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Ihre Mitarbeiter erhalten die Gehaltsabrechnung ab sofort tiber die Cloud. Und bekommen automatisch
eine Benachrichtigung, wenn sie fertig ist. Fr Sie als Lohnbuchhalter entfallen dadurch Falten, Kuvertieren
und Frankieren. Und der gesamte Aufwand, verlegte Lohnsteuerbescheide nochmals auszustellen.

Uberzeugen Sie sich selbst:
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Fuhrungskrafte-
Weiterbildung

26.-27. September 2022 | Online
Referent: Robert Heinlein

Schwerpunkte:

v Uber welches Spezialwissen muss eine FUhrungskraft verfigen?

v Wie kontrolliert die FUhrungskraft, ob die Entgeltabrechnung effizient
und gut organisiert arbeitet?

v Wie optimiert die FUhrungskraft die Abldufe, so dass der Bereich im
Marktvergleich bestehen kann?

v Einsparungspotenziale in der Entgeltabrechnung

v Management eines Internen Kontrollsystems

Jetzt anmelden:
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der Sommer hat Deutschland fest im Griff, und vielerorts steigen die Temperatu-
ren auf weit tiber 30 Grad. Die ersten Hitzerekorde werden gemeldet, und dabei
erscheint die Durchschnittstemperatur von 17 bis 18 Grad fast schon moderat. Nur
zum Vergleich: Die Durchschnittstemperatur im Jahr 2021 betrug 18,3 Grad. Aber
nicht nur die Sommerhitze treibt uns die Schweifdperlen auf die Stirn, auch die im
Herbst anstehenden gesetzlichen Anderungen haben es in sich.

Im Zuge der gesetzlichen Anhebung des Mindestlohns zum 01.10.2022 auf 12 Euro
pro Stunde gibt es auch Anderungen bei den geringfiigig Beschéftigten und bei
Beschéftigen innerhalb des Ubergangsbereichs. Nicht nur die Anhebung der
Geringfiigigkeitsgrenze ist dabei zu beachten, sondern auch die Anderungen beim
unvorhersehbaren Uberschreiten. Zusétzlich werden durch die Anhebung der
Geringfiigigkeitsgrenze auch Bestandsschutzregelungen fir Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer eingefihrt, die ab dem 01.10. Gber 450 Euro, aber nicht mehr als
520 Euro verdienen.

Einer der zentralen Inhalte des Entlastungspakets der Bundesregierung ist die neu
geschaffene Energiepreispauschale (EPP). Danach sollen alle einkommensteuer-
pflichtigen Erwerbstatigen eine Einmalzahlung in Héhe von 300 Euro erhalten.
Zur Umsetzung des neuen Instruments wurde in das Einkommensteuergesetz ein
neuer Abschnitt ,XV. Energiepreispauschale” eingefiigt. Anspruch auf die EPP in
Hohe von 300 Euro haben aktiv tdtige Erwerbspersonen. In dieser Ausgabe stellen
wir die Anderungen aus dem Jahressteuerentlastungsgesetz im Detail vor.

Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) hat im Juni 2022 den Refe-
rentenentwurf fiir ein weiteres SGB IV-Anderungsgesetz vorgelegt. Mit dem

8. SGB IV-Anderungsgesetz sind umfangreiche MafRnahmen geplant, die auch die
Entgeltabrechnung betreffen. Zurzeit 1auft das Gesetzgebungsverfahren. In unse-
rem Beitrag informieren wir Sie tiber die mdglichen Anderungen.

Geniefden Sie die warmen Tage des Sommers, bevor der Herbst beginnt. Gern
begleitet Sie die LOHN+GEHALT auch in digitaler Form auf dem Weg zur Arbeit

oder im Biiro.

Ich wiinsche Thnen viel Freude bei der Lektiire!

Jbr G/ Cous 52@’
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Einfache Arbeit = keine psychische

Belastung?

In vielen Branchen gibt es eine Viel-
zahl von Téatigkeiten, die keine
abgeschlossene Berufsausbildung
erfordern bzw. schnell erlernbar sind:
die sogenannte Einfacharbeit. Eine
physische und gesundheitsgefdhr-
dende Arbeitsbelastung sowie Mono-
tonie sind charakteristisch fur diese
Arbeit. Allerdings ist aus dem aktuel-
len Forschungsstand nur wenig tiber
die psychischen Arbeitsanforderun-
gen bekannt. Zudem werden in der
Forschung unterschiedliche Opera-
tionalisierungen verwendet, die mit
Auswirkungen auf die Ergebnisse
einhergehen. Der nun veroffent-
lichte baua: Fokus ,Einfacharbeit und
Arbeitsbedingungen - Auswirkungen
unterschiedlicher Operationalisierun-
gen” der Bundesanstalt fir Arbeits-

schutz und Arbeitsmedizin (BAuA)
evaluiert und erganzt bestehende
Erkenntnisse zur Einfacharbeit.

Die Ergebnisse verdeutlichen, dass das
vorherrschende Bild der Einfacharbeit
als korperlich anstrengende Tatigkeit
nach wie vor zutrifft. Allerdings muss
es um die psychischen Anforderungen
erweitert bzw. korrigiert werden. So
umfasst Einfacharbeit Tatigkeiten, die
sowohl physisch als auch psychisch
fordern. ]

baua: Fokus ,Einfacharbeit und direkterLink:
Arbeitsbedingungen — Aus-

wirkungen unterschiedlicher
Operationalisierungen”:

12 Euro Mindestlohn betreffen mehr als

jeden funften Job

Die von der Bundesregierung
beschlossene Mindestlohnerhéhung
auf 12 Euro pro Arbeitsstunde betrifft
insgesamt rund 22 Prozent aller
Beschdftigungsverhdltnisse, ausge-
hend von der Entlohnung im Jahr 2021.
Das sind etwa doppelt so viele wie bei
der Mindestlohneinfihrung im Jahr
2015, wie eine aktuelle Studie des Ins-
tituts fir Arbeitsmarkt- und Berufs-
forschung (IAB) zeigt.

Die Mindestlohnerhéhung auf

12 Euro pro Arbeitsstunde betrifft
vor allem Minijobs: Der hochgerech-
nete Stundenlohn 2021 liegt in mehr

als 70 Prozent der Minijobs unter

12 Euro. Demgegeniiber betrifft die
Mindestlohnerh6éhung 13,4 Prozent
der sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigungsverhdltnisse. Dabei
sind Teilzeitjobs im Vergleich zu Voll-
zeitjobs stdrker von der Mindestlohn-
erhohung betroffen. So betragt der
Anteil der Teilzeitjobs, die 2021 unter-
halb von 12 Euro entlohnt werden,
rund 24 Prozent, bei Vollzeitjobs dage-
gen sind es nur knapp 9 Prozent.

Unter den sozialversicherungspflichti-
gen Beschéaftigungsverhdltnissen sind
das Gastgewerbe und die Landwirt-

schaft mit etwa 50 Prozent von der
Mindestlohnerhéhung am starksten
betroffen. Im Verarbeitenden Gewerbe
sind es dagegen mit knapp 10 Prozent
deutlich weniger.

Bei den Minijobs ist das Gastgewerbe
mit 88 Prozent mit am starksten von
der Mindestlohnerh6hung betrof-

fen. Auch in den Wirtschaftszweigen
mit den geringsten Anteilen an Mini-
jobs betrifft die Mindestlohnerhéhung
knapp die Hélfte aller Minijobs. Dazu
zdhlen beispielsweise die Branchen
Baugewerbe und Energieversorgung.m

Foto: Orlando Florin Rosu, AdobeStock
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Probleme bei Stellenbesetzungen:
Unattraktive Arbeitsbedingungen sind oft der Grund

Viele Betriebe haben Schwierigkeiten,
offene Stellen zu besetzen. Auch aus
Sicht von Betriebs- und Personalrdten
ist das ein grofdes Problem, zeigt eine
reprasentative Befragung des Wirt-
schafts- und Sozialwissenschaftlichen
Instituts (WSI) der Hans-Bdckler-Stif-
tung. Die Beschéftigtenvertreterinnen
und -vertreter weisen aber auch auf
einen wichtigen Grund hin, den Unter-
nehmensleitungen eher selten nen-
nen: unattraktive Arbeitsbedingungen
wie niedrige Bezahlung oder ungins-
tige Arbeitszeiten. Je nach Qualifika-
tionsprofil der offenen Stellen sehen
ein Viertel bis ein Drittel der Befrag-
ten darin den wichtigsten Faktor fir
Schwierigkeiten bei der Personalge-
winnung in ihrem Betrieb.

Arbeitskraft ist knapp — zumindest in
bestimmten Branchen: Laut der Bun-
desagentur fur Arbeit gibt es etwa

in Bauberufen, dem Handwerk, der

Pflege oder dem IT-Bereich seit gerau-
mer Zeit einen Mangel an Fachkraften.

Dass Fachkraftemangel in der deut-
schen Wirtschaft verbreitet ist, bestéa-
tigen die befragten Betriebs- und
Personalrate: 56,2 Prozent von ihnen
geben an, dass in den vergangenen
24 Monaten nicht alle ausgeschrie-
benen Stellen besetzt werden konn-
ten. Besonders hoch ist der Anteil
mit 80,2 Prozent im Gesundheitswe-
sen und mit 72,2 Prozent im Bauge-
werbe. Neben der Branche spielt das
erforderliche Qualifikationsniveau
eine wichtige Rolle: Von den Befrag-
ten, deren Betrieb von Personalnot
betroffen ist, berichten 70,5 Prozent,
dass Stellen fiir Hochqualifizierte
vakant geblieben sind, bei 63,2 Prozent
waren es Arbeitsplatze fiir Fachkréafte
mit Berufsausbildung. Probleme bei
der Gewinnung von Auszubildenden
geben 28,6 Prozent zu Protokoll, Per-
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sonal fiir einfache Tatigkeiten fehlt bei
19,4 Prozent.

Als Hauptgrund fiir die Probleme nen-
nen die Betriebs- und Personalrite
mehrheitlich den Mangel geeigne-

ter Fachkrafte auf dem Arbeitsmarkt.
Relevant sind aber auch schlechte
Arbeitsbedingungen als ,hausgemach-
ter” Faktor: Wenn es um fehlendes
Personal fir einfache Tédtigkeiten geht,
halten gut 32 Prozent die unattrakti-
ven Konditionen fiir ausschlaggebend.
Mit Blick auf Schwierigkeiten bei der
Besetzung hochqualifizierter Stellen
sagen das knapp 31 Prozent und bei
der Gewinnung von Fachkrédften mit
Berufsausbildung 24 Prozent. In den
Branchen Verkehr, Lagerei sowie Gast-
gewerbe ist der Anteil der Befragten,
die die Arbeitsbedingungen vor Ort
verantwortlich machen, sogar grofier
als der Anteil derjenigen, die auf den
Arbeitsmarkt verweisen. [

Unfallrisiko bei der Arbeit 2021 gestiegen, aber
weiter unter Niveau von 2019

Das Unfallrisiko in der Wirtschaft und
im offentlichen Dienst ist 2021 gegen-
uber dem Vorjahr gestiegen. Das geht
aus den Geschéfts- und Rechnungs-
ergebnissen hervor, die ihr Verband,
die Deutsche Gesetzliche Unfallver-
sicherung (DGUV), im Juli veroffent-
licht hat. Danach stieg das Unfall-
risiko von 21,54 Arbeitsunféllen je
1.000 Vollarbeiter im Jahr 2020 auf
22,95 Unfalle im Jahr 2021. Es lag damit
aber immer noch unter dem Wert von
2019. Damals lag das Unfallrisiko bei
23,93 Arbeitsunfillen je 1.000 Voll-
arbeiter. Diese Zahlen beziehen sich
allein auf Unfélle im beruflichen Kon-
text. Unfédlle anderer Versicherten-
gruppen wie Personen im Ehrenamt

oder in der Rehabilitation sind nicht
mitgezahlt.

Stark zugenommen hat aufgrund der
Pandemie die Zahl der anerkannten
Berufskrankheiten.

Die Zahl der meldepflichtigen Arbeits-
unfélle betrug im vergangenen Jahr
759.993. Das waren 45.514 mehr als
im Vorjahr, aber immer noch deut-
lich weniger als 2019 (811.722). Hinzu
kamen 46.224 Unfélle im auferberuf-
lichen Kontext. Hierunter fallen zum
Beispiel Unfille bei ehrenamtlichen
Tatigkeiten wie in der freiwilligen
Feuerwehr oder bei der hduslichen
Pflege.

Die Zahl der Wegeunfélle nahm 2021
um fast 12 Prozent auf 170.853 gegen-
Uber dem Vorjahr zu. Sie blieb damit
aber ebenfalls deutlich unter dem
Niveau von 2019 (186.672).

16.211 Versicherte erhielten 2021 erst-
mals eine Unfallrente aufgrund eines
Arbeits- oder Wegeunfalls, ein Riick-
gang von 8,1 Prozent. Rund drei Viertel
dieser Renten hatten einen Arbeitsun-
fall als Ursache.

Die Zahl der todlichen Unfalle bei der
Arbeit stieg um 56 auf 370. Hinzu kamen
140 Unfille im aufierberuflichen Zusam-
menhang. Die Zahl der todlichen Wege-
unfille sank um 11 auf 227. [
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Insolvenzgeldumlage jetzt auch fur
auslandische Arbeitgeber

Bisher war die Pflicht fir ausldndische
Arbeitgeber zur Zahlung der Insol-
venzgeldumlage ausgeschlossen. Nun
hat der GKV-Spitzenverband im Mai
2022 eine gednderte Rechtsauffassung
publiziert. Das gilt allerdings weiter-
hin nicht in jedem Fall. Insbesondere
dann, wenn aufgrund von Sozialver-
sicherungsabkommen das deutsche

Sozialversicherungsrecht nicht anzu-
wenden ist (zum Beispiel bei einer
Entsendung), bleibt es dabei, dass aus-
landische Arbeitgeber nicht zur Zah-
lung verpflichtet sind.

Arbeitgeber ohne Sitz im Inland, die

Arbeitnehmer in Deutschland beschéaf-

tigen, die den deutschen Rechts-
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vorschriften tiber soziale Sicherheit
unterliegen, sind zur Zahlung der
Insolvenzgeldumlage verpflichtet. m

(Besprechungsergebnis vom
05.05.2022 — TOP 4)

EU beschliefl3t Regeln gegen Hass, Hetze und

Fake News

Was offline illegal ist, soll auch online
illegal sein. Das gilt fiir Hassrede und
Terrorpropaganda, aber auch fiir
gefdlschte Produkte, die auf Online-
Marktpladtzen verkauft werden. Die
EU-Staaten und das Europaparlament
haben sich auf ein Gesetz tiber digi-
tale Dienste (Digital Services Act, DSA)
geeinigt, das die dringendsten Pro-
bleme des Internet-Zeitalters angeht.
Die Plattformen sollen damit mehr
Verantwortung ibernehmen.

Grundsdtzlich werden die neuen
Regeln fur digitale Vermittler gelten,
die Verbraucherinnen und Verbrau-
chern Zugang zu Waren und Inhalten

ermdglichen. Das betrifft Online-
Marktpldtze wie Amazon, soziale
Medien wie Facebook und die Video-
Plattform YouTube oder Suchmaschi-
nen wie Google. Dabei gilt: Je grofier
der Dienst, desto strenger die Regeln.
Kleine Unternehmen mit weniger als
45 Millionen aktiven Nutzerinnen und
Nutzern im Monat konnen mit Aus-
nahmen rechnen.

Illegale Inhalte wie Hassrede, Gewalt-
aufrufe oder Terrorpropaganda ziigig
entfernen — das sind die Ziele des DSA.
Nutzerinnen und Nutzer sollen der-
lei Inhalte einfach melden konnen,
Unternehmen die Inhalte nach Hin-

O A—
/. L |||| :‘IIPEEPFAKE }

weis zeitnah l6schen. Auferdem soll
es die Mdoglichkeit geben, die Losch-
Entscheidungen der Plattformen
anzufechten und Entschddigung zu
fordern.

Das Europaparlament und die EU-
Staaten miissen die neuen Regeln fiir
digitale Dienste noch bestédtigen, was
als Formsache gilt. Nach Inkrafttreten
ist eine Ubergangsfrist vorgesehen,
sodass die neuen Regeln voraussicht-
lich ab 01.01.2024 gelten. Fiir grofe
digitale Dienste durfte es bereits Mitte
2023 so weit sein. [ ]

f

Foto: WrightStudio, AdobeStock
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Zehn weitere Jahre Roaming
ohne zusatzliche Kosten

Am 01.07.2022 ist die neue verbesserte
Roaming-Verordnung in Kraft getre-
ten. Sie verldngert das ,Roaming zu
Inlandspreisen” bis zum Jahr 2032.
Damit konnen Reisende in der EU und
im EWR weiterhin ohne zusétzliche
Gebiihren aus dem Ausland anrufen,
SMS schreiben und im Internet surfen.

Die neuen Vorschriften bringen auch
Vorteile fir Unternehmen sowie

fur Burger in der EU mit sich, die

im Ausland die gleiche Qualitdt von
Mobilfunkdiensten wie zu Hause
bekommen werden. Die Roaming-Ver-
ordnung verbessert auféerdem den
Zugang zu Notrufen in der gesamten
EU und gewadhrleistet klare Informati-
onen uber Dienste, fir die moglicher-
weise zusétzliche Gebiihren anfallen.

Die Verbraucher haben nun Anspruch
darauf, dass das mobile Internet im
Ausland die gleiche Qualitat hat wie
zu Hause. Betreiber, die Mobilfunk-
dienste anbieten, sollten sicherstel-
len, dass die Verbraucher Zugang zu
4G- oder fortschrittlicheren 5G-Netzen
haben - sofern diese am Zielort ver-

fugbar sind. Die Verbraucher sollten
in ihren Mobilfunkvertrdgen und auf
den Webseiten der Betreiber Informa-
tionen iiber die Netzverfiigbarkeit fin-
den kénnen.

Auf Flug- oder Schiffsreisen verbinden
sich die Mobiltelefone der Verbrau-
cher moglicherweise automatisch mit
einem tiber Satelliten bereitgestell-
ten Bordnetz. Wenn mobile Anschluss-
dienste genutzt werden, die iiber
nicht-terrestrische Netze erbracht
werden, kénnen sehr hohe Aufschlage
anfallen. Die neuen Roaming-Vor-
schriften verpflichten die Betreiber,
ihre Verbraucher zu schiitzen und sie
zu informieren, wenn ihre Smart-
phones in ein nicht-terrestrisches Netz
wechseln. Dartiber hinaus sollten die
Betreiber die Verbindung automa-
tisch unterbrechen, wenn tiber sol-
che Mobilfunkdienste Kosten in Hohe
von 50 Euro anfallen oder eine andere
vordefinierte Grenze erreicht wird.
Zudem konnen die Betreiber weitere
Dienste wie das Blockieren des Roa-
mings in Flugzeugen und auf Schiffen

anbieten. ™
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EU-Unternehmen mussen kunftig uber
Nachhaltigkeit berichten

Grofde Unternehmen in der EuropAi-
schen Union miissen Verbraucher
kiinftig Giber die Nachhaltigkeit ihrer
Aktivitdten informieren. Das Euro-
pdische Parlament und der Rat - also
die Vertreter der 27 EU-Mitgliedstaa-
ten — haben sich tiber den Vorschlag
der EU-Komrmission fiir eine Richtlinie
zur Nachhaltigkeitsberichterstattung
von Unternehmen (CSRD) geeinigt. Ein
breiterer Kreis von Grofunternehmen
sowie borsennotierte KMU (kleine und
mittlere Unternehmen) werden nun
zur Nachhaltigkeitsberichterstattung
verpflichtet sein.

Kernstick der Richtlinie ist die Ein-
fihrung verbindlicher europdischer

Standards fir die Nachhaltigkeitsbe-
richterstattung, die derzeit von der
European Financial Reporting Advi-
sory Group (EFRAG) erarbeitet wer-
den. Die CSRD wird die bestehenden
Anforderungen der Richtlinie Gber

die nichtfinanzielle Berichterstattung
(NFRD) dndern. Die neuen Vorschrif-
ten stellen sicher, dass Investoren und
andere Interessengruppen Zugang

zu den Informationen haben, die sie
bendtigen, um Investitionsrisiken auf-
grund des Klimawandels und anderer
Nachhaltigkeitsthemen zu bewerten.

Durch die Harmonisierung der zu lie-
fernden Informationen werden die
Kosten fir die Berichterstattung fir

die Unternehmen mittel- bis langfris-
tig gesenkt. Schliefdlich werden die
neuen Vorschriften eine Kultur der
Transparenz in Bezug auf die Auswir-
kungen der Unternehmen auf Men-
schen und Umwelt schaffen.

Die Berichtspflichten werden fir
verschiedene Arten von Unterneh-
men schrittweise eingefiihrt. Die ers-
ten Unternehmen werden die neuen
Regeln zum ersten Mal im Geschéafts-
jahr 2024 fur Berichte anwenden mis-
sen, die im Jahr 2025 verdffentlicht
werden. u
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Die besten Ausbildungsbetriebe

Ausbildungsbetriebe konnen sich als
,Best Place to Learn"” zertifizieren
lassen. Das hilft bei der Suche nach
gutem Berufsnachwuchs, weil damit
die Qualitédt der betrieblichen Ausbil-
dung bescheinigt wird. Immer mehr
Betriebe nutzen diese Moglichkeit.
Und dann gibt es noch die Besten der
Guten. Im Rahmen des Deutschen Aus-
bildungsforums im Mai 2022 (aus-
gerichtet von AUBI-plus — www.
aubi-plus.de) wurden die Top-Ausbil-
dungsbetriebe ermittelt.

Das sind die Preistrdger: In der Gro-
fRenklasse bis 100 Mitarbeiter wurde
Creditreform Herford & Minden Dorff
aus Lohne ausgezeichnet. In der Kate-
gorie 101 bis 500 Mitarbeiter wurden

zwei Preise vergeben: an Diagramm
Halbach aus Schwerte und an Backerei
Bertermann aus Minden. In der Klasse
501 bis 1.000 Mitarbeiter wurde Zentis
aus Aachen und bei den Unternehmen
mit tiber 1.000 Mitarbeitern TenneT
TSO aus Lehrte gekiirt.

Grundlage des Verfahrens ist eine Mit-
arbeiterbefragung, bei der ausbildendes
Personal sowie aktuelle und ehemalige
Azubis zu 72 Kriterien der betrieblichen
Ausbildung im Unternehmen befragt
werden. Nur die Ausbildungsbetriebe,
die die Mindestpunktzahl erreichen,
bekommen das Giitesiegel. Dieses gilt fiir
drei Jahre; danach steht eine Rezertifi-
zierung an. u

BIBB halt hoheres Ansehen vieler Berufe fur
zwingend erforderlich

Im Zusammenhang mit dem Berufs-
bildungsbericht 2022 der Bundesre-
gierung hat das Bundesinstitut fir
Berufsbildung (BIBB) seinen Daten-
report 2022 verdffentlicht. Er enthélt
umfassende Informationen und Ana-
lysen zur Entwicklung der beruflichen
Bildung in Deutschland und ergdnzt
den Berufsbildungsbericht der Bun-
desregierung.

Die Analysen des BIBB-Datenreports
zeigen, wie wichtig es ist, iber die
Berufe mit Dienstleistungs- und Wis-
senschaftsauspragung hinaus auch
die Bedeutung handwerklicher und
gewerblich-technischer Berufe fir
das Funktionieren von Wirtschaft und
Gesellschaft zu erkennen und die bil-
dungspolitische Systemsteuerung
danach auszurichten. Wenn die Trans-
formation gelingen soll, ist beides
gleichermafien erforderlich: beruflich
und akademisch Qualifizierte. Deshalb
muss gerade jetzt mehr fir die Attrak-
tivitat der beruflichen Aus- und Wei-
terbildung getan werden. Ziel muss

es sein, beide Gruppen durch alle Bil-
dungsprozesse im Lebensverlauf

gleichwertig zu férdern und damit das
Ansehen dieser Berufe in der Gesell-
schaft, vor allem hinsichtlich ihres Bil-
dungspotenzials und der mit ihnen
verbundenen Karriereperspektiven,
wieder zu steigern.

Nach den Zahlen und Analysen des
BIBB-Datenreports hat sich im Jahr
2021 die Lage auf dem Ausbildungs-
markt nur leicht entspannt. Das
Niveau von vor der Corona-Pande-
mie wurde jedoch bei Weitem nicht
erreicht. So wurden nach den Ergeb-
nissen der BIBB-Erhebung zum
30.09.2021 insgesamt 473.100 Ausbil-
dungsvertrdage neu abgeschlossen,
5.600 (+1,2 Prozent) mehr als im Vor-
jahr. Die Zahl fiel aber immer noch
um 52.000 niedriger aus als 2019
(525.000 Vertrédge). Das Ausbildungs-
angebot lag 2021 bei 536.200. Das sind
8.800 (+1,7 Prozent) mehr als 2020,
aber 41.900 (-7,3 Prozent) weniger als
2019 vor der Corona-Pandemie.

Die Zahl der jungen Menschen, die
2021 eine duale Berufsausbildung
nachfragten, ging im Vergleich zum

Vorjahr um 4.800 (-0,9 Prozent) auf
540.900 zuriick. Gegeniiber 2019 ist
ein Riickgang um 57.900 (-9,7 Pro-
zent) zu verzeichnen. Die Ausbildungs-
platznachfrage erreichte damit einen
neuen Tiefstand seit 1992, als erst-
mals Daten fir das wiedervereinigte
Deutschland vorlagen.

Das Schwerpunktkapitel des BIBB-
Datenreports widmet sich in diesem
Jahr dem Thema ,Fachkraftesicherung
und qualifizierte Zuwanderung". ]

Der BIBB-Datenreport kann als vorldufi-
ge Fassung im PDF-Format unter www.
bibb.de/datenreport-2022 kostenlos he-
runtergeladen werden. Die Printversion
wird voraussichtlich im Juli/August zur
Verfiigung stehen.

Der Berufsbildungsbericht der Bundes-
regierung ist im Internetauftritt des
BMBF unter www.bmbf.de/berufsbil-
dungsbericht abrufbar.
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Azubis suchen - aber richtig!
Neue Studie gibt Hinweise

Der Fachkraftemangel betrifft bereits
viele Branchen. Umso wichtiger ist es,
sich selbst um den Nachwuchs und
dessen Ausbildung zu kimmern. Aber
wie und wo findet man die qualifi-
zierten Bewerber fiir einen Ausbil-
dungsplatz? Eine aktuelle Studie von
der u-form Testsysteme GmbH & Co.
KG (Solingen) (www.testsysteme.de)
in Zusammenarbeit mit dem Ausbil-
dungsportal AUBI-plus (www.aubi-
plus.de) zeigt, wie es geht.

Fast vier von finf Ausbildungsbe-
trieben gehen aktuell davon aus,
mehr und mehr Schwierigkeiten
bei der Besetzung ihrer Azubi-Stel-

Foto: Monkey Business, AdobeStock

len zu bekommen. Uber zwei Drittel
sehen dadurch die Fachkraftesiche-
rung im Betrieb gefdahrdet. Das zeigt
die aktuelle Studie ,Azubi-Recruiting
Trends 2022". An der Online-Umfrage
zum Azubi-Marketing und -Recrui-
ting haben in diesem Jahr 5.187 Azubis
und Schiiler*innen sowie 1.571 Ausbil-
dungsverantwortliche teilgenommen.

Die vergangenen zwei Pandemiejahre
stellen einen bisherigen Tiefpunkt fur
die duale Ausbildung in Deutschland
dar. Einer aktuellen Studie des Insti-
tuts fir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) zufolge ist der Anteil an
Betrieben mit Ausbildungsabschliis-
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sen 2021 auf 38 Prozent gesunken.

Im Jahr 2019 (vor Corona) waren es
noch 55 Prozent. Der Anteil der aus-
bildenden Unternehmen konnte wei-
ter sinken. Die Mehrzahl der Betriebe
rechnet mit abnehmenden Bewerber-
zahlen. Insbesondere bei den gewerb-
lich-technischen Ausbildungen gehen
35 Prozent der Ausbildungsbetriebe
von einer ,starken Abnahme" der
Bewerberzahlen aus, weitere 43 Pro-
zent von einem leichten Riickgang.

Die Ergebnisse der Studie konnen
dabei helfen, das Recruiting besser an
den Erwartungen und Winschen der
Zielgruppe auszurichten. [
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Stier meint...!

Nun ist es beschlossene Sache und im Bundesgesetzblatt veroéffentlicht: Zur Abfede-
rung der aktuellen Krise haben Bundestag und Bundesrat mehrere Steuererleich-
terungen fur Burger und Wirtschaft in zwei Entlastungspaketen beschlossen. Neben
dem sog. Neun-Euro-Ticket ist die Energiepauschale (EPP) ein wichtiger Bestandteil
im zweiten Entlastungspaket. Ich weiB nicht, wie es Ihnen geht, aber ich hére schon
die ersten Stimmen im September, die vollig Uberrascht feststellen, dass es am
Ende nicht wirklich 300 Euro sind, die an Arbeitnehmer ausgezahlt werden. Die vom
Arbeitgeber ausgezahlte EPP unterliegt als ,sonstiger Bezug” dem Lohnsteuerabzug.

Illustration: Daniel Haas

un ist es beschlossene Sache
N und im Bundesgesetzblatt ver-

offentlicht: Zur Abfederung der
aktuellen Krise haben Bundestag und
Bundesrat mehrere Steuer-Erleichte-
rungen fur Birger und Wirtschaft in
zwei Entlastungspaketen beschlossen.
Neben dem sog. Neun-Euro-Ticket ist
die Energiepauschale (EPP) ein wich-
tiger Bestandteil im zweiten Entlas-
tungspaket. Ich weifd nicht, wie es
Ihnen geht, aber ich hore schon die
ersten Stimmen im September, die
vollig tiberrascht feststellen, dass es
am Ende nicht wirklich 300 Euro sind,
die an Arbeitnehmer ausgezahlt wer-

den. Die vom Arbeitgeber ausgezahlte
EPP unterliegt als ,sonstiger Bezug”
dem Lohnsteuerabzug.

Dabei klingt der Gesetzestext noch recht
plausibel: Allen einkommensteuer-
pflichtigen Erwerbstatigen wird ab
01.09.2022 einmalig eine Energiepreis-
pauschale (EPP) in Hohe von 300 Euro
ausgezahlt. Anspruch auf die EPP haben
Steuerpflichtige mit Einkiinften aus
Gewinneinkunftsarten (§ 13, § 15 oder

§ 18 Einkommensteuergesetz [EStG]) und
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
die Arbeitslohn aus einem gegenwaértigen
Dienstverhdltnis beziehen und nach den
Steuerklassen I bis V versteuert werden
oder als geringfiigig Beschéftigte pau-
schal besteuert werden. Die Zahlung als
steuerpflichtiger sonstiger Bezug bleibt in
der Sozialversicherung beitragsfrei.

So weit, so gut. Inzwischen hat das
Bundesministerium der Finanzen
(BMF) auf seiner Homepage Fragen
und Antworten rund um die EPP ver-
offentlicht. Beim Lesen wird schnell
Kklar: So einfach wird die Umsetzung
dann doch nicht werden.

Ein gutes Beispiel ist die Anspruchs-
berechtigung fir kurzfris-

tig Beschéftigte: In der Rubrik II.
Anspruchsberechtigung wird unter 2.
ausgefiihrt, dass anspruchsberechtigt
Arbeitnehmer sind, die kurzfristig und
geringfiigig beschéftigt sind (,Minijob-
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ber”) sowie Aushilfskrafte in der Land-
und Forstwirtschaft, unabhéngig von
der Art des Lohnsteuerabzugs (pau-
schale oder individuelle Lohnsteuer).
Allerdings wird in der Rubrik VI. Aus-
zahlung durch den Arbeitgeber eben-
falls unter 2. zusétzlich dargestellt,
dass der Arbeitgeber die EPP nicht an
Arbeitnehmer auszahlt, die kurzfristig
oder als Aushilfskraft in der Land- und
Forstwirtschaft beschéftigt sind. Also
haben kurzfristig Beschéftigte zwar
einen Anspruch auf die EPP, erhalten
diese aber nicht vom Arbeitgeber, son-
dern im Rahmen der Einkommensteu-
erveranlagung fiir das Jahr 2022.

Somit gilt der Grundsatz: Auch Arbeit-
nehmer, die ihre EPP nicht iiber den
Arbeitgeber erhalten haben, bekom-
men sie anhand ihrer Angaben mit der
Abgabe einer Einkommensteuererkla-
rung fir das Jahr 2022.

Bei der Kldrung, ob ein Anspruch auf die
EPP beim Arbeitgeber besteht oder nicht,
hilft vielleicht eine kleine Eselsbriicke,
die auch durch die FAQs dargestellt wird.
Anspruch haben auch Arbeitnehmer mit
einem aktiven Dienstverhdltnis, die dem
Progressionsvorbehalt unterliegende
Lohnersatzleistungen beziehen ([Saison-]
Kurzarbeitergeld, Insolvenzgeld, Kran-
kengeld, Mutterschaftsgeld, Elterngeld,
Verdienstausfallentschddigungen nach
dem Infektionsschutzgesetz (IfSG), Trans-
ferkurzarbeitergeld etc.; siehe § 32b Abs. 1
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Satz 1 Nr. 1 EStG). Daraus ldsst sich ablei-
ten: Wer eine Lohnersatzleistung erhalt,
die dem Progressionsvorbehalt unter-
liegt, erhélt auch die EPP. Unerwdhnt
darf dabei nicht die Elternzeit bleiben,
bei der ein Anspruch auf die EPP nur
besteht, wenn der Arbeitnehmer Eltern-
geld bezieht. Den Bezug von Elterngeld
hat der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber
nachzuweisen. Erfolgt keine Auszahlung
uber den Arbeitgeber, erhalten Arbeit-
nehmer die EPP auch in diesem Fall iiber
die Abgabe einer Einkommensteuerer-
klarung fir das Jahr 2022.

Doch auch die Refinanzierung der EPP
hat es bei genauer Betrachtung in sich.
Die Erstattung erfolgt fiir Arbeitgeber
uber die Lohnsteuer-Anmeldung. Ein
spezieller Antrag ist dafir nicht not-
wendig. Die Arbeitgeber haben hierbei
die EPP gesondert vom Gesamtbetrag
der einzubehaltenden Lohnsteuer zu
entnehmen, in den Féllen des § 41a
Abs. 2 Satz 1 EStG (monatlicher Lohn-
steuer-Anmeldungszeitraum) bis zum

10.09.2022. Genau genomimen ist die
Lohnsteuer fir August am 12.09. fallig.

Kann die Auszahlung aus organisato-
rischen oder abrechnungstechnischen
Griinden nicht mehr fristgerecht im Sep-
tember 2022 erfolgen, bestehen vonsei-
ten der Finanzbehorde keine Bedenken,
wenn die Auszahlung mit der Lohn-/
Gehalts-/Beziigeabrechnung fiir einen
spdteren Abrechnungszeitraum des Jah-
res 2022, spatestens bis zur Ubermitt-
lung der Lohnsteuerbescheinigung fur
den Arbeitnehmer, erfolgt.

Dabei ist allerdings ein wichtiger
Punkt nicht aufder Acht zu lassen.
Sollte es zu Anderungen bei der abge-
rechneten EPP kommen, z. B. weil die
Abrechnungsstelle verspétet vom Ein-
tritt eines Arbeitnehmers zum 01.09.
erfahren hat, erfolgt die Refinanzie-
rung des Arbeitgebers tiber eine kor-
rigierte Lohnsteuer-Anmeldung fiir
August 2022. Beim Lesen der FAQs
wird dies immer wieder deutlich und
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leitet sich aus dem Gesetzestext ab. Bei
monatlichen Lohnsteuer-Anmeldun-
gen kann die EPP nur mit der Lohn-
steuer-Anmeldung im August 2022
refinanziert werden.

Wenn jetzt der eine oder andere von
Thnen denkt, das hdtte man doch auch
einfacher l6sen konnen, dem sei ver-
sichert: Das BMF haétte sicherlich auch
andere Losungen gefunden, hatte
nicht der Gesetzgeber sein Regelwerk
so streng in einen Beschluss gefasst.
Am Ende bleibt der Trost, dass der
Wille des Gesetzgebers eine schnelle
Entlastung der Biirgerinnen und Bir-
ger sicherstellen soll. Das ist gelungen,
wenn auch mit erheblichem Mehrauf-
wand fir uns.

In diesem Sinne ... machen wir uns an
die Umsetzung! ]

Markus Stier

FRUHZEITIG
VORSORGEN

MIT DER
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Elektromobilitat - Unter-
stutzungsmoglichkeiten
des Arbeitgebers

Die Elektromobilitat setzt sich durch. Das liegt zum einen an den gunstigeren Leasing-
raten und den steuerlichen Forderungen. Zum anderen wird gerade jetzt bei den dras-
tisch steigenden Energiepreisen durch die Energiekrise nach Alternativen zu rein durch
Kraftstoff betriebenen Fahrzeugen gesucht. Viele steigen jetzt auf Elektro- oder Hybrid-
fahrzeuge um.

er Arbeitgeber kann seine Stromkostenerstattung steuer- und sozialversicherungsfrei
D Arbeitnehmer hierbei finan- (§ 3 Nt. 46 EStG). Die Menge des Stroms

ziell unterstiitzen. Ermoglicht der Arbeitgeber dem ist dabei unerheblich.

Arbeitnehmer das elektrische Auf-

Denn auch die Erstattung von Kos- laden des privaten Elektro- oder Rdumt der Arbeitgeber dem Arbeit-
ten fir das private Elektro- oder Hyb- Hybridfahrzeugs im Betrieb an einer nehmer allerdings die Mdglichkeit ein,
ridfahrzeug kann unter bestimmten arbeitgebereigenen ortsfesten betrieb- sein privates Fahrzeug an einer aufier-
Voraussetzungen steuer- und sozial- lichen Einrichtung, so ist der sich betrieblichen Ladestation wie zum

versicherungsfrei sein. daraus ergebende geldwerte Vorteil Beispiel bei einer Stromtankstelle zu

oto: 24K-Production, AdobeStock
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laden, greift die Steuerbefreiung nicht.

Hier kann die Sachbezugsfreigrenze
in Hohe von 50 Euro monatlich ange-
wendet werden, soweit diese nicht
bereits anderweitig ausgeschopft ist.

Uberlassung einer Lade-
vorrichtung

Die Nutzungsvorteile des Arbeitneh-
mers, die bei einer Uberlassung einer
betrieblichen Ladevorrichtung auch
fiir private Zwecke durch den Arbeit-
geber entstehen, sind ebenfalls in die
Steuerfreiheit einbezogen worden.
Unter den Begriff der Ladevorrich-
tung fallen dabei die gesamte Lade-
infrastruktur einschlief3lich Zubehor
sowie die Kosten fir die Installation
und Inbetriebnahme der Vorrichtung
inklusive aller Vorarbeiten. Der hiert-

Foto: ghazii, AdobeStock
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ber bezogene Ladestrom ist allerdings
nicht von der Steuerbefreiungsvor-
schrift erfasst.

Die unentgeltliche oder verbilligte
Ubereignung einer Ladevorrichtung
an den Arbeitnehmer fihrt grund-
sdtzlich zu einem steuer- und sozial-
versicherungspflichtigen geldwerten
Vorteil. Hier hat der Arbeitgeber aber
die Moglichkeit der Pauschalversteu-
erung mit 25 Prozent (zzgl. Solidari-
tatszuschlag und Kirchensteuer). In
diesem Fall ist der Betrag sozialver-
sicherungsfrei.

Ebenfalls kann der Arbeitgeber die
Anschaffung einer privaten Ladeein-
richtung des Arbeitnehmers bezu-
schussen. Aus Vereinfachungsgrinden
kann der Zuschuss ebenfalls mit

25 Prozent (zzgl. Solidaritatszuschlag
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und Kirchensteuer) pauschal versteu-
ert werden. Dieses Vorgehen fihrt zur
Sozialversicherungsfreiheit.

Zusatzlichkeitserfordernis

Wichtig: Die Steuerbefreiung des vom
Arbeitgeber im Betrieb gestellten Lade-
stroms und der betrieblichen Lade-
vorrichtung tritt nur ein, wenn diese
Leistungen zusdtzlich zum ohnehin
geschuldeten Arbeitsentgelt erbracht
werden. Eine Entgeltumwandlung
wirkt sich hier schddlich aus. ]

Sabine Boldt, Steuerfachangestellte,
DIERKES PARTNER
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Unsere Arbeit hat
Konsequenzen!

In den letzten Jahren hatten wir einen starken Mitgliederzuwachs in der Facebook-
Gruppe ,Fachassistent/in Lohn und Gehalt”. Die ,Corona-Jahre” und die daraus gebore-
ne Not haben den Bekanntheitsgrad steigen lassen, wir wurden gesucht und gefunden.

ktuell haben wir tiber
5.700 Mitglieder. Dieses Wach-
sen der Gruppe hat uns Mode-

ratoren und Admins einen Einblick in
den stark unterschiedlichen Wissens-
stand der Abrechner Deutschlands
gegeben. Diese Gruppenzusamimen-
setzung sichert einen steten Austausch
und hilft den Mitgliedern mit weniger
Erfahrung, Liicken zu schliefRen — uns
hat das aber auch auf ein grundsatzli-
ches Problem aufmerksam gemacht.

Dieses grundsdtzliche Problem ist
die Tatsache, dass Mitarbeiter in die
Entgeltabrechnung geschubst wer-
den, obwohl sie keinerlei Grundla-
genwissen haben. Es fangt bereits
bei der Ausbildung zum/zur Steuer-
fachangestellten an. Das Thema Lohn
und Gehalt wird wenig bis gar nicht
behandelt und trotzdem werden in
den Kanzleien schon Auszubildende

an das Programin gesetzt, es erfolgt
eine kurze Einweisung und dann ist
man plotzlich Entgeltabrechner. Ohne
iiberhaupt zu verstehen, was man da
macht.

Ein Blick iiber den Kanzlei-Tellerrand
hinaus zeigt, dass es auch in der freien
wirtschaft nicht grofdartig anders aus-
sieht. Es gibt ein paar Kurse der Indus-
trie- und Handelskammern (IHK), die
aber auch nur kurz an der Materie
kratzen. Es existiert kein Ausbildungs-
gang zum Lohn- und Gehaltsabrech-
ner — und genau das ldasst anscheinend
alle annehmen, dass jeder diese Tatig-
keit austiben kann.

Wir reden hier iiber eine Arbeit, die
Konsequenzen hat. Fehler, die wir
Abrechner machen, konnen fiir den
Arbeitnehmer gravierende Folgen
haben. Davon kann die Rente, das
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Arbeitslosengeld, ein dringend bend-
tigter Kredit oder die den Kindern ver-
sprochene Reise abhdngen. Genauso
kénnen Pfandungen oder sogar Insol-
venz drohen. Warum also gibt es hier
keinen Ausbildungsberuf?

Als nachstes Problem hat sich gezeigt,
dass viele Abrechner keinen Zugang
zu Fortbildungen haben. Die Not-
wendigkeit wird von den Vorgesetz-
ten einfach nicht gesehen. Man kénne
sich ja alles irgendwie anlesen oder
(wie praktisch) in der Gruppe fragen.
Dass wir als Gruppe dies nur begrenzt
abfangen kénnen, wird nicht gesehen.

An dieser Stelle nehme ich das ,Lexi-
kon fiir das Lohnbiiro” zur Hand, sehe
den Umfang, sehe die kleine Schrift
und rufe mir ins Gedachtnis, dass noch
nicht einmal alles enthalten ist. Nach
zehn Jahren in der Entgeltabrechnung
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weifd ich mit Sicherheit, dass ich noch
viel lernen kann (und muss). Aber
ohne entsprechende Fortbildungen?
Niemals!

Bei der Gelegenheit fallen auch die
Selbstabrechner auf. Firmeninhaber,
die sich den Steuerberater bzw. das
Lohnbiiro sparen und mithilfe von
Programmen, die in ihren Werbevi-
deos vermitteln, wie einfach doch alles
ist, die Abrechnungen ihrer Mitarbei-
ter im Alleingang erledigen. Neben
ihrem Beruf, neben dem Fiihren eines
Unternehmens tiben sie also einen
weiteren Beruf aus.

Spatestens als in den letzten zwei Jah-
ren Kurzarbeitergeld abzurechnen
war, zeigte sich, dass doch nicht alles
so einfach ist. Und mit den ganzen
Neuerungen, die nun noch hinzuge-
kommen sind, erst recht nicht.

Eine Gruppenmoderatorin hat aus
den vorgenannten Grinden letz-

tens einen Brandbrief geschrieben.
Die Probleme nehmen némlich tiber-
hand, wir sind oftmals entsetzt, wie
gering der Kenntnisstand ist und dass
sogar Basics fehlen. Als Konsequenz
aus der fehlenden Aus- und Weiter-
bildung konnen die Abrechner nicht
erkennen, wenn sie arbeits- oder sozi-
alversicherungsrechtlich beraten. Ein
nicht unerhebliches Haftungsproblem!
Fragen hierzu unterbinden wir in der
Gruppe regelmafiig, dies st6ft aber
gerade bei den Selbstabrechnern auf
Unverstdndnis.

Jedenfalls mochten wir hier ein wenig
aufriitteln — der Brandbrief hat einige
Reaktionen zur Folge gehabt. Natiirlich
werden wir uns in der Gruppe weiter-
hin gegenseitig unterstiitzen und auch
Grundlagenfragen beantworten. Aber
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wir werden auch immer wieder da-
rauf hinweisen, dass die Abrechner sich
ihre Wissensliicken eingestehen und
dies auch ihren Vorgesetzten offenbaren
miissen. Denn nur dann kann ein Prob-
lembewusstsein entwickelt werden, nur
dann kann eine Anderung der Situation
herbeigefiihrt werden.

Wie gesagt, unsere Arbeit hat
Konsequenzen.

Und vielleicht schaffen wir es ja, dass
in absehbarer Zeit ein Ausbildungs-
beruf zum/zur Entgeltabrecher/in
geschaffen wird. Das wiirde auch
endlich unserem Aufgabengebiet die
notige Wertschdtzung geben und die
Nachwuchssorgen unserer Branche
beenden. ]

Annette Bastigkeit, Fachassistentin Lohn
und Gehalt

Foto: Photocreo Bednarek, AdobeStock
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Oft eine Herausforderung -
die Reisekostenabrechnung

n den meisten Unternehmen

gehort das Thema Reisekosten zum

Geschéftsalltag. Arbeitnehmer*in-
nen bekommen einen Grofdteil der
Ausgaben erstattet, wenn sie entspre-
chend eine Reisekostenabrechnung
einreichen. Leider kann die Verwal-
tung von Reisekostenabrechnungen
sehr aufwendig und auch uniiber-
sichtlich werden, gerade wenn noch
alles hdndisch erfasst und verwaltet
wird. Moderne Tools konnen helfen,
nicht im Excel- und Zettelchaos zu ver-
sinken.

Auch bei der Reisekostenabrechnung
missen gesetzliche Anforderungen
beachtet werden. Die Arbeitneh-
mer*innen miissen zu jeder Abrech-
nung alle Kosten auflisten, die durch
eine geschéftlich bedingte Reisetd-
tigkeit entstanden sind. Und damit
das Finanzamt die Kosten anerkennt,
missen zu den Ausgaben Belege
oder Quittungen vorhanden sein, es
sei denn, es lasst sich eine Pauschale
ansetzen, wie zum Beispiel die Ver-
pflegungs- oder Ubernachtungspau-
schale. Typische Aufwendungen, die
als Reisekosten abgerechnet werden
konnen, sind beispielsweise

- Fahrtkosten (Bahn, 6ffentlicher Per-
sonennahverkehr, Flugzeug, Miet-

wagen oder Taxis),

5

« Ubernachtungskosten (Kosten fiir
Unterkunft, Hotel oder Pension),

- Verpflegungsmehraufwand (Kosten
fiir Essen und Getrdnke),

- Reisenebenkosten (Parkkosten,
Mautgebtiihren, Servicekosten im
Hotel).

Des Weiteren muss das Unterneh-
men begrinden, dass es sich tatsdch-
lich um eine beruflich veranlasste
Auswartstdtigkeit des Arbeitnehmers
handelt. Warum ist das wichtig? Weil
nicht jede Dienstreise als Auswartsta-
tigkeit anerkannt wird. Wenn der/die
Arbeitnehmer*in nur einen Kunden-
termin in der Stadt hat und der Tatig-
keitsort in derselben Stadt ist, erkennt
der Gesetzgeber das nicht als Dienst-
reise an.

Auch in unsere XING-Gruppe gab es
eine Frage zum Thema Reisekosten-
abrechnung.

Sachverhalt:

Unsere Mitarbeiter reichen fir die Rei-
sekostenabrechnung derzeit die Origi-
nalbelege (Parkticket, Hotelrechnung,
Bahnticket usw.) ein. Nun stellt sich
uns die Frage, ob es genligen wiirde,
uns die Belege als PDF-Scan in einer
E-Mail einzureichen. Oder besteht die
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Pflicht, dass wir die Originalbelege
einfordern missen?

Antwort:

Das Finanzamt verlangt grundsatz-
lich Aufzeichnungen bzw. Informatio-
nen als Nachweis der Reisekosten. Der
Arbeitgeber muss diese Daten anhand
geeigneter Unterlagen nachweisen
und glaubhaft machen. Das kann er
mit der Reisekostenabrechnung tun.
Viele Unternehmen lassen sich die Ori-
ginalbelege aushdndigen, aber auch
geeignete Tools konnten genutzt wer-
den, wo der/die Arbeitnehmer*in den
Beleg abfotografiert und entsprechend
hochladen kann. Bei den meisten Quit-
tungen reicht eine Kopie als Nachweis
aus, doch die Finanzbehorden kénnen
auch immer das Original verlangen,
daher sollte dieses aufbewahrt wer-
den. Wenn der Arbeitgeber auf Num-
mer sicher gehen will, dann sollte das
mit dem zustdndigen Betriebsstdtten-
finanzamt abgeklart werden.

Damit das Unternehmen die Kosten
steuermindernd als Betriebsausgabe
ansetzen kann, ist es wichtig, dass auf
den Belegen die Umsatzsteuer ausge-
wiesen ist. Fir in Deutschland ausge-
stellte Rechnungen gelten die in § 14
Umsatzsteuergesetz (UStG) festgeleg-
ten formalen Kriterien fiir Reisebelege
und damit auch fiir die Reisekosten-
abrechnung. Demnach muss eine
Rechnung zumindest Angaben ent-
halten wie Name und Anschrift von
Rechnungssteller und Rechnungs-
empfanger, Informationen Uber die
erbrachte Leistung, Rechnungsdatum,
Liefer- bzw. Leistungsdatum, Steuer-
nummer des Rechnungsstellers und
den Nettobetrag der Rechnung sowie
Umsatzsteuersdtze und Umsatzsteu-
ersumme. Hat ein Mitarbeiter keinen
Beleg erhalten oder diesen verloren,
so kann er einen Eigenbeleg schreiben
und die Kosten so nachweisen (Name,



LOHN+GEHALT Ausgabe 5/2022

Personalmesse
Munchen

Anschrift, Betrag, Art der Ausgabe, Ort
und Datum sowie die Unterschrift des

i\;ls]:;tcellers miissen darauf zu finden 25. Okto ber 2022

Sachverhalt:
Krank bei Eintritt in SAP

Das Mitglied hat einen Arbeitnehmer
mit einem Eintritt zum 01.06.2022. =
Der neue Arbeitnehmer ist vor der FaCh messe fu r
Arbeitsaufnahme krankgeschrieben
(29.05.2022 bis 04.06.2022). Sozialver-
sicherungstechnisch muss somit eine
Anmeldung (10) zum 05.06.2022 (Auf-
nahme der Beschéftigung/Beginn der
Mitgliedschaft bei der Krankenkasse)
erfolgen.

Recruiting

Arbeits- und steuerrechtlich bleibt es
nattirlich beim Eintritt zum 01.06.2022.

Personal-
management

Wie kann dieser Fall in SAP abgebil-
det werden? Derzeit hat das Mitglied
.Krank bei Eintritt” eingesteuert und

die DEUV-Anmeldung wird somit zum Pe rsona I -

01.06.2022 erfolgen. Das wére aber

falsch. Im Notfall storniere und korri- e n‘tW| C kl u n g

giere ich die Meldung tiber sv.net.

Unsere Community gab folgende Hin-
weise:

... Im Testsystem soll sich das Mitglied

die Abwesenheitsart 0616 ansehen. Sichern Sie sich hier
Diese sollte eigentlich die Funktionali- |h k t |
tat im Standard liefern. r Kostenioses

E-Ticket zur Messe!
... Wenn eine Unsicherheit besteht,

sollte evtl. eine Simulation durch- \/

gefihrt werden. Eigentlich dirfte es
nicht zur Anmeldung zum 01.06.2022
kommen, sondern richtigerweise

zum 05.06.2022. sv.net sollte wirklich
immer die allerletzte Moglichkeit sein,
denn da die Meldungen ja aufeinander
aufbauen, konnen Sie anschlief3ende
Meldungen auch nicht tibers System
laufen lassen. Aufderdem miissen Sie
dann bei Riickrechnungen immer dar-
auf achten, dass der fragliche Zeitraum
nicht mehr angefasst wird, sonst stor-
nieren Sie sich wieder Thre Meldung
in sv.net. Mal abgesehen davon, ist es
auch sehr uniibersichtlich, wenn ein
Teil der Meldungen aus dem System
kommt und ein anderer nicht. ]

AKTIONSCODE:

PERS22-P03

Janette Rosenberg WWW.pe rSOI'lal-WO I'ld.de
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Stark - Flexibel - Individuell

Human Resources - die Zug-
maschine fur lhren Erfolg

Vergleichbar mit den Funktionen des Ackerschleppers in der Landwirtschaft, so stark,
so flexibel und so individuell nutzbar, mussen heutige HR-L6sungen sein, um den
Anforderungen des Marktes gerecht zu werden. Nicht nur der Fachkraftemangel oder
das gednderte Werteverhalten der Mitarbeitenden, sondern auch die aktuelle wirt-
schaftliche Situation geht an vielen Unternehmungen nicht spurlos voruber. Was nut-
zen innovative ldeen und Konzepte, wenn bereits heute vielerorts die Mitarbeitenden
fehlen, die diese umsetzen konnten. Aber auch vor den HR-Abteilungen selbst macht
diese Entwicklung nicht halt.

ute Personaler/-innen sind Man-
G gelware, und fast jedes Unter-

nehmen ist auf der Suche nach
HR-Spezialisten. Erschwerend kommt

hinzuy, dass sich nach Meinung fiih-
render Wirtschaftsfachleute der

Fachkraftemangel in jedem Bereich eher
noch verschlechtern denn verbessern
wird. Gerade die grofieren Unternehmen
haben diese Problematik und ihre Aus-
wirkungen erkannt und handeln; aber
immer unter der Pramisse, dass nur eine

gemeinsame Ausrichtung der HR-Ziele
und der Unternehmensziele den Erfolg
fir alle Beteiligten sicherstellt. Danach
beginnt die Suche nach einem passenden
HR-Losungspartner und dessen Auswahl.
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Welche Anbieter kommen
in Frage? Welcher Anbieter
hat eine praxiserprobte
und bezahlbare Losung im
Angebot?

Meiner Meinung nach gibt es nur
wenige professionelle Anbieter, die
aufgrund ihrer Erfahrung und der
jahrelangen Beobachtung des Marktes
diese Entwicklung frithzeitig erkannt
und ihre Strategie und ihr Leistungs-
portfolio darauf ausgerichtet haben.

Sie haben sich die Frage gestellt, wel-
che zuséatzlichen bzw. neuen Aufgaben
auf die Personalabteilungen zukom-
men werden. Und sie haben erkannt,
dass nur ausgereifte Prozesslosungen
den vorhandenen HR-Mitarbeiten-
den Giberhaupt den notigen Freiraum
verschaffen konnen, ihre zukinftigen
HR-Aufgaben zielgerichtet und effi-
zient abzuwickeln.

Einer der wichtigsten Punkte inner-
halb des Unternehmens ist die
Erkenntnis, dass es sich um eine kom-
plette Neuausrichtung des gesamten
HR-Bereichs handelt und nicht nur um
den Kauf einer neuen Software. Aus
diesem Grund ist es empfehlenswert,

Personalstammdaten
Vlertragsdaten |
Betriebliche Eingruppierungen

\

Lohnkontendaten
Steuer / SV |
Meldewesen |

\

oo oo

Auswertungen

e

Personalkostenplanung

Workflow-Management
Employee Self Service
Iutrittskontrolle
Mobile Lasungen
Personaleinsatzplanung
Besucherverwaltung
Auftragszeitwirtschaft / Betriebsdatenerfassung (BDE)
Outlook Integration

(oo oo +o{e oo
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sich die Unterstiitzung eines versier-
ten HR-Partners zu sichern. Schauen
Sie nicht nach bunten Werbeprospek-
ten, sondern sehen Sie sich Anwen-
derberichte und Fachartikel zu diesem
Themenkomplex in Fachzeitschriften
an. Fordern Sie die von Ihnen ausge-
wihlten Anbieter auf, Ihnen Praxis-
berichte und Ablaufbeschreibungen
zukommen zu lassen.

Als ndchsten Schritt empfehlen wir
unseren Interessenten, eine einfache
IST-Analyse zur internen Vorbereitung
im HR-Bereich vorzunehmen.

Hier gilt es festzuhalten, welche Soft-
ware welche Aufgabe tibernimmt, wie
diese Programme miteinander ver-
bunden sind und welche manuellen
Eingriffe im tdglichen Arbeitsumfeld
anfallen.

Anschlief3end halten Sie fest, welche
Personalressourcen mit welchen Qua-
lifikationen zur Verfiigung stehen und
welche Aufgabenbereiche diese Mit-
arbeitenden heute abdecken. Danach
tiberpriifen Sie, iber welche Schnitt-
stellen Daten zwischen den Pro-
grammen ausgetauscht werden. Ein
Negativbeispiel hierfir ist, dass ein

HR
MANAGER

HR
ENTGELT

HUMAN
CAPITAL

HR
RECRUITMENT
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neuer Mitarbeitender sowohl in der
Entgeltabrechnung als auch in der
Zeitwirtschaft manuell angelegt wer-
den muss und somit unndotige Mehr-
arbeit verursacht.

Diese Erstanalyse gibt IThnen schon
einmal einen ersten Uberblick, wie
und ob die vorhandenen Programme
miteinander im Verbund arbeiten
und welche manuellen Arbeiten noch
erforderlich sind. Diese Erkenntnisse
sind auch fir den zukiinftigen Part-
ner eine wichtige Grundlage, um
sich einen ersten Uberblick zu ver-
schaffen. Aufgrund seiner Erfahrung
und seiner Produktkenntnisse, auch
uber Wettbewerbsprodukte, kann er
erste Riickschliisse ziehen und sein
Losungsportfolio bzw. seine Prozess-
vorschldge besser auf IThren Bedarf
ausrichten.

In spdteren Prdsentationen konnen
Sie sich, basierend auf diesen Infor-
mationen, auch personlich ein bes-
seres Bild machen, ob der Anbieter
nur seine Software verkaufen will
oder ob er bereits einen ersten Vor-
schlag fiir eine integrierte Prozess-
l6sung auf Thren Bedarf hin vorstellt.
Ebenfalls erkennen Sie das Know-how

Digitale Personalakte

Organigramm Darstellung / Organisationsmanagement
Self Service Portal

Formularwesen/ Viertragswesen
Prozessmanagement / Workflow Management
Personalentwicklung

Stellenplan

Qualifikationsverwaltung / Skillmanagement
Dashboard

Empfehlungsmanagement

E-Learning

Seminar-Verwaltung / leranstaltungsmanagement

\/ \QJ Dzubi-Management

Karriere-Portal
Exchange-Anbindung

Kontaktpflege
Talentportal
Personalberater/Personalvermittler
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Wartung,
Personliche
Hotline,
Ticketsystem

Go-Live

Ihres zukinftigen Partners und seine
Bereitschaft, auf vorhandene und im
Praxiseinsatz bewdhrte Prozesslosun-
gen zurickzugreifen.

Fir Ihr Umstellungsprojekt bedeu-

tet dies, neben einer kiirzeren Ein-
fihrungsphase und einer héheren
Erfolgsquote, natiirlich auch geringere
Einfihrungskosten.

Aber es geht nicht nur um die Opti-
mierung der vorhandenen Arbeits-
abldufe. Es geht darum, wie Sie Ihr
Unternehmen im Markt und im ,War
for Talents” platzieren kénnen. Um
dies zu verdeutlichen, nehmen wir
den Recruitment-Bereich.

Auf der Homepage werden zwar neue
Stellen aufgefihrt, aber spdtestens,
wenn Bewerbende aufgefordert wer-
den, die Bewerbung per E-Mail zuzu-
stellen, wird jedem Aufienstehenden,
von Bewerbenden bis zu Geschéfts-
partnern, deutlich, wie der Stand der
Digitalisierung in Ihrem Unternehmen
ist. Gerade fur jungere Fachkréafte ein
,No-Go".

Aber auch innerhalb des Unterneh-
mens werden Sie schnell feststellen,

Analyse &

Sicherheit in der
ZIELERREICHUNG

Schulung &

Testphase

Projektplanung

Migration,
Implementierung,
Parametrierung

dass es sinnvoll sein kann, bestimmte
Prozesse wie z. B. die Entgeltabrech-
nung, auf der jahrelang das Hauptau-
genmerk der Personaler/-innen lag, an
einen Dienstleister auszulagern. Ohne
Frage ist die Entgeltabrechnung ein
wichtiger Bereich, der aber keinerlei
strategische Bedeutung innerhalb der
Wertschopfungskette hat.

Das Wissen und die Kompetenz der
HR-Mitarbeitenden wird an anderer
Stelle, ndmlich bei der wertschépfen-
den Personalarbeit wie Mitarbei-
terbindung, Personalentwicklung,
Weiterbildung oder Rekrutierung,
dringend bendétigt. Daher auch zu
Anfang die Frage, worin die Schwer-
punkte des vorhandenen Personals
liegen und ob Sie bereit sind, sich den
neuen Herausforderungen und Auf-
gaben zu stellen.

Doch bleiben wir noch bei den vor-
handenen Programmen. Bei vielen
Unternehmen gibt es neben der Lohn-
abrechnung eine klassische Personal-
zeitwirtschaft (PZW).

Hier gilt es, den Integrationsgrad zu
klaren. Welche Schnittstellen zwi-
schen den Programmen gibt es,

LOHN+GEHALT Ausgabe 5/2022

welche Daten miissen mehrfach
gepflegt werden, wann und wie zeit-
nah werden die Daten ausgetauscht
usw. Gerade mit Blick auf die neue
eAU (elektronische Arbeitsunfahig-
keitsbescheinigung) ist der Integra-
tionsgrad hier von hoher Bedeutung.
Denn der Abruf erfolgt tiber das Ent-
geltsystem und die ,Krankmeldungen”
sollten schnellstmaoglich an die Zeit-
wirtschaft ibergeben werden.

Denn ohne diese Informationen kann
keine verniinftige Mitarbeiterplanung
bzw. Personaleinsatzplanung erfol-
gen. Gerade mit den Moglichkeiten
moderner Programme kénnen diese
Informationen zeitnah zur Verfiigung
stehen.

Besonders die jiingere Generation

ist es gewohnt, digital zu agieren.

Dies beginnt z. B. mit einem Self-Ser-
vice-Portal fiir die Mitarbeitenden.
Hieriiber erfolgt neben der Kommuni-
kation mit der HR-Abteilung ein gesi-
cherter Austausch von Daten. Uber
dieses Portal werden, vom Urlaubs-
antrag Uber die Mitteilung zum
Umzug oder der neuen Bankverbin-
dung, die notwendigen Informationen
ausgetauscht. Als Standardfunktion
wird mittlerweile die Mdoglichkeit
gesehen, die Lohnabrechnung oder
auch die Arbeitszeitprotokolle aus der
PZW auf Knopfdruck herunterzuladen.

Wie bereits oben erwdhnt, riickt auch
das Recruitment immer mehr in den
Fokus der strategischen Personalar-
beit. Denn ohne qualifizierte Fach-
kréafte fiir die Umsetzung sind die
innovativsten Ideen Ihres Unterneh-
mens nutzlos.

Welche Losungsfeatures sollte
Ihnen ein professionelles
Programm zur Verfiigung
stellen?

Ein praxisorientiertes Programm ver-
fugt iiber eine Organigramm-Funk-
tion, die es Ihnen ermdglicht, auf
Knopfdruck die vakanten Stellen
anzuzeigen. Mithilfe diverser Pro-
grammfunktionalitdten erstellen Sie,
falls nicht schon vorhanden, schnell
und optisch ansprechend eine Stellen-
ausschreibung. Sollte eine Freigabe
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Releasepflege

Hosting
@) Software
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Pflege Tarife, Lohnarten °
Krankenkassendaten °
Tabellenverwaltung °
Korrekiuren °
Fehizeitenpflege °

Abrechnung/Monatsahschluss

Erfassung aller Stammdaten
Fingabe Bewegungsdaten
Versand

Bescheinigungen
Personaladministration
\lertrage

Archivierung

Controlling

> Application Service Providing Business Service Providing

Full Service Providing >

erforderlich sein, kann sich der/die
Entscheider/-in auf Knopfdruck anzei-
gen lassen, wie diese in der Auféendar-
stellung aussehen wird.

Nach der Freigabe kann der HR-Mit-
arbeitende diese mit wenigen Klicks
sowohl auf der Homepage als auch
mit der ,Multiposting-Funktion” bei
diversen sozialen Netzwerken und
Jobborsen platzieren. Natiirlich Such-
maschinen-optimiert, damit die Such-
maschinen Ihre Anzeige auch finden.
Auf Ihrer Homepage wird nur der Kar-
riere-Button platziert. Dieser verlinkt
sofort auf die Bewerberseite, die der
gesamtheitliche Losungsanbieter fir
Sie hostet. Gerade dieser Bereich ist die
JVisitenkarte” Thres Unternehmens im
Bewerbermarkt. Fir die Bearbeitung
der eingehenden Bewerbungen stehen
ebenfalls diverse Programmpunkte
zur Verfiigung.

Von der automatischen Eingangs-
bestdtigung Gber den Bewerber-
vergleich, die Weiterleitung und
Beurteilung bis hin zur automatisier-
ten Einladung und dem dazugehdrigen

Flexible Outsourcing-Tiefe

Kalendereintrag in Outlook rei-

chen ausgereifte Programm-Featu-
res. Bei einer positiven Entscheidung
ubergeben Sie die Bewerberdaten in
den Manager-Bereich, erstellen den
Arbeitsvertrag etc. und definieren den
Start des Onboarding-Prozesses.

In der Praxis hat sich ein Mix aus ver-
schiedenen Servicelevels (Application
Service Providing [ASP]/Business Ser-
vice Providing [BSP]/Full Service Pro-
viding [FSP]) als beste Variante gezeigt.

Im ASP stellt IThr HR-Strategiepart-
ner die Software zur Verfigung. Er
kiimmert sich um Updates, Relea-

ses, Datensicherung und Datensicher-
heit, stellt seine Hotline zur Verfiigung
und steht Ihren Mitarbeitenden im
Bedarfsfall via Teams oder Team-
Viewer mit Rat und Tat zur Seite.

In der héchsten Leistungsstufe, dem
FSP, iibernimmt er Teilbereiche wie

z. B. die Entgeltabrechnung, um Ihre
eigenen Mitarbeitenden zu entlasten
und Ihnen Freirdume fir die strategi-
sche Personalarbeit zu verschaffen.

Im Kundenkreis von SUMMIT setzt
sich diese Variante immer mehr durch,
da es die sicherste und kostengins-
tigste Variante ist, die neuen HR-Auf-
gaben zu meistern und das gesteckte
Ziel zu erreichen.

Viele Informationen, doch
wie erfolgt eine Umstellung
konkret?

Der erste Schritt ist die Migration der
Daten in das neue System.

Aufgrund der jahrelangen Umstel-
lungspraxis haben wir zu allen gangi-
gen Systemen fertige Migrationstools.
Das heifdt, wir iibernehmen die Daten
per Migrationssoftware, priifen sie auf
Vollstdndigkeit und nur im besonde-
ren Bedarfsfall ist ein manueller Ein-
griff notwendiqg. Damit ist eine solide
Basis fir die ndchsten Schritte gelegt.
Nebenbei sparen Sie mit dieser auto-
matisierten Vorgehensweise nicht nur
Kosten, sondern auch viel Zeit ein.

Im ndchsten Schritt stellen wir
diese Daten fir die Nutzung im
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Personalmanagement zur Verfiigung.
Diese Losung umfasst Leistungs-
schwerpunkte wie eine digitale Perso-
nalakte, eine Organigramm-Funktion,
ein ausgereiftes Workflow-Ma-
nagement, detaillierte Stellenin-
formationen, ein individuelles Skill
Management oder das fir die Digi-
talisierung immer wichtiger wer-
dende Self-Service-Portal fir die
Mitarbeitenden.

Je nach Bedarf sollten Module fiir Per-
sonalgesprache, Personalentwicklung,
E-Learning oder das Weiterbildungs-
management zur Verfiigung stehen. Je
nach Anzahl Threr Auszubildenden ist
die Nutzung eines Zusatzmoduls Aus-
bildungsmanagement/Lernpfade eine
wirkliche Hilfe und spart erhebliche
Verwaltungsaufwendungen ein.

Last but not least sind die Kosten der
einzelnen Pakete nicht zu vernachlas-
sigen. Die Erfahrung hat gezeigt, dass
Einzell6sungen hdufig sogar teurer
sind als eine gesamtheitliche Losung.

Fazit

Es gibt professionelle Anbieter, die

a) eine gesamtheitliche Lésung
anbieten,

b) eine faire Preisgestaltung
haben,

) bereit sind, ihre Erfahrung und
ihr Know-how in lhre neue
HR-LOsung mit einflieRen zu
lassen.

Dartiber hinaus binden sie erheblich
mehr Personalkapazitdt und produzie-
ren zwangslaufig damit auch héhere
Kosten.

Es ist Ihre Entscheidung. In unse-

rer schnelllebigen Zeit ist es extrem
schwierig, verlorenen Boden wieder
gutzumachen. ]

Lothar Steyns, SUMMIT IT CONSULT
GmbH
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Foto: Summit

Lothar Steyns ist Geschaftsfihren-
der Gesellschafter der SUMMIT IT
CONSULT GmbH. Seit Gber 20 Jahren
bietet die SUMMIT Komplettlosun-
gen fir alle Bereiche des Perso-
nalwesens an. lhre Losungen sind
sowohl als Outsourcing- als auch als
Inhouse-Ldsung verfigbar.

Der Autor ist erreichbar unter:
l.steyns@summit-it-consult.de

SLimmiT



Werden Sie Teil
unserer Community

v Informationen aus erster Hand
v Vertraulicher, fachlicher Austausch
v seit 40 Jahren etabliert

Verpassen Sie nicht unsere spannenden Termine im September

Arbeitsgemeinschaft (ARGE) betriebliche Altersversorgung 1
26.-27.09.2022 | Hannover

Arbeitsgemeinschaft (ARGE) Entgeltabrechnung 1+2
20.-21.09.2022 | Heidelberg

Jetzt informieren:

&= DATAKONTEXT
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#digitaltransformation - Zukunftstreiber Payroli

Compensation & Benefits

Angesichts des digitalen Wandels stellen Unternehmen verstarkt inre Geschaftsmo-
delle auf den Prufstand und betrachten zunehmend ihre Marktpositionierung unter
dem Fokus der Wertschopfung. Hieraus resultiert die Notwendigkeit, auch die Ver-
gutung (Compensation & Benefits) im eigenen Unternehmen zu untersuchen und

Verbesserungspotenziale (Flexibilisierung, Kostensteuerung, Nachhaltigkeit etc.) zu
identifizieren.

dhrend es in der Pandemie zundchst darum ging, .
. . . . Bestandteil Aufgabe
das Uberleben zu sichern, ist es nun die vorran-

gige Aufgabe, die Widerstandsfahigkeit (Resili-

P N Flexibilitat Hybride Modelle konzipieren
enz) gegen kiinftige dufiere Bedrohungen und Stérungen zu y P
starken und die Arbeitgeberattraktivitdt bei zunehmendem L ..

w . Digitalisierung | Talente fordern
Fachkrédftemangel zu steigern.

Datenschutz Mitarbeiterdaten schitzen
Bestandteile der Post-Covid-Compensation
. A . . I titi Wirtschaftlichkeit starl
Zu Beginn der Pandemie kdmpften die Compensation nvestitionen rischattiichielt starken
Manager darum, die Kosten etwa durch Kurzarbeitergeld in
den Griff zu bekommen und gleichzeitig den Arbeitsschutz

fur die Mitarbeiter an die neuen Herausforderungen anzu- vergutung fur flexible Arbeit

passen. Nun richten sich angesichts der historisch hohen Mehr als die Halfte der Mitarbeiter wird weiterhin mobil
Fluktuationsraten die Bemihungen auf die Anpassung der arbeiten, vor allem um die Sicherheit der Mitarbeiter zu
Vergiitungsmodelle. gewdhrleisten. Unternehmen konnten versucht sein, auch

Foto: xyz+, AdobeStock
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in den kommenden Jahren die Arbeit im Homeoffice oder
jedenfalls mobile Arbeit zu férdern oder sogar zum Stan-
dard zu machen. Deren Vorteile liegen klar auf der Hand.

So erwartet jedes zweite Unternehmen in den kommenden
Jahren eine deutliche Reduzierung der Raum- und Reisekos-
ten. Folglich wurden bereits Budgets fiir Pendlerpauschalen,
Firmenwagen und Geschéftsreisen angepasst, um die Ver-
gltung fir strategisch wichtige Fach- und Fihrungskrafte
zu starken und die Incentivierung von rdumlich verteilten
Mitarbeitern neu zu strukturieren.

Es stellte sich heraus, dass sowohl das Engagement als auch
die Zufriedenheit der Mitarbeiter steigen, wenn diese wah-
len konnen, wo und wann sie arbeiten. Hieraus resultieren
Fragen rund um das Vergiitungsprogramm, welches histo-
risch auf den Standort abstellt und etwa den hoheren Kos-
ten in Stadten Rechnung tragt. So haben sich drei Viertel
der Unternehmen daran gemacht, die Vergiitung nun nicht
mehr nach dem Ort der Arbeitsleistung (Biiro oder Home-
office) zu differenzieren.

Derzeit ist noch nicht absehbar, inwieweit sich dieser Trend
verfestigen wird. Weltweit ist fast die Halfte der Mitar-
beiter vor Ort im Einsatz und dieser Anteil konnte in den
kommenden Jahren auf mehr als die Hélfte steigen. Mobile
Arbeit erzwingt es, sich mit der richtigen Vergiitung fir
Fahigkeiten, mit Werten und einem Anreizsystem ebenso
wie mit Leistungsmessung, Zielvereinbarung sowie ande-
ren gehaltsbezogenen Faktoren zu befassen. Kurzfristig
konnen mit mobiler Arbeit die Kosten reduziert und das
Engagement und die Zufriedenheit der Mitarbeiter gestei-
gert werden. Dennoch miissen sich Unternehmen verstarkt
darauf konzentrieren, die betriebswirtschaftlichen Aus-
wirkungen zu verstehen, die mit dem Angebot hybrider
Arbeitsmodelle (Ort, Zeit etc.) verbunden sind, und ange-
messene Verglitungsmodelle entwickeln, die transparent
und wettbewerbsfdhig sind.

Es ist wichtig, dass Unternehmen iiberprifen, inwieweit
standortbezogene Faktoren bei der Vergiitung kinftig noch
eine Rolle spielen. Ebenso muss die Vergiitungsstruktur
anhand der Leistung, der geforderten Fahigkeiten und der
Funktion in Bezug auf die Erholung des Unternehmens nach
der Krise und die langfristigen Ziele iberdacht werden.

Verguitung fur Fach- und Fihrungskrafte

Der plotzliche Wechsel zur Arbeit im Homeoffice hat nicht
nur dazu beigetragen, die digitale Transformation zu
beschleunigen, sondern liefd auch Liicken in den digitalen
Rollen und Fahigkeiten erkennen. Arbeit im Homeoffice
und digitale Prozesse gewannen zunehmend an Bedeutung
und lief3en die Nachfrage nach digitalen Fach- und Fih-
rungskraften immens steigen. Dies geschah insbesondere
dort, wo maschinelles Lernen, die visuelle Gestaltung von
Anwendungen und technologische Produktentwicklung
bendtigt werden.
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Dartber hinaus verdnderte die mobile Arbeit den Talent-
markt und ermdglichte es Unternehmen, die besten Talente
nicht nur von praktisch jedem Ort der Welt aus einzustel-
len, sondern auch aus einem breiteren und vielfdltigeren
Talentpool zu schopfen. Die ibergrofe Mehrheit der Unter-
nehmen kdmpft darum, die fir den kiinftigen Unterneh-
menserfolg so wichtigen digitalen Talente zu gewinnen und
zu binden. Denn der Zugang zu einem wachsenden Talent-
markt kann helfen, auf dem Weg der digitalen Transforma-
tion erfolgreich zu sein. Unternehmen haben sich auf eine
kompetenzbasierte Vergiitung verlagert, was zu relevan-
teren und differenzierteren Angeboten wie verbesserten
Lern- und Entwicklungsmoglichkeiten fihrt, um sicherzu-
stellen, dass digitale Talente in einer sich schnell verdndern-
den Welt wettbewerbsfdhig bleiben kénnen. All dies geht in
die richtige Richtung.

Gleichwohl missen Unternehmen bedenken, dass sich digi-
tale Fach- und Fihrungskréafte ihres Marktwerts und der
Bedeutung ihres Beitrags zum Unternehmenserfolg sehr
wohl bewusst sind. Heute hat nur etwas mehr als jedes
zehnte Unternehmen weltweit eine integrierte digitale

und geschaftliche Strategie. Da mobile Arbeit auf dem Vor-
marsch ist und in vielen Unternehmen wahrscheinlich zur
Dauereinrichtung wird, kommt es nun entscheidend dar-
auf an, dass die Fihrungskrafte Zeit und Mihe investieren,
um ein ganzheitliches Verstandnis der digitalen Strategie zu
gewinnen und deren erfolgreiche Umsetzung in der gesam-
ten Wertschopfungskette sicherzustellen.

Mitarbeiterbezogene Daten schiitzen

Die mobile Arbeit erwies sich als effektiv zur Erfiillung ver-
schiedener Aufgaben und Rollen. Es wurde deutlich, wie
wichtig Cybersicherheit ist, da viele Unternehmen nicht
oder jedenfalls nicht umfassend in der Lage sind, perso-
nenbezogene Daten vor Schwachstellen in der virtuellen
Welt zu schitzen. AufSerhalb der Firmen-Firewalls stehen
Unternehmen nun vor der Herausforderung, ein notwen-
diges Maf} an Schutz in den Homeoffices der Mitarbeiter zu
gewdhrleisten.

Fir Vergiitungsexperten, die mdoglicherweise noch mit
veralteter Technologie arbeiten, ergeben sich dadurch
verschiedene Schwierigkeiten: die arbeitsintensiven
administrativen Aufgaben bei der Arbeit mit massiven
Datenmengen sowie die potenziellen Cyberangriffe auf ver-
trauliche Informationen. In dieser Phase der rasant zuneh-
menden Digitalisierung ist es von strategischer Bedeutung,
das Arbeiten mit Daten einfach und sicher zu ermdoglichen.

Es gibt entsprechende Technologien, mit denen grof3e
Datenmengen aus verschiedenen Quellen konsolidiert und
dann sicher und verschliisselt gespeichert werden konnen.
Zusatzlich miissen Unternehmen auch das Cyberschutz-Ver-
halten ihrer Mitarbeiter kontinuierlich verbessern. Mehr als
drei Viertel aller Unternehmen rechnen mit einer weiteren
Zunahme von Cyberangriffen.
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Vergutung wirtschaftlich gestalten

Die Bewertung von Verglitungsmaifinahmen als Ganzes for-
dert das Verstdndnis fiir deren kumulative Wirkung inner-
halb einer Organisation. Auch wenn es regionale oder
branchenbezogen typische sowie weit verbreitete Mafdnah-
men geben kann, variieren doch deren Ausmaf’ und Aus-
wirkungen stark aufgrund der Umstdnde, mit denen jedes
Unternehmen konfrontiert ist. Organisationen, die starker
von Krisen betroffen sind, werden ihre Prozesse, Struktu-
ren, Grofle, Standardisierung und Gestaltung von Arbeits-
platzen iiberdenken miissen, um sich weiter zu stabilisieren
und auf die Zukunft vorzubereiten.

Es bleibt auch in Zukunft eine grof3e Herausforderung,

eine Krise auf Basis zuverldssiger Daten und Informati-
onen zu bewaltigen. Unternehmen sollten ihre Prozesse
mit Wettbewerbern ihrer Branche vergleichen. Sie kdnnen
Benchmark-Daten nutzen, um intelligente und zukunfts-
fahige Managemententscheidungen zu treffen. So stellen
sich immer wieder Fragen nach dem Umfang des gesamten
Managements sowie der Unternehmensfunktionsstruktu-
ren. Es gilt, Redundanzen zu vermeiden und fehlplatzierte,
doppelte oder Schattenrollen zu erkennen.

Es ist sicherzustellen, dass die Compliance-Manage-
ment-Systeme die sich verdndernde Art der geleisteten
Arbeit widerspiegeln. Dies erfordert eine stdndige Ver-
schlankung der Berichtsebenen und Entscheidungsprozesse
sowie die Kldrung der Rollen und Verantwortlichkeiten von
Managern und einzelnen Mitarbeitern. Die umfassende
Bewertung aller Unternehmensbereiche wird Ansatzpunkte
liefern, um die Vergiitungsstruktur einer zunehmend agi-
len Organisation zu férdern. So kénnten Unternehmen

ihre internen Daten zu Leistung und Umsatz bewerten,

um zu ermitteln, welche Mitarbeiter wahrend der Pande-
mie wesentlich zum Ergebnis beigetragen und damit dem
Unternehmen tatsdchlich geholfen haben, die Krise zu Uiber-
leben. Gleichzeitig kénnten Incentives fiir Mitarbeiter mit
hohem Potenzial danach differenziert werden, in welchem
Mafe sie in stark verdnderlichen Zeiten eine grof3e Belast-
barkeit und Verdanderungsbereitschaft zeigen. [

Fazit

Unternehmen sollten diejenigen Jobs betrachten, die
nicht automatisiert werden konnen, und eine Marktan-
passung vornehmen, um die eigene Wettbewerbsfa-
higkeit zu starken. Wdahrend die Welt im Begriff ist, sich
einmal mehr von einer Krise zu erholen, sollten erfolgrei-
che Unternehmen ihre Gehaltsbudgets (iberdenken und
sich auf das Wesentliche fir das eigene Geschaft konzen-
trieren.

Raschid Bouabba,
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Das Zahlstellenverfahren
in der Praxis

Was mussen Sie als Arbeitgeber beachten?

TERMINE & ORTE ZIELGRUPPE SCHWERPUNKTTHEMEN
26.-27. September 2022 Mitarbeiter/innen der = Gesetzliche Vorgaben
als Online-Schulung Entgeltabrechnung uqd > Beitragsberechnung
24.-25. April 2023 Personalbetreuung, die . -
in Kéln fur die Versorgungs- > Beitragsabfiihrung
9.-10. Oktober 2023 Ee;tuge “”dh(il?rf]“ > Meldeverfahren
als Online-Schulung eliragsrechtche - Meldepflichten
. . Behandlung zustandig - - -
jeweils: sind. = Beitragsiiberwachung
Beginn 1.Tag 10.00 Uhr, - Beispiele
Ende 2.Tag 12.30 Uhr - - -

- Teilnehmerfragen

REFERENT IHR NUTZEN
i
' Ingo Rudolph, Seminarleiter Sie lernen die Verfahrensbeschreibung und Vorgaben
und Zahlstellenprifer bei der der Spitzenverbande der Sozialversicherungstrager
Techniker Krankenkasse, Koln fir die Abwicklung der KV- und PV-Beitrdge im

Zusammenhang mit Versorgungsbezigen kennen.

DATAKONTEXT GmbH DATAKONTEXT-Reprdsentanz
Augustinusstralie 9d - 50226 Frechen AufRere Schneeberger StraRe 6 - 08056 Zwickau
Tel.: +49 2234 98949-40 Tel.: +49 375291728

Fax: +49 2234 98949-44 Fax: +49 375 291727
tagungen@datakontext.com zwickau@datakontext.com

&=, DATAKONTEXT

gcompetence center
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Digitalisierung der Lonnarechnung als
Herzstuck einer prozessorientierten H=

as gilt vor allem im Personal-
D wesen — speziell im Lohn- und

Gehaltsbereich: Berechnung
der Krankheitstage in Excel-Tabellen,
Wiedervorlage von Gehaltserhéhun-
gen in Outlook, per Hand ausgefiillte
Mitarbeiterbescheinigungen und
Termine mittels Post-It am Monitor
sind keine Seltenheit. Auswertungen,
Reports oder gar Personalkostenpla-
nungen sind meist mit immensem
Aufwand verbunden.

Dabei zeigt ein Blick auf das vergan-
gene Jahrzehnt, dass die Lohn- und
Gehaltsabrechnung fortwahrend star-
ken gesetzlichen Veranderungen
unterliegt, Reaktionszeiten kirzer
geworden sind und immer schneller
gehandelt werden muss.

Mit eGECKO Personalwesen kehren

Sie manuellen Prozessen den Riicken.

So konnen Sie im Lohnbereich etwa
Vorerkrankungsdaten bei der Kranken-
kasse direkt anfragen und eine saubere
Berechnung des Krankengeldes anstofien
oder Bescheinigungen auf Knopfdruck
ausfillen. Auch das Thema Gehaltsent-
wicklung raubt Thnen weniger Zeit — Sie
konnen alle relevanten KPIs individu-
ell zusammenstellen und verschiedene
Zukunftsszenarien planen. Dadurch
gewinnen Sie Zeit fiir den wichtigsten
Teil des Personalwesens — die Mitarbei-
ter. Deren gesamter Lebenszyklus von
der Bewerbung, tiber die digitale Perso-
nalakte und die Zeiterfassung bis hin zur
Personalentwicklung kann in der Soft-
ware komfortabel abgebildet werden.

Durch den Employee Self Service haben
Mitarbeiter die Moglichkeit, zahlreiche
Prozesse selbst zu steuern — Sie konnen
etwa Verdienstnachweise abrufen oder
Stammdaten &ndern. Ebenso konnen

sie An- und Abwesenheiten Gber mobile
Endgeréte oder Terminal erfassen und
Urlaube digital managen und ihre dienst-
lichen Reisen verwalten — vom Antrag,
uber die Genehmigung bis hin zur Kos-
tenabrechnung. Kompetenzen erfassen
sie selbst oder buchen sich im Skill- und
Seminarmanagement zu Schulungen ein.

Und: Die Weiterverarbeitung der
Daten in anderen Anwendungen —
etwa der Finanzbuchhaltung oder
dem Controlling - ist mit eGECKO

in Echtzeit moglich. Dahinter steckt
eine innovative Workflowtechnik, die
bestehende Prozesse automatisiert
und miteinander verbindet. Dabei
greifen zahlreiche integrierte Ana-
lysen und Reports auf eine einzige
Datenbasis zu. Diese Analysen und
Reports lassen sich im Handumdrehen
anpassen und optisch individualisie-
ren. Somit konnen all Ihre betriebs-
wirtschaftlichen Prozesse aus einer
Hand mit nur einer Software und ohne
Medienbriche gesteuert werden. [

Kontaktinformationen:
René Baudzus

Tel.: +49 (0) 661 9392-215
E-Mail: info@css.de

CSS
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Das Zahlstellenver-
fahren in der Praxis

26.-27. September 2022 | Online
Referent: Ingo Rudolph

Schwerpunkte:

v Gesetzliche Vorgaben
v Beitragsberechnung und -abfuhrung
v Meldeverfahren und -pflichten

v BeitragstUberwachung

Jetzt anmelden:

ng<gmpeten<:e center @ DATAKONTEXT
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Mit ,Business-Wellness"” zu
einem heilsamen
Unternehmensbewusstsein

Entspannung und Entstressen, das ist etwas, das wahrscheinlich die wenigsten
Mitarbeiter mit ihrem Arbeitsplatz verbinden. Jeder vierte Berufstatige gibt an, sich
bei der Arbeit und durch sie gestresst zu fUhlen. Das ist ein im Arbeitsalltag immer
noch viel zu unterschatzter Faktor in Richtung Krankheitspravention oder letztlich
ein mogliches schwergewichtiges i-Tupfelchen mit Burn-out als Folge.

Das Thema New Work zeigt, dass es
einen Trend zu Verbesserungswin-
schen und einen Verdnderungswillen
in der Arbeitswelt gibt.

« Was, wenn wir dafir nicht gleich
Wande einreifden oder wegsegeln
mussen?

- Wie kann das Unternehmen auch
im ,Kleinen” dafiir sorgen, dass das
Arbeitsleben seiner Mitarbeiter ins-
gesamt gesinder wird?

Summieren und hdufen sich
bestimmte Dinge im Arbeitsalltag,

so kann das schon das Quéantchen

sein, das das Wohlbefinden oder gar
die gesamte Gesundheit zum Kippen
bringt. Anders herum gesehen tra-
gen Fursorge, Wohlfiihlaktionen und
Freu-Momente deutlich dazu bei, dies
auszugleichen. Wer sich aktiv auch um
die ,kleinen Sorgen” seiner Mitarbei-
ter kiimmert, wird damit ein grofdes
Gefiihl der Wertschadtzung vermitteln
und tragt so zusatzlich zu einem guten
Betriebsklima bei.

Weekly ,Detox”

Reden ist gut — aber Mitarbeiter brau-
chen auch Arbeitszeit fir sich und ihre
Ruhe fir wichtige Arbeiten. SAP, Euro-
pas grofiter Softwarekonzern, macht
den Freitag kiinftig zum ,Focus Fri-
day”. Laut einer internen Mitteilung
von Personalchef Cawa Younosi soll an

diesem Tag ,so weit wie moglich auf
Besprechungen sowie Telefon- und
Videoschalten verzichtet werden”.

Das soll auch dazu dienen, zum
Wochenende hin ein Zeitfenster zu
schaffen, in dem wichtige Dinge und
Aufgaben, die iiber die Woche liegen
geblieben sind, erledigt werden kon-
nen. Der sogenannte ,Focus Friday”
soll Abhilfe schaffen, dass Arbeitneh-
mer vor lauter Meetings, Konferenzen
und Besprechungen teilweise nicht
mehr wissen, wann sie ihre Aufgaben
erledigen sollen, und Angestellten eine
Moglichkeit geben, im Arbeitsalltag
y,durchzuatmen”.

Der We- bzw. V-Day

Miteinander essen stdrkt den Gemein-
schaftssinn. Vegetarisches oder vega-
nes Essen wird zwar auch schon auf
den Mentpldnen zu einem héufige-
ren und regelmafiigen Bestandteil,
von der Akzeptanz aller Kollegen kann
man aber nicht ausgehen, was nicht
selten noch an Vorurteilen liegt. Da
wird man bei kulinarischen Mitarbei-
ter-Geburtstagsmitbringseln als Vega-
ner oder Vegetarier nicht selten immer
noch ,stiefmiitterlich” behandelt.

Trotzdem wird nicht jeder einsehen
wollen, was an einer anderen Erndh-
rungsweise gesund sein soll. Unter-
nehmen kénnen aber durchaus durch

die Einfilhrung eines V-Days mit vege-
tarischen bzw. veganen Gerichten

die Akzeptanz fir alle erh6hen - vor
allem, weil gesund und lecker ein-
ander nicht ausschliefden, was leider
immer noch zu viele glauben.

Der ,We-Day" (we = ,wir”) kann gene-
rell zu einem Gemeinschaftsritual
werden, an dem der Fokus auf das
gemeinsame essenstechnische Wohl-
befinden gelegt wird, und auf diese
Weise einen positiven Effekt auf die
bewusstere Erndhrung der Mitarbei-
ter haben. Auflerdem tragen solche
Aktionen insgesamt zur allgemeinen
Akzeptanzsteigerung bei, wenn es
dem Unternehmen gelingt, sie nicht
wie ein Umerziehungsprogramm wir-
ken zu lassen.

Rickzugsraum und
Abktuhlung

Es muss ja nicht gleich eine eigens
dafir aufgestellte Telefonzelle sein,
aber in vielen Unternehmen fehlt ein
Rickzugsraum - auch, um mal unge-
stort zu telefonieren. Selbst wenn man
sich mit den Kollegen gut versteht, so
missen diese nicht jedes Details zu
moglichen privaten Problemen mit-
horen. Sich fir ein Telefonat wie ein
,Dieb” irgendwohin rausschleichen
zu miissen, macht weder einen guten
Eindruck auf andere, noch erzeugt es
ein gutes Gefhl bei einem selbst.
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Unternehmen tdten im Ubrigen gut
daran, einen festen Raum zur Ver-
figung zu stellen, in dem eine tem-
pordre Hochlagerung der Beine
moglich ist — dieses gesundheitliche
Bedirfnis haben unter Umstdanden
nicht nur Schwangere. Wenn Unwohl-
sein nicht iiberwiegend stigmatisie-
rend betrachtet wird innerhalb des
Unternehmens, werden Mitarbeiter
ein grofleres Interesse zeigen, dieses
gezielt zu beheben, als es bei vermin-
derter Leistungsfahigkeit zu verste-
cken, wie das dann doch sehr oft der
Fall ist.

Vorsorgen sollten Unternehmen auch,
damit den zunehmenden Hitzebelas-
tungen standgehalten werden kann.
Den Mitarbeitern erst ab 30 Grad ein
Wasser hinzustellen und einen Ven-
tilator pro Zimmer zu gestatten, wird
unter Umstdnden kaum mehr rei-
chen. Wo Energie nun teuer wird,
sollte rechtzeitig iiber Wasserwan-
nen fir die Fiifle und dhnliche natirli-
che Abkihlmafinahmen nachgedacht
werden, um einem Kollaps gezielt
vorzubeugen.

Company ,Drugstore”

Hygiene und Gesundheit beschran-
ken sich in den meisten Unternehmen
immer noch auf den Waschraum und
die Toiletten. Es braucht jetzt nicht
unbedingt den Schminktisch, aber eine
Grundausstattung, welche Erleichte-
rung verschafft, unliebsame Notlagen
abwendet oder einfach zur Linde-
rung von auftretenden Beschwerden
beitrdgt, kann den Arbeitstag schon
erleichtern.

Wo man willkommener Mitarbei-

ter und eben auch einfach Mensch ist,
sollte man sich fiir normale Dinge wie
Menstruation, Migrdne, Schweif3aus-
briche und andere natiirliche Bege-
benheiten weder schdmen noch diese
verbergen missen. Eine gesunde
Unternehmenskultur verkraftet das
ohne Scham, Hohn oder Sticheleien
und das Unternehmen kann sich
dadurch firsorglich zeigen, indem
auch es auch hierfir vorsorgt.

Mentales Krafttraining

Nicht umsonst heifdt es: Ein gesunder
Geist wohnt in einem gesunden Kor-
per. Deshalb ist es wichtig, dass auch
die Mitarbeiter generell mehr Coa-
ching-Mdglichkeiten erhalten — The-
men wie die Erlangung von Resilienz
und das Erlernen eine bessere Arbeits-
organisation sollten nicht hauptsach-
lich den Fihrungskraften vorbehalten
bleiben.

Unternehmen achten beim betriebli-
chen Gesundheitsmanagement immer
noch zu wenig darauf, dass sie durch
niedrigschwellige Angebote mehr Mit-
arbeiter erreichen (siehe Interview
mit Jobcoach Bianca Rabl in LOHN+-
GEHALT 1/2022). Eine Klangschalenme-
ditation ist vielleicht nicht jedermanns
Sache. Wenn aber Mitarbeiter Ent-
spannungstechniken beherrschen, ist
die Wahrscheinlichkeit nicht gering,
dass sie diese auch aufierhalb der
Arbeitszeit anwenden werden, was
ihren Gesamtstresslevel sinken lasst
—was sich ebenfalls wieder praventiv
auswirken kann. Viele erlernen solche
Techniken leider erst in der Reha oder
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bei anderen Klinikaufenthalten, wenn
das Kind eigentlich schon gesundheit-
lich in den Brunnen gefallen ist.

Wer seine Arbeit gut im Griff hat, der
hat grofRere Chancen, gesund zu blei-
ben. Wie ungesund eine permanente
Uberforderung ist, diirfte jedem Kklar
sein. Auch hier sollte der Arbeitgeber
mit Training und Coachings unterstit-
zen und den Angestellten damit kei-
nesfalls alleinlassen.

Wie man bei der Arbeit gut auf sich
achtet und sich am besten nicht ,zer-
reifdt”, weifs Sandra Einhoff, Expertin
fiir ,Work-Leicht-Balance"” (Interview
in LOHN+GEHALT 1/2022). Sie zeigt
anhand ihrer Simplisenz-Methode,
wie wichtig es ist, dem Wohlbefin-
den einen hohen Stellenwert zu geben.
Von einem achtsamen Umgang mit
uns selbst profitieren im erheblichen
Mafde auch unsere Arbeit und unser
Umfeld. ,Wir sind erfolgreicher und
produktiver, wenn wir innerlich aus-
geglichen, ausgeruht und auf einem
hohen Energielevel sind. Der Schliis-
sel zu mehr Erfolg und Balance besteht
darin, aus dem taglichen Spagat einen
Spaziergang zu machen”, so die Mind-
set-Mentorin. Aber auch das will eben
gelernt sein, wie noch so einiges mehr,
wenn es um eine gute und gesunde
Vorsorge geht.

Am Anfang jeder Verbesserung steht
allerdings immer das Um- oder Neu-
denken. ]

Dr. Silvija Franjic, Onlineredakteurin +
Jobcoach

Foto: alfa27, AdobeStock
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Cehdltsarechnungen per Klick

- |0, doer pitte verschn

och immer hélt sich der Ruf,
N dass die E-Mail-Verschliis-
selung kompliziert und

umstdndlich sei. Damit die Verschliis-
selung genutzt wird, muss sie sich
leicht in den tdglichen Betrieb inte-
grieren lassen. Erst dann konnen die
Vorteile — der sichere Versand schiit-
zenswerter Informationen ist nur
einer davon — genutzt werden.
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Die europdische Datenschutz-Grund-
verordnung (DS-GVO) gibt klar vor,
dass der elektronische Versand von
personlichen oder personenbezogenen
Daten nur in geschiitzter Form erfol-
gen darf. Versdumen Unternehmen
dies, drohen ihnen erhebliche Sankti-
onen. Vor allem HR-Abteilungen sind
aus mehreren Grinden besonders
gefordert, da sie stdndig mit perso-
nenbezogenen und besonders schiit-
zenswerten Daten zu tun haben.

Heutzutage ist das Verschlisseln
weder kompliziert noch aufwendig.

,Der Mythos, dass E-Mail-Verschliis-
selung unpraktisch ist, findet sei-

nen Ursprung in den 90er Jahren. Die
damaligen standardisierten Verfahren
waren zwar sicher, aber weder wirk-
lich benutzerfreundlich noch einfach
zu handhaben. Deshalb setzten sie sich
im typischen Mailverkehr zwischen
Menschen nicht durch. Heute verfiigt
die Schweizerische Post mit der paten-
tierten SAFE-Technologie von IncaMail
uber ein Verfahren, welches die Ver-
schlisselung und Entschlisselung auf
praktisch einen Mausklick reduziert”,
erkldart Marin Bogdan, IncaMail-Ex-
perte der Schweizerischen Post.

»

'y - |
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Eine E-Mail-Nachricht ist schnell ver-
fasst und versendet — auch geschiitzt.
Beim traditionellen Versand von
Gehaltsabrechnungen entstehen Kos-
ten fiir den Druck, das Kuvertieren
und das physische Versenden. ,Mit
dem digitalen Versand fallen all diese
Herausforderungen weg. Unterneh-
men kénnen nicht nur Zeit und Kos-
ten sparen. Sie schonen die Umwelt
und haben die Chance, frei gewordene
Ressourcen anderweitig effizienter

usselt!

zu nutzen — beispielsweise fiir das
Recruiting oder Talentmanagement”,
erkldart Marin Bogdan. Auch Mitar-
beitende profitieren vom digitalen
Versand: Sie miissen sich nicht in ein
separates Unternehmensportal ein-
loggen, erhalten die Abrechnung
innerhalb weniger Sekunden in ihrer
personlichen Mailbox und greifen
ortsunabhédngig darauf zu. ]

Digitale Kommuni-
kation mit IncaMaiil:
sicher, einfach und
anerkannt

IncaMail ist der E-Mail-Verschliis-
selungsdienst der Schweizeri-
schen Post fiir den einfachen und
sicheren Versand von sensiblen
Nachrichten und Dokumenten per
E-Mail. Bereits heute vertrauen
zahlreiche Unternehmen, Be-
horden und Privatpersonen auf
IncaMail, wenn es um den Versand
personlicher, vertraulicher und
eingeschriebener E-Mails geht.
Erfahren Sie mehr:
www.post.ch/incamail-hr-de.

Kontakt:

Die Schweizerische Post
E-Mail:

Web:

swiss PosT'
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Flexible Teilzeit und
Altersteilzeit in der
Entgeltabrechnung

5. Oktober 2022 | Online
Referent: Torsten Franke

Schwerpunkte:

v Uberblick besondere Formen und Regelungen
v/ Teilzeit- und Altersteilzeit

v Kombinationsmodelle

v Altersteilzeitarbeit

v Wertguthabenvereinbarungen

Jetzt anmelden:
v Storfalle und deren Abrechnung

alga &=, DATAKONTEXT

ompetence center
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Smorte HR-Aroelt kormmt
aus der Clouo

Genau hier kommt die Cloud ins Spiel:
Ob zu Hause, in Bus und Bahn oder
vor Ort beim Kunden - dank Cloud
Computing sind alle Anwendungen
und Daten in Echtzeit abrufbar. Mitt-
lerweile setzen mehr als acht von
zehn Unternehmen auf cloudbasierte
IT-Dienste, das sind 17 Prozent mehr
als noch vor fiinf Jahren — Tendenz
weiter steigend.

Die meisten Unternehmen sehen im
Cloud Computing einen wichtigen
Schritt hin zu mehr Digitalisierung;
insbesondere die internen Prozesse
stehen dabei im Fokus. Der Nutzung
von smarten HR-Losungen aus der
Cloud kommt dabei sicherlich eine
Schliisselrolle zu. Schliefdlich agiert
HR nicht losgeldst vom restlichen
Geschéftsbetrieb, sondern bildet quasi
das Herzstlick aller personenzentrier-
ten Prozesse. Angesichts der hoch-
sensiblen Daten, die dabei verarbeitet
werden, spielen IT-Sicherheit und
Datenschutz eine wichtige Rolle.

Vertrauen und Compliance ste-
hen daher bei der Suche nach dem

passenden Losungsanbieter weit oben
auf der Prioritdtenliste. Drei Vier-

tel der Betriebe achten insbesondere
darauf, dass ihre Daten in der EU ver-
arbeitet werden — das garantiert,

dass in Bezug auf die Datenverarbei-
tung europdisches Recht gilt und kein
Zugriff durch Dritte moglich ist. Neben
den Sicherheitsaspekten sind es vor
allem Kostengesichtspunkte, die bei
der Auswahl einer HR-LOsung aus-
schlaggebend sind.

Das gilt besonders fir kleine und mitt-
lere Unternehmen. Auch hier punkten
Angebote aus der Cloud. Anders als bei
On-Premise-Systemen entfallen die
anfanglichen Implementierungskos-
ten: Bezahlt wird nur, was auch tat-
sachlich genutzt wird. Die Abrechnung
erfolgt anhand von Datenvolumina
oder auf Basis von Nutzerlizenzen.
Wachst das Unternehmen, ist die
Anwendung frei skalierbar. So erhal-
ten Unternehmen maximale Leis-
tung bei voller Kostenkontrolle. Zudem
missen sie sich dank Managed Ser-
vices weder um die Wartung noch um
regelméfiige Updates kiimmern. Das
wiederum spart Ressourcen in der
IT-Abteilung.

Foto: kras99, AdobeStock

Damit profitieren Unternehmen gleich

mehrfach:

1. Automatisierte Workflows entlas-
ten die HR-Abteilung nachhaltig und
helfen zugleich, den Menschen in den
Mittelpunkt der Personalarbeit zu
stellen.

2. Cloud-Losungen bieten maximale
Sicherheit, hohe Flexibilitdt und voll-
stdndige Kostentransparenz.

3. Unter IT-Gesichtspunkten fiihrt
eine digitale HR-Ldsung zur
Systemkonsolidierung.

Damit werden Kosten gesenkt. Erfolgt
die Nutzung aus der Cloud, entsteht
kein zusdtzlicher Wartungs- oder
Betreuungsaufwand fir die IT-Mit-
arbeiter. ]

Tipp: Vereinfachen Sie lhre Perso-
nalarbeit — finden Sie die fir Sie
passende Personalsoftware unter
http://www.sage.de/new-work oder
rufen Sie uns an unter 02161/3535-
5252.

Mehr Informationen:

Sage



Gut geriistet Sage
fiir elne neue
Arbeitswelt

Ob Work-Life-Balance, agiles Projekt-Management,
Feedback-Kultur oder flache Hierarchien: Die Vision
eilner Arbeitswelt, die von Flexibilitat und Freiraum
gepragt ist, nimmt Gestalt an.

New Work ist aber nicht nur eine Frage des Mindsets,
sondern auch der passenden Infrastruktur. Beider
Realisierung dieser neuen Arbetitswelten hilft Ihnen
die HR-Software von Sage effektiv und zuverlassig.

Jetzt informieren:
www.sage.de/new-work
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Die Zukunft st ,smaort digital”

R-Prozesse laufen insbeson-

dere in grofeeren Organisatio-

nen iber verschiedene Ebenen,
sind also stark dezentralisiert. Die Pro-
zesse beginnen in der Regel bei den
Mitarbeiter:innen und deren Arbeitge-
ber und gehen dann iiber verschiedene
Verwaltungs- und Organisationse-
benen bis zur zentralen Ebene, in der
auch die Beziigestelle angesiedelt ist.

In der zentralen Ebene wird eine
Payroll-Software eingesetzt, in den
Verwaltungsebenen eine Personal-
software und beim Arbeitgeber selbst
arbeiten meist einzelne und oft-
mals nicht integrierte Tools, etwa

fir die Reisekostenabwicklung oder
den Mitarbeiter-Self-Service. Ober-
halb der Payroll- und HR-Anwender
gibt es folglich hdufig ein Sammel-
surium an Kommunikationsformen
fiur Bewegungsdaten, welche fiir die
unterschiedlichsten Aufgaben einge-
setzt werden - und Uber aufwendige
Schnittstellen mit der zentralen Soft-
ware fir die Entgeltabrechnung und
Personalverwaltung verbunden wer-
den missen.

Diese Bewegungsdaten werden auch
heutzutage oft noch via E-Mail, Tele-
fon oder auch Papier tibermittelt.
Beantragt eine Beschidftigte zum Bei-
spiel eine reduzierte Arbeitszeit, so
wird dieser wichtige und entgeltre-
levante Vorgang in vielen Unterneh-
men noch immer mit Papier iber
verschiedene Ebenen bis zur Beziige-
stelle geleitet. Im Laufe dieses Prozes-
ses kommt es gezwungenermafien

zu fehleranfélligen und zeitaufwen-
digen Medienbruchen. Dazu gesellen
sich wiederholt langere Ablagezeiten,
wenn ein Papier zum nachsten Betei-
ligten wie z. B. der Fihrungskraft oder
einem Sachbearbeiter geschickt wurde
und dort erst einmal im Eingangspost-
korb lagert. Ein weiterer Nachteil ist
die fehlende Ubersichtlichkeit — die
am Prozess Beteiligten wissen oftmals
nicht, wo der Prozess sich befindet
und wer bisher daran gearbeitet hat.
All dies sorgt fiir Fehler, es kostet viel
Zeit und Muhe.

All diese aufwendigen Prozesse mus-
sen nicht sein. Sie kénnen auf trans-
parente Weise digital abgebildet und

il

weitgehend standardisiert werden.
Das Ergebnis ist ein integrierter und
rollentransparenter Prozess, der mit
hohem Tempo und ohne jeden Medi-
enbruch arbeitet und dessen Ver-
lauf und Status jederzeit einsehbar
sind. Auf diesem Weg sind fiir die
Unternehmen der 6ffentlichen Hand
moderne Software-Angebote not-
wendig, welche in puncto Anwen-
dungserlebnis, Standardisierung und
Integration hochsten Anspriichen
geniigen und die im Lichte der rasan-
ten technischen Fortschritte perma-
nent weiterentwickelt werden. Gute
Losungen miussen alle Ebenen einer
Organisation adressieren, das Ziel
sollte stets ein integrierter und medi-
enbruchfreier Gesamtprozess von der
ersten bis zur letzten Ebene sein. Auf
diese Weise werden grofde Teile der
operativen Arbeit abgedeckt, zeit- und
kostenintensive Fehler werden ver-
mieden und es wird tiberhaupt viel

Aufwand gespart. n
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,,Das ist Gold wert!"

Wir sprachen mit Oliver Sohlenkamp, Leiter Customer Experience bei der GIP
GmbH, Uber den vorgezeichneten Weg in eine digitale Zukunft des Personal-
wesens — und Uber die wachsende Bedeutung smarter digitaler Losungen.

Herr Sohlenkamp, wo stehen die
Organisationen des 6ffentlichen und
sozialen Dienstes auf ihrem Weg in
die digitale Welt?

Wir beobachten, dass die Pandemie
neben allen entsetzlichen Auswir-
kungen auf die Menschen und die
Gesellschaft mit Blick auf das Thema
Digitalisierung einen Bewusstseins-
wandel eingeldutet hat. Getrieben
durch die Notwendigkeit der Remo-
te-Arbeit und durch die Erkenntnis,
dass diese in geeigneter Kombination
mit Prdsenz im Biro die Arbeitsef-
fizienz deutlich steigert, beschafti-
gen sich nahezu alle Organisationen
mittlerweile mit dezentral nutzbaren
digitalen Losungen. Wir gehen daher
fest davon aus, dass in den nachsten
Jahren auch und gerade in den Ein-
richtungen des 6ffentlichen Diens-
tes durchgehend digitale Prozesse
die Regel sein werden. Mit der Digi-
talisierung wird es eine enorme Pro-
zessbeschleunigung geben, dazu eine
erhohte Prozesssicherheit und eine
deutliche Entlastung fir die Mitar-
beiter:innen im HR-Bereich und auch
fir Fihrungskrafte. Integrierte digi-
tale und standardisierte HR-Prozesse
bedeuten einen riesigen Effizienzge-
winn fur jede Einrichtung — was in
Zeiten wachsenden Fachkrafteman-
gels Gold wert ist.

Welche Ziele verfolgt Ihr Unter-
nehmen mit Blick auf die digitale
Zukunft fiir HR?

Es geht um das Anwendererlebnis
und die durchgehende Prozessori-
entierung uber alle Ebenen hinweg,
das ist unser Ziel. Wir sind bekannt
fir die tiefe Durchdringung der fach-
lichen Anforderungen der Perso-
nalarbeit im 6ffentlichen Bereich
und fiir das Angebot etablierter Stan-
dards, die bei Bedarf individuell
ausgepragt werden. Dieses Prinzip
weiten wir gerade fir die klassi-
schen HR-Prozesse rollentibergrei-
fend tiber alle Ebenen aus. Wir als

Softwarehersteller sind Vorreiter
und auch Garant fiir ein stets moder-
nes und smartes digitales Angebot
und dessen Ausbau.

Apropos smart: Es ist wichtig, dass
digitale Losungen gut aussehen und
sich gut anfiihlen, smart eben. Man
sollte sie mit Freude anwenden wol-
len — und sie miissen einfach und
intuitiv bedienbar sein. Daran arbei-
tet die gesamte Anbieterszene, denn
genau hier liegt die Zukunft.

,Smarte Funktionen haben
viele Anbieter. Aber transpa-
rente, smarte Prozesse liber
alle beteiligten Rollen und
Ebenen hinweg sind die ech-
ten Effizienztreiber fiir grofse,
dezentral organisierte offent-
liche Einrichtungen.”

Wie sieht diese Zukunft denn
konkret aus?

Entscheidend sind die Transparenz
des Prozesses und die intuitive Bedi-
enbarkeit. Alle Anwender:innen soll-
ten jederzeit sehen, welchen Stand
ihre Prozesse haben und welche Auf-
gaben aktuell anstehen. Die Arbeit
selbst wird dann iiber kleine, greif-
bare Dialoge erledigt, die im Kontext
des Prozesses stehen. Die Dialoge
sollten alle fiir den Prozess notwen-
digen Informationen enthalten, aber
auch keine dartiber hinausgehenden.
Genau diese Art an Losung ist auch
unsere Philosophie — und wir arbei-
ten konsequent daran.

Konnen Sie diese Ablaufe anhand
eines konkreten Beispiels erkliren?
Nehmen wir als Beispiel die Ande-
rung des Beschdftigungsumfangs
einer Mitarbeiterin. Sie startet den

FOKUS 39

Prozess tiber ihr Dashboard, hat dann
im folgenden Eingabedialog einige
wenige Felder auszufiillen und

klickt auf ,Weiterleiten”. Der Work-
flow ist so eingestellt, dass die Mit-
arbeiterin genau versteht, was sie
tun muss. Nach ihrer Beantragung
geht der standardisierte Prozess wei-
ter, zundchst zur Fihrungskraft, die
den Eingang des Antrags auf ihrem
eigenen Dashboard sieht und die-
sen nun prifen und dann genehmi-
gen oder rickfragen muss. Auch sie
erledigt diese Aufgaben mit ein paar
kleinen Dialogen im Kontext des
Gesamtprozesses. Nach der Weiter-
leitung durchlduft der Workflow die
verschiedenen Rollen und Ebenen:
uber die Personalstelle, die Organisa-
tionsabteilung, die Mitbestimmung
bis zur Beziigestelle und zuriick. Die
Beteiligten erfiillen ihre Schritte und
so lauft der integrierte und stan-
dardisierte Gesamtprozess weiter —
jederzeit transparent und fir jeden
Beteiligten einsehbar. Und er lauft
ohne unnotige Verzogerungen digital
ab. Genau so muss es sein!

Welche Rolle spielen mobile
Endgerite in diesem
Zusammenhang?

Gerade mit Blick auf die Mitarbei-
ter:innen und Fihrungskrafte ist die
responsive Umsetzung eine bedeut-
same Sache. Smarte Dialoge sind
auf dem Smartphone auch smart

zu bearbeiten (lacht). Das ist die
Zukunft.

Oliver Sohlenkamp, Leiter Customer
Experience bei der GIP GmbH
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Lohn-Notfall-Service

—ine 100-Frozent-
Versicherung fur die Lonn-
und Gehdaltsaorechnung

Die Auftragsbticher der Unternehmen sind voll. In allen Produktionshallen

und Buros herrscht reger Betrieb. Abteilungen und Teams kommen nach der
langen Corona-Pause wieder zusammen. Nur in den Personalabteilungen

der Republik ist es oft einsam: Denn viele Unternehmen haben nur eine einzi-
ge Lohnfachkraft. Und finden durch den Fachkrddftemangel keine Vertretung.
Kommt es dann zu einem unerwarteten Ausfall — zum Beispiel durch Krank-
heit oder Kiindigung —, ist die Not grofs. Abhilfe schafft hier ein Notfall-Service
wie der von Agenda, der einspringt, wenn es eng wird.

b Automobilbau, Medizin- Doch gerade in Zeiten des War for Arbeitsmarkt finden. Unerwartete
O technik oder Einzelhandel: Talents, bei dem Lohnpiinktlichkeit Ausfélle schlagen bei ihnen besonders

Jede Branche hat ihre eigenen eine nicht zu debattierende Grund- hart ins Kontor.
Gesetzmadfiigkeiten und rechtlichen voraussetzung ist, wird es fir Unter-
Regelungeg. Sie ist dahe? immer nur nehmen zusehends r?‘chw1erlger, dies Lohn-Notfall-Service als
begrenzt mit anderen Wirtschafts- dauerhaft zu garantieren. Denn der Rettun .

4 : N . : gsring
zweigen vergleichbar. Fachkréaftemangel trifft den Bereich
der Lohnabrechnung besonders hart. Verldsslichen Schutz gegen bise Uber-

Eines aber haben alle Unternehmen Darunter leiden vor allem kleine raschungen bietet ein Lohn-Not-
gemeinsam: Der Lohn muss stim- und mittlere Unternehmen, die hdu- fall-Service wie der von Agenda.
men. Und das Geld ptunktlich bei den fig keine Vertretung fir ihre einzige Die Idee dahinter ist einfach:
Beschédftigten ankommen. Lohnfachkraft auf dem leergefegten Kann die Personalabteilung die
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FOKUS 4

Lohnabrechnung fiir ihre Mitarbeiter
in einem Monat nicht mehr gewdahr-
leisten, springen externe Krafte ein.
Sie ibernehmen die anstehenden
Aufgaben zeitweilig. Ist der Notfall
iiberwunden, wird die Personalab-
rechnung wieder an die HR-Abteilung
des Unternehmens zuriickgegeben.

Ausfallrisiko runter,
Sicherheit hoch

Fir kleine und mittlere Unterneh-
men ergeben sich daraus gleich meh-
rere Vorteile. Sie senken mit dem
Lohn-Notfall-Service das Ausfallrisiko
in der Lohn- und Gehaltsabrechnung
auf null. Und konnen der Personal-
abrechnung auch in unruhigen Zei-
ten entspannt entgegenblicken. Denn
am Ende bekommen alle Mitarbeiter
immer rechtzeitig ihr Geld.

Betriebe, die schon ldnger dariiber
nachdenken, die Lohnabrechnung

ins Haus zu holen, konnen diesen
Schritt beruhigt gehen. Sie erhalten
die Hoheit Gber ihre Lohndaten zuriick
und wissen trotzdem, dass ihnen im
Notfall die Lohnprofis von Agenda den
Ricken freihalten.

Alles erledigt: von der
Erstellung bis zur Auszahlung

Kommt es zur Ausnahmesitua-

tion, ibernehmen die Fachkrafte des
Lohn-Notfall-Service mit einem Vor-
lauf von 48 Stunden alle Aufgaben.
Darunter fallen neben der Erstellung
auch die Ubermittlung von Meldungen

und Bescheinigungen an Finanz-

amt und Sozialkassen sowie der Ver-
sand aller Lohndokumente an die
Mitarbeiter. Und auch die letztendli-
che Auszahlung der Léhne und Gehal-
ter erfolgt durch die Experten des
Lohn-Notfall-Service.

Erfahrene Lohnfachkrafte +
cloudbasiertes ASP-System =
reibungslose Ubernahme

Damit der Wechsel von der Personal-
abteilung zum Notfall-Team reibungs-
los 1duft, sind dort nur ausgebildete
Lohnfachkrafte mit der Ubernahme
betraut. So ist sichergestellt, dass das
hochkomplexe Thema Lohn auch unter
Zeitdruck schnell und fehlerfrei erle-
digt wird.

Aufierdem arbeiten Nutzer des
Lohn-Notfall-Service per Cloud-Ver-
bindung mit ihrer Lohnsoftware.

Das heifdt: Lohnfachkrafte greifen iiber
den Browser ihres lokalen Gerdts auf
Software und Datenbestdnde zu, die
bestens geschiitzt auf einem Server in
einem deutschen Hochsicherheits-Re-
chenzentrum liegen. Uber die Cloud
greifen dann auch die Fachkrafte von
Agenda schnell und reibungslos auf
die Daten zu, wenn es notwendig
wird.

Voraussetzung: die richtige
Lohnsoftware

Wer vom Lohn-Notfall-Service pro-
fitieren will, bendtigt auch die

Lohn- und Gehaltsabrechnung von
Agenda. Und liegt damit nicht nur im
Notfall, sondern jeden Tag goldrichtig.
Anwender erhalten ein Komplettsys-
tem mit durchdachter Benutzerfiih-
rung, integrierten Assistenten und
digitalisierten Prozessen. So wickeln
sie die Personalabrechnung bis zu

20 Prozent schneller ab. Sie sparen
viel Zeit und Nerven, die dank des
Lohn-Notfall-Service selbst im Ernst-
fall nicht strapaziert werden. [

Mehr Informationen zum Lohn-
Notfall-Service finden Sie unter:
agenda-unternehmen.de/
lohn-service

Agenda:

Josef Hofstetter ist Leiter fiir den Neu-
kundenvertrieb bei Agenda und Experte
fir alle Fragen rund um die Lohn- und
Gehaltsabrechnung.
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Europas Nr. 1

Die ZPE - Zukunft Personal Europe ZP EUROPE
Pl KOELNMESSE

(13.-15.09.2022 in KoIn Messe) SN 13.-15. SEPTEMBER 2022

700 Aussteller und Partner - 550 Vortrage auf 17 Bahnen

Der Druck in der HR-Welt ist grof3. Digitalisierung, Fach- // Content entlang der Employee Experience
kraftemangel, Transformation. Die Herausforderungen fir
Unternehmen steigen, sie miissen in Zukunft ihre Rolle und
ihre Mission neu definieren, neue Konzepte entwickeln.
Mitarbeiter — aber auch Kunden erwarten, dass Unterneh-
men den Werten einer nachhaltigen Entwicklung folgen,
dazu braucht es aber Strategien und Prozesse.

* Recruiting & Attraction

- Zeitarbeit — Employer Branding — Onboarding

» Operations & Services

- Startup Innovation — Benefit Management —
Personalverwaltung

- Learning & Development

« Individualentwicklung — Organisationsentwicklung —
Personalentwicklung

- Corporate Health

* BGM — Bewegung & Erndhrung —
Ergonomie & Arbeitsplatzgestaltung

Die ZP Europe bietet nicht nur einen offenen Austausch
sowie kreative Vernetzung, sondern auch ein 360° The-
mensetup. Sie verfolgt eine klare Mission. Aktiven Zugang
zum kompletten Themencluster der HR-Welt. Grofse Player
der HR-Branche, aber auch innovative Startups bieten neue
Ideen, Losungen und Tools an.

: Simon Hofmann




DATEV eG

DATEV

Paumgartnerstralde 6-14

90429 Nirnberg

Tel.: 0800/5889895
unternehmensloesungen@datev.de
www.datev.de/softwareloesungen

Halle: 4.2
Stand: D.04

Die DATEV eG ist der drittgrof3te Anbieter
fur Business-Software in Deutschland (ICD-
Ranking 2020) und einer der grofRen europa-
ischen IT-Dienstleister. Gegriindet 1966, hat
die Genossenschaft des steuerberatenden
Berufsstandes im Geschaftsjahr 2020 einen
Umsatz von 1,22 Milliarden Euro erzielt. Das
Unternehmen mit Sitz in NGrnberg stellt mit
Software, Cloud-Lésungen und Know-how
die Basis bereit fur die digitale Zusammen-
arbeit zwischen dem Mittelstand und den
steuerlichen Beraterinnen und Beratern, die
sich um die betriebswirtschaftlichen Belan-
ge der Betriebe kiimmern.

Im Lohn-Umfeld ist DATEV seit Jahrzehnten
einer der bekanntesten Softwareanbie-
ter. Doch DATEV kann viel mehr als Lohn.
Wir bieten lhnen nicht nur die fiihrende
Lohnsoftware von DATEV, sondern weite-
re innovative HR-Losungen durch unsere
DATEV-Software-Softwarepartner.

HANSALOG GmbH
& Co. KG

® ® HANSALOG
® ® ® GRUPPE

Am Lordsee 1

49577 Ankum

Tel.: 05462/765-0
Fax: 05462/765-443
info@hansalog.de
www.hansalog.de

Halle: 4.2
Stand: C.20
Ansprechpartner: René Burat

Die Software fiir Ihr Personalwesen
Innovativ, umfassend und nutzerfreund-
lich, so prdsentiert sich die HR-Software
der HANSALOG GRUPPE. Mit viel Erfahrung
und Liebe zum Detail entstand eine Mittel-
standslosung, die fast alle HR-Prozesse ab-
bilden kann. Sie ist modular aufgebaut und
steht als Lizenz, Outsourcing oder Cloud-
Losung zur Verfiigung.

Die HANSALOG GRUPPE ist ein fihrender
deutscher Anbieter von personalwirtschaft-
licher Software. Im standigen Austausch
mit Kunden, Sozialversicherungstragern
und Regulierungsbehorden bringt das Un-
ternehmen die Entwicklung der Software
nachdricklich voran. HANSALOG passt die-
se laufend an die neuesten betriebswirt-
schaftlichen und rechtlichen Anforderungen
an. Das fachliche Know-how, das aus dieser
kontinuierlichen Verbesserung entsteht,
kommt den Kunden zugute. Die prozessori-
entierten Losungen von HANSALOG fordern
die digitale Transformation im Personalbe-
reich, weil sie alle Vorgange in einem System
abbilden — und das auch in komplexen Fal-
len. Die ITSG-Zertifizierung birgt fur fachli-
che Qualitdt und Datensicherheit.

Foto: Eigens/stock.adobe.com




MESSE SPECIAL

Gemeinsam. Zukunft. Gestalten.

Individuelle Systemlosungen
far Inr Personalmanagement

Die Entgelt & Rente AG (E&R) ist seit 1998 der innovative Digitalisierer fir die Per-
sonalverwaltung und das bAV-Management in Deutschland. Die E&R AG bietet von

der Software-as-a-Service-Losung bis zum kompletten System-Outsourcing (TOS)

digitale Plattformldsungen flir die betriebliche Altersvorsorge (bAV) und die Entgelt-

abrechnung. Die cloudbasierten Losungen zeichnen sich durch die Kombination von

technischer Infrastruktur, intelligenter Datenverwaltung und umfassendem HR-

und bAV-Fachwissen aus.

Is einer von wenigen Anbie-
Atern hat E&R eine integrierte

Losung im Portfolio, mit der
Ihre Personal- bzw. Fachabteilung die
komplette bAV-Verwaltung und Ent-
geltabrechnung (Lohn- und Gehaltsab-
rechnung sowie Rentenabrechnung)
iber eine einzige Software abwi-
ckeln kann. Fir den Fall, dass Sie keine
bAV-Sachberater oder Payroll-Exper-
ten inhouse vorhalten mdéchten, tiber-
nehmen die Mitarbeiter der E&R auch
gern die komplette Abwicklung Ihrer
Entgeltabrechnung und bAV-Verwal-
tung im Rahmen eines klassischen
Business Process Outsourcing. Ziel ist
es, den Kunden eine gute Mischung
aus maximaler Digitalisierung und
umfangreichem Service anzubieten.
Insbesondere im Bereich Payroll bietet

SaaS
Standard

E&R durch die Bereitstellung eines
fachlichen Ansprechpartners und die
Ubernahme des kompletten Meldewe-
sens Leistungen an, die sonst allenfalls
bei Steuerberatern in dieser Form vor-
zufinden sind.

Anhand der modularen Plattform
HR direkt entwickelt E&R gemein-
sam mit ihren Kunden im Zuge eines
praktischen Anwendungsprozesses
individuelle Systemldsungen fir die
Personalverwaltung und analysiert
dabei den aktuellen Status des Mit-
arbeitermanagements im betreuten
Unternehmen. Neben der Beratung
und Unterstiitzung bei der Implemen-
tierung der individuellen Losung kon-
nen sich die Kunden auch im Betrieb
und bei der Weiterentwicklung des
Systems auf einen umfassenden
Support verlassen.

Das wachsende Team von
derzeit 45 Kollegen
besteht aus bAV-Spe-
zialisten, Versiche-
rungsmathematikern,
Projektleitern, Soft-
ware-Entwicklern
und IT-Consultants.
Durch den standigen
Austausch mit Perso-
nalverantwortlichen in
Unternehmen, Pensions-
und Krankenkassen verfiigt

E&R iber langjdhrige Erfahrung in
der bAV und im Entgeltmanagement
sowohl bei Konzernen als auch im
Mittelstand. Daher werden die Leis-
tungen effizient auf praktische Perso-
nalverwaltungsprozesse ausgerichtet
und fortlaufend an aktuelle techni-
sche und gesetzliche Verdnderungen
angepasst.

Bisher verwaltet E&R 520 Millio-

nen Euro Kapital, 220 aktive Kunden,
150.000 Versorgungszusagen sowie
720.000 jahrliche Abrechnungsfélle. m

Zukunft Personal
Europe

Sie finden uns in Halle 4.2 —
Standnummer C.03

Kontakt:

Entgelt und Rente AG
Solinger Strafde 22
40764 Langenfeld
Telefon: 02173 9377880
E-Mail: info@er-ag.de
Web: www.er-ag.de

Entgelt und Rente AG



Besuchen Sie uns!
auf der ZP Europe 2022

Halle 4.1 Stand H.43

LOHN+GEHALT &=, DATAKONTEXT
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Im Blick: Lohnsteuerrecht

Arbeitslohnspenden zur
Unterstutzung der vom
Krieg in der Ukraine
Geschadigten

BMF-Schreiben vom
07.06.2022 -1V C 4 -
S 2223/19/10003 :017

Verzichten Arbeitnehmer auf die Aus-
zahlung von Teilen des Arbeitslohns
oder auf Teile eines angesammelten
Wertguthabens

a) zugunsten einer steuerfreien Bei-
hilfe und Unterstitzung des Arbeit-
gebers an vom Krieg in der Ukraine
geschddigte Arbeitnehmer des Unter-
nehmens oder Arbeitnehmer von
Geschadftspartnern oder

b) zugunsten einer Zahlung des Arbeit-
gebers auf ein Spendenkonto einer
spendenempfangsberechtigten Ein-
richtungi.S.d. § 10b Abs. 1 Satz 2 Ein-
kommensteuergesetz (EStG),

bleiben diese Lohnteile bei der Feststel-
lung des steuerpflichtigen Arbeitslohns
aulder Ansatz, wenn der Arbeitgeber

die Verwendungsauflage erfillt und
dies dokumentiert. Unter den Begriff
des Unternehmens fallen auch mit dem
Arbeitgeber verbundene Unternehmen
i.S.d. § 15 Aktiengesetz (AktG).

Als Verzicht gilt auch der teilweise Lohn-
verzicht eines Beamten, Richters, Sol-
daten oder Tarifbeschdftigten auf den
gesetzlich oder tarifvertraglich zuste-
henden Arbeitslohn im Sinne des vorste-
henden Absatzes, wenn der Arbeitgeber
die Verwendungsauflage erfillt und dies
dokumentiert.

Der aulRer Ansatz bleibende Arbeits-

lohn ist im Lohnkonto aufzuzeichnen

(§ 4 Abs. 2 Nr. 4 Satz 1 Lohnsteuer-
Durchfiihrungsverordnung [LStDV]). Auf
die Aufzeichnung kann verzichtet wer-
den, wenn stattdessen der Arbeitnehmer

seinen Verzicht schriftlich erteilt hat und
diese Erklarung zum Lohnkonto genom-
men worden ist.

Der aulSer Ansatz bleibende Arbeits-
lohn ist nicht in der Lohnsteuerbeschei-
nigung (§ 41b Abs. 1Satz 2 Nr. 3 EStG)
anzugeben.

Die steuerfrei belassenen Lohnteile diir-
fen in der Einkommensteuerveranlagung
nicht als Spende berticksichtigt werden.

DBA-rechtliche Lohn-
steuererstattung bei zu
Unrecht einbehaltener
Lohnsteuer

BMF-Schreiben vom
27.06.2022-1vB 8 -
S 2301/13/10002

Wird eine Zahlung des Arbeitgebers dem
Lohnsteuerabzug unterworfen, obwohl
die Besteuerung abkommensrechtlich
dem Wohnsitzstaat des Arbeitnehmers
zugewiesen ist, besteht die Moglich-
keit, einen Erstattungsantrag in analoger
Anwendung des § 50c Abs. 3 Satz 1 EStG
i.d.F. des Abzugsteuerentlastungsmo-
dernisierungsgesetzes (vormals Erstat-
tung analog § 50d Abs. 1 Satz 2 EStG) zu
stellen, soweit fir die entsprechenden
Einkinfte aus nichtselbstandiger Arbeit
nicht bereits eine Veranlagung nach § 50
Abs. 2 Satz 2 Nr. 4 Buchstabe b i.V. m.
Satz 7 EStG beantragt worden ist oder es
sich um eine Pflichtveranlagung handelt.

Der Erstattungsanspruch ist dabei
gegen das Betriebsstdttenfinanz-

amt des Arbeitgebers zu richten (siehe
Urteil des Bundesfinanzhofs (BFH) vom
21.10.2009 — BStBI 2012 11 S. 493). Gege-
benenfalls sind fiir den Erstattungsan-
trag besondere formelle Anforderungen
(zB. Fristen), die in den jeweiligen Dop-
pelbesteuerungsabkommen (DBA)
geregelt sind, zu beachten (siehe auch

BMF-Schreiben vom 25.06.2012 — BStBI |
S.692).

Genauso ist zu verfahren, wenn eine
Zahlung des Arbeitgebers zu Unrecht
dem Lohnsteuerabzug unterwor-
fen wurde, obwohl weder eine unbe-
schrankte noch eine beschrankte
Steuerpflicht des Arbeitnehmers im
Inland bestanden hat.

Dieses Schreiben ist auf alle offenen
Falle anzuwenden, bei denen der lau-
fende Arbeitslohn fir einen nach dem
31.12.2020 endenden Lohnzahlungszeit-
raum gezahlt wird, und auf sonstige
Bezilge, die nach dem 31.12.2020 zuflie-
[3en. FUr alle Gbrigen Falle gilt der bis-
herige H 41c. ,Erstattungsantrag” der
Lohnsteuer-Hinweise (Erstattung analog
§ 50d Abs. 1 Satz 2 EStG) fort.

Gednderte elektro-
nische Lohnsteuer-
bescheinigung
veroffentlicht

BMF-Schreiben vom
15.07.2022 -IVC5-
S 2533/19/10030 :003

Gemal? § 51 Abs. 4 Nr. 1 EStG ist das Bun-
desministerium der Finanzen ermach-
tigt, das Muster fur den Ausdruck der
elektronischen Lohnsteuerbescheini-
gung zu bestimmen. Im Einvernehmen
mit den obersten Finanzbehdrden der
Lander wurde mit BMF-Schreiben von
15.07.2022 das gednderte Muster fir den
Ausdruck der elektronischen Lohnsteu-
erbescheinigung fir das Kalenderjahr
2022 bekannt gemacht.

Die Bekanntmachung vom 18.08.2021
— IV C5-S2533/19/10030 :003; DOK:
2021/0895307 (Bundessteuerblatt Teil |
(BStBI 1 2021) Seite 1079) — wird gleich-
zeitig aufgehoben.
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Entsprechend dem gednderten Mus-

ter ist eine vom Arbeitgeber ausgezahlte
Energiepreispauschale im Ausdruck der
elektronischen Lohnsteuerbescheini-
gung 2022 mit dem Grofsbuchstaben ,E”
anzugeben (§ 117 Abs. 4 EStG in der Fas-
sung des Steuerentlastungsgesetzes).
Weitere Anderungen haben sich nicht
ergeben. Der Ausdruck hat das Format
DIN A4.

Der Ausdruck der elektronischen Lohn-
steuerbescheinigung kann vom amt-
lichen Muster abweichen, wenn er
samtliche Angaben in gleicher Reihen-
folge enthdlt und in Format und Auf-
bau dem bekannt gemachten Muster
entspricht.

Bei der Ausstellung des Ausdrucks der
elektronischen Lohnsteuerbescheini-
gung sind die Vorgaben im BMF-Schrei-
ben vom 09.09.2019 (Bundessteuerblatt
Teil I [BStBI 1] Seite 911) zu beachten.

Geanderte Lohn-
steuer-Anmeldung
veroffentlicht

BMF-Schreiben vom
18.07.2022 -1V C5 -
S 2533719710026 :002

Das Vordruckmuster der Lohn-
steuer-Anmeldung fir Lohnsteuer-
Anmeldungszeitrdume ab August

2022 ist gemadl3 § 51 Abs. 4 Nr. 1 Buch-
stabe d EStG bestimmt worden und mit
BMF-Schreiben vom 18.07.2022 bekannt
gemacht.

Die Ausfiihrungen zur Gestaltung der
Vordrucke in der Bekanntmachung vom
11.08.2021 gelten weiter.

Aufgrund des Steuerentlastungsgeset-
zes 2022 vom 23.05.2022 (Bundesge-
setzblatt (BGBI) | Seite 749) wird eine

neue Kennzahl 35 fir die Energieprei-
spauschale aufgenommen. Hierbei ist zu
beachten, dass diese Kennzahl nurin den
Lohnsteuer-Anmeldungszeitrdumen

* August 2022,
* 3. Quartal 2022 und
« in der Jahresanmeldung 2022 gilt.

Der Wert in der Kennzahl 35 ist immer
ohne Minuszeichen anzugeben.

Bei einer nachtraglichen Anderung der
Energiepreispauschale ist die entspre-
chende Lohnsteuer-Anmeldung (August
2022, 3. Quartal 2022 oder in der Jah-
resanmeldung 2022) zu korrigieren.

DBA-Abkommen zwi-
schen Deutschland
und der Schweizer
Eidgenossenschaft

BMF-Schreiben vom
26.07.2022 -1V B2 -
S 1301-CHE/21/10019
:016

Vor dem Hintergrund, dass Arbeitneh-
mende ihre Tatigkeit zunehmend auch
an ihrem Wohnsitz ausiiben moch-

ten, haben die zustandigen Behor-

den zur einheitlichen Anwendung und
Auslegung des Artikels 153 Abs. 2 des
deutsch-schweizerischen Doppelbesteu-
erungsabkommens (DBA) vom 11.08.197],
zuletzt gedndert durch das Anderungs-
protokoll vom 27.10.2010 (BGBI 201111 S.
1092), gestiitzt auf Artikel 26 Abs. 3 DBA-
Schweiz, vereinbart:

Es besteht das gemeinsame Verstdndnis,
dass Arbeitstage, an denen eine Grenz-
gdngerin oder ein Grenzgdnger im Sinne
des Artikels 15a Abs. 2 Satz 1 DBA ganztd-
gig am Wohnsitz im Ansdssigkeitsstaat
arbeitet, nicht als Arbeitstage gelten, an
welchen die Person nach Arbeitsende
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aufgrund ihrer Arbeitsausibung
nicht an den Wohnsitz zuriickkehrt.
Diese Arbeitstage gelten somit nicht
als Nichtriickkehrtage im Sinne des
Artikels 15a Abs. 2 Satz 2 DBA.

Fragen und Antworten
zur Energiepreis-
pauschale

Das Bundesministerium der Finanzen
hat mit den obersten Finanzbehdrden
der Ldnder die FAQs zur Energieprei-
spauschale (EPP) aktualisiert (Stand zum
Zeitpunkt der Drucklegung: 20.07.2022).

Es werden Fragen beantwortet u.a. zur
Anspruchsberechtigung, zur Festset-
zung mit der Einkommensteuerveranla-
gung, zur Auszahlung an Arbeitnehmer
durch Arbeitgeber, zum Einkommen-
steuer-Vorauszahlungsverfahren und zur
Steuerpflicht.

In der ersten Aktualisierung der FAQs
nimmt das BMF auch Stellung zur Frage
der Pfandbarkeit der EPP. Das BMF

fuhrt aus, dass die EPP von einer Lohn-
pfandung nicht umfasst ist, da es sich
arbeits- und sozialversicherungsrechtlich
nicht um ,Arbeitslohn” oder ,Arbeits-
entgelt” handelt. Die steuerrechtliche
Einordnung der EPP als Arbeitslohn ist
insoweit unbeachtlich.

Weitere Details zur Anspruchsberech-
tigung und zu Fragen der Auszahlung
durch den Arbeitgeber in Verbindung mit
den Entstehungszeitpunkt 01.09.2022
werden umfangreich dargestellt.

Sie finden die FAQs auf der Internetseite
des BMF unter der Rubrik Service, FAQ/
Glossar und weiter unter FAQ. [ |

Markus Stier
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Jahressteuerentlastungs-

gesetz 2022

Bundestag und Bundesrat haben im Mai 2022 eine Reihe an MaBnahmen zur Entlas-
tung der Burgerinnen und Burger beschlossen. Das Steuerentlastungsgesetz 2022
(BGBI Teil I Nr. 17 vom 27.05.2022, Seite 749) sieht in diesem Jahr eine Entlastung der
Burgerinnen und Burger in Héhe von rund 4,46 Milliarden Euro vor. Bis zum Jahr 2026
soll sich die Entlastung auf rund 22,5 Milliarden Euro summieren.

Angesichts erheblicher Preiserhthungen insbesondere im
Energiebereich sieht die Bundesregierung Handlungsbedarf
zur Entlastung der Birgerinnen und Birger. Diese Entlastung
wird sowohl finanziell als auch durch Steuervereinfachung
zielgerichtet realisiert. Zur Entlastung werden der Arbeitneh-
mer-Pauschbetrag ab 2022 sowie der Grundfreibetrag fir 2022
angehoben. Zudem wird die bis 2026 befristete Anhebung der
Entfernungspauschale fir Fernpendler und der Mobilitdtsprd-
mie fur Geringverdiener vorgezogen.

Folgende steuerliche Mafinahmen sollen zur Entlastung
beitragen:

Grundfreibetragserhohung

Als eine MalRnahme erhoht sich der Grundfreibetrag bei der
Einkommensteuer riickwirkend zum 01.01.2022 von 9.984 Euro
um 363 Euro auf 10.347 Euro (§ 32a Abs. 1 Einkommensteuerge-
setz [EStG]).

Die Anpassung dient dem teilweisen Ausgleich der kalten Pro-
gression, indem die Inflationsrate 2021 und auch ein Teil der
fir 2022 zu erwartenden Inflationsrate eingepreist wurden.
Grundsatzlich soll es zu einer unterjahrigen Korrektur des bis-
her vorgenommenen Lohnsteuerabzugs durch den Arbeitgeber
kommen.

Entsprechend musste eigentlich auch der Hochstbetrag fir
den Abzug von Unterhaltsleistungen auf 10.347 Euro angeho-
ben werden (§ 333 Abs. 1 Satz 1 EStG). Dies wird moglicherweise
noch in einer anderen Gesetzesinitiative nachgeholt.

Erhohung des Werbungs-
kostenpauschbetrags

Ebenfalls wird der Arbeitnehmer-Pauschbetrag (§ 9a Satz 1 Nr. 1
Buchstabe a EStG) um 200 Euro auf 1.200 Euro rickwirkend
zum 01.01.2022 angehoben. Diese Erhohung kommt den Arbeit-
nehmern zugute, die nicht weit zur Arbeit pendeln muissen.
Auch hier soll sich die Anderung bereits unterjdhrig durch eine
entsprechende Korrektur des Lohnsteuerabzugs auswirken.

Riickwirkende Anderungen

Die Anhebung des Grundfreibetrags und des Arbeitneh-
mer-Pauschbetrags wirkt sich unmittelbar auf die Hohe von
Lohnsteuer, Solidaritdatszuschlag und ggf. Kirchensteuer aus.
Der bisher im Jahr 2022 vorgenommene Lohnsteuerabzug ist
vom Arbeitgeber grundsatzlich zu korrigieren, wenn ihm dies —
was die Regel ist — wirtschaftlich zumutbar ist (§ 41c Abs. 1

Satz w1 Nr. 2 und Satz 2 EStG).

Die Art und Weise der Neuberechnung ist nach der Gesetzesbe-
grindung nicht zwingend festgelegt. Sie kann danach

« durch eine Neuberechnung zurickliegender
Lohnzahlungszeitraume,

« durch eine Differenzberechnung fir diese Lohnzahlungs-
zeitrdume oder

« durch eine Erstattung im Rahmen der Berechnung der
Lohnsteuer fur einen demnadchst falligen sonstigen Bezug
erfolgen.

Das Bundesministerium der Finanzen (BMF) hat mit Schreiben
vom 20.05.2022 die gednderten Programmablaufplane fir das
Jahr 2022 mit Anwendung ab dem 01.06.2022 verdffentlicht.
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Durch die riickwirkende Anderung des Lohnsteuerabzugs erge-
ben sich keine Auswirkungen bei einem auf einen Zeitpunkt vor
Verkiindung dieses Anderungsgesetzes gebildeten Faktor (§ 39f
EStG). Dieser behalt weiter seine Giiltigkeit Iangstens bis Ende
2023 (siehe § 39f Abs. 1Satz 9 EStG).

Die gednderten Programmablaufplane berticksichtigen die
Anhebung des Grundfreibetrags fiir 2022 auf 10.347 Euro in

§ 32a Abs. 1 EStG, die Anderung eines Zahlenwertes in § 39b
Abs. 2 Satz 7 EStG und die Anhebung des Arbeitnehmer-Pausch-
betrags auf 1.200 Euro in § 93 Satz 1 Nr. 1 Buchstabe a EStG
durch das Steuerentlastungsgesetz 2022.

Der Lohnsteuerabzug, der bisher fiir 2022 unter Bericksichti-
gung der am 05.11.2021 (a. a. 0.) bekannt gemachten Program-
mablaufplane vorgenommen wurde, ist vom Arbeitgeber zu
korrigieren, wenn ihm dies — was die Regel ist — wirtschaft-
lich zumutbar ist (§ 41c Abs. 1Satz 1 Nr. 2 und Satz 2 EStG). Die
Art und Weise der Neuberechnung ist nicht zwingend festge-
legt (siehe Bundestagsdrucksache 16/11740 vom 27.01.2009,
S.26). Sie kann durch eine Neuberechnung zuriickliegender
Lohnzahlungszeitrdume, durch eine Differenzberechnung fir
diese Lohnzahlungszeitrdume oder durch eine Erstattung im
Rahmen der Berechnung der Lohnsteuer fir einen demndchst
falligen sonstigen Bezug erfolgen. Eine Verpflichtung zur Neu-
berechnung scheidet aus, wenn z.B. der Arbeitnehmer vom
Arbeitgeber keinen Arbeitslohn mehr bezieht oder wenn die
Lohnsteuerbescheinigung bereits ibermittelt oder ausge-
schrieben worden ist (§ 41c Abs. 3 EStG).

Hinweis zur Sozialversicherung
bei Ruckrechnungen

Die Krankenkassen registrieren zurzeit ein erhdhtes Auf-
kommen an Stornierungen und Neumeldungen von Ver-
dienstangaben, bei denen lediglich das Nettoarbeitsentgelt
angepasst wurde.

Der GKV-Spitzenverband sieht hierin ein klares Indiz dafiir,
dass diese Anpassungen ausschlie3lich aufgrund der aktu-
ellen Erhdhung des Steuerfreibetrags nach dem Steu-
erentlastungsgesetz erfolgten, und verweist in diesem
Zusammenhang auf die Ausfiihrungen in den Verfahrens-
beschreibungen zum Datenaustauch Entgeltersatzleistun-
gen (DTA EEL).

Fiihrt eine Anderung des Steuerfreibetrags oder ein
Wechsel der Steuerklasse erst nach dem abgerechneten
Bemessungszeitraum zu geringeren (oder hoheren) Steu-
erabziigen, darf sich dieser Umstand nicht auf das fir die
Leistungsberechnung relevante Nettoarbeitsentgelt aus-
wirken. Folglich erfordert die riickwirkende Anderung des
Steuerfreibetrags fiir den Bemessungszeitraum keine Kor-
rektur der Angaben, die bereits an die Krankenkassen via
Datenaustausch tGbermittelt wurden.
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Entfernungspauschale

Angesichts der gestiegenen Spritpreise wurde die urspriing-
lich fir den 01.01.2024 anstehende Erhdhung der Pauschale

fur Fernpendler — ab dem 21. Entfernungskilometer — auf den
01.01.2022 vorgezogen. Sie betrdgt rickwirkend zum 01.01.2022
38 Cent (§ 9 Abs. 1Satz 3 EStG). Die Erhohung ab dem 21. Entfer-
nungskilometer gilt bis zum 31.12.2026.

Die Pauschale betrdgt bis zum 20. Kilometer 0,30 Euro, ab dem
21. Kilometer 0,38 Euro.

Mit Inkrafttreten dieser Regelung kann im darauffolgenden
Monat die Anpassung eines Freibetrags im Lohnsteuerabzugs-
verfahren beantragen werden.

Hinweis: Die Anhebung des Arbeitnehmer-Pauschbetrags hat einen
gegenldufigen Effekt zur Erhohung der Fernpendlerpauschale. Die
héhere Entfernungspauschale wirkt sich steuerlich deshalb nur aus,
soweit der Erhéhungsbetrag den Betrag von 200 Euro (berschreitet.

Auch fir Steuerpflichtige mit doppelter Haushaltsfiihrung wird
die Anhebung der Entfernungspauschale vorgezogen und gilt
bereits ab dem 01.01.2022.

Energiepreispauschale

Einer der zentralen Inhalte des Entlastungspakets der Bundes-
regierung ist die neu geschaffene Energiepreispauschale (EPP).
Danach sollen alle einkommensteuerpflichtigen Erwerbstd-
tigen eine Einmalzahlung in Hohe von 300 Euro erhalten. Zur
Umsetzung des neuen Instruments wurde in das EStG ein
neuer Abschnitt ,XV. Energiepreispauschale” (§§ 112 bis 122 EStG)
eingefigt.

Die EPP ist eine Einmalzahlung, die Anspruchsberechtigten nur
fir den Veranlagungszeitraum 2022 gewdhrt wird.

Anspruch auf die EPP in Hohe von 300 Euro haben aktiv tdtige
Erwerbspersonen. Damit gemeint sind unbeschrdnkt Steuer-
pflichtige, die im Veranlagungszeitraum 2022 Einkiinfte aus
Land- und Forstwirtschaft (§ 13 EStG), Einkiinfte aus Gewerbe-
betrieb (§15 EStG), Einkiinfte aus selbststandiger Arbeit (§18
EStG) oder Einkiinfte aus nichtselbstandiger Arbeit (§19 Abs. 1
Satz 1 Nr.1EStG) erzielen.

Der Anspruch auf die EPP entsteht am 01.09.2022 und wird
grundsdtzlich mit der Einkommensteuerveranlagung festge-
setzt. Dies gilt jedoch nicht fir Arbeitnehmer, die ihre Ener-
giepreispauschale vom Arbeitgeber erhalten. Dies ist der Fall,
wenn

- der Arbeitnehmer in einem gegenwadrtigen ersten Dienstver-
haltnis steht und
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- in eine der Steuerklassen | bis VV eingereiht ist oder nach § 40a Abs. 2 EStG pau-
schal besteuerten Arbeitslohn bezieht (im letzteren Fall muss der Arbeitnehmer
dem Arbeitgeber schriftlich bestdtigen, dass es sich um das erste Dienstverhdltnis
handelt),

- der Arbeitgeber eine Lohnsteuer-Anmeldung abgibt.

Arbeitgeber zahlen die EPP an ihre Arbeitnehmer Giber die Entgeltabrechnung aus.
Anspruchsberechtigte Arbeitnehmer sind u.a.:

- Arbeiter, Angestellte, Auszubildende, Beamte, Richter, Soldaten,

- kurzfristig und geringfiigig Beschdftigte sowie Aushilfskrafte in der Land- und Forst-
wirtschaft, unabhangig von der Art des Lohnsteuerabzugs (pauschale Lohnsteuer
oder individuelle Lohnsteuer),

- Arbeitnehmer in der passiven Phase der Altersteilzeit,

« Personen, die ein Wertguthaben bei der Deutschen Rentenversicherung (DRV) Bund
entsparen,

- Freiwillige im Sinne des § 2 Bundesfreiwilligengesetzes (BFDG) und Freiwillige im
Sinne des § 2 Jugendfreiwilligendienstegesetzes (JFDG),

- Arbeitnehmer, die steuerpflichtige oder steuerfreie Zuschisse des Arbeitgebers
erhalten (z. B. nach § 20 Mutterschutzgesetz (MuSchG)),

«im Inland unbeschrankt steuerpflichtige Grenzpendler und Grenzgdnger,

- Personen, die ausschlieRlich steuerfreien Arbeitslohn beziehen (z. B. ehrenamtlich
tatige Ubungsleiter oder Betreuer),

» Werkstudenten und Studenten im entgeltlichen Praktikum,

» Menschen mit Behinderungen, die in einer Werkstatt fir Menschen mit Behinderun-
gen tdtig sind,

« Arbeitnehmer mit einem aktiven Dienstverhaltnis, die dem Progressionsvorbehalt
unterliegende Lohnersatzleistungen beziehen ((Saison)Kurzarbeitergeld, Insolvenz-
geld, Krankengeld, Mutterschaftsgeld, Elterngeld, Verdienstausfallentschadigungen
nach dem Infektionsschutzgesetz, Transferkurzarbeitergeld etc.); siehe § 32b Abs. 1
Satz 1 Nr.1EStG (nicht anspruchsberechtigt sind Empfanger von Arbeitslosengeld I,
weil kein Dienstverhaltnis besteht).

Hinweis: Es gelten die allgemeinen Grundsdtze. Voraussetzung fiir die steuerliche Anerken-
nung eines Dienstverhdiltnisses ist in jedem Fall, dass es ernsthaft vereinbart und entspre-
chend der Vereinbarung tatscchlich durchgefiihrt wird. Die steuerrechtliche Anerkennung des
Vereinbarten setzt voraus, dass die Vertrdge zivilrechtlich wirksam zustande gekommen sind
und inhaltlich dem zwischen Fremden Ublichen entsprechen.

Der Arbeitgeber zahlt die EPP nicht an einen Arbeitnehmer aus, wenn

- der Arbeitgeber nicht verpflichtet ist, Lohnsteuer-Anmeldungen abzugeben (z.B.,
weil die Hohe der Arbeitslohne so gering ist, dass keine Lohnsteuer anfallt, oder der
Arbeitgeber ausschlielich geringfiigige Beschaftigte hat, bei denen die Lohnsteuer
nach § 403 Abs. 2 EStG pauschal erhoben wird) oder

« der Arbeitgeber mit jahrlichem Anmeldungszeitraum auf die Auszahlung an den
Arbeitnehmer verzichtet hat oder

- der Arbeitnehmer in den Fdllen der Pauschalbesteuerung nach § 40a Abs. 2 EStG
(Pauschalbesteuerung bei Minijobs) dem Arbeitgeber nicht schriftlich bestadtigt hat,
dass es sich um das erste Dienstverhaltnis handelt, oder

- der Arbeitnehmer kurzfristig beschaftigt oder eine Aushilfskraft in der Land- und
Forstwirtschaft ist.

Die Arbeitnehmer erhalten in diesen Fdllen die EPP nach Abgabe einer Einkommen-
steuererkldrung fur das Jahr 2022 im Rahmen der Einkommensteuerveranlagung.

LOHN+GEHALT Ausgabe 5/2022




LOHN+GEHALT Ausgabe 5/2022 P R AX | S 51

In § 114 EStG ist geregelt, dass der Anspruch auf die EPP am 01.09.2022 entsteht. Der
01.09.2022 markiert aber keinen Stichtag fir die Anspruchsvoraussetzungen. Anspruch
auf die Zahlung hat jede Person, die irgendwann im Jahr 2022 die Anspruchsvoraus-
setzungen erfillt hat.
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Beispiel: Scheidet der Arbeitnehmer im September aus, erhalt er die EPP am
01.09.2022 vom Arbeitgeber dennoch!

Die EPP wird an Arbeitnehmer ausgezahlt, die am 01.09.2022 in einem gegenwarti-
gen ersten Dienstverhdltnis stehen. Der Arbeitgeber, bei dem der Arbeitnehmer am
01.09.2022 noch im Rahmen des ersten Dienstverhdltnisses beschaftigt ist und abge-
rechnet wird, zahlt die EPP aus. Doppelzahlungen in den Fdllen eines Arbeitgeber-
wechsels kann es somit nicht geben.

Beispiel: Erfahrt die Abrechnungsstelle erst nachtrdglich, dass der Arbeitnehmer am
01.09.2022 ausgeschieden ist, dann liegt die Voraussetzung fur die EPP nicht vor.

Die EPP ist vom Arbeitgeber an Arbeitnehmer auszuzahlen, die am 01.09.2022 in
einem gegenwadrtigen ersten Dienstverhdltnis zum Arbeitgeber stehen. Liegt die Vor-
aussetzung nicht vor (auch, wenn sich dies erst spdter herausstellt), ist

- die bereits ausgezahlte EPP vom Arbeitgeber gegeniber dem Arbeitnehmer bis zur
Ubermittlung oder Ausschreibung der Lohnsteuerbescheinigung zuriickzufordern
und

- die auf die EPP entfallende Lohnsteuer nach den allgemeinen Regeln (§ 41c Abs. 1
Satz 1 Nr. 2 EStG) zu korrigieren.

Beispiel: Erfahrt die Abrechnungsstelle erst nachtrdglich, dass der Arbeitnehmer am
01.09.2022 eingetreten ist, dann liegt die Voraussetzung fur die EPP dennoch vor.

Da der Arbeitnehmer am 01.09.2022 in einem gegenwartigen ersten Dienstverhdltnis
zum Arbeitgeber steht, hat der Arbeitgeber die EPP an den Arbeitnehmer auszuzahlen.
Die Auszahlung hat in der Regel im September 2022 zu erfolgen. Kann die Auszahlung
aus organisatorischen oder abrechnungstechnischen Grinden nicht mehr fristgerecht
im September 2022 erfolgen, bestehen keine Bedenken, wenn die Auszahlung mit der
Entgeltabrechnung fir einen spdteren Abrechnungszeitraum des Jahres 2022 erfolgt,
spdtestens bis zur Ubermittlung der Lohnsteuerbescheinigung fiir den Arbeitnehmer.
Somit konnen Arbeitgeber die EPP auch flexibel auszahlen. Die Intention des Gesetz-
gebers ist eine zeitnahe Auszahlung. Der Arbeitgeber kann durch die Korrektur der
Lohnsteuer-Anmeldung die EPP mit der Lohnsteuer verrechnen.

Die EPP wird nicht Gber den Arbeitgeber ausgezahlt, wenn er keine Lohnsteuer-An-
meldung abgibt (§ 117 Abs. 1 Satz 2 EStG). Das sind insbesondere Fdlle einer kurz-
fristigen oder geringfligigen Beschaftigung (z. B. im Privathaushalt), bei denen die
Lohnsteuer nach § 40a EStG pauschal erhoben wird. Damit werden unbillige Harten
aufseiten der Arbeitgeber vermieden. Die Arbeitnehmer kénnen die EPP in diesem Fall
Uber die Abgabe einer Einkommensteuererklarung erhalten.

h In den Fdllen des § 40a Abs. 2 EStG, in denen der Arbeitgeber keine elektronischen

e i Lohnsteuerabzugsmerkmale abruft, erfolgt eine Auszahlung der EPP an den Arbeit-
nehmer nur, wenn dieser dem Arbeitgeber vor der Auszahlung der EPP schriftlich

“ 4 - bestatigt hat, dass es sich um das erste Dienstverhaltnis handelt. Die Bescheinigung

des Arbeitnehmers ist im Lohnkonto zu dokumentieren.
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Macht der Arbeitnehmer falsche Angaben, um die EPP trotz der
entgegenstehenden gesetzlichen Regelung mehrfach zu erhal-
ten, greifen die Straf- sowie die Buf3geldvorschriften der Abga-
benordnung (§ 121 EStG).

Die Erstattung der EPP erfolgt fir Arbeitgeber Gber die Lohn-
steuer-Anmeldung. Ein spezieller Antrag ist dafir nicht not-
wendig. Die Arbeitgeber haben hierbei die EPP gesondert
vom Gesamtbetrag der einzubehaltenden Lohnsteuer zu
entnehmen, die

«in den Fdllen des § 413 Abs. 2 Satz 1 EStG (monatlicher Lohn-
steuer-Anmeldungszeitraum) bis zum 10.09.2022,

- in den Fallen des § 41a Abs. 2 Satz 2 Halbsatz 1 EStG (Kalender-
vierteljahr) bis zum 10.10.2022 und

«in den Fallen des § 41a Abs. 2 Satz 2 Halbsatz 2 EStG (Kalender-
jahr) bis zum 10.01.2023 anzumelden und abzufihren ist.

Die Regelung soll sicherstellen, dass die Auszahlung der EPP
durch den Arbeitgeber, deren Refinanzierung und die Besteu-
erung beim Arbeitnehmer zeitlich moglichst nicht ausein-
anderfallen, um Doppelauszahlungen und Probleme bei der
technischen Abwicklung (z. B. bei einem Arbeitgeberwechsel)
weitgehend zu vermeiden.

Hinweis: Zahlt ein Arbeitgeber verspdtet die EPP an den Arbeit-
nehmer aus, z. B. im Monat Oktober, bestehen keine Beden-
ken, wenn die Auszahlung zu einem spdteren Zeitpunkt erfolgt.
Allerdings muss der Arbeitgeber, der monatlich die Lohnsteuer
anmeldet, die Refinanzierung der EPP durch eine korrigierte
Lohnsteuer-Anmeldung fir August 2022 riickrechnen. Die Kor-
rektur erfolgt immer mit der Lohnsteuer-Anmeldung fir den
Monat August 2022.

Die EPP ist in der Lohnsteuer-Anmeldung mit einer zusatzli-
chen Kennzahl aufgefihrt. Dies dient statistischen Zwecken.

Ubersteigt die zu gewdhrende EPP den Betrag, der insgesamt
an Lohnsteuer abzufihren ist, wird der Gbersteigende Betrag
dem Arbeitgeber von dem Finanzamt, an das die Lohnsteuer
abzufiihren ist, aus den Einnahmen der Lohnsteuer ersetzt.

Der Arbeitgeber kann in den Fallen des § 41a Abs. 2 Satz 2 Halb-
satz 1 EStG die EPP an den Arbeitnehmer abweichend von Abs. 2
Satz 1im Oktober 2022 auszahlen. In den Fallen des § 413 Abs. 2
Satz 2 Halbsatz 2 EStG kann er auf die Auszahlung verzichten.

Hinweis: Die Auszahlung der EPP an die Arbeitnehmer ist eine
Betriebsausgabe, die Refinanzierung (iber die Lohnsteuer-Anmel-
dung eine Betriebseinnahme. Im Ergebnis sind die Zahlungsvor-
gdnge zur EPP beim Arbeitgeber ohne Gewinnauswirkung.
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Eine vom Arbeitgeber an seine Arbeitnehmer ausgezahlte EPP
ist in der elektronischen Lohnsteuerbescheinigung oder in der
Besonderen Lohnsteuerbescheinigung mit dem Grof3buchsta-
ben E anzugeben. Dem Finanzamt wird damit die Moglichkeit
gegeben, in der Einkommensteuerveranlagung maogliche Dop-
pelzahlungen (Auszahlung tiber den Arbeitgeber und zusatzlich
im Rahmen der Einkommensteuerveranlagung 2022) zu priifen
und zu vermeiden.

Nach Informationen des BMF (siehe FAQs zur Energiepreis-
pauschale) ist fiir geringfiigig beschaftigte Arbeitnehmer, fiir
die der Arbeitgeber die Lohnsteuer nach § 40a Abs. 2 EStG pau-
schal erhoben hat, auch bei Auszahlung der EPP an den Arbeit-
nehmer keine Lohnsteuerbescheinigung auszustellen. Gibt
der Arbeitnehmer eine Einkommensteuerklarung fiir 2022 ab,
muss er in der Erklarung angeben, dass er die EPP bereits vom
Arbeitgeber erhalten hat.

Der Anspruch auf EPP besteht fiir jede anspruchsberechtigte
Person nur einmal. Das gilt auch, wenn im Jahr 2022 neben Ein-
kiinften aus nichtselbstandiger Arbeit Gewinneinkiinfte (§§13,
15, 18 EStG) bezogen werden. Es kann aber vorkommen, dass
Arbeitnehmer, die zusatzlich anspruchsberechtigende Ein-
kiinfte beziehen, z.B. aus einem Gewerbebetrieb, die EPP
sowohl vom Arbeitgeber als auch durch eine automatische
Herabsetzung von Vorauszahlungen erhalten. In diesen Fallen
korrigiert das Finanzamt die doppelte Auszahlung der EPP mit
der Einkommensteuerveranlagung fir das Jahr 2022.

Bei Anspruchsberechtigten, die 2022 keine Einkinfte aus
nichtselbststandigerArbeit bezogen haben, ist die EPP stets als
»sonstige Einkiinfte” zu behandeln (§ 22 Nr. 3 EStG). Die Frei-
grenze des § 22 Nr. 3 Satz 2 EStG in Hohe von 256 Euro findet
auf die EPP keine Anwendung. Bei Arbeitnehmern, die im Ver-
anlagungszeitraum 2022 Einkinfte aus nichtselbstandiger
Arbeit erzielt haben, wird die EPP wie Arbeitslohn als Einnahme
nach §19 Abs. 1Satz 1 Nr. 1 EStG fiir das Jahr 2022 beriicksichtigt.

Bei Arbeitnehmern wird die vom Arbeitgeber ausgezahlte EPP
als ,sonstiger Bezug” dem Lohnsteuerabzug unterworfen. Bei
der Lohnsteuerberechnung ist die EPP bei der Berechnung der
Vorsorgepauschale (§ 39b Abs. 2 Satz 5 Nr. 3 Buchstabe a bis ¢
EStG) nicht zu berticksichtigen. Hintergrund hierfir ist, dass
auf entsprechende Lohnteile keine Sozialversicherungsbeitrdge
anfallen.

Bei Arbeitnehmern, die ausschlieRlich pauschal besteuer-

ten Arbeitslohn aus einer kurzfristigen oder geringfiigigen
Beschaftigung oder einer Aushilfstatigkeit in der Land- und
Forstwirtschaft erzielen und im gesamten Jahr 2022 keine wei-
teren anspruchsberechtigenden Einkiinfte haben, gehort die
EPP nicht zu den steuerpflichtigen Einnahmen.
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Wourde die EPP nicht Gber den Arbeitgeber ausgezahlt, erhoht
das Finanzamt im Veranlagungsverfahren den vom Arbeitgeber
mit der Lohnsteuerbescheinigung Gbermittelten Bruttoarbeits-
lohn um 300 Euro.

Einkommensteuer-Vorauszahlungen werden gemindert, wenn
sie auch fir Einkiinfte aus §13 (Land- und Forstwirtschaft), §15
(Gewerbebetrieb) oder §18 (selbststandige Arbeit) EStG festge-
setzt worden sind.

Einkommensteuer-Vorauszahlungen werden nicht gemindert,
sofern gleichzeitig Einkiinfte gem. §19 EStG erzielt werden.
Dies vermeidet Doppelzahlungen, weil unbeschrdnkt Steuer-
pflichtige mit Einkinften aus nichtselbstandiger Arbeit die EPP
regelmdRig tber den Arbeitgeber erhalten. Anspruchsberech-
tigte Empfanger von Versorgungsbeziigen (Anspruchsberech-
tigung z. B., weil neben den Versorgungsbeziigen noch eine
selbststandige Tatigkeit ausgelibt wird), erhalten die EPP nach
Abgabe einer Einkommensteuererkldarung fir das Jahr 2022 im
Rahmen der Einkommensteuerveranlagung.

Foto: Puwasit Inyavileart, AdobeStock
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In der Sozialversicherung entfallen auf diese Pauschale keine
Beitrdge, da es sich nicht um Arbeitsentgelt im Sinne von § 14
Sozialgesetzbuch (SGB) IV handelt.

Kinderbonus

Um besondere Harten fiir Familien abzufedern, wird fur jedes
Kind ergdnzend zum Kindergeld ein Einmalbonus in Hohe von
100 Euro Uber die Familienkassen ausgezahlt (§ 66 Abs. 1 Satz 2
und 3 EStG). Der Arbeitgeber ist von der Auszahlung des Kinder-
bonus nicht betroffen. Ein Anspruch auf den Kinderbonus 2022
besteht fir jedes Kind, fir das im Juli 2022 ein Anspruch auf
Kindergeld besteht. Kinder, fur die im Juli 2022 kein Anspruch
auf Kindergeld besteht, werden ebenfalls beriicksichtigt, wenn
fiir sie in einem anderen Monat des Jahres 2022 ein Kinder-
geldanspruch besteht.

Der Bonus wird auf den Kinderfreibetrag angerechnet. Die Zah-
lung erfolgt ab Juli 2022. ]

Markus Stier
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Wann die ,,Funftelregelung”
zur Anwendung kommt

Immer wieder kommmt es vor, dass ein Arbeitgeber einem Arbeitnehmer kundigt. Der
Arbeitnehmer erhalt fGr den kunftigen Verdienstausfall eine Abfindung. Die Abfin-
dung ist wie ein Jahresgehalt voll zu versteuern. Es gibt allerdings eine Ausnahme.

die Tarifvergiinstigung der sogenannten ,Finftel-
regelung” (§ 34 Abs. 1 Einkommensteuergesetz
[EStG]) anzuwenden ist.

B ei auflerordentlichen Einkiinften ist zu priifen, ob

Aufderordentliche Einki{infte sind beispielsweise

« bestimmte Entschddigungen, hierzu zdhlen Zahlungen:
- als Ersatz fiir entgangene oder entgehende Einnahmen
und
- fiir die Aufgabe oder Nichtausiibung einer Tatigkeit.

Auch Abfindungen, die eine Arbeitnehmerin oder ein
Arbeitnehmer wegen des Verlusts ihres bzw. seines
Arbeitsplatzes erhilt, fallen unter diese aufserordentlichen
Einkiinfte.

Eine steuerbeginstigte Entschddigung ist nur méglich,
wenn an die Stelle der bisher geschuldeten Leistung eine
andere tritt. Diese andere Leistung muss auf einem ande-
ren, eigenstandigen Rechtsgrund beruhen. Ein solcher

Rechtsgrund wird regelméafig Bestandteil der Auflosungs-
vereinbarung sein.

Die Anwendung der Vergiinstigungsregelung setzt nach

der standigen Rechtsprechung des Bundesfinanzhofs (BFH)
voraus, dass es zu einer Zusammenballung von Einkiinften
gekommen ist und damit die Besteuerung abgemildert wer-
den muss. Von einer Zusammenballung von Einkiinften ist
auszugehen, wenn die Jahreseinnahmen im Jahr der Abfin-
dungszahlung die Einnahmen iibersteigen, die der Steuer-
pflichtige bei Fortfiihrung seines Arbeitsverhéltnisses im
Normalfall erhalten hétte.

Mit Urteil vom 02.12.2021 (Az.: VI R 23/19) hat der BFH ent-
schieden, dass nachgezahlte Uberstundenvergiitungen, die
fir einen Zeitraum von mehr als zwolf Monaten veranla-
gungszeitraumiibergreifend geleistet werden, mit einem
ermafiigten Steuersatz zu besteuern sind.




Mit steigendem Einkommen erhéht sich die Einkommen-
steuer progressiv. Werden Vergiitungen fir eine mehr-
jahrige Tatigkeit nicht laufend, sondern in einer Summe
ausgezahlt, filhrt der Progressionseffekt zu einer vom
Gesetzgeber nicht gewollten Steuer(mehr)belastung.

Um die progressive Wirkung des Einkommensteuertarifs
bei dem zusammengeballten Zufluss von Lohnnachzah-
lungen zu mildern, sieht das Gesetz die Besteuerung dieser
Nachzahlungen mit einem ermaéifigten Steuersatz vor. Vor-
aussetzung ist allerdings, dass die Nachzahlung sich auf die
Vergiitung fir eine Tatigkeit bezieht, die sich iiber mindes-
tens zwei Veranlagungszeitraume erstreckt und einen Zeit-
raum von mehr als zwolf Monaten umfasst.

Im Streitfall hatte der Kldger tiber einen Zeitraum von drei
Jahren in erheblichem Umfang Uberstunden geleistet. Erst
im vierten Jahr wurden dem Klager die Uberstunden in
einer Summe vergiitet. Das Finanzamt unterwarf die Uber-
stundenvergitung dem normalen Einkommensteuertarif.

Der BFH - wie zuvor auch das Finanzgericht - folgten indes
dem Antrag des Kldgers und wendeten auf den Nachzah-
lungsbetrag den ermafiigten Steuertarif an.

Der BFH hat klargestellt, dass die Tariferméafdigung nicht
nur auf die Nachzahlung von Festlohnbestandteilen, son-
dern auch auf Nachzahlungen von variablen Lohnbe-
standteilen - hier in Form der Uberstundenvergiitungen

— Anwendung findet. Hier wie dort ist allein entscheidend,
ob die nachgezahlte Vergiitung fir einen Zeitraum von
mehr als zwolf Monaten veranlagungszeitraumibergrei-
fend geleistet worden ist. ]

Ulrich Frank, Sozialversicherungsfachwirt und
Wirtschaftsjournalist
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Erholungsbeihilfen

Mit der Gewdhrung einer Erholungsbeihilfe kdnnen Sie lhren Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern viel Freude bereiten. Wir verraten Ihnen, wie diese steuerbegunstigt gezahlt

werden konnen.

rholungsbeihilfen gehéren
E grundsétzlich zum steuerpflich-

tigen Arbeitslohn. Die Beihil-
fen konnen allerdings auch steuerfrei
sein, wenn nach drztlicher Beschei-
nigung erholungsbediirftige Arbeit-
nehmer ohne die Unterstiitzung durch
den Arbeitgeber keine Erholungsreise
durchfihren kénnten.

Die Lohnsteuer kann mit einem Pau-
schsteuersatz von 25 Prozent erhoben
werden, wenn die Erholungsbeihilfen
eines Jahres 156 Euro fiir den Arbeit-
nehmer, 104 Euro fur dessen Ehegat-
ten oder Lebenspartner und 52 Euro
fir jedes Kind nicht Gbersteigen. Diese
Grenzen gelten je Arbeitnehmer und
Jahr und nicht je Mafinahme.

Anléasslich einer Pauschalversteuerung
werden keine Sozialversicherungs-
beitrdge fallig. Beitragspflicht besteht
nur, wenn die Erholungsbeihilfen von
Ihnen individuell versteuert werden
wiirden.

Auf den Nachweis kommt es
nicht an

Wird die Erholungsbeihilfe an den
Arbeitnehmer ausgezahlt, muss der
Arbeitgeber sicherstellen, dass die Bei-
hilfe zu Erholungszwecken verwen-
det wird. Es reicht, wenn die Beihilfe
im zeitlichen Zusammenhang mit der
Erholungsmafinahme gewdhrt wird.

Beispiel

Ein Arbeitnehmer Ihres Betrie-

bes ist verheiratet. Das Ehepaar hat
zwei minderjahrige Kinder. Sie als
Arbeitgeber konnten hier jahrlich
eine Erholungsbeihilfe in Hohe von
364 Euro (= Arbeitnehmer: 156 Euro,
Ehegatte: 104 Euro und die min-
derjahrigen Kinder 104 Euro, also

2 x 52 Euro) zahlen.

Losung

Wenn Sie als Arbeitgeber die pau-
schale Lohnsteuer tibernehmen,
wird der Mitarbeiter nicht individuell
besteuert. Anldsslich der Pauschal-
besteuerung fallen auch keine Sozi-
alversicherungsbeitrdge an.

Gut zu wissen: Ob der Urlaub zu Hause
verbracht oder eine Urlaubsreise unter-
nommen wird, spielt keine Rolle. Auf
die Hohe bzw. den Nachweis der tat-
sdchlich angefallenen Kosten kommt es
nicht an.

Ein zeitlicher Zusammenhang zwi-
schen der Zahlung der Beihilfe und
der Erholungsmafinahme ist anzu-
nehmen, wenn sie innerhalb von drei
Monaten vor oder nach der Auszah-
lung beendet bzw. begonnen oder
aber innerhalb dieses Zeitraums eine
Anzahlung auf eine bereits fest ver-
einbarte Erholungsmafinahme (z. B.
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Buchung eines Erholungsurlaubs)
nachgewiesen wird. In den Féllen, in
denen dieser zeitliche Zusammenhang
besteht, kann von einer schriftlichen
Bestdtigung des Arbeitnehmers iiber
die zweckgebundene Verwendung der
Erholungsbeihilfe abgesehen werden.

Leidet Thr Mitarbeiter an einer Berufs-
krankheit, etwa an einer Staublunge,

so konnen Sie ihm ebenfalls eine Erho-
lungsbeihilfe gewdhren. ]

Tipp

Die Erholungsbeihilfe bleibt nur
dann steuer- und beitragsfreier
Lohn, wenn diese direkt von Ihnen
an die Reha-Einrichtung oder das
Kurhotel Giberwiesen wird. Erfolgt
die Uberweisung zundchst an den
Mitarbeiter, so werden Steuern und
Beitrdge fallig.

Steuer- und beitragsfreie Beihilfen
konnen Sie aber auch dem Ehegat-
ten oder den Kindern Ihres Mitar-
beiters gewadhren. Bei Kindern ist
durch einen Arzt festzustellen, dass
eine Krankheit vorliegt. Die Erho-
lungsbeddurftigkeit allein reicht
nicht aus. Voraussetzung ist, dass
Ihr Arbeitnehmer die Mittel fir die
Behandlung des Kindes nicht selbst
aufbringen kann.

Ulrich Frank,

Foto: GD schaarschmidt, AdobeStock
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Im Blick:

PRAXIS SO/ZIALVERSICHERUNG
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Sozialversicherungsrecht

Minijobreform
Ab 01.10.2022 wird manches anders

Endlich, nach langjahriger Diskussion, werden die Minijobs
reformiert. Hintergrund ist die Erhéhung des Mindestlohns ab
Oktober 2022 auf 12 Euro. Diese — nicht unumstrittene — Mal3-
nahme hat dazu gefihrt, dass der Gesetzgeber das Thema
Minijobs unbedingt anfassen musste. Sonst wdre namlich die
mogliche Stundenzahl fir Minijobber weiter abgesunken und
diese Beschdftigungsart letztlich uninteressant geworden.

Die Anderungen im Einzelnen:

« Die Entgeltgrenze fir Minijobs wird von bisher 450 Euro
monatlich auf 520 Euro angehoben.

- Damit ist eine wochentliche Beschdftigung von bis zu zehn
Wochenstunden méglich (12 Euro x 10 Stunden = 120 Euro;

120 Euro x 13 Wochen / 3 Monate = 520 Euro).

« Die zehn Wochenstunden sind zugleich der Basiswert fur
kiinftige Anpassungen. Wird der Mindestlohn weiter ange-
hoben, steigt parallel auch die Entgeltgrenze fir Minijobs —
immer basierend auf den zehn Wochenstunden.

« Ein gelegentliches Uberschreiten ist weiterhin unschadlich,
allerdings sind die Voraussetzungen dafir eingeschrankt. Dies
ist maximal zweimal innerhalb eines Zeitjahres madglich. Wird
die Entgeltgrenze also im November 2023 Gberschritten, so ist
zu priifen, ob im Zeitraum seit 01.12.2022 die Grenze bereits
mehr als einmal Gberschritten wurde.

« Das gelegentliche Uberschreiten ist nun auch — anders als bis-
her — in der Hohe begrenzt. In den beiden Kalendermonaten

darf die Uberschreitung hochstens in Hohe der Geringfiigig-
keitsgrenze erfolgen, maximal also 1.040 Euro betragen.

« Beibehalten wurde die Notwendigkeit des unvorhergesehe-
nen Uberschreitens. Kommt es also beispielsweise durch eine
Urlaubsvertretung zum Uberschreiten, wird dies in der Regel
nicht als ,unvorhersehbar” gelten.

Ubergangsregelung

Fur Personen, deren Entgelt zwischen 450 Euro und 520 Euro
monatlich liegt und die deshalb nach bisherigem Recht ver-
sicherungspflichtig sind, gibt es einen Bestandsschutz. Sie
bleiben in der Kranken- und Arbeitslosenversicherung versi-
cherungspflichtig, solange ihr Entgelt die bisherige Grenze von
450 Euro Ubersteigt. Ausnahme: Es entsteht ein Anspruch auf
Familienversicherung — auch hier wird die Entgeltgrenze nam-
lich erhoht und an die neue Einkommensgrenze fir Minijobs
angepasst.

Die Ubergangsregelung ist befristet bis zum 31.12.2023. Die
Betroffenen kdnnen sich auf Antrag von der Krankenversiche-
rungspflicht befreien lassen. Der Antrag ist bis zum 31.12.2022
bei der zustandigen Krankenkasse zu stellen.

Auch in der Arbeitslosenversicherung bleibt fiir den genann-
ten Personenkreis die Versicherungspflicht erhalten. Auch hier
besteht die Moglichkeit der Befreiung von der Versicherungs-
pflicht. Wird der Antrag innerhalb von drei Monaten gestellt
(also bis Ende 2022), wirkt er auf den 01.10.2022 zuriick. Bei

¥
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einem spateren Antrag (hier gilt keine Ausschlussfrist wie in der
Krankenversicherung) wirkt die Befreiung vom Beginn des auf
den Antrag folgenden Monats. Zustandig ist hier die Agentur
fur Arbeit.

Neues auch bei Midijobs

Der sogenannte sozialversicherungsrechtliche Ubergangsbe-
reich (friher Gleitzone) — auch Midijobs genannt — wird im
Zuge der Reform ebenfalls angepasst. Zundchst wird der Ent-
geltbereich der Minijobs erweitert: 520,01 Euro bis 1.600 Euro.
Die entsprechende Formel zur Umrechnung des tatsdchlichen
auf das beitragspflichtige Entgelt wird angepasst:

Gleitzonenentgelt = F x 520 + ((1600/(1600-520)) -
(520/(1600-520)) x F) x (Monatsbrutto - 520)

(Dabei ist AE das Arbeitsentgelt in Euro und F der Faktor, der sich
berechnet, indemn der Wert 28 Prozent geteilt wird durch den
Gesamtsozialversicherungsbeitragssatz des Kalenderjahres, in dem
der Anspruch auf das Arbeitsentgelt entstanden ist.)

Der Faktor F wird kiinftig nicht mehr aus 30 Prozent Sozialver-
sicherungsbeitrag (13 Prozent KV, 15 Prozent RV und 2 Prozent
pauschaler Lohnsteuer) berechnet, sondern aus 28 Prozent (die
Beriicksichtigung der Pauschalsteuer entfallt).

Fiir die Zeit vom 01.10.2022 bis zum 31.12.2022 wird der Faktor F
im Gesetz festgelegt mit 0,7009.
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Weitere Neuerung: Der Anteil des Arbeitnehmers (AN) an den Bei-
trdgen wird verringert. Die Arbeitnehmerbeitrdge werden anhand
einer neuen Formel berechnet. Das dabei zugrunde zu legende
Arbeitnehmerentgelt ist niedriger als das allgemeine Gleitzonenent-
gelt. Die neue Formel lautet:

Gleitzonenentgelt AN = (1.600/(1.600 - 520)) x (AE — 520)

So betrdgt das Gleitzonenentgelt eines Arbeitnehmers bei
einem Bruttoentgelt von 600 Euro nur 118,52 Euro. Der daraus
resultierende Beitrag wird vom aus dem allgemeinen Gleit-
zonenentgelt berechneten Beitrag abgezogen. Der verblei-
bende Differenzbetrag stellt den Arbeitgeberanteil an den
Beitrdgen dar.

Durch diese Berechnungsweise wird der Arbeitnehmer beim
Ubergang vom Minijob zur versicherungspflichtigen Beschafti-
gung entlastet, der Arbeitgeber trdgt einen hoheren Anteil an
den Beitrdgen als bisher. Durch diese Formel sind die Verringe-
rung des beitragspflichtigen Entgelts und die Entlastung des
Arbeitnehmers zu Beginn des Ubergangsbereichs groRer. Das
dndert sich, je dichter das erzielte Entgelt an die Grenze von
1.600 Euro herankommt.

Tipp: Natirlich kénnen Sie anhand der Formeln die Beitrage
und die Beitragsverteilung selbst errechnen. Es empfiehlt sich
aber die Nutzung des Entgeltabrechnungsprogramms oder
eines Gleitzonenrechners, wie er von vielen Krankenkassen und
anderen Institutionen im Internet angeboten wird.
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Ubergangsregelung

Auch beim Ubergangsbereich gibt es eine Ubergangsregelung,
und zwar fiir die Personen, fiir die die Ubergangsregelung fiir
Minijobs (s.0.) gilt. In diesen Fallen wird weiterhin die bisherige
Formel fir die Umrechnung angewandt. Hier wird der Faktor F
fir die Zeit bis zum 31.12.2022 mit 0,7509 festgelegt. Fir 2023
wird der Faktor neu berechnet, in den Ubergangsfallen weiter-
hin aus 30 Prozent Sozialversicherungsbeitrag, also anhand der
bisherigen Regelung.

Kurzarbeitergeld
Corona und kein Ende?

Die aufgrund der Corona-Pandemie eingefiihrten Sonderrege-
lungen fiir den Bezug von Kurzarbeitergeld sind grofRtenteils
zum 30.06.2022 ausgelaufen. Dazu gehdren insbesondere:

- die Erstattung der auf das Kurzarbeitergeld entfallenden
Sozialversicherungsbeitrdge,

- die Einbeziehung von Leiharbeitnehmern in das
Kurzarbeitergeld,

- die Verlangerung der Bezugsdauer auf 28 Monate (fiir neue
Falle gilt wieder die gesetzliche Regelung von 12 Monaten).
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« Das Kurzarbeitergeld betrdgt wieder 60 beziehungsweise
67 Prozent des entgangenen Nettoentgelts.

 Minijobs, die neben der Kurzarbeit ausgeiibt werden, werden
wieder auf die Hohe der Zahlung angerechnet.

Bis zum 30.09.2022 wurde nur zwei Regelungen verldangert:

- fiir Antrdge auf Kurzarbeit miissen weiterhin nur 10 Pro-
zent der Arbeitnehmer vom Arbeitsausfall betroffen sein
(regulédr sind es 30 Prozent),

- auch weiterhin missen vor dem Bezug von Kurzarbeiter-
geld keine negativen Arbeitszeitsalden aufgebaut werden.

0Ob und welche Malknahmen ab Herbst gegebenenfalls wieder
ergriffen werden mussen, bleibt abzuwarten.

Neue Version von sv.net

Fir sv.net ist seit 01.07.2022 eine neue Version (22.2.0) verfiig-
bar. Neben einigen technischen Optimierungen ist insbeson-
dere das Verfahren rvBEA, also der elektronische Austausch von
Unterlagen zwischen Arbeitgebern und der Deutschen Renten-
versicherung, angepasst worden. Ab Juli 2022 darf nur noch die
neue Version verwendet werden. Wer die Browserversion sv.
net/standard nutzt, muss sich um nichts kimmern, die neue



LOHN+GEHALT Ausgabe 5/2022

Version wird automatisch zur Verfigung gestellt. Fir die Desk-
topversion sv.net/comfort sind ein Download und die Installa-
tion auf dem Rechner erforderlich.

Zu viel gezahlte Beitradge werden
von der Minijobzentrale automatisch
erstattet

Es kann immer wieder mal passieren: Der Beitragsnachweis
geht nicht rechtzeitig bei der Einzugsstelle ein und die Beitrdge
werden dann geschatzt. Dieser Betrag wird dann auch im Last-
schriftverfahren eingezogen. Naturlich wird das Beitragssoll
dann korrigiert und mit der ndchsten Zahlung verrechnet. Alter-
nativ kann der Arbeitgeber einen Erstattungsantrag stellen und
bekommt den Gberzahlten Betrag dann schneller zuriick. Das
ist trotzdem drgerlich und auf jeden Fall mit Arbeitsaufwand
verbunden.

I

oto: Robert Kneschke, Adobe:

PRAXIS 61

Die Minijobzentrale als Einzugsstelle fur die Beitrdger der Mini-
jobber geht jetzt einen anderen Weg und bietet einen neuen
Service an. Schon seit Juni 2022 werden die zu viel entrichteten
Beitrdge automatisch und sofort (nach Korrektur) zuriickiiber-
wiesen. Eines Antrags bedarf es nicht mehr.

Voraussetzungen:

« Das Beitragskonto war vor dem Nachreichen des Beitrags-
nachweises ausgeglichen, geklart und die Meldungen zur
Sozialversicherung liegen vor.

« Das Guthaben betrdgt mehr als einen Euro, aber nicht mehr
als 400 Euro.

« Der Minijobzentrale wurde ein SEPA-Lastschriftmandat erteilt.

Arbeitgeber, die — aus welchen Griinden auch immer — eine
solche sofortige Erstattung nicht mochten, konnen dies der
Minijobzentrale formlos mitteilen. Dann wird das Arbeitgeber-
konto entsprechend gekennzeichnet. ]

Jirgen Heidenreich
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Beitrags- und Meldeverfahren
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Der Entwurf des Achten
SGB IV-Anderungsgesetzes

liegt vor

Das Bundesministerium fUr Arbeit und Soziales (BMAS) hat am 24.06.2022 den Refe-
rentenentwurf fir ein weiteres SGB IV-Anderungsgesetz vorgelegt. Geplant sind
umfangreiche Anderungen, die auch die Entgeltabrechnung betreffen. Das Gesetz-
gebungsverfahren lduft noch. Wir informieren Uber die méglichen Anderungen.

urz bevor das politische Ber-
K lin in die Sommerpause ging,

hat das BMAS den lange
erwarteten Entwurf eines weiteren
SGB IV-Anderungsgesetzes verdffent-
licht. Die Interessenverbdnde hatten
Gelegenheit, zu den einzelnen Vor-
haben kurzfristig Stellung zu bezie-
hen. Nun werden die Stellungnahmen
ausgewertet. Die anderen Bundes-
ministerien kénnen ebenfalls weite-
ren Anderungs-/Ergdnzungsbedarf
anmelden. Nach Abschluss dieses
Verfahrens erwarten wir den Kabi-
nettsentwurf zum Herbstanfang.
Anschliefdend befassen sich Bundestag
und Bundesrat mit dem Gesetzesent-
wurf. Auch hier konnen sich ,auf den
letzten Metern” noch Anderungen und
Ergdnzungen ergeben.

Auch wenn einige Vorhaben des Sieb-
ten SGB IV-Anderungsgesetzes vom

12.06.2020, wie die elektronische Ein-
richtung eines Arbeitgeberkontos bei

den Krankenkassen, noch umgesetzt
werden missen, setzt das BMAS seine
Bemiihungen fort, die Digitalisierung
auch im Beitrags- und Meldeverfah-
ren einen entscheidenden Schritt wei-
ter voranzutreiben. Eines ist klar, die
digitale Transformation macht auch
vor der Entgeltabrechnung nicht halt.
Arbeitgeber bzw. Steuerberater und
die Trager der Sozialversicherung
kommunizieren oftmals wie in den
90er Jahren des vergangenen Jahr-
hunderts via Fax oder Post mitein-
ander. Der vorliegende Entwurf ldsst
deutlich erkennen, dass der Gesetz-
geber hier langfristig eine Anderung
herbeifiihren mochte, weg von dem
Schriftformerfordernis.

Sozialversicherungsausweis

Der papiergebundene Sozialversiche-
rungsausweis hat schon lange aus-
gedient und soll nun auch im SGB IV
endgiiltig abgeschafft werden. Auch

die Vorlage dieser Ausweise, die
bereits friher ausgestellt wurden,
entfdllt. Kinftig sollen die Sozialver-
sicherungsnummern durch die Arbeit-
geber elektronisch bei der Deutschen
Rentenversicherung abgerufen wer-
den, soweit die Versicherungsnummer
nicht bereits bekannt ist. Die Arbeit-
nehmer sollen nur noch einen Versi-
cherungsnummernnachweis erhalten.
Eine Pflicht des Arbeitnehmers, die-
sen Nachweis dem Arbeitgeber vorzu-
legen, ist aufgrund des vorgesehenen
elektronischen Abfrageverfahrens im
Gesetzesentwurf nicht enthalten.

Werkstudenten-Regelung

Studierende, die neben ihrem Stu-
dium eine Beschaftigung ausiiben
und bei Erfiillung der entsprechen-
den Voraussetzungen nur rentenver-
sicherungspflichtig sind, missen dem
Arbeitgeber entsprechende Nachweise
uber das Studium vorlegen, damit
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dieser priifen kann, ob das Werk-
studenten-Privileg anzuwenden ist.
Kinftig soll diese umfangreiche Aus-
kunftspflicht auf die Krankenkas-
sen verschoben werden. In der Regel
sind die Krankenkassen iiber das
elektronische Studenten-Meldever-
fahren zwischen Hochschulen und
Krankenkassen dariiber informiert,
ob ihre Versicherten (ggf. nur neben-
bei) an einer Hochschule ein Studium
absolvieren.

Neben Beginn und Ende des Studiums
sowie Tag der Einschreibung sollen
die Krankenkassen im Abrufverfahren
auch die jeweilige Semesterbescheini-
gung an die Arbeitgeber tibermitteln.
Solche Semesterbescheinigungen lie-
gen den Krankenkassen aber grund-
sdtzlich nicht vor, was dafiir spricht,
zumindest diesen Aspekt aus dem
Gesetzesentwurf zu streichen. Sollte
das Verfahren (bestenfalls ohne Uber-
mittlung der Semesterbescheinigun-
gen) an den Start gehen, wire der
Mehrwert fir die Arbeitgeber aller-
dings uberschaubar.

Weitere Meldepflicht
fir Arbeitgeber

Arbeitnehmer, die eine Elternzeit in
Anspruch nehmen, verabreden diese
mit ihren Arbeitgebern. Im Rah-

men der Entgeltabrechnung wird

die Elternzeit auch erfasst, so dass

die herkdmmliche Entgeltzahlung

fir die Dauer der Elternzeit einge-
stellt wird. Die Krankenkassen wiede-
rum bendtigen die Information tiber
Beginn und Ende der Elternzeit zur
Priifung des Krankenversicherungs-
schutzes wahrend der Elternzeit. Auf-
grund dessen sollen die Arbeitgeber
zukiunftig dazu verpflichtet werden,

bei krankenversicherungspflichtig
Beschaftigten diese Daten an die Kran-
kenkassen zu tibermitteln, wenn die
Beschaftigung langer als einen Monat
durch die Elternzeit unterbrochen
wird.

Bei gesetzlich freiwillig Krankenver-
sicherten, z. B. bei denjenigen, die die
Versicherungspflicht-Grenze iber-
schreiten, sind diese Informationen
fir die Krankenkassen auch dann ent-
scheidend, wenn die Elternzeit weni-
ger als einen Monat andauert. Insofern
und aufgrund der Tatsache, dass die
Voraussetzungen ,krankenversiche-
rungspflichtiger Arbeitnehmer” und
<Mindestdauer der Elternzeit von
einem Monat" vor Abgabe der neuen
Meldung geprift werden missten,
ware es gegebenenfalls sinnvoll, diese
Voraussetzungen aus dem Gesetzes-
entwurf zu streichen und generell die
Inanspruchnahme von Elternzeit zu
melden.

Unbedenklichkeitsbescheini-
gungen der Krankenkassen

Insbesondere bei der Bewerbung um
offentliche Auftrdge ist die Vorlage
einer Unbedenklichkeitsbescheinigung
verpflichtend. Die Arbeitgeber fordern
diese massenhaft bei den Krankenkas-
sen bzw. bei der Minijob-Zentrale an.
Dies geschieht auf den unterschied-
lichsten Kommunikationswegen. Die
Krankenkassen bzw. die Minijob-
Zentrale stellen nach Priifung des Bei-
tragskontos und des Meldebestands
eine entsprechende Bescheinigung
aus. Dieses bislang analoge Verfah-
ren soll kiinftig in ein elektronisches
Antrags- und Bescheinigungsverfah-
ren uberfiihrt werden.
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Versicherungsrechtliche
Beurteilung durch die
Krankenkasse

Grundsatzlich beurteilt der Arbeitge-
ber, ob Versicherungspflicht in den
einzelnen Sozialversicherungszwei-
gen vorliegt. Im Zweifelsfall kann

eine Entscheidung der Krankenkasse
beantragt werden. Dieses Verfahren
soll vor Beanstandungen durch die
Betriebspriifer der Deutschen Renten-
versicherung schitzen. Auch wenn
diese versicherungsrechtlichen Beur-
teilungen durch die Krankenkassen
nichts Neues sind, soll ergdnzend klar-
gestellt werden, dass diese Entschei-
dungen durch einen papierhaften bzw.
elektronischen Bescheid zu féllen sind.

Abgeltung von Zeitguthaben
nach Beschaftigungsende

Bei Arbeitszeitguthaben, die nach
Beendigung bzw. Unterbrechung der
Beschéftigung mittels Entgeltzah-
lung abgegolten werden, war es nicht
immer eindeutig, ob es sich um bei-
tragspflichtige Einmalzahlungen han-
delt. Im Gesetzesentwurf ist nun eine
Klarstellung enthalten. Danach sind
derartige Zahlungen auch dann dem
letzten Entgeltabrechnungszeitraum
zuzuordnen, wenn dieser nicht im
Kalenderjahr der Auszahlung liegt. Im
Ergebnis werden dann stets Beitrdge
fallig, auch wenn die letzte Entgeltab-
rechnung schon langer zuriickliegt. m

Marcel Miiller,
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Im Blick: Arbeitsrecht

Update Befristungsrecht: Vorbeschaftigung von acht
Wochen hindert sachgrundlose Befristung nicht!

Bundesarbeitsgericht (BAG), Urteil
vom 15.12.2021 - 7 AZR 530/20

Das BAG prazisiert seine Rechtsprechung zur Vorbeschafti-
gung bei sachgrundlosen Befristungen und schafft Klarheit,
wann ausnahmsweise eine Vorbeschdftigung einer Befristung
nicht entgegensteht. Dies ist — in Anlehnung an die Rechtspre-
chung des Bundesverfassungsgerichts — der Fall, wenn die Vor-
beschaftigung von sehr kurzer Dauer war. Bei der Bewertung,
ob dies der Fall ist, kommt es auf die genauen Umstdnde des
Einzelfalls an. Im entschiedenen Fall handelte es sich um eine
Vorbeschdftigung von acht Wochen, welche 13 Jahre zuricklag.
Eine erneute Befristung war nach dem BAG zuldssig.

Verortung des Urteils

In § 14 Abs. 2 Teilzeitbefristungsgesetz (TzBfG) ist die sach-
grundlose Befristung geregelt. Danach ist eine sachgrundlose
Befristung fur eine Dauer von hochstens zwei Jahren zuldssig.
Nach § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG ist eine sachgrundlose Befristung
jedoch dann nicht zuldssig, wenn mit demselben Arbeitgeber
bereits zuvor ein befristetes oder unbefristetes Arbeitsverhalt-
nis bestanden hat (sog. Zuvorbeschaftigungsverbot).

Diese Regelung zur Vorbeschaftigung hat die arbeitsgericht-
liche Rechtsprechung schon umfassend beschdftigt. Zundchst
hatte das BAG nach Inkrafttreten des TzBfG im Jahr 2001 die
Auffassung vertreten, dass ,zuvor” so zu verstehen ist, dass mit
demselben Arbeitgeber noch niemals zuvor ein Arbeitsverhdlt-
nis bestanden haben darf. Im Jahr 2011 machte das BAG jedoch
eine Kehrtwende und weichte das Zuvorbeschaftigungsverbot
auf. Es entschied, dass es der Zuldssigkeit einer sachgrundlo-
sen Befristung nicht entgegensteht, wenn das vorhergehende
Arbeitsverhdltnis mit demselben Arbeitgeber mehr als drei
Jahre zurickliegt. Diesen Rechtsgedanke entnahm das BAG
dem zivilrechtlichen Verjahrungsrecht.

Die Entscheidung des BAG aus dem Jahr 2011 geriet stark in die
Kritik. Vor allem in der Literatur wurden zahlreiche Stimmen

gegen diese Auslegung erhoben. Die Kritik bezog sich insbe-
sondere darauf, dass der Wortlaut des § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG
(absolutes Zuvorbeschdftigungsverbot) eindeutig sei und das
BAG die Grenzen der richterrechtlichen Fortbildung tiberschrit-
ten habe.

Im Jahr 2018 dulRerte sich das Bundesverfassungsgericht
(BVerfG) hierzu und entschied, dass das absolute Zuvorbeschaf-
tigungsverbot mit dem Grundgesetz vereinbar ist. Allerdings
nicht uneingeschrankt. Der Schutzzweck des Zuvorbeschafti-
gungsverbots (Schutz vor Kettenbefristungen) muss bertick-
sichtigt werden. Danach kdnnen die Fachgerichte — so das
BVerfG — den Anwendungsbereich des § 14 Abs. 2 S. 2 TzBfG in
den Fallen einschranken, in denen offensichtlich keine Gefahr
der Kettenbefristung in Ausnutzung der strukturellen Unterle-
genheit der Arbeitnehmer besteht. Dies hat das BAG nun getan
und seine Rechtsprechung zu den Ausnahmen zum Vorbe-
schdftigungsverbot bei einer sachgrundlosen Befristung wei-
terentwickelt. Danach steht eine Vorbeschaftigung von ca. acht
Wochen bei demselben Arbeitgeber dem Abschluss eines sach-
grundlos befristeten Arbeitsverhdltnisses nicht entgegen.

Der Sachverhalt

Zwischen den Parteien bestand in der Zeit vom 21.06.2004 bis
zum 14.08.2004 ein Arbeitsverhdltnis. Der Kldger war damals
als Aushilfe beschdftigt. Vom 01.10.2012 bis zum 28.02.2014
sowie vom 04.08.2016 bis zum 31.08.2016 und ab dem
10.02.2017 war der Kldger im Wege der Arbeitnehmeriberlas-
sung bei der Beklagten tatig. Im Friihjahr/Sommer 2017 suchte
die Beklagte ca. 40 Arbeitnehmer als befristete Aushilfen. Noch
wahrend seines Einsatzes als Leiharbeitnehmer bewarb sich
der Kldger und schloss mit der Beklagten am 21.07.2017 einen
befristeten Arbeitsvertrag fir tarifliche Arbeitnehmer begin-
nend ab dem 01.09.2017.

Das Arbeitsverhaltnis war zundchst befristet bis zum 31.12.2017
und wurde in der Folgezeit durch einen Zusatzvertrag bis
zum 31.12.2018 und durch einen weiteren Zusatzvertrag bis
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zum 31.08.2019 verlangert. Der Kldger arbeitete in dieser Zeit
als ungelernter Maschinenfihrer in der Lkw-Produktion und
machte im September 2019 die Unwirksamkeit der Befristung
geltend.

Die Entscheidung

Die Vorinstanzen folgten der Ansicht des Arbeitgebers und
stellten fest, dass die Befristung des Arbeitsvertrags nach § 14
Abs. 2 TzBfG ohne Vorliegen eines Sachgrundes zuldssig war.
Auch das BAG folgte dieser Auffassung und entschied, dass
die Regelung des § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG nicht ausnahmslos
jede frihere Beschdftigung des Arbeitnehmers bei demselben
Arbeitgeber verbietet.

Vielmehr ist der Anwendungsbereich der Norm — wie vom
BVerfG verlangt — in verfassungskonformer Auslegung der Vor-
schrift einzuschranken. Das BAG betont, dass das BVerfG das
Verbot des § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG nur unter der Pramisse der
verfassungskonformen Auslegung fur verfassungskonform
erachtet hatte. Das Zuvorbeschdftigungsverbot gilt danach
nicht, wenn seine Anwendung fir die Parteien unzumutbar ist.

Unter Bezugnahme auf die Entscheidung des BVerfG von 2018
stellte das BAG klar, dass das absolute Zuvorbeschaftigungs-
verbot nicht gerechtfertigt ist, wenn eine Zuvorbeschaftigung
sehr lange zurickliegt, ganz anders geartet war oder von sehr
kurzer Dauer gewesen ist. Das BVerfG hatte nicht ndher aus-
gefuhrt, wann eine Vorbeschdftigung ,sehr lange” zuriickliegt,
»,ganz anders” geartet oder ,von sehr kurzer” Dauer ist. Bei der
Anwendung und Konkretisierung dieser unbestimmten Rechts-
begriffe bedarf es einer Wirdigung des jeweiligen Einzelfalls.

Das Landesarbeitsgericht Schleswig-Holstein stellte als Vorins-
tanz in dem vom BAG entschiedenen Fall fest, dass die Beschaf-
tigung zwar nicht sehr lange, aber immerhin lange zuriicklag
und zudem von sehr kurzer Dauer war. Dieser Beurteilung folgt
auch das BAG.

Trotz der Festlegung, dass acht Wochen als ,sehr kurz” ange-
sehen werden konnen, stellt das BAG dennoch klar, dass be-
sondere Umstdnde des Einzelfalls mdglicherweise trotzdem

zu einer Anwendung des Befristungsverbots nach § 14 Abs.

2 Satz 2 TzBfG fihren konnen. Das konnte etwa im Falle von
mehreren, sehr kurzfristigen Vorbeschaftigungen angenom-
men werden. In dem entschiedenen Fall stellte sich diese Frage
jedoch nicht.

Das BAG duferte sich auch zur Unzumutbarkeit aufgrund

der Zeitspanne zwischen der Zuvorbeschaftigung und dem
Abschluss des sachgrundlos befristeten Arbeitsvertrags. Die
Zeitspanne spielt im Rahmen der Gesamtbetrachtung eine
Rolle. Wdhrend das BAG in seinem Urteil vom 12.06.2019 — 7 AZR
429/17 neun Jahre nicht als ,sehr lang” betrachtete, scheint das
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BAG 13 Jahre nun ausreichen zu lassen. Argument: Denn 13 Jahre
seien immerhin mehr als ein Viertel des Erwerbslebens.

KurzErklart

« Ausnahmen (durch verfassungskonforme Auslegung) von dem in
§14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG geregelten Verbot der Anschlussbeschdf-
tigung sind denkbar, wenn keine Ausnutzung des Arbeitnehmers
gegeben ist und keine Gefahr von Kettenbefristungen besteht. Dies
ist der Fall, wenn eine Vorbeschdftigung bei demselben Arbeitge-
ber entweder sehr lange zuriickliegt oder ganz anders geartet war
oder von sehr kurzer Dauer war.

« Wann eine Vorbeschdftigung sehr lange zuriickliegt, hatte das

BVerfG offengelassen. Das BAG versucht dies in einzelnen Ent-

scheidungen zu konkretisieren: Nicht ausreichend ist es, wenn

zwischen den Arbeitsverhdltnissen fiinf Jahre und vier Monate

(BAG 12.06.2019, 7 AZR 477/17), fiinf Jahre und sechs Monate (BAG,

23.01.2019, 7 AZR 13/17), acht Jahre (BAG, 23.01.2019, 7 AZR 733/19),

neun Jahre (BAG, 12.06.2019, 7 AZR 429/17) oder sogar 15 Jahre

(BAG, 17.04.2019, 7 AZR 323/17) liegen. Ausreichend sind aber

22 Jahre (BAG, 21.08.2019, 7 AZR 452/17). Also: Nach 22 Jahren kann

ein befristetes Arbeitsverhdltnis ohne Sachgrund geschlossen wer-

den. Zudem spricht die aktuelle Entscheidung dafiir, dass bereits
ein Zeitraumn von 13 Jahren — anders als in der Vergangenheit ange-
nommen — ausreichend sein kann, jedenfalls wenn die Vorbeschdif-
tigung von sehr kurzer Dauer war.

Auch die Frage, wann eine sehr kurze Vorbeschdftigung vorliegt,

hatte das BVerfG offengelassen. Dies wird aber durch die aktu-

elle Entscheidung konkretisiert. Danach ist eine Dauer von ca.

acht Wochen bis maximal drei Monaten als sehr kurze Dauer

anzusehen.

Die Beschdftigung als Leiharbeitnehmer im Betrieb des Arbeitge-

bers in der Zwischenzeit ist ohne Bedeutung.

Liegt weder eine sehr kurze Vorbeschdftigung vor noch eine Vorbe-

schdftigung, die sehr lange zuriickliegt, kann eine sachgrundlose

Befristung dennoch zuldssig sein, wenn es sich bei der ,neuen”

Tdtigkeit um eine ganz andere Tdtigkeit handelt. Dafiir muss es

sich um eine Tdtigkeit handeln, die wesentlich unterschiedliche

oder erhebliche zusdtzliche Kenntnisse und Féahigkeiten erfordert

(BAG, 12.06.2019, 7 AZR 477/17).

Wichtig: Seit dem 1. August 2021 gibt es eine gesetzliche Neuerung
im TzBfG.

Neben den Anderungen im Nachweisgesetz, die im Zusammenhang
mit der Umsetzung der europdischen Arbeitsbedingungenrichtlinie
stehen, wird auch das TzBfG angepasst. Dies betrifft die Probezeit.
Nach dem neuen § 15 Abs. 3 TzBfG muss eine vereinbarte Probezeit
»im Verhdltnis” zu der Dauer der Befristung des Arbeitsverhdiltnisses
und der Art der Tdtigkeit stehen.

Kiinftig ist die Probezeitvereinbarung bei befristeten Vertrégen
damit nach dem neuen § 15 Abs. 3 TzBfG zundchst an der Dauer der
Befristung zu messen. Die Probezeit muss in einem angemessenen
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Verhdiltnis zur Laufzeit des befristeten Arbeitsverhdltnisses stehen.
Leider enthalten weder das Gesetz noch die Gesetzesbegriindung
Vorgaben oder Maf3stdbe dazu. Entsprechende Orientierungspunkte
werden durch die Rechtsprechung noch definiert. Es spricht aber
schon jetzt viel dafiir, dass die pauschale Ausschdpfung der vollen
sechs Monate unverhdltnismdfSig und daher unwirksam sein wird.
Es besteht daher Anpassungsbedarf bzgl. der Vertragsmuster fiir
befristete Vertrdge.

Praxistipp

Das Urteil des BAG bringt zwar mehr Klarheit im Hinblick
auf die verfassungskonforme Auslegung des sachgrund-
losen Befristungsverbots nach § 14 Abs. 2 Satz 2 TzBfG,
allerdings keine Rechtssicherheit. Grundsatzlich darf man
davon ausgehen, dass eine Vorbeschaftigung von nur acht
Wochen ,sehr kurz” ist und einer Befristung nicht entge-
gensteht — andernfalls ware die Unzumutbarkeit de facto
nur in absoluten Extremfallen gegeben. Dennoch spielen
die genauen Umstdnde des Einzelfalls eine grol3e Rolle. Fir
Arbeitgeber verdeutlicht das Urteil, wie wichtig es ist, im
Vorfeld von Befristungen zu prifen, ob die jeweiligen Vor-
aussetzungen vorliegen.

Ruckzahlungsklauseln:
Dringender Handlungsbedarf!

Bundesarbeitsgericht (BAG), Urteil
vom 01.03.2022 - 9 AZR 260/21

Ein Dauerbrenner im Arbeitsrecht — Riickzahlungsklauseln.

Sie sind grundsatzlich zuldssig, aber dennoch graut es Arbeit-
gebern davor, da die rechtlichen Hiirden an eine wirksame
Rickzahlungsklausel sehr hoch sind. Dass eine Vielzahl der ver-
wendeten Rickzahlungsklauseln unwirksam sein dirfte und
daher dringender Handlungsbedarf besteht, zeigt eine jingst
ergangene Entscheidung des BAG.

Verortung des Urteils

Gut ausgebildete Arbeitskrafte sind fir Arbeitgeber essenzi-
ell. Arbeitgeber haben daher ein Interesse daran, die berufliche
Fortbildung ihrer Mitarbeiter zu fordern. Gleichzeitig wol-

len Arbeitgeber sichergehen, dass ihnen das erlernte Wissen
der Arbeitnehmer auch zugutekommt. Daher werden oftmals
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Rickzahlungsklauseln vereinbart. Arbeitgeber miissen dabei
jedoch die Rechtsprechung im Blick behalten.

Bereits 2018 hatte das BAG (Urteil vom 11.12.2018 — 9 AZR
383/18) entschieden, dass eine Klausel, die auch fiir den Fall
einer berechtigten personenbedingten Kiindigung durch den
Arbeitnehmer einen Rickzahlungsanspruch des Arbeitgebers
vorsieht, unwirksam ist. Hintergrund dieser Entscheidung war
eine Sonderkonstellation eines Piloten, der an einer gesetzlich
vorgeschriebenen Fortbildung teilnahm. Die hierzu zwischen
den Parteien geschlossene Vereinbarung sah eine durchaus
Ubliche Rickzahlungsverpflichtung des Piloten fir den Fall vor,
dass das Arbeitsverhdltnis innerhalb einer festgeschriebenen
Bindungsdauer aus einem nicht vom Arbeitgeber veranlassten,
auch nicht mitveranlassten Grund durch den Piloten gekiindigt
wird. Flankierend hierzu war im Arbeitsvertrag des Piloten eine
sog. Suspendierungsklausel enthalten, die bei Verlust der Flug-
tauglichkeit das Ruhen des Arbeitsverhadltnisses, also das Aus-
bleiben der Gehaltszahlungen, vorsah.

Das BAG hielt die Rickzahlungsklausel in Kombination mit
der Suspendierungsklausel fir unwirksam. Es lag — so das
BAG — eine nicht mehr zu rechtfertigende Risikoverschiebung
zu Lasten des Piloten vor, und dies stellte eine unangemes-
sene Benachteiligung dar, die zur Unwirksamkeit der Riickzah-
lungsklausel im Ganzen fiihrte. Obwohl das BAG sich in dieser
Entscheidung mit einer Sonderkonstellation befasste, lie
sich bereits aus den Entscheidungsgriinden dieser Entschei-
dung zwischen den Zeilen lesen, dass eine wegen dauerhaf-
ter Arbeitsunfahigkeit erfolgte Eigenkiindigung generell keine
Rickzahlungspflicht des Arbeitnehmers auslosen darf. Dies
bestatigte nun das BAG.

Der Sachverhalt

Eine Arbeitnehmerin arbeitete als Altenpflegerin in einer Kli-
nik. Sie schloss mit ihrem Arbeitgeber einen Vertrag Giber eine
berufliche Fortbildung. Das Unternehmen sollte demnach die
hierfir entstehenden Kosten tragen. Im Gegenzug enthielt der
Vertrag eine Riickzahlungsklausel, nach der der Arbeitnehmer
die Kosten unter anderem dann zuriickzuzahlen hat, wenn er
das Arbeitsverhdltnis innerhalb einer Bindungsfrist von sechs
Monaten kiindigt und die Kindigung auf Grinden beruht, die
nicht der Arbeitgeber zu vertreten hat.

Die Arbeitnehmerin schloss die im Fortbildungsvertrag vorge-
sehene Fortbildungsmafinahme erfolgreich ab und kiindigte
das Arbeitsverhdltnis tatsdchlich innerhalb der Bindungsfrist.
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Daraufhin forderte der Arbeitgeber zur Rickzahlung der anteili-
gen Fortbildungskosten auf. Unter Bezugnahme auf die Recht-
sprechung aus dem Jahr 2018 lehnte die Arbeitnehmerin dies
ab und berief sich auf die Unwirksamkeit der Klausel. Argu-
ment: Die Klausel enthalte eine unangemessene Benachteili-
gung, weil sie den Arbeitnehmer auch dann zur Riickzahlung
verpflichte, wenn er unverschuldet dauerhaft nicht mehr in der
Lage sei, seinen arbeitsvertraglichen Pflichten nachzukommen,
und das Arbeitsverhdltnis aus diesem Grund personenbedingt
kiindige. Die Forderung des Arbeitgebers wurde vom Arbeits-
gericht und vom Landesarbeitsgericht abgewiesen.

Die Entscheidung

Das BAG hat diese Entscheidungen bestdtigt. Die Riickzah-
lungsklausel in dem vorformulierten Vertrag war nach Ansicht
des BAG unwirksam formuliert, da sie den Arbeitnehmer unan-
gemessen benachteilige.

Die Rickzahlungsklausel des Fortbildungsvertrags knipft
unter anderem — ohne Differenzierung — an samtliche Eigen-
kiindigungen des Arbeitnehmers an, die nicht auf einem vom
Arbeitgeber zu vertretenden Grund beruhen. Der Fall einer
sunverschuldeten, dauerhaften Leistungsunfdahigkeit” des
Arbeitnehmers, wie beispielsweise bei einer schweren Erkran-
kung, ist dagegen nicht ausgenommen.

Wenn der Arbeitnehmer das Arbeitsverhaltnis vor Ablauf

der Bindungsfrist kiindigt, weil er unverschuldet dauerhaft

die Arbeitsleistung nicht mehr erbringen kann, so kann der
Arbeitgeber jedoch kein Interesse mehr am Fortbestehen des
,sinnentleerten” Arbeitsverhaltnisses bis zum Ablauf der Bin-
dungsfrist haben, da er die erworbene Qualifikation des Arbeit-
nehmers ohnehin nicht nutzen kann. Der Umstand, dass sich
die Investition in die Fortbildung aufgrund unverschuldeter
dauerhafter Leistungsunfdhigkeit fir ihn nicht amortisiert, sei
dem unternehmerischen Risiko zuzurechnen.

Der Arbeitnehmer sei zudem in seiner Berufswahlfreiheit nach
Art. 12 Abs. 1Satz 1 Grundgesetz eingeschrankt, da er zur Ver-
meidung der Riickzahlungspflicht das Arbeitsverhadltnis ggfs.
auch nach Ablauf des Entgeltfortzahlungszeitraums bis zum
Ende der Bindungsfrist fortsetzen musste. Die Beschrdn-

kung der Berufswahlfreiheit durch die Riickzahlungsklausel ist
somit nicht durch einen entsprechenden finanziellen Vorteil
ausgeglichen.
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HKurzErklart

« Das Urteil bestdtigt die bisherige Rechtsprechung des BAG, dass die
unverschuldete Leistungsunféhigkeit des Arbeitnehmers nicht von
einer Riickzahlungspflicht umfasst sein darf. Eine Eigenkiindigung
kann z. B. dann berechtigt sein, wenn die Tauglichkeit des Arbeit-
nehmers fir die Ausiibung des Berufs in Zukunft unwiederbringlich
aufgehoben ist. Bei der Formulierung einer Riickzahlungsklausel
sind solche Fiille explizit auszunehmen.

Besonders misslich fiir Unternehmen: Es spielt fiir die Beurtei-

lung der Wirksamkeit der Riickzahlungsklausel keine Rolle, ob der
Arbeitnehmer im Entscheidungsfall durch personen- (also krank-
heits-)bedingte Griinde tatsdchlich zur Eigenkiindigung veranlasst
wurde oder nicht. Mafsgeblich ist allein, ob dieser theoretische Fall
bei der Klauselerstellung bedacht wurde.

D. h. Arbeitgeber miissen immer in die Riickzahlungsklausel auf-
nehmen, dass im Fall einer berechtigten personenbedingten Eigen-
kiindigung des Arbeitnehmers keine Riickzahlungspflicht besteht.
Werden unwirksame Riickzahlungsklauseln verwendet, ist die
gesamte Klausel gegenstandslos. Hier gilt der Grundsatz: ,Ein fau-
les Ei verdirbt den ganzen Brei.” Eine geltungserhaltende Reduk-
tion, die die Klausel auf ein noch zuldssiges Mafs reduzieren wiirde,
ldsst die arbeitsgerichtliche Rechtsprechung nicht zu. Daher ist eine
sorgsame Formulierung der Riickzahlungsklausel sehr wichtig!
Zukiinftig empfiehlt es sich, den Fall der Eigenkiindigung wegen
dauerhafter Arbeitsunféhigkeit explizit herauszunehmen, so dass
hierdurch generell keine Riickzahlungsverpflichtung ausgelost wer-
den kann. Betrachtet man es genau, werden die Fiille, in denen ein
Arbeitnehmer tatsdchlich sein Arbeitsverhdiltnis wegen dauerhafter
Arbeitsunfdhigkeit (eigen-)kiindigt, sehr gering sein. Der tatsdch-
liche Anwendungsbereich der herausgenommenen Fdlle ist also
tiberschaubar und steht in keinem Verhdiltnis zu der abstrakt-ge-
nerellen Unwirksamkeit der Gesamtklausel. Sdmtliche Klauseln
sollten daher (vorsichtshalber) entsprechend angepasst werden.

Praxistipp

Diese Entscheidung zeigt einmal mehr, dass beim
Abschluss von Fortbildungsvereinbarungen ein besonderes
Augenmerk auf die Formulierung der Riickzahlungsklausel
zu legen ist. Die Rechtsprechung stellt hier verschiedene,
teils sehr genaue Anforderungen auf. Eine Riickzahlungs-
klausel ist dennoch zu empfehlen, da hierdurch zumindest
die Fdlle abgedeckt werden kénnen, in denen das Arbeits-
verhdltnis aufgrund des Verschuldens des Arbeitnehmers
beendet wird.
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Gesetzliche Unfallversicherung:
Arbeitsplatzbewerberin ist bei
«Kennenlern-Praktikum"” geschutzt

Bundessozialgericht (BSG),
Urteil vom 31.03.2022 -
B2U13/20R

Im Rahmen eines ,Kennenlern-Praktikums” kann bei der
Besichtigung des Unternehmens Unfallversicherungsschutz bei
der gesetzlichen Unfallversicherung bestehen. Voraussetzung
far den Unfallschutz ist aber, dass der Unfallversicherungs-
trdger — die Berufsgenossenschaft — dies in seiner Satzung so
auch vorsieht, urteilte das BSG.

Verortung des Urteils

Einfihlungsverhaltnis, Arbeit auf Probe oder Kennenlern-Prak-
tika — es klingt verlockend, Bewerber vor der Vertragsunter-
schrift besser kennenzulernen. Hierbei gibt es jedoch diverse
rechtliche Risiken.

Wer zahlt bei einem Unfall? Bei bezahlter Probearbeit zahlt die
gesetzliche Unfallversicherung. Der Arbeitgeber ist in diesem
Fall verpflichtet, die ,Probearbeit” der zustandigen Berufsge-
nossenschaft zu melden. In der Regel wird ein ,Schnuppertag”
aber nicht bezahlt und dient — jedenfalls auch — dem Interesse
des Bewerbers. Was gilt dann?

Der Sachverhalt

Im Streitfall ging es um eine arbeitslose Frau. Diese hatte

sich auf eigene Initiative auf eine Stelle als IT-Administrator/
Operator beworben. Das Unternehmen wollte sie naher ken-
nenlernen und schloss mit ihr am 18. April 2017 eine ,Kennen-
lern-/Praktikumsvereinbarung”. Danach sollte sie unbezahlt

an einem Tag in dem Unternehmen ein Praktikum absolvieren.
Es waren Fachgesprdche mit der IT-Abteilung und auch eine
Betriebsfiihrung, unter anderem eine Besichtigung des Hochre-
gallagers, vorgesehen.
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Bei der Besichtigung des Hochregallagers stiirzte die Bewerbe-
rin und brach sich den rechten Oberarm. Sie konnte spater die
Stelle ergattern, wollte aber den Unfall von der Berufsgenos-
senschaft (BG) Holz und Metall als versicherten Arbeitsunfall
anerkannt haben.

Doch die BG lehnte ab. Es habe kein versichertes Arbeitsver-
hdltnis vorgelegen. Auch sei die Frau nicht als versicherte soge-
nannte ,Wie-Beschdftigte” anzusehen. Danach konnten zwar
Personen, die ,wie” eine Beschadftigte tdtig sind, unter Versi-
cherungsschutz stehen. Voraussetzung hierfur sei aber, dass
die Tatigkeit von ,wirtschaftlichem Wert” fir den Arbeitge-

ber sei. Der Zweck des eintdgigen Praktikums habe aber nurim
Kennenlernen bestanden.

Auch die Unfallversicherung Bund und Bahn, die fir den
gesetzlichen Unfallversicherungsschutz fir Arbeitslose zustan-
dig ist, lehnte einen Unfallschutz ab. Dieser greife nur bei
Arbeitsuchenden, die nach Aufforderung der Arbeitsagentur bei
einem Arbeitgeber vorstellig werden. Hier habe sich die Frau
jedoch auf eigene Initiative beworben.
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Die Entscheidung

Das Bundessozialgericht (BSG) stellte — anders als die beklagte
Berufsgenossenschaft und die Vorinstanzen — einen Arbeits-
unfall fest. Dies jedoch nur deshalb, da die Satzung der Berufs-
genossenschaft Teilnehmer einer Unternehmensbesichtigung
unfallversicherte.

Das eigene, grundsdtzlich nicht versicherte Interesse der
Bewerberin am Kennenlernen des potenziellen zukiinftigen
Arbeitgebers steht dem Unfallversicherungsschutz kraft Sat-
zung in diesem Fall nicht entgegen, da die Satzung den Unfall-
versicherungsschutz nicht auf Personen beschrdnkt, deren
Aufenthalt im Unternehmen ausschlielich der Besichtigung
dient.

Die Vorinstanz hatte noch eine enge Auslegung vertreten und
war der Auffassung, dass ein satzungsrechtlich vorgesehe-
ner Versicherungsschutz fur Teilnehmer einer Betriebsbesich-
tigung nicht greift, wenn ein Rundgang nicht wesentlich eine
Betriebsbesichtigung bezweckt.

Foto: auremar, Adobe Stock
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HKurzErklart

« Es st fur jeden Betrieb zu priifen, ob die jeweils zustédndige Berufs-
genossenschaft eine vergleichbare Satzungsregelung beschlossen
hat. Dies ist nicht immer der Fall. Ohne eine solche Satzungsrege-
lung besteht Unfallversicherungsschutz fir , Kennenlern-Prakti-
kanten” kraft Gesetzes nur selten.

« Eine vom Versicherungsschutz umfasste Beschdftigung im Sinne
des § 2 Abs. 1 Siebtes Buch Sozialgesetzbuch liegt nur dann vor,
wenn der Verletzte sich in ein fremdes Unternehmen eingliedert
und seine Handlungen dem Weisungsrecht eines Unternehmens
insbesondere in Bezug auf Zeit, Dauer, Ort und Art der Verrichtung
unterordnet (vgl. BSG vom 12. Dezember 2013 — B 4 AS 87/12 R).
Maf3gebliches Kriterium ist ein Tdtigwerden im fremden Interesse.
Bei , Kennenlern-Praktika” steht jedoch in der Regel das eigene
Interesse der Bewerber am Kennenlernen des potenziellen Arbeit-
gebers im Vordergrund. Personen, die im Wesentlichen im eigenen
Interesse tdtig werden, sind jedoch nicht vom Unfallversicherungs-
schutz kraft Gesetzes umfasst.

Praxistipp

Vor ,Kennenlern-Praktika” sollten zwingend Vereinbarun-
gen mit den Bewerbern geschlossen werden. Nicht nurim
Hinblick auf den Versicherungsschutz bestehen Stolperfal-
len, auch zur Vermeidung einer Vergitungspflicht ist Acht-
samkeit gefordert.

Ein ,Kennenlern-Praktikum” oder ,Probearbeiten” kann
ohne vertragliche Vereinbarung ein ,faktisches” und damit
unbefristetes Arbeitsverhaltnis entstehen lassen, im Rah-
men dessen dem Bewerber u. a. ein Vergitungsanspruch
fur geleistete Arbeit zustehen kann. Ein sogenanntes ech-
tes ,Einfihlungsverhaltnis” das nach richtiger Ansicht
nicht als Arbeitsverhaltnis einzuordnen ist, besteht zudem
nur dann, wenn keine Pflicht des Bewerbers zur Arbeits-
leistung besteht und das EinfGhlungsverhaltnis tatsach-
lich nur die Gelegenheit einrdumen soll, den Betrieb und
einen potenziellen Arbeitsplatz kennenzulernen. In die-
sem Fall darf kein Weisungsrecht des Arbeitgebers verein-
bart und ausgetibt werden, d. h. an den Bewerber diirfen
keine Anordnungen adressiert werden. Ein ,Probearbei-
ten” scheidet damit faktisch aus. Richtigerweise kann ein
solches ,Einfiihlungsverhadltnis” auch nur sehr kurze Zeit
durchgefiihrt werden, um keine Lohnanspriiche und ins-
besondere Anspriiche auf den gesetzlichen Mindestlohn
auszuldsen. Bewerber sollten zudem vertraglich dazu ver-
pflichtet werden, auf eigene Kosten einen Unfallversiche-
rungsschutz abzuschlief3en.

Dr. Michaela Felisiak,
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Beschaftigung von

ukrainischen Flu

in Deutschland

chtlingen

Seit Ausbruch des Krieges in der Ukraine sind viele Menschen, vor allem Frauen und
Kinder, nach Deutschland gefllGchtet. Viele Erwachsene, die zu uns gekommen sind,
mochten auch in unserem Land arbeiten. Fur viele stellt sich die Frage, ob sie in

Deutschland arbeiten durfen.

linie zum voriibergehenden Schutz angewandt, die

einen Aufenthalt ohne Asylverfahren von einem
Jahr fir Gefliichtete sichert. Sofern der Rat nichts ande-
res beschlief3t, verlangert sich die Anwendung der Richt-
linie zweimal um jeweils sechs Monate und kann durch
einen qualifizierten Ratsbeschluss um ein weiteres Jahr
verlangert werden. Auf Grundlage der Richtlinie kénnen
Geflichtete aus der Ukraine in Deutschland eine Aufent-
haltserlaubnis nach § 24 Aufenthaltsgesetz erhalten. Sie
konnen auflerdem visumsfrei einreisen und den erforderli-
chen Aufenthaltstitel erst nach der Einreise einholen.

E rstmals wird in der Europdischen Union die Richt-

Bereits mit dem vorldufigen Dokument iiber ihr Aufent-
haltsrecht erhalten die Fliichtlinge durch die zustdndige
Ausldnderbehoérde auch die Erlaubnis zum Arbeiten. Die-
ses vorldufige Dokument der Auslanderbehdrde und dann
spater die Aufenthaltserlaubnis miissen mit dem Eintrag
L~Erwerbstatigkeit erlaubt” versehen sein. Sie kénnen dann
in Deutschland jeder Beschaftigung nachgehen oder auch
eine Ausbildung aufnehmen.

Die Auslanderbehorden erlauben entsprechend dem Rund-
schreiben des Bundesministeriums des Innern und fir
Heimat bei Erteilung der Aufenthaltserlaubnis die Erwerbs-
tatigkeit ausdricklich. Eine Zustimmung der Bundes-
agentur fur Arbeit ist nicht notwendig. Auch bei einem
Jobwechsel brauchen ukrainische Gefliichtete keine neue
Aufenthaltserlaubnis.

Jede Branche stellt besondere Anforderungen an eine Grin-
dung, die zu beachten sind. Dabei kann es sich um berufs-
rechtliche Regelungen, um besondere Genehmigungen oder
auch um versicherungsrechtliche Fragen handeln. Werden
die Voraussetzungen erfiillt, kénnen Fliichtlinge grundsdtz-
lich auch eine Aufenthaltserlaubnis zum Zweck der Beschaf-
tigung oder Ausbildung bei der ortlichen Auslanderbehorde
beantragen.

Fliichtlinge kénnen spater auch eine Aufenthaltserlaub-
nis zum Zweck der Berufsausbildung bei der Ausldnderbe-
horde bei Vorliegen der Voraussetzungen erhalten. Bei der
hierzu vorzunehmenden Vorrangpriifung durch die Bun-
desagentur fur Arbeit dirfte in der Regel kein geeigneter,
bevorrechtigter Bewerber zur Verfiigung stehen und dann
auch die Zustimmung erteilt werden, da es um die Fortset-
zung eines bereits begonnenen Berufsausbildungsverhalt-
nisses geht. So konnen sie die betriebliche Berufsausbildung
abschlieflen und anschliefdend die Erteilung einer Auf-
enthaltserlaubnis als Fachkraft bei der Auslanderbehérde
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beantragen. Ein Wechsel bei Vorliegen aller Erteilungsvo-
raussetzungen kommt auch schon vor Beantragung eines
Titels in Betracht, da es momentan regelmaf3ig unzumutbar
ist, das Visumverfahren nachzuholen.

Der Mindestlohn gilt grundsétzlich fiir alle Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer, unabhdngig von ihrer Staats-
angehorigkeit. Ausnahmen bestehen nur fiir Personen
unter 18 Jahren ohne abgeschlossene Berufsausbildung
sowie fiir Langzeitarbeitslose in den ersten sechs Mona-
ten ihrer Beschaftigung. Flichtlinge, die in Deutschland
beschéftigt werden, haben auch einen Anspruch auf den
gesetzlichen Mindestlohn. Die Mindestlohnhohe betragt
derzeit brutto 10,45 Euro. Fir die Zeit ab dem 01.10.2022
steigt der Mindestlohn auf 12 Euro. In einigen Branchen
gibt es verbindliche Mindestlohne, die iiber dem allgemei-
nen gesetzlichen Mindestlohn liegen, etwa in der Pflege
und bei der Gebdudereinigung. Auch die verbindlichen Min-
destlohne in den einzelnen Branchen stehen den Fliichtlin-
gen zu.

Die werktéagliche Arbeitszeit darf grundsatzlich nicht mehr
als acht Stunden betragen. Eine Verlangerung auf bis zu
zehn Stunden ist moglich, wenn innerhalb eines halben
Jahres im Durchschnitt acht Stunden werktéaglich nicht
iberschritten werden. Ausnahmen sind in bestimmten
Branchen per Tarifvertrag oder durch Genehmigung der
Arbeitsschutzbehorde maoglich.

Beziglich der Sozialversicherung gibt es bei Gefliichteten
aus der Ukraine keine Besonderheiten zu beachten. Wird
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ein Fliichtling beschéftigt, ist zu priifen, ob die Beschaf-
tigung versicherungspflichtig oder geringfiigig ist. Liegt
das beitragspflichtige Arbeitsentgelt oberhalb der monat-
lichen 450-Euro-Grenze, ist die Arbeitnehmerin oder der
Arbeitnehmer bei der zustdndigen Einzugsstelle (gesetzli-
che Krankenkasse) anzumelden. Handelt es sich um eine
geringfigige Beschaftigung, erfolgt die Anmeldung zur
Minijob-Zentrale.

Eine geringfiigige Beschaftigung liegt vor, wenn das regel-
mafdige Arbeitsentgelt im Monat 450 Euro (ab 01.10.2022:
520 Euro) nicht iibersteigt (sogenannter ,Minijob")

oder die Beschéaftigung von Beginn an auf drei Monate
oder 70 Arbeitstage im Jahr begrenzt ist und — soweit

das Arbeitsentgelt im Monat 450 Euro iibersteigt — keine
Berufsmafiigkeit vorliegt (kurzfristige Beschaftigung).

Geringfiigig Beschdftigte sind in der gesetzlichen Unfall-
versicherung gegen Arbeitsunfélle und Berufskrankhei-

ten versichert. In der gesetzlichen Kranken-, Pflege- und
Arbeitslosenversicherung besteht aufgrund der Beschaf-
tigung kein Versicherungsschutz. Minijobber sind grund-
satzlich rentenversicherungspflichtig und zahlen
Rentenbeitrdge in Hohe von 3,6 Prozent des Arbeitsentgelts.
Sie konnen sich auf Antrag von der Rentenversicherungs-
pflicht befreien lassen. Der Antrag ist dem Arbeitgeber zu
ubergeben. ]

Ulrich Frank,
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Compliance Management

Die neue ,Arbeitsbedingungen-Richtlinie” verfolgt das Ziel, die Arbeitsbedingungen
zu verbessern. Sie soll eine transparente und vorhersehbare Beschaftigung fordern
und zugleich die Anpassungsfahigkeit des Arbeitsmarkts gewahrleisten. Die Neue-

rungen kommen sehr kurzfristig auf Arbeitgeber zu.

Arbeitsbedingungen-Richtlinie: Mafdnahmen

Der Bundestag hat am 23.06.2022 den Gesetzesentwurf zur
Umsetzung der Richtlinie (EU) 2019/1152 des Europdischen
Parlaments und des Rats vom 20.06.2019 tiber transparente
und vorhersehbare Arbeitsbedingungen in der Europdi-
schen Union gebilligt.

Das Gesetz hat am 09.07.2022 den Bundesrat passiert und
wird bereits am 01.08.2022 in Kraft treten. Nun mussen die
Arbeitgeber bis zum 31.07.2022 bei fast allen bestehenden
Musterarbeitsvertrdgen und bis August bei allen bestehen-
den Arbeitsvertrdgen handeln. Das Ziel der Arbeitsbedin-
gungen-Richtlinie soll durch eine erhebliche Erweiterung
der Unterrichtungspflichten des Arbeitgebers Giber die
wesentlichen Aspekte des Arbeitsverhaltnisses sowie die
Anwendung auf samtliche Arbeitsverhéltnisse erreicht
werden.

Unterrichtspflichten Festlegung

Arbeitsbedingungen Mindestanforderungen

Probezeit HOchstdauer

Mehrfachbeschaftigung Vorgaben

Arbeit auf Abruf Mindestvorhersehbarkeit

Das fithrt zu umfassenden Anderungen im Nachweisgesetz
(Nachw@G), wie die Festlegung von Mindestanforderungen
an die Arbeitsbedingungen in Bezug auf die Hochstdauer
einer Probezeit, Mehrfachbeschéaftigung, Mindestvorher-
sehbarkeit der Arbeit, Ersuchen um einen Ubergang zu
einer anderen Arbeitsform sowie Pflichtfortbildungen.

Neben dem NachwG wird es auch in weiteren Gesetzen
Anderungen geben, beispielsweise im Berufsbildungsge-
setz (BBiG), im Arbeitnehmeriiberlassungsgesetz (AUG),
im Arbeitnehmerentsendegesetz (AentG), in der Gewerbe-
ordnung (GewO0) sowie im Teilzeit- und Befristungsgesetz
(TzBfG). In der GewO ist vorgesehen, dass Mitarbeitenden
keine Fortbildungskosten auferlegt werden diirfen, wenn

der Arbeitgeber gesetzlich oder aufgrund kollektivrechtli-
cher Regelungen verpflichtet ist, diese Fortbildungen anzu-
bieten. Im Ubrigen sollen die Fortbildungen wéhrend der
regelmadfiigen Arbeitszeit durchgefiihrt werden.

Bufgelder bei Verstofien gegen die
Bestimmungen

Bereits nach dem bisher geltenden Nachweisgesetz sind
Arbeitgeber verpflichtet, spdtestens einen Monat nach dem
vereinbarten Beginn des Arbeitsverhdltnisses alle wesentli-
chen Vertragsbedingungen schriftlich festzuhalten und den
Mitarbeitenden auszuhdndigen.

Zu den wesentlichen Vertragsbedingungen zdhlen hier
Name und Anschrift der Vertragsparteien, der Tatigkeitsbe-
ginn, bei Befristungen die vorhersehbare Dauer des Arbeits-
verhdltnisses, der Arbeitsort, eine Tatigkeitsbeschreibung,
die Zusammensetzung und Hohe des Arbeitsentgelts und
sonstiger Entgeltbestandteile (Pramien, Zulagen, Zuschldge
etc.), die vereinbarte Arbeitszeit, die Dauer des Erholungs-
urlaubs, die Kiindigungsfristen sowie der Hinweis auf
bestehende kollektivrechtliche Vereinbarungen. In vielen
Fallen wird ein schriftlicher Arbeitsvertrag verfasst. Wenn
dies nicht geschieht, so fithrte das bislang zu keinen Sank-
tionen. Mit den neuen gesetzlichen Bestimmungen werden
Verstofie gegen die Pflicht zur schriftlichen Niederlegung
der wesentlichen Vertragsbedingungen als Ordnungs-
widrigkeit gewertet, die mit einem Buf3geld in Héhe von
bis zu 2.000 Euro versehen werden kann.

Die Anderungen im NachwG

Im NachwG kommt es zu den folgenden Neuerungen: Bei
befristeten Arbeitsverhéltnissen ist das Enddatum anzu-
geben, wenn eine Zeitbefristung vereinbart ist. Bei der
Vereinbarung von mobiler Arbeit ist anzugeben, dass die
Mitarbeitenden ihren Arbeitsort frei wéhlen kénnen. Zu
dokumentieren ist die Dauer der vereinbarten Probezeit.
Die Zusammensetzung und die Hohe des Arbeitsentgelts
(Grundvergiitung, etwaige Zuschldge, Sonderzahlungen,
Zulagen, Prdmien etc.) miissen nun getrennt angegeben
werden.
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Neben der vereinbarten Arbeitszeit miissen auch festge-
legte Ruhepausen und -zeiten sowie bei Schichtarbeit das

Schichtsystem, der Schichtrhythmus und die Voraussetzun-
gen fir eine Schichtdnderung aufgefihrt werden. Bei Arbeit
auf Abruf missen die Vereinbarung zur Arbeit auf Abruf, die
Zahl der mindestens zu vergiitenden Stunden, der Zeitrah-
men der Erbringung der Stunden sowie die diesbeziigliche
Ankindigungsfrist fir den Arbeitgeber angegeben werden.
Schriftlich festzuhalten ist die Moglichkeit der Anordnung

von Uberstunden sowie deren Voraussetzungen. Etwaige

Anspriiche auf vom Arbeitgeber bereitgestellte Fortbildun-

gen miissen festgehalten werden.

Pflichtangabe | bisher kiinftig (Auszug)

. . Arbeitsort und Wahl
Arbeitsort Arbeitsort bei mobiler Arbeit
bAv keine Leistungen, Trager
Befristung Dauer Dauer oder Enddatum

L ) Fristen und das
Kiindigung Fristen Kindigungsverfahren
Probezeit keine Dauer

. getrennte Angaben
Vergltung Sonderzahlungen und Auszahlungsart
Zeiten Arbeitszeit Mehrarbeit, Ruhezeit,

Schichten

PRAXIS 7

Ferner muss das bei Kiindigungen einzuhaltende Verfah-
ren schriftlich festgehalten werden. Hierzu zdhlen Anga-
ben zum Schriftformerfordernis einer Kiindigung, die
Kindigungsfristen sowie die Frist zur Erhebung einer
Kindigungsschutzklage.

Strenges Schriftformerfordernis und
verkurzte Fristen

Fir den Nachweis der wesentlichen Vertragsbedingungen
besteht also weiterhin ein strenges Schriftformerforder-

nis (Papierform mit Unterschrift im Original). Die elektroni-
sche Form ist gemaifs § 2 Abs. 1 S. 2 NachwG ausgeschlossen,
obwohl die EU-Arbeitsbedingungen-Richtlinie die elektroni-
sche Form zuldsst. Bestimmte Vertragsbedingungen miissen
dem Arbeitnehmer spéatestens am ersten Tag der Arbeits-
leistung als Niederschrift ausgehdndigt werden (Vertrags-
parteien, Arbeitsentgelt und -zeit).

Wegen der anderen Pflichtangaben muss die Ubergabe der
Niederschrift eine Woche bzw. einen Monat nach dem ver-
einbarten Beginn des Arbeitsverhaltnisses erfolgen. Andert
sich nach Vertragsbeginn eine wesentliche individualver-
tragliche Bestimmung, muss der Arbeitgeber dem Arbeit-
nehmer diese Anderung kiinftig spatestens an dem Tag
schriftlich mitteilen, an dem sie wirksam wird. Bei mehr
als vierwdchiger Auslandstatigkeit muss der Arbeitge-

ber dem Arbeitnehmer die Niederschrift vor der Abreise
aushandigen.
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Sonderfall:
Betriebliche
Altersversorgung

Bei Erteilung einer Versorgungs-
zusage im Rahmen der betriebli-
chen Altersversorgung (bAV) sind
der Name und die Anschrift des Ver-
sorgungstragers aufzufiihren, es sei
denn, der Versorgungstrager ist zu
dieser Information verpflichtet. Es
missen auch einzelne Leistungsho-
hen und Falligkeiten getrennt nach
Zusagen angegeben werden. In die-
ser Hinsicht lasst das Gesetz viele
Fragen offen, die von den Unterneh-
men in der betrieblichen Praxis zu
klaren sind.

Fazit und Handlungsempfehlungen

Altvertrdge missen zwar nicht angepasst werden, doch
ist der Arbeitgeber verpflichtet, dem Mitarbeitenden auf
Verlangen innerhalb von sieben Tagen die wesentlichen
Arbeitsbedingungen schriftlich auszuhandigen. Die beste-
henden Musterarbeitsvertrdge sind ab Inkrafttreten zlgig
anzupassen. Es ist zu befirchten, dass Arbeitsvertrdge
kiinftig noch umfassender und aus Sicht der Mitarbeiten-
den noch schwerer verstdandlich sein werden. Arbeitge-
ber missen nun umgehend ihre Muster-Arbeitsvertrdge
einem Vertragscontrolling unterwerfen. Diese sind mit
der aktuellen Rechtslage abzugleichen und im Bedarfsfall

anzupassen.

Sonderfall:
Kollektivrechtliche
Bestimmungen

Arbeitgeber, die ihre betriebliche
Altersversorgung in Tarifvertrdgen,
Betriebs- oder Dienstvereinbarungen
geregelt haben, erfiillen die erwei-
terten Informationspflichten durch
einen Hinweis auf die kollektivrecht-
liche Regelung. Bei Individual- und
Gesamtzusagen sind nachtragli-

che Anderungen der Pldne und auch
individueller Teilnahme- und Aus-
wahlentscheidungen der Mitarbei-
tenden relevant. Jede mafégebliche
Anderung muss den jeweils betroffe-
nen Beschéftigten auch hier spates-
tens an dem Tag schriftlich mitgeteilt
sein, ab dem sie gelten soll. Das allei-
nige Aushdngen von dndernden
Gesamtzusagen am Schwarzen Brett
genugt nicht.

LOHN+GEHALT Ausgabe 5/2022

Sonderfall:
Arbeitnehmertiberlassung
und Befristung

Die wichtigste Anderung im AUG
bzw. TzBfG besteht darin, dass
Arbeitgeber nun gehalten sind, Leih-
arbeitskrdften und befristet ein-
gestellten Arbeitskraften, die in
Textform den Wunsch zur Uber-
nahme bzw. der Fortsetzung des
Arbeitsverhaltnisses als unbefristetes
Arbeitsverhaltnis dufdern, innerhalb
eines Monats nach Zugang dieser
Anzeige ebenfalls in Textform eine
begrindete Antwort mitzuteilen.
Zudem muss eine vereinbarte Probe-
zeit in einem befristeten Arbeitsver-
haltnis im Verhaltnis zur erwarteten
Dauer der Befristung und der Art der
Tatigkeit stehen.

Handlungsbedarf fiir Arbeitgeber

Sofern Arbeitgeber nicht alle nach dem NachwG zwingend
erforderlichen Angaben in den Arbeitsvertrag aufnehmen
oder den Arbeitsvertrag nicht in Schriftform abschlie-

f2en wollen, ist dem Mitarbeitenden eine gesonderte und
im Original unterzeichnete Niederschrift iiber diese Ver-
tragsbedingungen auszuhdndigen. Der Arbeitgeber hat zu
Beweiszwecken mindestens eine (elektronische) Kopie des
dem Mitarbeitenden ausgehdndigten, im Original unter-
zeichneten Arbeitsvertrags bzw. der Niederschrift aufzu-
bewahren. Die Kopie sollte eine Empfangsbestatigung des
Mitarbeitenden enthalten, wonach der Mitarbeitende besté-
tigt, das Dokument im Original erhalten zu haben.

Raschid Bouabba,

Foto: NicoEINino, AdobeStock
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Digitales Recruiting

Offene Stellen und wenige Bewerber, um diese zu besetzen, das ist die pragende
Erfahrung von vielen Personalverantwortlichen im Moment. Werbeagenturen ver-
sprechen schnelle Abhilfe bspw. mittels auf potenzielle Bewerber zielender Online-
werbung, vereinfachter Bewerbungsablaufe, Chatroboter und anderer Werkzeuge

aus dem Marketingarsenal.

R-Mitarbeiter sehen sich plotz-
H lich mit Vorschldagen kon-

frontiert, deren technische
Funktionsweise ihnen unbekannt ist.
Dabei wird nicht nur Geld fiir Funkti-
onen oder Werbung ausgegeben, die
nicht zu mehr Bewerbern fiihren, son-
dern es werden schnell auch Daten-
schutzverstofde begangen. Sind solche
Datenschutzverstofie fiir Bewerber
erkennbar, erhalten sie einen Ein-
druck, welchen Stellenwert Professi-
onalitdt, Respekt vor der Privatsphére
und Compliance im Unternehmen
haben.

Dieser Beitrag fihrt — vereinfacht -

in die grundlegende Funktionsweise
einer Webseite ein. Er hilft, die Grund-
lagen zu verstehen und zu erfassen,
welche Datenfliisse typischerweise
stattfinden. Wer die Grundlagen kennt,
weif3, welche Fragen gestellt werden
sollten. Aus Platzgrinden kann nicht
auf jede Fallkonstellation eingegangen
werden. Der Bereich der Onlinewer-
bung bspw. bedarf einer gesonderten
Betrachtung.

Am Beispiel von drei im Alltag hdufig
zu beachtenden Funktionen werden
Datenfliisse sowie die daraus erwach-
sende datenschutzrechtliche Beurtei-
lung exemplarisch erldutert.

Haufige Funktionen einer
Webseite

Die Schriftart beeinflusst, wie die
Webseite aussieht und auch, wie der
Text ,lauft”. Deshalb sollte immer die-
selbe Schriftart verwendet werden,
unabhéngig davon, welchen Browser
oder welches Endgerdt der Besucher

verwendet. In der Praxis wird regel-
maflig der einfachste Weg beschrit-
ten und eine kostenlose Schriftart
eines bekannten Werbekonzerns
eingebunden.

Eine ,einfache” Webseite mit etwas
Text tiber das Unternehmen und
die Stelle reicht nicht mehr aus, um
Bewerber anzulocken.

Haufig werden Imagevideos in die
Webseite eingebunden. Um Videos
abzuspielen, muss

- in die Webseite ein ,Videospieler”
eingebettet werden und

« das Video auf einem schnellen Server
mit gentigender Bandbreite sowie
Transfervolumen gehostet werden.

Ein ,Videospieler” ist ein Stiick Pro-
grammcode, der in der Webseite ein-
gebaut wird. Dieser Code ladt das
Video herunter und zeigt es an. Auch
wenn ein solcher Code im Grunde
einfach einzubauen ist, gehen viele
Unternehmen und Werbeagentu-

ren einen anderen Weg. Sie legen das
Video auf einem bekannten Videopor-
tal oder einem vergleichbaren Dienst
ab und binden den Videospieler des
Portals ein. Damit ersparen sich das
Unternehmen und die Agentur die
Prifung, ob der eigene Webserver das
Video hosten konnte.

Wie viele Besucher hatte unsere Kar-
riereseite? Wie hoch ist der Anteil der
Besucher, die sich auch beworben
haben? Um diese Fragen beantwor-
ten zu konnen, miissen die Besucher
gezahlt werden. Bewdahrte Praxis

LOHN+GEHALT Ausgabe 5/2022

ist es, einen externen Dienstleister
mit der Zdhlung und Messung der
Besucheraktivitdten zu beauftragen
(Dienstleister fiir Webstatistiken).

Aufruf der Webseite —
Daten fliefen

Fiir den Betrachter sieht eine Web-
seite aus wie aus einem Guss. Tech-
nisch gesehen besteht eine Webseite
aus einer Menge von Dateien, die der
Browser des Besuchers nacheinander
ladt. Diese Dateien kénnen u.a.

« Anweisung zum Layout inkl. der zu
nutzenden Schriftarten,

- Skripte (Software-Programme), die
Funktionen wie z. B. das Messen der
Besucheraktivitdten bereitstellen,

- Bilder oder

- Videos

enthalten (Abbildung 1). Diese Dateien,
auch ,Ressourcen” genannt, konnen
auf dem gleichen Server wie die Web-
seite gespeichert sein oder auf Servern
verschiedener Dienstleister irgendwo
in der Welt.

Immer wenn eine Datei von einem
Server zum Aufbau einer Webseite
abgerufen wird, werden personenbe-
zogene Daten des Besuchers an deren
Server ubertragen. In dem obigen
Szenario erhalten vier verschiedene
Stellen personenbezogene Daten des
Besuchers:

- das Unternehmen, dem die Webseite
gehort,

- der Dienstleister fiir die Schriftart,

- das Videoportal und
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- der Dienstleister fiir die
Besuchermessung.

Dabei werden insbesondere die fol-
genden Daten Uber den Besucher und
die von ihm genutzte Hard- und Soft-
ware iibertragen:

« IP-Numiner,

« Datum und Uhrzeit des Zugriffs,

- verwendetes Betriebssystem, Bild-
schirmformat, -auflésung,

« Browsertyp,

* Browserversion,

- installierte Plugins,

« Referrer URL (die zuvor besuchte
Webseite),

« Inhalte von Cookies und

« die URL der angesehenen Seite.

Die Dienstleister konnen - aus techni-
scher Sicht — zusatzlich weitere Daten
erheben. Dazu zdhlen bspw.

- ID fiir das Werbeprofil (Videoportal,
Webstatistik),
- angezeigte Werbung (Videoportal),

« Mouse-Bewegungen (Webstatistik),

« Klickpfade (Webstatistik) und

- weitere Daten Uber die Hard- und
Software (Webstatistik).

Datenfliisse: rechtmaf3ig oder
unzuldssig

Diese Datentbertragung lasst sich
technisch nicht abschalten, da andern-
falls die Ressourcen nicht abgerufen
und an den Nutzer gesendet werden
konnen. Das bedeutet jedoch nicht,
dass diese Datenfliisse datenschutz-
rechtlich erlaubt sind.

Der bekannte Grundsatz, dass die elek-
tronische Verarbeitung personenbe-
zogener Daten verboten ist, gilt auch
bei Webseiten. Fiir jeden Datenfluss an
einen Dienstleister muss der Betrei-
ber der Webseite, das Unternehmen,
eine Rechtsgrundlage vorweisen,

die den Datenfluss ausnahmsweise
erlaubt. Die Verantwortung liegt

beim Unternehmen und nicht bei den
Dienstleistern.

|
In Quelltext
eingebunden sind ...

.. Schriftarten

... Bilder

... Scripte

Technischer Aufbau einer Webseite

.. Videos
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In der Praxis kommen zwei Rechts-
grundlagen in Betracht: Interes-
senabwaidgung (Art. 6 Abs. 1lit. f)
Datenschutz-Grundverordnung
(DS-GVO0)) und Einwilligung (Art. 6
Abs. 11it. a) DS-GVO0). Sobald der beauf-
tragter Dienstleister Werbeprofile
bildet oder bilden kann, scheitert die
Interessenabwdagung regelmafig. Aus
diesem Grund bedarf die Einbindung
von Diensten (hier: Videoportal und
Webstatistik) eines bekannten Wer-
bekonzerns einer Einwilligung. Wenn
der Dienstleister Cookies setzt, schei-
det die Interessenabwégung regelma-
Rig als Rechtsgrundlage aus. Auch hier
ist dann eine Einwilligung fir die Ver-
arbeitung und zum Setzen der Cookies
einzuholen.

Einwilligungen werden tiber soge-
nannte Consent-Management-Sys-
teme, auch als ,Cookie-Banner”
bekannt, eingeholt und verwaltet.
Wer seinen Bewerbern moglichst
wenige Hirden in den Weg legen
will, sollte kritisch auf Consent-Ma-
nagement-Systeme schauen. Ein Con-
sent-Management-System stellt eine
zusdtzliche Hiirde dar, die der Bewer-
ber nehmen muss. Wer auf Cookies
und Dienstleister verzichtet, die ein-
willigungspflichtig sind, kann auf ein
Consent-Management-System ver-
zichten. Wie mussten Webstatisti-
ken und Videospieler gestaltet sein,
um auf eine Einwilligung im Con-
sent-Management-System verzichten
zu kénnen?

Fiur Webstatistiken gibt es kosten-
pflichtige Dienste, die ohne Cookies
auskommen und die Besucherdaten
nicht fir Werbeprofile nutzen. Diese
Dienste lassen sich grundsatzlich auf
Basis einer Interessenabwdgung als
Auftragsverarbeitung gemaf3 Art. 28
DS-GVO nutzen.

Die Einwilligung zur Anzeige des
Videospielers muss nicht zwingend
uUber ein Consent-Management-Sys-
tem erfolgen. Sie kann auch als ,Zwei-
Klick-Lésung” umgesetzt werden. Der
Nutzer sieht beim Aufruf der Webseite
ein Bild mit einem Einwilligungstext.
Erst nachdem er auf das Bild geklickt
hat, wird der Videospieler vom Server
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des Dienstleisters geladen. Ein weite-
rer Klick startet das Video.

Die Einbindung einer Schriftart von
Google (,Google Fonts"”) ohne Einwil-
ligung ist unzuldssig und lést einen
immateriellen Schadensersatzan-
spruch aus, hat das Landgericht Miin-
chen I (Urteil vom 20.01.2022 - 3 0
17493/20) geurteilt. Das Einholen
einer Einwilligung zur Nutzung einer
Schriftart macht aus Sicht des Layouts
wenig Sinn. Fir Nutzer, die nicht ein-
willigen, muss eine andere — meistens
eine im Browser installierte — Schrif-
tart verwendet werden. Die Webseite
sieht nun nicht mehr einheitlich aus.
Die lokale Ablage auf dem eigenen
Webserver bietet sich als Losung an.

Datentransfer aufierhalb
der EU

Die hier vorgestellten Daten-

fliisse iiberqueren regelmafig die
EU-Grenze. Sobald personenbezogene
Daten aufderhalb der EU iibertragen
werden, muss der Exporteur, also das
Unternehmen, zusitzliche Pflichten
erfillen. Dazu zdhlen

« der Abschluss sogenannter EU-Stan-
dardvertragsklauseln und

- eine Priifung, ob das Rechtssystem
im Empfangerland den Dienstleister
daran hindert, die EU-Standardver-
tragsklauseln einzuhalten.

Gerade bei kostenfreien Diensten will
deren Anbieter keine Vertragsbezie-
hung eingehen, d. h. ein Abschluss von
EU-Standardvertragsklauseln ist nicht
moglich. Ob im Einzelfall stattdessen
eine Einwilligung zur Datenubermitt-
lung eine Alternative darstellt, ware
zu priifen. Grundsétzlich kann eine
Datenibermittlung aufierhalb der EU
auch auf eine Einwilligung gestiitzt
werden.

Eine Priifung des Rechtssystems ist
aufwendig und ggf. auch teuer. Auch
wenn der Dienst selbst kostenfrei sein
sollte, belaufen sich die Kosten fiir die
Priifung und Dokumentation schnell
auf hunderte bis tausende von Euros.
Die Priifung und das Ergebnis sind
mit Blick auf die Rechenschaftspflicht
(Art. 5 Abs. 2 DS-GVO) aufzubewah-
ren, um jederzeit die Rechtméafiigkeit
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der Dateniibermittlung nachweisen zu
konnen. ]

Fazit

Bewerbermangel ldsst Personalab-
teilungen aktiver im Internet wer-
den. Vermehrt werden klassische
Marketingwerkzeuge eingesetzt.
Teilweise tibernehmen Personal-
abteilungen auch den Betrieb von
Webseiten. Weil Webseiten immer
personenbezogene Daten verar-
beiten, ist das Datenschutzrecht zu
beachten. Um die richtigen Fragen
zu stellen und erfassen zu kénnen,
welche Vorgaben einzuhalten sind
und welche technischen Maglich-
keiten es gibt, bedarf es eines Ver-
standnis der technischen Abl3ufe.
Um die Hirden fir Bewerber klein
zu halten, sollten Dienste und
Dienstleister vermieden werden,
die eine Einwilligung in Form eines
Consent-Management-Systems
erfordern.

Dr. Niels Lepperhoff,
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DATENSCHUTZ-PRAXIS

Webseiten datenschutz-
konform gestalten

Rechtliche und technische Anforderungen
kennenlernen und umsetzten

20. September 2022 | KoIln
7. Februar 2023 | Online
Referentin: Kristin Benedikt

Schwerpunkte:

v Datenschutzerklarungen gestalten
v Einbindung von Tools zur Reichweitenmessung und zum Tracking

v Dienste von Drittanbietern nutzen (z.B. Videos, Social Plugins, Maps,
Sicherheits-Tools)

v Anforderungen an eine wirksame Einwilligung im Online-Bereich -
Opt-Out-Verfahren gestalten

Jetzt anmelden: www.datakontext.com

(ch D) & DATAKONTEXT
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Brauchen Arbeitgeber eine
Versorgungsordnung fur die
betriebliche Altersversorgung?

Die betriebliche Altersversorgung (bAV) wird leider nicht selten als ,lastiges Ubel”
empfunden. Oftmals kommt der Impuls, sich diesem Thema so richtig zu widmen,
erst von auBen. Vertriebsgesteuerte Aussagen, wie zum Beispiel die Notwendigkeit
einer schriftlich verfassten Versorgungsordnung, verfestigen sich dann, auch weil
Grundlagen fehlen. Dieser Artikel beschreibt die Rechtslage und raumt mit einem

Mythos auf.

Bauchgefiihl vs. Fakten

+Alle Arbeitgeber brauchen ab August
2022 eine Versorgungsordnung!”
Schon einmal gehort? Und haben Sie
deswegen ein komisches Bauchgefihl?

Dieses Bauchgefiihl kann aus zwei
Grinden entstehen. Erstens, weil Sie
sich unsicher sind, ob ein Gesetzge-
ber tiberhaupt so tief in die Unter-
nehmensregeln eingreifen darf. Der
zweite Grund kann sein, dass so eine
Aussage gern bzw. ausgerechnet von
der Versicherungsbranche ins Feld
gefihrt wird. Eine Branche, die unmit-
telbar von der bAV profitieren kann.
Klingelt's?

Was sagt denn die Faktenlage
beziehungsweise die Regula-
torik dazu?

Wie so haufig hilft ein Blick in die
gesetzlichen Grundlagen. Eine wert-
volle Informationsquelle ist und bleibt
das Betriebsrentengesetz, welches 1972
als reines Arbeitnehmerschutzgesetz
installiert wurde und seitdem regel-
mafdig nachjustiert wurde und wird.
Ebenfalls sind ggf. einschldgige Urteile
hinzuzuziehen. Das Bundesarbeitsge-
richt (BAG) hat als héchste Instanz fiir
die bAV immer wieder einige Streit-
fragen eindeutig geklart.

Im Betriebsrentengesetz findet sich
seit Januar 2018 unter der Uberschrift

LAuskunftspflichten” eine klare Aus-
sage dariiber, welche Auskinfte ein
Arbeitnehmer tiber die bAV von sei-
nem Arbeitgeber anfordern darf.
Insbesondere:

- ob und wie eine Anwartschaft auf
eine betriebliche Altersversorgung
erworben werden kann,

- wie hoch aktuelle und zukinftige
Anspriiche sind, welche Auswirkun-
gen eine Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses auf die Anspriiche jetzt
und zukinftig hat,

« Informationen zur Anwartschafts-
hohe auch nach Austritt, zum
Ubertragungswert sowie zu den
Leistungen bei einer Invaliditats-
oder Hinterbliebenenleistung.

Dort steht sogar, dass eine verstdndli-
che, in Textform verfasste Auskunft in
einer angemessenen Frist erteilt wer-
den muss. So weit, so gut. Speziellere
Formvorschriften gibt es nicht.

Formvorschriften?

Speziellere Formvorschriften finden
wir aber woanders, ndmlich in dem
altbekannten, aber doch wenig beach-
teten Nachweisgesetz.

Das Nachweisgesetz verlangt,
die wesentlichen Regelungen
eines Arbeitsvertrags schriftlich

niederzulegen, um so eine Beweisfih-
rung in Streitféllen zu erleichtern.

Aktualitat erlangt das Gesetz durch
eine Anderung, die zum 01.08.2022

in Kraft getreten ist. Ab diesem Zeit-
punkt gilt explizit die Schriftform,
was bedeutet, dass ein Blatt Papier
bedruckt bzw. beschrieben werden
muss und Unterschriften mit Tinte
anzubringen sind. Auflerdem muss
diese Niederschrift an die Beschaftig-
ten ausgehandigt werden. Die Schnitt-
stelle zur bAV findet sich unter ,andere
Bestandteile des Arbeitsentgelts”, die
ab sofort getrennt anzugeben sind.

Weitere Anforderungen in Bezug auf
eine Niederschrift sind definiert: Eine
Niederschrift hat zu erfolgen, ,wenn
der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
eine betriebliche Altersversorgung
uber einen Versorgungstrager zusagt”.
Dann miissen ,der Name und die
Anschrift dieses Versorgungstragers”
genannt sein. ,Die Nachweispflicht
entfdllt, wenn der Versorgungstrager
zu dieser Information verpflichtet ist.”
Pensionskassen, Direktversicherung
und Pensionsfonds fallen dadurch
nicht unter die genannte Regelung,
Unterstiitzungskassen aber schon.

Viel Zeit fir die Ubermittlung der
geforderten Information bleibt nicht,
da das Gesetz nur eine Frist von einem
Monat nach Einstellung einrdumt.
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Fassen wir zusammen und prifen, was ein Arbeitgeber in
Sachen bAV tun muss:

- auf Verlangen eines Beschaftigten Auskunft iiber bestimmte Regelungen zur

bAV geben,

+ Neueintritten innerhalb von einem Monat mitteilen, wenn es eine arbeitge-
berfinanzierte bAV gibt und bei einer Unterstiitzungskasse auch den Namen
und die Anschrift des Versorgungstragers mitteilen,

- Schriftform einhalten,
- sehr kurze Fristen beachten.

Wird diese Form missachtet und von
jemandem gemeldet, drohen Buf3gel-
der bis zu 2.000 Euro pro Fall.

Was muss ein Arbeitgeber
nicht tun?

Wenn ein Betriebsrat installiert ist
oder die bAV in einem Tarifvertrag
geregelt ist, konnen die erweiterten
Informationspflichten durch einen
Hinweis auf entsprechende Regelun-
gen unterbleiben.

Seine Belegschaft proaktiv auf die
Moglichkeiten der Entgeltumwand-
lung hinzuweisen, ist keine Pflicht.
Das BAG hat sich bereits mehrfach mit
dieser Frage beschaftigt und negiert

regelmadfiig eine solche Aufklarungs-
pflicht. Die 2018 eingefiihrte Zuschus-
spflicht &ndert daran nichts. Kein
Beschaftigter muss sich schriftlich
gegen etwas entscheiden.

Hier stirbt also ein Mythos aufgrund
eindeutiger Urteile!

Wie beschrieben, bewegen sich Arbeit-
geber in der bAV sowohl in klaren
Rechtsbereichen als auch in interpre-
tationsfdahigen Regelungen. Sie sollten
die allgemeinen Spielregeln kennen
und die eigene Umsetzung mit klaren
Prozessen begleiten. ]

Martin Stolzenburg, ,Mister bAV®"
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Fazit

Eine schriftlich verfasste Versor-
gungsordnung kann gute Dienste
leisten und Gber die geforderten
Informationen Auskunft geben. Sie
erleichtert auch die interne Kommu-
nikation und erhoht die Arbeitge-
berattraktivitdt durch Klarheit. Dass
sie somit ein sehr wichtiges Instru-
ment zur Unterstitzung der kom-
plexen bAV-Thematik sein kann, ist
offensichtlich.

Gute Berater spielen ihre Kompetenz
dadurch aus, dass sie Arbeitgeber
unterstitzen und sinnvolle Hilfs-
mittel wie die Versorgungsordnung
nutzen. Wenn dadurch Arbeitge-
ber die bAV strategisch als attrakti-
ves Instrument zur Reduzierung der
Altersarmut einsetzen, wird es von
den Beschaftigten wertgeschdtzt.
Eine damit einhergehende Arbeitge-
berattraktivitdt liegt auf der Hand.

Das Spielen mit der Angst vor Feh-
lern und den Aufbau einer Droh-
kulisse hat die bAV nicht verdient.
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Experten
antworten

Missen wir den Arbeitgeber-Zuschuss an die Arbeitnehmer zu den Aufwendungen fir Tickets fur 6ffentliche Verkehrs-
mittel aufgrund des 9-Euro-Tickets in den Monaten Juni, Juli und August anteilig versteuern?

Nach § 3 Nr. 15 Einkommensteuergesetz (EStG) sind
Zuschisse des Arbeitgebers, die zusdtzlich zum ohne-

hin geschuldeten Arbeitslohn zu den Aufwendungen des
Arbeitnehmers fir Tickets fir 6ffentliche Verkehrsmitteln
gewdhrt werden, steuerfrei. Die Steuerfreiheit ist aller-
dings auf die Hohe der Aufwendungen des Arbeitnehmers
beschrankt.

Laut BMF-Schreiben vom 30.06.2022 wird fiir die Monate
Juni, Juli und August aus Vereinfachungsgriinden nicht
beanstandet, wenn Zuschiisse des Arbeitgebers die Auf-

wendungen des Arbeitnehmers Gbersteigen, soweit die
Zuschisse die Aufwendungen im Kalenderjahr 2022 insge-
samt nicht Gbersteigen.

Beispiele:
1. Das Ticket kostet monatlich 62 Euro. Der Arbeitgeberzu-

schuss betrdgt 30 Euro. Der Arbeitnehmer zahlt im Juni,
Juli und August jeweils nur 9 Euro.

Jahresbetrachtung:

Gesamtaufwand des Arbeitnehmers

im Jahr 2022 = 585 Euro
Arbeitgeber-Zuschuss im Jahr 2022 =360 Euro

Ergebnis:
Der Arbeitgeber-Zuschuss tbersteigt nicht die Aufwendun-
gen des Arbeitnehmers und muss nicht angepasst werden.

2. Das Ticket kostet monatlich 62 Euro. Der Arbeitgeberzu-
schuss betrdgt 50 Euro. Der Arbeitnehmer zahlt im Juni,
Juli und August jeweils nur 9 Euro.

Jahresbetrachtung:

Gesamtaufwand des Arbeitnehmers

im Jahr 2022 = 585 Euro

Arbeitgeber-Zuschuss im Jahr 2022 = 600 Euro

Ergebnis:

Der Arbeitgeber-Zuschuss Gbersteigt die Aufwendungen
des Arbeitnehmers. Der Differenzbetrag von 15 Euro ist
steuerpflichtiger Arbeitslohn.

Reicht es bei einem geringfiigig entlohnten Arbeitnehmer aus, wenn wir bei einer Erh6hung des Mindestlohns in der
Abrechnung die Stundenzahl entsprechend reduzieren, damit wir nicht Gber die Entgeltgrenze kommen?

Eine Anderung der Stundenzahl in der Abrechnung allein reicht nicht aus. Es muss zusatzlich auch eine vertragliche Ande-
rung erfolgen. Im Arbeitsvertrag miissen die Stunden angepasst werden.

Ohne vertragliche Anpassung wiirde die Sozialversicherung den entsprechenden Betrag als Fiktiviohn ansehen, der dann
der Beitragspflicht unterliegen wiirde. In Abhangigkeit von der Hohe des Arbeitslohns kann das dazu fiihren, dass bei Uber-
schreiten der Geringfiigigkeitsgrenze keine geringfiigig entlohnte Beschaftigung mehr vorliegen wiirde.
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Wenn wir als Arbeitgeber im September die Energiepreispauschale an unsere Arbeitnehmer auszahlen, bekommen wir
diese (iber die Lohnsteuer-Anmeldung August erstattet. Wie wird das aus Arbeitgebersicht in der Praxis ablaufen?

Sofern die Voraussetzungen fiir die Auszahlung der Energiepreispauschale (EPP) iiber den Arbeitgeber an die Arbeitnehmer
erfillt sind, zahlen die Arbeitgeber die EPP i.d.R. im September 2022 an ihre Arbeitnehmer aus (steuerpflichtiger sonstiger
Bezug, sozialversicherungsfrei).

Damit die Arbeitgeber mit der EPP nicht in Vorleistung gehen missen, konnen sie die EPP vom Gesamtbetrag der einzube-
haltenden Lohnsteuer entnehmen, die bei monatlicher Lohnsteuer-Anmeldung bis zum 12.09.2022 (der 10.09. ist ein Sams-
tag) anzumelden und abzufihren ist (Lohnsteuer-Anmeldung August). Die Lohnsteuer wird um die auszuzahlende EPP
gekiirzt. Die EPP kann vom Arbeitgeber nur in der Lohnsteuer-Anmeldung August mit der abzufiihrenden Lohnsteuer ver-
rechnet werden.

In der Praxis bedeutet dies, dass der Arbeitgeber bereits bei der August-Abrechnung (Lohnsteuer-Anmeldung August) die
Anzahl der Arbeitnehmer wissen/schatzen muss, an die die EPP auszuzahlen ist — was sozusagen einen Blick in die Glasku-
gel bedeutet.

Anspruch auf die EPP haben folgende Arbeitnehmer*innen:

- unbeschrankte Steuerpflicht,

« erstes Dienstverhadltnis am 01.09.2022,

- in der Steuerklasse | bis V oder geringfiigig entlohnte Beschaftigung nach § 40a Abs. 2 EStG mit Pauschalversteuerung und
schriftlicher Bestdtigung gegeniiber dem Arbeitgeber, dass es sich um das erste Dienstverhdltnis handelt.

Wenngleich die Softwareprogramme in den Standardfallen (Arbeitnehmer mit Steuerklasse I bis V) hchstwahrschein-
lich mit entsprechenden neuen Lohnarten unterstitzen werden, kommt auf die Arbeitgeber mit der EPP auf jeden Fall ein
zusdtzlicher nicht zu unterschatzender Arbeitsaufwand zu. In einigen Fdllen bendtigt der Arbeitgeber auch zusdtzliche
Informationen/Nachweise von den Arbeitnehmern.

Dies betrifft z. B. folgende Fille:

- An pauschalversteuerte Minijobber darf der Arbeitgeber die EPP nur auszahlen, wenn ihm die schriftliche Bestatigung des
Arbeitnehmers vorliegt, dass es sich dabei um das erste Dienstverhaltnis handelt. Diese Bestdtigung mussen die Arbeitge-
ber von den Arbeitnehmern rechtzeitig einfordern und zum Lohnkonto nehmen.

« Bezieht der Arbeitnehmer Lohnersatzleistungen (z. B. Krankengeld, Elterngeld, Kurzarbeitergeld), hat der Arbeitgeber
ebenfalls die EPP an die Arbeitnehmer auszuzahlen. Bei Arbeitnehmern in Elternzeit kommt es darauf an, dass sie 2022
auch Elterngeld beziehen. Den Bezug von Elterngeld hat der Arbeitnehmer dem Arbeitgeber nachzuweisen.

Bei sehr wahrscheinlichen nachtrdglichen Anderungen (EPP wurde zu Unrecht vom Arbeitgeber ausgezahlt bzw. EPP muss
nachtraglich ausgezahlt werden) muss

1. die Lohnsteuer-Anmeldung August korrigiert werden und
2. eine bereits an den Arbeitnehmer ausgezahlte EPP zuriickgefordert und der Lohnsteuerabzug korrigiert bzw. die EPP an
den Arbeitnehmer ausgezahlt werden.

Madgliche Fallgestaltungen sind u. a.:

» Neueinstellung eines Arbeitnehmers zum 01.09.2022, was der Abrechnungsstelle erst nachtraglich mitgeteilt wird,

- Austritt eines Arbeitnehmers bis einschlieRlich 01.09.2022, was der Abrechnungsstelle erst nachtrdglich mitgeteilt wird,

- rickwirkende Meldung der Elektronischen Lohnsteuerabzugsmerkmale (ELStAM) mit Steuerklasse VI, giiltig am 01.09.2022
(ELStAM-Anderungsliste),

« pauschalversteuerter Minijobber, von dem die schriftliche Bestdtigung tiber das erste Dienstverhdltnis nicht vorgelegt
wurde.

Sabine Torppe-Scholand
Leiterin der alga-Akademie und
Mitglied des alga-Competence-Centers

alga_ alga
akademie competence
center
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Ganz normal oder doch echt krank?

Arbeitswelt auf den
Kopf gestellt

Corona hat die Arbeitswelt ziemlich auf den Kopf gestellt. Aber auch das Thema
New Work halt alle auf Trab - und das nicht immer nur im Guten. Welche Auswuch-
se und ,gezlchteten Geschwure” es gibt und wie und wo sie zu erkennen sind, das
sollten Unternehmen unbedingt eingehender auf dem Schirm haben. Dass ,Healthy
und Healy Work” noch viel mehr auf dem Plan stehen sollte, scheint in der Realitat
vieler ,Beschaftigungskosmen® viel zu oft noch ein ,blinder Fleck” zu sein. Wir ver-
zeichnen nicht gerade gesunde Phanomene wie: Prasentismus, Workathomeismus
oder Eskapismus - und auch das Thema Mobbing ist nicht frei von neuen Varianten.

Vom ungesunden Arbeits-
anschein

Wer kennt sie nicht? Kollegen, die
krank zur Arbeit kommen oder ange-
schlagen den ,Homeoffice-Helden"”
spielen? Arbeiten trotz Erkrankung,
auch Pradsentismus (oder neu: Work-
athomeismus) genannt, ist ein aktu-
elles Phdnomen der modernen
Arbeitswelt. Die genaue Verbreitung
lasst sich nur anndherungsweise
bestimmen, genauso wie die Kosten
durch tatsdchliche Produktivitatsver-
luste oder durch die mdgliche Chroni-
fizierung von Krankheiten.

In Zeiten wie der Corona-Krise tritt
der negative Aspekt des Prdsentis-
mus ganz deutlich zutage: Wer krank
zur Arbeit geht, bringt immer auch
das Risiko der Ansteckung mit an
den Arbeitsplatz. Nicht einmal durch
Bestimmungen beziiglich strengerer
Hygiene- und Abstandsregeln scheint
es gelungen, ,Unverbesserliche” davon
abzuhalten, letztlich Unvernunftiges
zu tun - egal, ob es um Selbstschutz
oder den Schutz anderer geht.

Ubertreiben 14sst es sich vor Ort
genauso wie im Homeoffice. Dabei
geht es nicht unbedingt iiberall ,nur”
um den bestimmten Arbeitnehmer-
typ, der sich fiir unentbehrlich hélt. Es
konnen andere Faktoren ausschlag-
gebend sein wie Angst um den Ver-

lust des Arbeitsplatzes oder um die
Entwicklungsperspektive oder auch
einfach, arbeitstechnisch und/oder
personlich den Anschluss zu verlie-
ren. Die Fursorgekultur vieler Unter-
nehmen lasst da noch zu winschen
iibrig beim Thema ,krank arbeiten” -
da gehoren definitivimmer zwei Sei-
ten dazu.

Aber Achtung auch bei Eskapismus:
Ist man ,weg" im Homeoffice, merkt
man oft erst dann den Unterschied
zum sonst der eigenen Gesunderhal-
tung entgegenstehenden Zustand:
Der Abstand zu demotivierenden Ver-
héltnissen zu Fithrungskraften, zu
schlechten Prozessen oder die eige-
nen Werte verletzenden Arbeitsbe-
dingungen wirkt plotzlich erstaunlich
.erholsam” oder gar heilsam. Obwohl
man gern arbeitet, ist man froh, nun
nicht mehr direkt bei der Arbeit zu
sein, und fiihlt sich dadurch besser.
So entgleiten zunédchst eher unbe-
merkt eigentlich willige und wert-
volle Arbeitskrafte, denen die Arbeit
mindestens aufs Gemiit und vielleicht
langst auf die Gesundheit schlégt.
Fachkréftefluktuation hat verschie-
dene Gesichter und eines davon ist
Arbeit, die krank macht.

Experten sind sich weitgehend dari-
ber einiq: Ein niedriger oder auch sin-
kender Krankenstand bedeutet nicht
zwangsldufig, dass sich die Gesund-
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heitssituation der Beschéftigten ver-
bessert. Ein reduzierter Krankenstand
kann auch mit einem steigenden
(hausgemachten oder wirtschaft-
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lichen, umstdndebedingten) Leistungs-
druck im Unternehmen einhergehen

- und ist dann auch nicht wirklich ein
gutes Signal.

Und ewig grufst das
Mobbingtier

Mit Corona erhdlt Mobbing am
Arbeitsplatz nun auch Verstarkung
durch eine weitere Variante — Cyber-
mobbing. Frauen sind hdufiger Mob-
bingopfer als Médnner (38 Prozent im
Vergleich zu 27 Prozent). Allerdings
unterscheidet sich der Wert dann beim
Cybermobbing nicht mehr so stark.
Hier sind 12 Prozent der Frauen und

11 Prozent der Manner betroffen.

Rechtsanwilte berichten zudem, dass
nun sogar eine eigene Corona-Variante
existiert: Da entwickelten sich bereits
schddliche betriebsinterne Dynamiken
in Bezug auf ,Maskenverweigerer”
oder sogenannte ,Corona-Leugner”. Zu

beobachten war auch, dass Kollegen,
die oftmals wochen- oder monate-
lang ausfielen, gut und gerne mitunter
von den Kollegen gemobbt wurden,
die sich riihmten, wihrend der Pande-
mie im Betrieb die Stellung gehalten
zu haben, sobald sie wieder anwesend
waren. Die vieldiskutierte Spaltung
machte auch vor den Biiros nicht halt.
So gab es Benachteiligung in Zeiten
angeordneter Kurzarbeit und weitrei-
chende Folgen bei der Verweigerung
von Homeoffice.

Wahrend des vielgefeierten Home-
office-Hypes sind die digital verla-
gerten Auswiichse von Ausgrenzung
und Schikanen bisher kaum zur Spra-
che gekommen und wurden wohl
eher von Sorgentelefonen oder Juris-
ten ,abgefangen” als von Arbeitgebern
oder gar der Gesellschaft. Diese Schat-
tenseite von New Work.

Und selbst, wenn manche ,nur” von
einer leicht steigenden Tendenz, aber
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nicht von einer extremen Zunahme
sprechen, so ist es Fakt, dass Corona
als Mobbing-Verstarker wirken kann
und dies auch bereits getan hat. Das
Risiko fiir ein Ellbogen-Klima oder
Mobbing wurde damit auf jeden Fall
erhoht, ein neuer Ndhrboden bereitet.
Die Fragen ist, welche unguten Samen
hier vielleicht weiter- oder neu kei-
men konnten, wenn sich der existen-
zielle Druck durch die Inflationskrise
nun zunehmend essenziell erhoht.

Man geht davon aus, dass die Ar-
beitsleistung von Gemobbten um

50 Prozent sinkt — dass Mobbing die
Volkswirtschafft Milliarden kostet, ist
hinlanglich bekannt —, trotzdem pas-
siert meist erst dann etwas, wenn es
schon ,zu spat” ist. [

Dr. Silvija Franjic, Onlineredakteurin +
Jobcoach

Foto: Pixels Hunter, AdobeStock
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Warum jede Fuhrungsetage
heute einen Coach braucht

Fraher saB er auf der Trainingsbank. Mit der Pfeife zwischen den Lippen wies er
sein Team zurecht. Seine emotional erhitzte Stimme hallte lautstark durch die nach
SchweiB und Linoleum riechende Turnhalle. Seine Oversize-Trainingsjacke spiegelte
den Charme der 1990er wider. Heute sitzt er leger vor der Bildschirmkamera seines
Laptops und kommuniziert via Headset in Weeklies mit seinem Team. Was einst

nur im Sport zu finden war, ist inzwischen eine nicht mehr wegzudenkende Figur in
deutschen Unternehmen: der Coach.

ihrungsarbeit hat sich verdn-
F dert und ist fir viele schwie-

riger geworden. Remote Work
und der Fachkraftemangel haben
offenbar fir einen Paradigmenwech-
sel im Fiihrungsverstandnis gesorgt:
Fihrungskrafte nehmen ihre Rolle
zunehmend als Coach wahr. Das ist
das Ergebnis des aktuellen Hernstein
Management Reports. Neun von zehn
Befragten sehen ihre Hauptaufgabe
als Vorgesetzter darin, Mitarbeitende

—

beim ErschliefRen eigener Potenziale
zu unterstiitzen. Besonders stark aus-
gepragt ist dieses Rollenverstdndnis
in der Energie-, Finanz- und Logistik-
branche.

Homeoffice und
Eigenstdndigkeit

Mit der Corona-Pandemie zieht das
Homeoffice in den Alltag deutscher

Unternehmen ein. Die Krise konfron-
tiert Fihrungskrafte wie Mitarbeiter
mit einer vollig neuen Arbeitssitua-
tion. Der Angestellte sitzt isoliert in
seinen eigenen vier Wanden und soll
seine To-do-Liste zuverldssig abarbei-
ten. Wer seinen Job weiterhin addquat
ausiiben mochte, bendtigt ein hohes
Maf’ an Eigenstandigkeit. Fur Fih-
rungskrafte bedeutet dies: Sie mis-
sen ihre Mitarbeiter dementsprechend
befdhigen. Dazu gehoren organisatori-
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sche wie informationstechnologische
Fahigkeiten gleichermafien.

Moderne Arbeitswelt und
soziale Medien

Dass Vorgesetzte starker Riicksicht
auf die Bediirfnisse ihrer Mitarbeiter
nehmen, ist nicht zuletzt eine Folge
des Fachkraftemangels. Traditio-
nelle Fiihrungskonzepte scheinen den
Anforderungen des heutigen Selbst-
verstdndnisses vieler Mitarbeitenden
- vor allem der Generation Y und Z -
nicht mehr gerecht zu werden. Passen
sie doch so gar nicht in den Livestyle
der modernen Arbeitswelt mit Begriff-
lichkeiten wie New Work, Workation
oder Desksharing.

Neben der Transformation der Fih-
rungsrolle hat sich auch die Aufien-
darstellung von Fihrungskraften
verdndert. Auch das ist ein Ergebnis
des Reports. So treten sie vermehrt

in den sozialen Medien als Kompe-
tenztrdger auf. Das gilt vor allem fur
die unter 40-Jahrigen. Hier spielen
Plattformen wie Facebook, LinkedIn
und Instagram eine Rolle. Den klassi-
schen Leader im Elfenbeinturm gibt es
nicht mehr. Wo frither eine kiithle Dis-
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tanz herrschte, ist heute Nahbarkeit
gefragt.

Tools und Teamgeist

Wer sich die guten alten Zeiten
zuricksehnt, in denen Mitarbeiter
noch ohne Beanstandung das gemacht
haben, was der Chef diktiert hat, der
verteufelt das neue Fiihrungsver-
stdndnis zu unrecht. Denn im agilen
Fithren steckt das Potenzial, schnel-
ler und kreativer auf die Bedirfnisse
von Kunden und Méarkten zu reagie-
ren. Retrospektiven, Reviews, Stand-
up-Meetings, offene Moglichkeiten,
um Wissen mit dem gesamten Team
zu teilen - das sind heute die gdngigen
Tools, derer sich ein Coach im Unter-
nehmensalltag bedient.

Apropos Team. Das riickt in den Mit-
telpunkt des Geschehens. Wenn der
Trainer seine Mannschaft wie im
Sport auf sich einschwort, kann er es
schaffen, die Mitglieder innerlich von
dem, was sie machen, so zu iiberzeu-
gen, dass er sie zu Hochstleistungen
anspornt. Die Devise lautet: Wenn das
Wir-Gefihl stark genug ist, wird aus
einzelnen Begabungen ein talentier-
ter Schwarm, sprich eine siegreiche
Mannschaft.

Selbstvertrauen und
Fihrungskraft

Um diesen Spirit zu etablieren, fordert
das Coachsein entsprechende Fahig-
keiten. Aufgabe ist es, eine vertrauens-
volle Atmosphére zu schaffen, in der
die Teammitglieder bereit sein, offen
zu kommunizieren — sogar, wenn

sie mit Gegenwind rechnen miis-

sen. Ahnlich wie im Sport benétigt die
Fihrungskraft viel Selbstvertrauen.
Schlief3lich muss sie auch in schwie-
rigen Zeiten Selbstbewusstsein und
Zuversicht suggerieren. Wie auf dem
Spielfeld sollte sie ihre Teammitglieder
genau kennen, wissen, wie jeder Ein-
zelne tickt.

Wie kann sie als Coach jeden Einzel-
nen motivieren? Welche Art von Aner-
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kennung benotigt jedes Teammitglied?
Und wie viel davon? All das sind Fra-
gen, die ein Coach im Effeff beantwor-
ten konnen sollte. Aufierdem sollte er
die Fahigkeit besitzen, sich zwar in
sein Team hineinversetzen zu kon-
nen, gleichzeitig aber immer objektiv
zu bleiben.

Feedback und aktives Zuhoren

Fragen, fragen, fragen. Ob offen oder
geschlossen — ganz egal. Wer sein
Team kennenlernen mochte, sollte
neugierig bleiben. Sich fiir jeden Ein-
zelnen interessieren. Gut zuhoren.
Eine gesunde Feedback- und Lern-
kultur ist das A und O fiir jedes Team,
um sich dauerhaft weiterzuentwi-
ckeln. Genau hier ist der Coach gefragt.
Er muss Dinge sichtbar machen

und gegenseitiges Feedback in eine
annehmbare Gesprachsatmosphére
betten.

Authentisch sein: Auch das ist 2022
Aufgabe der Fihrungskraft. Dass
jeder einmal Fehler macht — auch er
selbst —, sollte dem Coach klar sein.
Sich zu reflektieren und in Frage stel-
len zu konnen, ist als Fihrungskraft
heutzutage enorm wichtig. Das Motto
sollte lauten: ,Die Besten lernen aus
Fehlern. Die Dummen machen den
gleichen Fehler noch einmal”

Coaching und Erfolg

Coaching ist ein viel verwendetes
Wort. Manch einem mag es schon zu
den Ohren raushdngen — wird es der-
zeit doch so inflationdr fiir alle Lebens-
bereiche angepriesen. Doch wer das
Coaching im Sinne des Sports begreift,
hat immer ein Team im Hintergrund,
das zu Hochstleistungen bereit ist.

Und genau das ist es, was sich Unter-
nehmen wiinschen: eine eingeschwo-
rene Mannschaft, hungrig und gierig
auf den Erfolg. Dazu braucht jede Fih-
rungsetage heute einen Coach. ]

Philipp R. Kinzel
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Payroll-Tools, Module, Add-ons,

€

Name/
Hersteller des | Anzahl
Software-
Produkts

Artdes
Software-
Produkts

Kurzbeschreibung

Messeprasenz

Implementierungsaufwand

Referenzkunden

Schulungsaufwand

brz
Bremer Rechenzentrum GmbH BRZ-HR/ ~ >1.000 dber 2003 App,Solution, PAISY-Entgeltabrechnungim Teil- Zukunft Personal 1-x 1-x gernauf Anfrage
Universitdtsallee 5 Bremer 180.000 Privat- und Full-Service mit dem Personal- Europe, Tage  Tage
28359 Bremen Rechen- PAISY- wirtschaft,  management-System BRZ-HR auf BRZ-Jahreskongress
Tel.:0421/20152-0 zentrum Abrech- offentlicher  Basis Web-/SQL via Internet (Cloud)
E-Mail: vertrieb@brz.ag nungen Dienst
www.brz.ag pro
Monat

DATEV
DATEV eG DATEV 55.000 1970 Privat- Die Losungen zur Lohn- und Gehalts-  ZukunftPersonal  indivi- indivi- Stage Entertainment
Paumgartnerstralie 6-14 Lohnsoftware, wirtschaft,  abrechnung begleiten von der Europe duell  duell GmbH,
90429 Niirnberg DATEV offentlicher  Vorerfassung iber die Verarbeitung Panorama Hotel Mercure,
Tel.:0800/5889895 Lohnund Dienst in der DATEV-Cloud oder vor Ort bis zur Hemmersbach
E-Mail: unternehmensloesungen@datev.de Gehalt comfort/ elektronischen Dateniibermittlung GmbH & Co. KG
www.datev.de/softwareloesungen DATEV eG und -riickmeldung.
eurodata AG edlohn/  >1500 475.000 2005 Solution,  Online-Lohn- und Gehaltsabrechnung 3-4  gering: ETL Steuerberater,
Herr Christof Kurz eurodata AG edlohn Privat- mit Modulen zur digitalen Zusammen- Tage Online-  weitere auf Anfrage
GroRblittersdorfer Strale 257-259 Abrech- wirtschaft — arbeit; ITSG-zertifiziert; elektronische Schu-
66119 Saarbriicken nungen/ Dateniibertragung und Riickmeldung, lungen
Tel.: 06 81/88 08-0 Monat Baulohn mdglich; mehrals 50 auto-
Fax: 06 81/88 08-300 matische Verfahren
Mail: edlohn-support@eurodata.de
www.edlohn.de

SOFTWARE
GDI Software - GDI mbH GDI >2.000 mehrals 1981 Tool GDI Software bietet Personalwirtschaft 1-x 1-x Adam Theis GmbH,
Klaus-von-Klitzing-StraRe 1 Lohn & Gehalt/ 130.000 aus einer Hand: Tage Tage Seiz Technical Gloves GmbH,
76829 Landau in der Pfalz GDI'mbH Abrech- Lohn- und Gehaltsabrechnung, KRIEG Industriegerdte
Tel.:06341/9550-0 nungen/ Digitale Personalakte, Zeiterfassung, GmbH & Co. KG
Fax:06341/9550-10 Monat Zutrittskontrolle
E-Mail:info@qdi.de
www.gdi.de
[k KIDICAP
GIP GmbH KIDICAP  >30.000 mehrals 1996 App, KIDICAP adressiert die Anforderungen ZukunftPersonal, indivi-  indivi- Evangelische Kirche
Produkt-Service GIP GmbH 210.000 Solution, aller Anwendergruppen: Partner Hausmessen ~ duell  duell in Deutschland (EKD),
Strahlenbergerstrale 112 offentlicher  Entgeltabrechnung, Controlling, div. Bundeslander
63067 Offenbach Dienst Personaladministration, Mitarbeiter- (2.B. Sachsen,

Tel.:069/61997-130
Fax:069/61997-191
E-Mail: gip@gipmbh.de
www.kidicap.de

Self-Services und IT-Systemmanage-
ment. - Ganzheitlich. Digital. Intuitiv.

Sachsen-Anhalt, Bremen),
Diakonien und Caritas
in Deutschland
(z.8.DWW)
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I t I t i
Iemp ates, ooiutlions
Welche Rubriken deckt Ihre Lisung ab? Bitte ordnen Sie Ihre Losung folgenden Kompetenzen zu

Expatriate

Kompatibel mit folgenden

Standard-Softwaresystemen Sonstige

Sonstige

tration (Inpat/Expat)

flexible Arbeitszeitmodelle

Travel-Management
Bewerbermanagement

Personaladministration nur Deutschland
Zeitwirtschaft + Wertquthabenfiihrung

Kontrolle ext. Dienstl. (BP0, SaaS, ASP.
Personalkosten

Entgeltabrechnung nur Deutschland
Performance Management

Auslandsabrechnung In-
AWV-Bescheinigungswesen

Reisekostenabrechnung
Dienstwagen-Verwaltung
Qualitatsmanagement
DEUV-Meldewesen
Personaladministration
Talent-
Informationssystem(e)
Digitale Personalakte

Scan-Solution

Portal, ESS
Branchen-Templates

Entgeltabrechnung
ElsterLohn-Verfahren
ERA-Solutions
Payroll-Compliance
Analyse-Tool
Geschaftsprozesse
BDE, PZ, Zugang

PAISY, vV VVVVVVVVVVYV  PAYTFUlSeniccalf vVVVVVVVVVVVVVY VYV VYV (Riick-)Meldedialog,
Persis SQL, Basis Web/SQL via Internet Bewerberverwaltung,
Perbit, (Cloud) Budgetierung,
BRZ-HR, Zeugniserstellung
Kaba,
tisoware
DATEV-Ldsungen fiir das Personal- v/ ¢/ 4 v Auch SonderformenrechnenSie ¢ ¢/ v v v/ Vv v v v Es lassen sich tiber Entgelttabellen
management und die problemlos ab: Tarifvertrage,
Finanzbuchfiihrung; 2.B. Kurzarbeitergeld, Akkordlohn, Betriebsvereinbarungen oder
Datenimport aus Fremd- Baulohn und 6ffentlicher Dienst. Gehaltsgefiige im Programm
software, .B. zur Zeiterfassung; abrechnen.

Stammdaten-Import

auf Anfrage v v v vv vV v v Vv DSGVO-sichere
Kommunikationsplattform

diverse Schnittstellen vvvy vvyvy Baulohn, vVvvvy Vv VvVVVvVvVvY VVYVY (4 Zahlstellen-Verfahren,
WfbM-Lohn Saisonarbeitskrafte,
polnische SV
KIDICAP, VvV VvVvvvy vVyv dffentlicher Dienst, VVVvVvvvvvy VvVVEevvyvvyvvyvy Tarif-Musterhaus,
Personal Office, Kurzarbeitergeld (Riick-)Meldedialog

div. Schnittstellen
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Payroll-Tools, Module, Add-ons,

pane Art des
Hersteller des | Anzahl | Anzahl " .
Software- Kurzbeschreibung Messeprasenz
Software- Nutzer
Produkts
Produkts

Referenzkunden

Implementierungsaufwand

Schulungsaufwand

® ® HANSALOG

® ® ® GRUPPE
HANSALOG GmbH & Co. KG HANSALOG ~ >2.000 2017 Modul HANSALOG entwickelt an vier Stand- Zukunft Personal gern auf Anfrage
Am Lordsee 1 GLOBAL orten mit 200 Mitarbeitern personalwirt- Siid + Nord,
49577 Ankum Version LN UI/ schaftliche Software fiir das Recruiting, COPETRI,
Tel.: 054 62/765-0 HANSALOG das Personalmanagement, die Reise- Zukunft Personal
Fax: 054 62/765-443 GmbH & Co.KG kostenabrechnung, die Zeitwirtschaft, Europe,
E-Mail: info@hansalog.de die Entgeltabrechnung und die Finanz- Personalmesse
www.hansalog.de buchhaltung. Miinchen
%
PERAS
Peras GmbH PAISY, >2.000 mehrals 1980 Modul, Peras ermdglicht Ihnen ein flexibles Zukunft Personal 1-x 1-x auf Anfrage
Herr Clemens Hennige SAP HCM/ 200.000 Template, ~ Outsourcing Ihres PAISY- oder Europe Tage  Tage
DieselstraRe 5 ADP, SAP Privat- SAP-HCM-Abrechnungssystems.
76227 Karlsruhe wirtschaft,  Beiunserem modularen Leistungs-
Tel.: 0721/627378-700 offentlicher  angebot kdnnen Sie selbst entscheiden,
Fax: 0721/627378-741 Dienst welche Aufgaben Sie an uns delegieren.
E-Mail: vertrieb@peras.de Wir beraten Sie gern.
www.peras.de
1J/sdworx
For life. For work.,
SD Worx GmbH ACCURAT 1470 mehrals 1998  Add-on,App, SD Worx bietet intelligente Services Zukunft Personal T-x  3-x aufAnfrage
Im Gefierth 13c HCM, 120.000 Modul, und Losungen fiir Payroll, Europe Tage  Tage
63303 Dreieich fidelis. Solution,  HR-Administration, Time und
Tel:06103/3807-0 Personal, Template, Tool, Talent Management und bildet den
Fax: 06103/3807-124 SAP HCM, Privat-  gesamten Mitarbeiter-Lifecycle ab -
E-Mail: info_de@sdworx.com SuccessFactors/ wirtschaft,  lokal und international.
www.sdworx.de SD Worx offentlicher
GmbH, SAP, P&l Dienst
) . . Q . Q | ..‘. - Q Q3 . . Q
O 0 O - O 0 0 0 O () Q L) - 0 3 . Q
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Welche Rubriken deckt Ihre Lisung ab?

Kompatibel mit folgenden
Standard-Softwaresystemen

HANSALOG Sozial - die personal-

v

vv

vvvvvy

vvvvvyvy

vV VvVvVvvvvvy

Microsoft, Infor, Ingentis,

wirtschaftliche Losung fiir
Werkstdtten fiir Menschen mit

Gfos, Isqus

Behinderung (WfbM)

v

vvvvy

vvvvy

vVvvvvivvy

ATOSS, aconso, ESCRIBA,

SAP SuccessFactors, xft,

Workday

VVVvvvvvvvvvvvvyvvyy vy

VVvvvvvvvvvvy

Workday,
SAP SuccessFactors,

PeopleDa,
ProTime, ATOSS
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Apps im Personalbereich

GIP GmbH

Produkt Service

StrahlenbergerstraBe 112

63067 Offenbach am Main

Tel.: 069/6 1997-130 GlIP KI D I GAI:)
E-Mail: gip@gipmbh.de

www.kidicap.de

Produkte/Dienstleistungen: KIDICAP
Im Einsatz seit: 2012
Mobile Lésung fiir: Apps fiir die Personalwirtschaft

Kurzbeschreibung:

Vom Entgeltspezialisten bis zum Mitarbeiter — KIDICAP erfiillt die
Anspriiche aller Anwendergruppen.

Alle Aspekte der Personalwirtschaft sind in kooperierenden APPs
organisiert. Diese APPs gliedern lhre Personalaufgaben nach Anwen-
derrollen und beteiligen alle Mitarbeiter am Personalgeschehen.

Unsere Pléane fir die Zukunft:

In KIDICAP werden erstmals die Aspekte der Personalwirtschaft in
kooperierenden APPs organisiert. Erleben Sie das neue Gefiihl von
Personalwirtschaft — so leicht und sicher wie Ihr Online-Konto.

Praxisbeispiel:

KIDICAP wird heute von rund 25.000 Organisationen als Saa$S in der
Private Cloud genutzt. Insbesondere von staatlichen, &ffentlichen und
sozialen Arbeitgebern in der Bundesrepublik.

rexx systems - Get More

rexx systems GmbH
SuderstraBe 75-79

20097 Hamburg

Tel.: 040/890080-0

E-Mail: info@rexx-systems.com
www.rexx-systems.com

Produkte/Dienstleistungen: rexx systems bietet All-in-one-Lésungen
fir ein modernes Personalmanagement.
Im Einsatz seit: 2000

Kurzbeschreibung:

rexx systems steht fiir einfach zu bedienende, hochskalierbare Soft-
ware fur Kunden jeder GréBe und Branche, die in tber 20 Landern und
in allen gangigen Sprachen eingesetzt wird — iber 2.600 Installationen
sprechen eine klare Sprache. Die Lésungen in den Bereichen HR,
Talent-, Bewerbermanagement und E-Recruiting Uberzeugen durch
herausragende Effizienzsteigerung und zuverlassige Technik. Durch
den modularen Aufbau wird die schrittweise Einfiihrung der Software
maoglich — als praktische Cloud-Software oder ,,On-Premises” auf lhren
eigenen Servern.

Unsere Pléne fiir die Zukunft:
Setzen Sie auf einen der fihrenden Anbieter von HR-Software fiir
maximale Transparenz und Effizienz!

i | -~ '8 ! v
Referenzkunden: r . L. - .

limango, NewYorker, Hermes Logistik, Vorwerk, Die Zeit, Schon Kilinik, H H \
Nordsee, U.l. Lapp, Amag, Landeshauptstadt Dusseldorf, Béllhoff, H R SOftwa rem It WOW Effe kt'
Merck, Alnatura, Block House, Hermes Arzneimittel, Stadtreinigung WWW.rexx-sy stems.com
Hamburg T -
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Payroll-Management
Fuhrungskrafte-
Weiterbildung

26.-27. September 2022 | Online
Referent: Robert Heinlein

Schwerpunkte:

v Uber welches Spezialwissen muss eine FUhrungskraft verflgen?

v Wie kontrolliert die FUhrungskraft, ob die Entgeltabrechnung effizient
und gut organisiert arbeitet?

v Wie optimiert die FUhrungskraft die Ablaufe, so dass der Bereich im
Marktvergleich bestehen kann?

v Einsparungspotenziale in der Entgeltabrechnung

v/ Management eines Internen Kontrollsystems

Jetzt anmelden:

&= DATAKONTEXT

9(:ompetence center
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Mitarbeiterbefragung

Mannheimer W.O.-Institut e.K.

Herr Prof. Dr. Walter Bungard

DynamostraBe 13, 68165 Mannheim m n ’E
Tel.: 0621/43855197

E-Mail: mail@wo-institut.com

www.wo-institut.com

MANNHEIMER WO INSTITUT

Produkte/Dienstleistungen: Mitarbeiterbefragung, Gefahrdungs-
beurteilung psychischer Belastung, Vorgesetztenbeurteilung/
360°-Feedback, Pulsbefragung — Im Einsatz seit: 1985

Kurzbeschreibung:

Seit Gber 30 Jahren beraten und begleiten wir Unternehmen bei der
Konzeption und Umsetzung von Survey-Feedback-Prozessen. Dabei
kombinieren wir die aktuelle Forschung mit unseren umfassenden
Erfahrungen in der Praxis. Durch diese Verbindung garantieren wir
unseren Kunden wirkungsvolle, nachhaltige und auf die speziellen
Anforderungen maBgeschneiderte Projekte. Unsere Experten unter-
stlitzen Sie bei der Durchfiihrung des kompletten Befragungsprozesses
bis hin zur Evaluation des Follow-up-Prozesses.

Unsere Plane fiir die Zukunft:

Integrative Feedbacklandschaften, Gesundheit/Nachhaltigkeit in der
MAB/separat, Kurzbefragung zu einzelnen Themen zur Agilitatsforde-
rung, Einbettung der Befragung in strateg. Prozess inkl. Follow-up

Praxisbeispiel:

e —— RegelmaBige, dgzentrale Durchflihrung einer MAB in wgltweit tatigem
Unternehmen seit Uber zehn Jahren, Implementierung eines stan-
dardisierten Prozesses mit flexiblen Wahloptionen und Integration in
Gesamtstrategie

Recruiting

HANSALOG GmbH & Co. KG

Am Lordsee 1

49577 Ankum ® ® HANSALOG
Tel.: 05462/765-0, Fax: -443 ® O ® GRUPPE
E-Mail: info@hansalog.de

www.hansalog.de

Produkte/Dienstleistungen: HANSALOG GLOBAL Version LN UIL
Im Einsatz seit: 2017

Kurzbeschreibung:

HANSALOG entwickelt HR-Software fir das Recruiting, das Perso-
nalmanagement, die Reisekostenabrechnung, die Zeitwirtschaft, die
Entgeltabrechnung und die Finanzbuchhaltung. Mit fast 50 Jahren
Erfahrung und 200 Mitarbeitern an vier deutschen Standorten nimmt
HANSALOG in seiner Branche eine Fiihrungsrolle ein. Die HANSA-
LOG Recruiting-Losung unterstutzt Ihre Personalabteilung zuverlassig
durch automatisierte Prozesse wie z.B. Datentibernahme in Ausschrei-
bungen, Anzeigenschaltung oder auch CV-Parsing. Die Bewerberdaten
werden direkt in die E-Akte ibernommen.

Unsere Pléane fiir die Zukunft:
Zusammengefasst ist unsere Software die Losung flr mehr Effizienz
im optimierten Recruiting-Prozess.

Praxisbeispiele/Referenzkunden:
Werden bei Bedarf bekanntgegeben.




Dreil Fragen an .

Josef Hofstetter,
Leiter Vertrieb Neukun-
den bei Agenda

Wie bewerten Sie den Fachkrdftemangel in der Branche?
Qualifizierte Entgeltabrechner zu finden, fallt Personalabtei-
lungen zunehmend schwer. Das Berufsbild unterliegt steti-
gen gesetzlichen Anderungen, ist also immer mit einem ge-
wissen Fortbildungsdruck verbunden. Und das oftmals in
Eigenleistung, denn nur die wenigsten Arbeitgeber schicken
ihre Angestellten regelmdl3ig auf entsprechende Semina-
re. Gleichzeitig bewegt sich die Vergltung der Tdtigkeit eher
im unteren Mittelfeld. Das macht den Beruf fir viele zuneh-
mend unattraktiv. Die Folge sind immer mehr vakante Stel-
len.

Wie kénnen Unternehmen und Personaler trotzdem pro-
fessionell arbeiten?

Wo es an menschlicher Expertise fehlt, bendtigen Unterneh-
men anderweitig Unterstiitzung. Hier kommt die Digitalisie-
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rung ins Spiel. Dank ihr kdnnen Betriebe ihre Prozesse stan-
dardisieren. Sie sparen dadurch Zeit und setzen ihre knappen
Kapazitdten zielgerichteter, sprich effizienter ein.

Welche Losungen hat Ihr Unternehmen, um Personalabtei-
lung bei dieser Herausforderung zu unterstiitzen?

Neben dem Agenda Lohn bieten wir viele weitere Produkte
an, mit denen Unternehmen den Herausforderungen der Ge-
genwart und Zukunft begegnen. Da wadre zum Beispiel unser
Lohn-Notfallservice. Mit dieser neuen Dienstleistung stellen
wir sicher, dass sich unsere Kunden gegen Ausfallrisiken ab-
sichern. Sprich: Wenn Betriebe beispielsweise nur einen Ent-
geltabrechner beschdftigen, bendtigen sie ein Back-up, falls
dieser ausfdllt oder sich in den Urlaub verabschiedet. In sol-
chen Fallen springen wir als eine Art Ausfallversicherung ein.
Wir ibernehmen dann die Abrechnung so lange, bis das be-
troffene Unternehmen wieder selbst tber die notigen Ka-
pazitdten verfiigt. Moglich ist dieses Angebot dank unseres
vollumfanglichen digitalen Angebots. Mit unserer ASP-L0-
sung arbeiten unsere Kunden vollstandig in der Cloud und
Ubergeben den Lohn dariiber nahtlos an unsere Lohnprofis.
Solche Losungen sind nicht nur im Notfall Gold wert: Dank
ihnen konnen Unternehmen Engeltabrechnern tberhaupt
erst einen Arbeitsplatz im Homeoffice anbieten — ein Benefit,
der in heutigen Zeiten unverzichtbar fir viele geworden ist.

Herr Hofstetter, wir danken Ihnen fiir das Gesprdch.
Mehr Informationen zum neuen Agenda Lohn-Notfallservice
finden Interessierte unter: agenda-unternehmen.de
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Offener Brief:
Nachwuchsmangel

Liebe Leserin, lieber Leser,

lesen Sie das auch stdndig? ,Fachkrdftemangel, Nachwuchs fehlt, Ausbildungskrise
usw.” In meinem Bekanntenkreis kommen die Kinder inzwischen auch so an den
Punkt, wo es um die berufliche Weichenstellung geht. Studium oder Ausbildung? Die
meisten Eltern bestehen geradezu auf dem Studium: ,Sonst kann aus Dir nichts wer-
den!” Wurde ja auch tiber viele, viele Jahre von Politik und Wirtschaft heruntergebetet:
,Wir brauchen mehr Akademiker!”

Na ja, die haben wir ja nun - aber anders als gedacht. Wir haben einige Bachelor-Ab-
solventen eingestellt — eine Katastrophe! Das Studium ist eigentlich gar kein Studium
mehr, sondern oft eine Fortsetzung der Schule unter anderem Namen. Von praktischer
Erfahrung keine Spur — woher auch? Ganz anders die wenigen dualen Studenten, die
parallel zum Teil im Betrieb, also ganz praktisch ausgebildet werden und zum Teil ein
Hochschulstudium absolvieren. Wenn die fertig sind, konnen sie vomn ersten Tag an
wirklich eingesetzt werden. Die Bachelor-Absolventen miissen hingegen erst einmal
gaaanz langsam an die praktische Arbeit herangefiihrt werden.

Unser Ausbildungsverantwortlicher ist jedenfalls nicht gut auf die zu sprechen. Er
versucht lieber, ,richtige” Azubis zu bekommen, also die fiir die klassische duale Aus-
bildung. Ist aber auch nicht so einfach. Was der so alles erzdhlt! Zum Bewerbungs-
gesprdch kommt Mutti mit — und will auch die ganze Zeit dabei sein. Dabei war der
Bengel schon 18 Jahre alt. Und wenn im Laufe der Ausbildung mal ein scharfes Wort
fallt, brechen manche gleich in Trdnen aus - sie sind es einfach nicht gewohnt. Von
den Eltern wurde ihr Leben lang alles, was sie machten, fir ,toll” gehalten oder als
»supi” gelobt — auch wenn die Zeichnung eine Katastrophe war. Kritik? Konnte doch
einen seelischen Schaden hinterlassen, also auf Teufel hinaus loben. In der Ausbildung
kommt dann der Kulturschock.

Also — wo bekommen wir denn nun den geeigneten Nachwuchs her?, habe ich ihn
gefragt. Erst ein Schulterzucken, dann der augenzwinkernde Vorschlag: ,Selber
machen!” — Ich weifs jetzt nicht so genau, wie er das gemeint hat. Wollte ihn aber auch

nicht danach fragen.

Na, am 1. August kommen tatsdchlich zwei neue Auszubildende in unsere Abteilung.
Mal schauen, was daraus wird. Ich berichte gern — dann aus eigener Anschauung.

Ich wiinsche Ihnen ein gutes Hdndchen bei der Suche nach Nachwuchs fiir Ihr Unter-
nehmen.

In diesemn Sinne: Denken Sie positiv und geben Sie die Hoffnung nicht auf!

Ihr Felix, der Gliickliche



Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, verbeamtete Personen und Selbst-
stdndige miissen regelméfig eine Al-Bescheinigung vorweisen kénnen,
auch wenn sie voribergehend grenziberschreitend innerhalb der europdi-
schen Union oder in Island, Liechtenstein, Norwegen, der Schweiz oder dem
Vereinigten Konigreich Grofsbritannien und Nordirland tdtig sind.

Gerade bei der Entsendung von Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmern und
der Beschéftigung von Arbeitnehmern aus dem Ausland miissen besondere
Regelungen in der Sozialversicherung beachtet werden.

Angesichts der weiter gestiegenen Energiekosten wurde die eigentlich erst
2024 anstehende Erhohung der Pauschale fiir Fernpendler um weitere 3 Cent
riuckwirkend auf den Jahresbeginn 2022 vorgezogen. Das ergibt sich aus

dem Steuerentlastungsgesetz 2022. Es gilt fiir die Jahre 2022 bis 2026 ab dem
21. Entfernungskilometer eine Pauschale von 38 Cent.

Arbeitgeberzuschiisse fiir die Pkw-Nutzung kénnen bis zur Hohe der Entfer-
nungspauschale mit 15 Prozent Pauschalsteuer versteuert werden. Die Pau-
schalierung ist auch bei der Dienstwagengestellung maglich.

ODb eine erste Tatigkeitsstdtte im Sinne von § 9 Abs. 4 Einkommensteuerge-
setz (EStG) vorliegt bzw. wo sich diese befindet, hat Auswirkungen auf den
Abzug bestimmter Werbungskosten wie etwa Reisekosten oder Entfernungs-
pauschale, aber auch auf den Ansatz eines geldwerten Vorteils fiir Fahrten
zwischen Wohnung und erster Tatigkeitsstitte, wenn fiir diese Fahrten ein
Dienstwagen zur Verfiigung steht. Die arbeitsrechtliche Zuordnung hat dabei
Vorrang vor den gesetzlichen Regelungen. Die Wahl kann daher entscheidend
sein.

Verpassen Sie keine Ausgabe und sichern Sie sich
acht Ausgaben LOHN+GEHALT im Abonnement.

Anderungen behalten wir uns vor!

Die in der LOHN+GEHALT veréffentlichten Informationen, Fachbeitrage, Texte und Abbildungen wurden sorgfaltig
erarbeitet. Dennoch Gibernehmen Autoren, Herausgeber, Redaktion und Verlag fir die Richtigkeit von Informationen
und Preisen sowie Druckfehler keine Haftung.

Freuen Sie sich bereits heute auf die nachste LOHN+GEHALT.
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