. der Fiihrung der benétigten Einzelkonten, der administrativen Beglei-
tung von Beitragsleistung und Entnahme sowie der im Rahmen individueller Austritte
oder Arbeitgeberwechsel anfallenden Geschéftsvorfalle vollstandig tragt. Entsprechend
kénnte man aus Sicht eines Planteilnehmers zu dem Schluss kommen, dass Adminis-
tration kein Kostenfaktor ist, der ihn personlich beriihren wiirde. Dieser Schluss ist

zwar naheliegend, aber naturlich — wie wir spéter zeigen werden - nicht ganz richtig.

Wir wollen uns in unserer Betrachtung auf Kostenmodelle beschranken, die
wir in der Praxis gesehen haben. Im Fokus steht dabei die geeignete Ab-
bildung der Kosten in der Administration sowie weitere Fragen, mit denen
sich der Administrator in diesem Kontext auseinandersetzen muss.

Dass dieser Artikel zu diesem Zeitpunkt erscheint, ist kein Zufall. Einerseits stehen
Kosten in Zeiten des anhaltenden Niedrigzinsumfeldes und - damit verbunden - der
schlechten Performance vieler Investmentprodukte typischerweise in der Kritik. Dies
ist bei Wertkontenmodellen nicht anders als bei Riester- oder Direktversicherungspro-
dukten. Hinzu kommt - im Zusammenhang stehend, oder auch nicht - eine deutliche
Proliferation unterschiedlicher Kostenmodelle, die sich aktuell am Markt beobachten
lasst. Involvierte Berater und Tarifparteien zeichnen sich dabei durch besondere



Kreativitat aus. Es bleibt dann regelmafig
dem Administrator — sei er nun externer
Dienstleister oder interne Payroll-Funk-
tion — Uberlassen, die Kostenentnahmen
in geeigneter Weise abzubilden.

Untersucht man Kosten der
Wertkontenverwaltung, so gilt es
zundachst, die ganz offensichtlichen
Fragestellungen zu beantworten:

B Werden die Kosten vom Arbeitnehmer
oder vom Arbeitgeber getragen?

B Werden die Kosten durch die
eigentliche Administration
verursacht, oder sind sie ggf.
einem Investmentprodukt oder der
Insolvenzsicherung zuzurechnen?

B Sind es laufende Kosten
oder einmalige Kosten?

Wir versuchen im Folgenden einen
Uberblick tiber die verschiedenen
moglichen Auspragungen von Kosten
sowie deren Verwaltung zu geben.

Kostenarten der Administration

Welche Kostenarten gibt es in der
Administration? Zur Analyse reicht

der Einblick in die gdngigen Gebiih-
renmodelle von Unternehmen, deren
Geschéftszweck die Administration von
Deferred Compensation-Planen oder
Wertkontenmodellen ist. Als Kompo-
nenten tauchen dort regelmaBig auf:

B Einrichtung des Arbeitgebers als
Tragerunternehmen auf einer Verwal-
tungsplattform, als sog. ,Mandant”

B Einrichtung des individuellen
Arbeitnehmers als Planteilneh-
mer, ggfs. mit Unterkonten

B Jéhrliche Verwaltungskosten in Ab-

hangigkeit vom verwalteten Volumen
des Wertguthabens (z. B. 0,1 %), ggf. in
Verbindung mit einer Mindestgebhr

B Jéhrliche Verwaltungskosten in
Abhangigkeit von der Anzahl der ver-
walteten Arbeitnehmerkonten, ggf. in
Verbindung mit einer Mindestgebiihr

B Gebuhren in Abhangigkeit von der
Anzahl ausgeloster regelmaBiger
Geschéftsvorfélle (z. B. regelmaBiger
Einbringungen, Auszahlungen
z. G. plangemaBer Verwendung,
Datenmeldungen), ggf. in Verbin-
dung mit einer Mindestgebiihr

B Gebuhren fir einmalige Geschifts-
prozesse (Storfallabrechnung,
Ubertragung, Konzernwechsel etc.)

B RegelmaBiges Reporting fiir Arbeit-
geber und/oder Arbeitnehmer

B Pauschale Kostenmodelle

Der Phantasie sind bei der Konzeption
weiterer Gebulhrenbestandteile keine
Grenzen gesetzt. Wobei der kleine Hinweis
erlaubt sein moge, dass Gebuhren auch
abgerechnet werden wollen. So sehen viele
Produkte aus der Versicherungswirtschaft
Teilentnahmen nicht vor. Der Administrator
kann naturlich nur Prozesse abbilden, die
durch den Produktgeber auch nachvollzo-
gen werden kdnnen. Auch ist zwingend ein
transparenter Nachweis zu fiihren. Dieser
Tatbestand kann sich bei allzu kreativen
Gebihrenmodellen oftmals als hinderlich
und kommunikationsbelastend erweisen.

Der letztgenannte Punkt schlie3t an eine
bereits einleitend gemachte Aussage an.
Zur Weitergabe von Kosten miissen sich
aus jedwelchem zur Leistungserbringung
einbezogenen System Daten bereitstellen
lassen, die zu einer belastbaren und
nachvollziehbaren - weil korrekten -
Kostenabrechnung fiihren. Damit sind
immer auch Aufwénde verbunden. Somit
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gilt fir den Administrator: Selbst in dem
Fall, dass der Arbeitgeber die Adminis-
trationskosten vollstandig Gbernimmt,
muss der Administrator mindestens eine
Aufstellung der Basisdaten liefern, so dass
auf dieser Grundlage eine Abrechnung
der Administrationskosten erfolgen kann.
Gdfls. ist die Erstellung der Abrechnung
mit hinterlegtem Gebuiihrenmodell eine
Zusatzleistung des Administrators. Soweit
der Arbeitnehmer die Kosten zu tragen hat,
muss der Administrator funktionalitdten
bereitstellen, die deren Ermittlung gewdhr-
leistet und fiir ihre Verbuchung sorgt. Dabei
hat die Verbuchung regelmaBig eine Ent-
nahme aus dem Wertguthaben zur Folge.
Die Verarbeitungsweise hangt dabei stark
von dem jeweiligen Gebiihrenmodell ab.

Auswirkungen fiir die Kostentrdger-
schaft (Arbeitgeber/Arbeitnehmer)

In den Anfangen der Zeitwertkonten waren
Arbeitgeber, die sich bereit erklarten, die
Administrationskosten fiir das Modell
vollstéandig zu Gibernehmen, die absolute
Regel. Je langer die Modelle am Markt sind,
desto haufiger erleben wir Forderungen
nach - zumindest partieller - Kostentrager-
schaft durch den Arbeitnehmer. Soll der
Arbeitnehmer mit den Verwaltungskosten
belastet werden, so reduziert dies den
regelmafig aus der Performance der
Kapitalanlage resultierenden Wertzu-
wachs des individuellen Wertkontos. Der
Administrator wird - schon aus Griinden
der Transparenz - die Entnahme der Kosten
als eigene Buchung auf dem Kontoaus-

zug des Arbeitnehmers darstellen.

Die Erhebung einer AN-Gebtihr erh6ht

die latente (und in Zeiten von Niedrigzins
und hoher Volatilitat der Kapitalmarkte gar
nicht so latente) Gefahr, dass das Wertgut-
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haben unter die Garantiegrenze des Flexi-II
Gesetzes fallt. In diesem Fall waren die Kos-
ten groBer als die Produktperformance und
es bestiinde fiir den Arbeitgeber die Gefahr,
dass bei einer Unterschreitung der Wer-
terhaltungsgrenze eine Nachschusspflicht
eintritt. Fir das Administrationsmodell
bedeutet dies oft in der Praxis, dass neben
der Ublichen Ausweisung des Garantieka-
pitals und der Werterhaltungsgrenze auch
eine technische Funktionalitat erwartet
wird, die Uber die Unterschreitung der Wer-
terhaltungsgrenze unverziiglich informiert
und ggf. weitere Geschéftsprozesse anstoft.
Hier hat das Geblihrenmodell unmittelbare
Auswirkungen auf weitere technische Anfor-
derungen eines Administrationssystems.

Beispiele fiir Kosten bzw. Gebiihren-
modelle

Unabhangig von der Tragerschaft gibt es
zahlreiche Modelle, die wir hier — exempla-
risch an einigen Beispielen - erlautern und
in den Kontext der entsprechenden Heraus-
forderung an die Verwaltungsplattform stel-
len werden, unabhéangig ob es sich um ei-
nen externen Dienstleister oder eine interne
Payroll-Funktion des Arbeitgebers handelt.

Beispiel 1: Gebiihr in Abhdngigkeit

von der Hohe des Wertguthabens

Bei diesem Geblihrenmodell kann sowohl
der Arbeitgeber als auch der Arbeitnehmer
als Kostentrager fungieren. Grundsatzlich
werden hierbei die Wertguthaben der
Arbeitnehmer prozentual - z. B. in Hohe von
0,1 % des zu einem festgelegten Stichtag
vorhandenen Wertguthabens - belastet.
Die Belastung erfolgt bei AN-Tragerschaft
unmittelbar im Arbeitnehmerkonto,

oder aber der ermittelte Wert wird im

Falle einer AG-Tragerschaft system-
technisch erfasst und fiir eine weitere

Verarbeitung durch den AG archiviert.

Neben der prozentualen Belastung gibt es
aber auch das sogenannte Staffelmodell, bei
dem die Gebiihr fur alle Teilnehmer eines
Modells in Abhadngigkeit von der Hohe des
Gesamtwertguthabens aller Teilnehmer
erhoben wird. Tragt der Arbeitnehmer

die Kosten, dann besteht die Aufgabe

des Administrators darin, die festgestellte
Gebuhr von z. B. EUR 10.000 auf die
einzelnen Wertguthaben der Arbeitnehmer
zu verteilen. Das kann im einfachsten Fall im
Wege einer Dreisatzberechnung erfolgen.
Die festgestellte Gebiihr wird anteilig zu
einem Stichtag im Verhaltnis bestehender
Einzelwertguthaben zum Gesamtwertgut-
haben verteilt. Die Verarbeitung erfolgt

wie eine Ertragsausschittung auf die
virtuellen Konten mit dem Unterschied, dass
das Guthaben reduziert und nicht erhoht
wird. Tragt der Arbeitgeber die Kosten,

ist mit der Ermittlung der Gebiihrenhhe
die Aufgabe der Plattform beendet.

Beispiel 2: Feste Gebiihr pro
Wertguthabenkonto

Hier muss eine feste Geblhr fir alle
Arbeitnehmer hinterlegt werden. Tragt
der Arbeitgeber die Kosten, so ermittelt
die Plattform die Gesamtgebiihr, an-
dernfalls wird jedes Wertguthabenkonto
separat belastet und entsprechende
Buchungen werden durchgefiihrt.

In dem Bemiihen, den eigenen Aufwand

so gering wie mdoglich zu halten und

eine Haftung im Rahmen der Werterhal-
tungsgarantie auszuschlieBen, kdnnte der
Arbeitgeber durch Vereinbarung festlegen,
dass die laufenden Verwaltungskosten nicht
Uber das Wertguthaben finanziert, sondern
direkt Uber die Lohnabrechnung als
Kontofiihrungsgebiihr einbehalten werden.
Durch diese MaBnahme wird die Anlage des

Wertkontos nicht negativ beeintrachtigt
und ein Nachhaftungsrisiko, das tber die
Administrationskosten entstehen kann,

von Beginn an wirksam ausgeschlossen.

Beispiel 3: Gebiihr in Abhdngigkeit der
Anzahl der Wertguthabenkonten

Ein géngiges Gebiihrenmodell ist eine Ab-
wandlung von Gebuhrenbeispiel 2, bei dem
die feste Gebuhr pro Wertguthabenkonto
nach der Anzahl aller gefiihrten Wertgutha-
benkonten gestaffelt ist. Hier muss zundchst
die Gesamtzahl der Wertguthabenkonten
ermittelt und dann die fiir das Ergebnis
festgelegte Geblihr zur Berechnung
herangezogen werden. Beispiel: bei 1-100
AN-Konten betragt die Gebuhr 35 Euro pro
Konto, bei 101-250 AN-Konten 30 Euro pro
Konto und ab 251 AN-Konten 25 Euro. Diese
an Hand der Gesamtzahl aller AN-Konten
ermittelte Gebuhr gilt dann (um eine
Schlechterstellung der ersten Teilnehmer
zu vermeiden) fiir alle AN-Konten.

Tragt der Arbeitnehmer die Kosten, wird
die ermittelte Gebulhr dem jeweiligen
Wertguthabenkonto belastet, oder aber
im Falle einer Arbeitgebertragerschaft
fur die Rechnungserstellung durch

den Arbeitgeber vorbereitet.

Umsetzungsvarianten

Ist ein komplexes Geblihrenmodell

hinterlegt und soll dieses individuell auf

dem Wertguthaben gebucht werden, so
existieren u. a. folgende Umsetzungs-
varianten flr den Administrator:

B Das Geblihrenmodellist in der
Plattform hinterlegt und fiihrt - bei-
spielsweise bei Fortschreibung oder
Jahresabschluss - zu entsprechenden
Gebiihrenbuchungen oder

B Dieindividuellen Gebiihren werden ex-



tern gerechnet, in die Plattform impor-
tiert und danach individuell gebucht.

Die Herausforderungen fiir den Adminis-
trator liegen in vielen kleinen Details, die
festgelegt werden miissen. Beispielhaft
sind folgende Fragestellungen:

B Welche Gebihr féllt bei unterjahrigen
Eintritten und Austritten an?

B Wie geht man mit rliickwirkenden
Meldungen um - wenn beispielsweise
der Arbeitnehmer zu spat angemeldet
wird? Muss die Gebiihr nacherhoben
werden? Wenn ja, in welcher Hohe?

B Der Arbeitnehmer wurde félschlicher-
weise mit einer Geblihr belastet. Wer-
den manuelle Korrekturen zugelassen?
Wie, durch wen und in welcher Form?

Auch in diesem Kontext seien

einige Hinweise erlaubt:

B Die Administration von Wertkonten
ist hinreichend komplex (Stichworte
sind: SV-Luft, Storfall, Garantie
etc.). Eine ,Bereicherung” durch die
Verwaltung eines komplexen Gebiih-
renmodells ist nicht erforderlich.

B Die transparente Belastung des
Wertguthabens durch Gebiihren
kann zu Vorbehalten innerhalb einer
Belegschaft gegentiber dem Modell
flhren, ist aber auch aus der betrieb-
lichen Altersversorgung bekannt und
sollte daher akzeptiert werden kénnen.

Zusatzliche Anforderung bei Entnahmen
aus Wertkonten

Um den gesetzlichen Anforderungen zur
Insolvenzsicherung gerecht zu werden,

vereinbaren Arbeitgeber regelmaBig den
Ubertrag des mit den Wertkonten korres-
pondierendem Planvermdgens auf einen

Treuhdnder (CTA). RegelmaBig stellt sich
die Frage, ob und in welchem Umfang Ent-
nahmen aus dem Treugut, die nicht durch
den Sicherungszweck (Finanzierung von
Freistellungen) abgedeckt sind, zuldssig
sind. Kein Problem ist typischerweise eine
Entnahme der Geblihr fiir die Kapitalanlage,
weil sie innerhalb des Produktes stattfindet
(Fonds oder das Kapitalisierungsprodukt
einer Versicherung, s. u.). Sehr viel

diffiziler ist die Belastung des Treuguts

mit Kosten ,von auBen” - einerseits weil
die Insolvenzfestigkeit der Konstruktion
selbst bei Zustimmung aller Beteiligten
nicht selbstverstandlich ist, andererseits
weil die entsprechende Minderung des
Treuguts nicht automatisch einhergeht mit
einer entsprechenden ErméafBigung des
Wertguthabens. Hierfiir bediirfte es einer
weiteren - arbeitsrechtlichen - Grundlage.
Die Frage, ob damit einhergehende
rechtliche Problemstellungen und der
zusétzliche burokratische Aufwand zu
rechtfertigen sind oder lieber vermieden
werden sollten, ist diskussionsbedurftig.

Produkt- versus Administrationskosten

Wir kommen wieder zu der haufig zu
vernehmenden MutmalBung zurlick, dass
es unverandert viele Wertkontenmodelle
gibt, bei denen der Arbeitgeber alle

Kosten Gbernimmt. Selbst ohne den
eingangs angesprochenen Trend zur
Kostenverlagerung auf den Planteilnehmer,
ist diese spdtestens seit 2009 nur noch

in den seltensten Ausnahmen korrekt.
Flexi-Il fordert die externe Veranlagung von
Wertkontenbeitrdgen und diese istimmer
auch mit Kosten verbunden. Hierzu gehort
die Managementgebiihr eines Portfolioma-
nagers, anfallende Kosten einer Depotbank
und die Kosten des Jahresabschlusses
eines Fonds ebenso wie die Gebiihren fiir
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Kapitalisierungsprodukte eines Versicherers
oder die der Bank fiir einen Sparplan.

Nun erfolgt der Performanceausweis einer
Kapitalanlage in der Regel nach Kosten,
diese sind im Wertzuwachs des Produktes
also bereits eingepreist. Da das Wertkonto
dem Arbeitnehmer zuzurechnen ist, ist vollig
unstrittig, dass die Produktkosten durch den
Arbeitnehmer getragen werden. Dieselbe
Aussage gilt auch in der bAV, falls eine exter-
ne Kapitalanlage involviert ist. Die Administ-
rationsplattform verwaltet diese Kosten im-
plizit, da sie die Wertentwicklung abbildet.
Somit sind die Produktkosten aus Sicht der
Administration regelmaBig kein Problem.

Auch wenn damit die produktimmanen-
ten Kosten nur mittelbar (z. B. tiber die
Produktinformation des Produktgebers)
ausgewiesen werden, sollte der Administra-
tor in der Lage sein, auf diese zusatzlichen
Kosten hinzuweisen. Aufgrund der im
Bereich der Kapitalisierungsprodukte
teilweise unterschiedlichen Kostenmodelle
sind teilweise differenzierte Betrachtungen
nach Sttickkosten, Abschluss- und Verwal-
tungskosten vorzunehmen, die zusatzlich
die Wertentwicklung belasten kdnnen. Aus
Sicht der Arbeitnehmer sollte auch in diesem
Punkt eine Transparenz hergestellt werden,
denn im Ergebnis fihrt zweimal Minus nicht
zu einem Plus in der Wertentwicklung.

Der Vollstandigkeit halber sei an dieser
Stelle noch erwéhnt, dass es im Hinblick auf
die angefiihrten Produktkosten auch die
Modellkonstellation gibt, dass Arbeitgeber
die aus Arbeitnehmersicht erfreuliche
Vereinbarung treffen, sémtliche oder einen
Teil der vorhandenen Produktkosten zu
Ubernehmen. Wenn eine Kapitalanlage-
gesellschaft bei Erwerb von Fondsanteilen
Abschlusskosten in Form eines Ausgabe-
aufschlags berechnet und diese durch den
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anteilserwerbenden Arbeitgeber nicht
~wegverhandelt” werden kénnen, erhalt der
Administrator zum Zeitpunkt des Erwerbs
Fondsanteile im Gegenwert des Kaufpreises
abziglich der Kosten. Das Delta wédre dem
Arbeitgeber aufzugeben und durch diesen
in einem separaten Buchungsvorgang
wieder einzubringen. Ahnlich lieBe sich the-
oretisch mit der Gesamtkostenquote (Total
Expense Ratio, TER) eines Publikumsfonds
verfahren. Ungleich schwieriger wird glei-
ches Procedere im Falle eines Spezialfonds,
bei dem die Managementgebiihr feststeht,
anfallende Gebuihren der Verwahrstelle

und des Abschlusspriifers zum Zeitpunkt
der Einbringung aber nicht. Die Falle sind
sicherlich nicht die Regel, interessant aber
allemal, weil diese Variante - auch wenn es
sich nicht um Kostenentnahme sondern
Kostenerstattung handelt - ebenso zu den
Aufgaben der Kostenadministration gehort.

Entnahme der Kosten

Wenn wir davon ausgehen, dass vorgenann-
te Falle einer Ubernahme der Kosten fiir die
Kapitalanlage durch den Arbeitgeber die
Ausnahme sind, so verbleiben diese beim
Planteilnehmer und miissen transparent
dargestellt werden. Ublich ist eine Kosten-
entnahme bei zwei Prozessen:

a) Einbringung: RegelmaBig fallen Kosten
bei den Transaktionen der Einbringung
an. Bei den Fondsprodukten sind
dies die Ausgabeaufschlage, bei den
Kapitalisierungsprodukten gilt analoges.
Darzustellen ist dies transparent auf
dem Kontoauszug (z. B.: Einbringung
=EUR 100, Wertzuwachs = EUR 97).

b) Verwaltungsgebiihr: Die Entnahme
der arbeitnehmerspezifischen Verwal-
tungsgebiihr sollte Gber eine entspre-

chende Buchung auf dem Kontoauszug
dargestellt werden (Datum=Stichtag;
Grund="Verwaltungsgebiihr”; Betrag).

Was auBerhalb der Kapitalanlage liegende,
sonstige laufende Administrationsge-
blhren anbelangt, so ist von Modellen

zu berichten, bei denen versucht wird,
diese zwar den Wertguthaben zu belasten,
aber nicht auszuweisen, sondern hinter
der Wertentwicklung zu verbergen. Die
Autoren raten davon ab, da den Arbeit-
nehmern aus der Betriebsvereinbarung
die Kosten bekannt sein sollten und die
Transparenz des Modells darunter leidet,
was sich schlieBlich auch in der Akzeptanz
eines Modells widerspiegeln kann.

Und sonst noch:

In einigen Modellen werden neben den
Wertkonten noch zusatzliche Konten
gefiihrt, die meist pro Arbeitgeber
verwaltet werden. Dies konnen Demografie-
-Konten oder Sonderkonten sein, aus

denen Arbeitgeberzuzahlungen zu

den Wertguthaben beispielsweise im

Falle einer reguléren Freistellung finanziert
werden. Dotiert werden diese Konten
regelmaBig durch die Arbeitgeber.

Aus Sicht der Administration ware es
eine gute Idee, Administrationsgebihren
vollstandig diesen Sondervermdgen
zu entnehmen. Die Griinde sind:

B Der Arbeitgeber macht deutlich,
dass er fur das Modell einen
finanziellen Beitrag leistet und er
zeigt auf, wie hoch dieser ist.

B Die Entwicklung des Wertkontos
wird nicht durch die Administ-
rationsgebiihren belastet.

Verwaltet werden die Kostenentnah-

men durch einfache Buchungen aus
diesen Sondervermdgen. Die Hohe des
Betrages wird i.d.R. extern ermittelt.

Herausforderung der Kostenentnahme

Die Administration steht bei der
Kostenentnahme regelmafig vor der
Herausforderung, neben der eigentlichen
Umsetzung der Gebiihrenmodelle auch
weitere Anforderungen zu erfiillen. Dazu
gehdren sowohl interne als auch externe
Anforderungen, die an die Plattform

und den Administrator gestellt werden.
Unbestritten ist dabei die Kostenuber-
nahme durch den Arbeitnehmer die
groBere Herausforderung, weshalb

der Schwerpunkt unserer weiteren
Betrachtung auf diese Punkt gelegt wird.

Die erste Herausforderung ist die Umset-
zung des eigentlichen Gebihrenmodells.
Wie wir aus den Abschnitten ,Kosten-
arten” und ,Beispiele flr Kosten- und
Gebiihrenmodelle” erfahren haben, gibt
es einmalige und laufende Kosten, die in
Abhangigkeit von Arbeitnehmeranzahl,
Wertguthabenhohe, Geschaftsprozessen
oder sonstigen Leistungen erhoben
werden. Hier muss systemtechnisch genau
definiert und abgegrenzt werden, wann
welche Kosten entstehen, ermittelt und
den Wertguthabenkonten belastet werden.
Zusatzlich unterscheiden wir zwischen
Produkt- und Administrationskosten, bei
denen ein Teil bereits im Wertzuwachs
eingepreist ist (produktimmanente
Kosten), ein anderer Teil aber aktiv durch
Buchungen das Wertguthabenkonto

des Arbeitnehmers belasten muss.

Zu den internen Herausforderungen
gehort die Kldrung vieler Details u.
a. aus der Bestandsverwaltung, wie



z. B. der Umgang mit unterjahrigen

Ein- und Austritten, rickwirkenden oder
fehlerhaften Meldungen erfolgen soll
und wie diese sich auf die Gebihrener-
mittlung und -belastung auswirken.

Zu den externen Anforderungen gehort
die Frage nach dem Grad der Transparenz,
die bei der Ausweisung des Wertguthabens
und der Kosten erreicht werden soll, oder
auch der Einbau von Informations- bzw.
Warnmechanismen, wenn die Gebiihren-
belastung z. B. zu einer Unterschreitung
der Werterhaltungsgrenze fiihrt. Die Aus-
weisung der verschiedenen Kostenarten ist
dabei nicht nur aus Transparenzgriinden
gegeniiber dem Arbeitnehmer zu leisten,
sondern wird oft auch als Grundlage zur
gutachterlichen Weiterbearbeitung fir

die Bilanz des Arbeitgebers benétigt.
Dabei unterscheiden Arbeitnehmer und
Arbeitgeber nicht zwischen Produkt- und
Administrationskosten, in der Regel wird
eine Ausweisung aller Kosten erwartet.

Zusammenfassung

Im Laufe des Beitrags haben wir einen
Einblick in die verschiedenen Kostenarten,
Kostenmodelle und deren Umsetzung ge-
wahrt. Ein wesentlicher Aspekt bei der Be-
trachtung ist sicherlich die Unterscheidung
nach Produkt- oder Administrationskosten.
Ein anderer wesentlicher Aspekt ist die Fra-
ge, ob die Kosten durch den Arbeitgeber
oder den Arbeitnehmer getragen werden.

Wir haben auf verschiedene Herausforde-
rungen und Anforderungen hingewiesen,
die sich aus den beiden o. a. Hauptunter-
scheidungskriterien ergeben und dabei
immer wieder festgestellt, dass viele Ge-
staltungsmaoglichkeiten moglich sind, aber
in der Praxis auch auf ihre Grenzen stof3en.

Generell kann festgehalten werden, dass
eine professionelle Administration und der
damit zusammenhdngende Servicelevel
mit Kosten verbunden ist. Wahrend die
Kosten der Kapitalanlage immer schon
mehrheitlich vom Arbeitnehmer getragen
wurden, ist neuerdings eine Verlagerung
der Kostentragerschaft bei den Administ-
rationskosten vom Arbeitgeber zum Arbeit-
nehmer festzustellen. Damit verbunden
sind neue Herausforderungen fiir den
Administrator und seine Plattform, da nun
das Arbeitnehmerkonto belastet wird und
sich zusatzliche Anforderungen in Bezug
auf die Transparenz und die Administra-
tion von Zeitwertkonten ergeben. Viele
Detailfragen sind zu klaren und gesetzliche
Rahmenbedingungen zu beachten. Die
Erfillung dieser Anforderungen ist gleich-
zeitig auch mit Kosten verbunden, die in
der Regel wieder zu verteilen sind. Ist der
Arbeitgeber jedoch bereit, die Kostentra-
gerschaft zu Gbernehmen, entsteht zwar
auch ein administrativer Aufwand fur die
Abrechnung der Kosten, es fiihrt aber mit
Sicherheit zu einer hdheren Akzeptanz des
Modells und damit entsprechenden Beteili-
gungsquoten auf Seiten der Arbeitnehmer.

47

Y/

Fir den Fachkreis Administration der
Arbeitsgemeinschaft Zeitwertkonten e. V.:

Autoren:

Jan-Hendrik Austen

Leiter Competence Centrum Zeitkonten der
Deutsche Gesellschaft fiir ZeitWertKonten
mbH

Miroslav Suskovic
Management Versorgungswerke (MVW),
Talanx Pensionsmanagement AG

Dr. Michael Hohnerbach
Vorstand COLLOGIA
Unternehmensberatung AG



Der Vorstand der AGZWK bedankt sich bei allen Kolleginnen
und Kollegen, die die Zusammenstellung der Broschiire und
die Organisation der diesjdhrigen Jahrestagung verantwortet

haben. Namentlich gilt unser besonderer Dank Frau Heider-

hoff, die in bewéhrter Weise den organisatorischen Rahmen fiir
die Jahrestagung bereitet hat sowie Herrn Schmidt-Narischkin

und Frau Hirtel fiir die Erstellung der Broschiire.

Verantwortlich fuir die Inhalte:
Der Vorstand der Arbeitsgemeinschaft Zeitwertkonten e.V.

Druck und Produktion:
Asterion Germany GmbH, Risselsheim

Die in dieser Broschiire enthaltenen Inhalte stellen den Diskussions-
stand in der Literatur zu den besprochenen Themen dar.

Die vorliegende Broschiire erhebt keinen Anspruch auf Vollstandigkeit. Sie ist da-
mit weder geeignet, eine Beurteilung im konkreten Einzelfall abzuleiten, noch kann
sie als Basis fiir vertragliche Vereinbarungen herangezogen werden.

Die Beitrdge geben nicht notwendiger Weise die Meinung der einzelnen Vorstandsmitglieder der AGZWK
oder der einzelnen Mitglieder der AGZWK wieder. Der Vorstand der AGZWK und die Mitglieder der
AGZWK machen sich die Beitrdge der Autoren auch nicht zu Eigen. Durch die Uberlassung der Broschiire
wird eine Haftung der AGZWK gegentliber dem Leser oder dritten Personen in keiner Weise begriindet.

1 !
B
Yy






Arbeitsgemeinschaft
Zeitwertkonten e.V.

Geschaftsstelle Erftstadt
Heike Heiderhoff

Am SchieBBendahl 68
50374 Erftstadt
Germany

fon +49 2235 9899-310
fax +49 2235 9899-311

mail  info@ag-zwk.de
oder heike.heiderhoff@ag-zwk.de

www.AGZWK.de

AN-



