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Liebe Leserin, lieber Leser,

bei einer Kiindigung ist - sofern es sich nicht um eine fristlose Kiindigung handelt -
eine bestimmte Frist einzuhalten. Die Kiindigungsfrist verschafft dem Arbeitnehmer
Zeit, sich neu zu orientieren, oder gibt im umgekehrten Fall, wenn der Mitarbeiter
von sich aus kiindigt, dem Arbeitgeber die Moglichkeit, sich auf die neue Situation

Food Lol

Frank Bollinger, Chefredakteur

Keine Entschadigung
bei Scheinbewerbungen

URTEIL. Wer sich auf eine Stelle bewirbt, um bei einer Absage eine
Entschadigung einzufordern, kann sich nicht auf den Schutz des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) berufen. Das zeigt

ein neues Urteil des Arbeitsgerichts Bonn.

Bewerber, die sich nicht ernsthaft auf
eine Stelle bewerben, sondern mit dem
Ziel, bei einer Nichtbericksichtigung
eine Diskriminierung nach dem AGG gel-
tend zu machen und eine Entschadigung
einzuklagen, haben vor Gericht schlechte
Karten. Das Arbeitsgericht Bonn ent-
schied in einem Fall, in dem sich der KI3-
ger auf eine Altersdiskriminierung beru-
fen hat, zugunsten des Arbeitgebers.

Entschadigungsklage nach
abgelehnter Bewerbung

Zum Sachverhalt: Ein Arbeitgeber suchte
einen ,Fachanleiter aus den Bereichen
Kiiche/Hauswirtschaft/Nahen”. Ein Mann

bewarb sich auf die Stellenanzeige mit
dem Hinweis, dass er Rentner sei, und
bat um ein Gehaltsangebot auf Vollzeit-
basis. Der Ausbildungsbereich Nahen
kénne von ihm nicht erbracht werden.
AuBerdem bendétige er ein vom Arbeit-
geber gestelltes Appartement in ndchs-
ter Betriebsnahe.

Der Bewerber wurde zu keinem Vorstel-
lungsgesprach eingeladen. Der Arbeit-
geber teilte ihm mit, dass er nicht in die
engere Auswahl einbezogen werde. Da-
raufhin klagte der Bewerber auf eine Ent-
schadigung in Hohe von 11.084,58 EUR -
mit der Begriindung, dass er sich wegen
seines Alters diskriminiert sehe.

einzustellen. In Anbetracht der bevorstehenden Trennung besteht aber mitunter
beiderseits kein groBes Interesse mehr an einer weiteren Zusammenarbeit. Eine
magliche Losung ist eine vorzeitige Freistellung des Arbeitnehmers. Was dabei
arbeits- und sozialversicherungsrechtlich zu beachten ist, lesen Sie ab Seite 2.

Ein frohes Weihnachtsfest und alles Gute fir 2020 winscht Ihnen

BAG sah hier keine Indizien

fir eine Altersdiskriminierung

Das Arbeitsgericht Bonn hat die Klage
abgewiesen (Urteil v. 23.10.2019, 5 (a
1201/19). Der Klager habe schon keine
Indizien dargelegt, welche fir eine
Diskriminierung wegen Alters sprechen.
Dartiber hinaus bewertete das Gericht
das Verhalten des Bewerbers als rechts-
missbrauchlich. Das Bewerbungsan-
schreiben enthielt nach Ansicht des
Gerichts eine Vielzahl objektiver Indizien
dafir, dass der Rentner sich ausschlie-
lich bei dem Unternehmen beworben
habe, um einen Entschadigungsanspruch
geltend zu machen.

Das Anschreiben enthielt offenbar keiner-
lei Ausfihrungen zur Qualifikation des
Mannes oder zur Motivation fir seine
Bewerbung. Das Arbeitsgericht ging da-
von aus, der Bewerber habe mit der For-
derung eines vom Arbeitgeber gestell-
ten, in nachster Betriebsnahe gelegenen
Appartements eine Absage heraufbe-
schwaoren wollen.
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Die Freistellung als Ausweg? Manche Unternehmen verzichten wahrend der Kiindigungsfrist auf die Arbeitskraft des Mitarbeiters.

Was Arbeitgeber bei Freistellungen
nach einer Kindigung beachten miissen

Rechtsprechung. Nicht selten kommt es vor, dass sich Arbeitgeber
und Arbeitnehmer nach einer Kindigung auf eine vorzeitige
Freistellung bis zum Ende der reqularen Vertragszeit einigen. Welche
Rechte und Pflichten gelten wahrend der Freistellungsphase?

Wenn ein Arbeitsverhaltnis gekindigt
wird und es sich nicht um eine fristlose
Kiindigung handelt, lauft der Arbeitsver-
trag noch bis zum Ende Kiindigungsfrist
weiter. Wenn die Trennung besiegelt ist,
besteht aber beiderseits oft kein groles
Interesse mehr an einer weiteren Zu-
sammenarbeit. In einem derartigen Fall
kommt eine vorzeitige Freistellung in-
frage. Was sind die Folgen?

Gehalt wird weiterbezahlt

Einigen sich die Vertragsparteien auf
eine Freistellung fir die Restlaufzeit des
Arbeitsverhaltnisses, wird der Arbeitneh-
mer von der Arbeitspflicht befreit. Der
Mitarbeiter muss also, obwohl das Be-
schaftigungsverhaltnis offiziell noch
nicht beendet ist, nicht mehr zur Arbeit
erscheinen. Bei einer Freistellung im
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Anschluss an eine Kiindigung bleibt aber
der Vergitungsanspruch bis zum Ende
der Kiindigungsfrist erhalten. Das bedeu-
tet: Der Arbeitgeber muss das Gehalt bis
zum requldren Ende des Arbeitsverhalt-
nisses weiterzahlen.

Gerichtlicher Vergleich mit
Freistellungsvereinbarung

Dass bei Freistellungen der Freistellungs-
vereinbarung eine wichtige Bedeutung
zukommt, zeigt ein aktuelles Urteil des
Bundesarbeitsgerichts. In dem Fall ging
es um eine Freistellung in einem gericht-
lichen Vergleich im Rahmen eines Kiin-
digungsschutzprozesses.

Zur Vorgeschichte: Einer Mitarbeiterin war
fristlos gekiindigt worden. Die Frau klag-
te gegen die Kiindigung. Im Kiindigungs-
schutzprozess schlossen die Vertragspar-

teien einen gerichtlichen Vergleich, wo-
nach das Arbeitsverhdltnis durch eine
ordentliche Arbeitgeberkiindigung mit
Ablauf des 31. Januar 2017 endete. Bis
dahin stellte das Unternehmen die Mit-
arbeiterin unwiderruflich und unter Fort-
zahlung der vereinbarten Vergitung von
der Arbeitspflicht frei. Mit dem Freistel-
lungszeitraum sollte auch der Resturlaub
abgegolten sein. Nach dem Ende des Ar-
beitsverhaltnisses verlangte die Frau die
Abgeltung von 67,10 Plusstunden auf
ihrem Arbeitszeitkonto mit 1.317,28 EUR
brutto nebst Zinsen. Fraglich war, ob der
Arbeitgeber das Zeitguthaben ausbezah-
len muss oder ob es mit der Freistellung
automatisch abgebaut wurde.

Abbau von Plusstunden

muss extra vereinbart werden

Das Bundesarbeitsgericht entschied zu-
gunsten der Mitarbeiterin (BAG, Urteil v.
20.11.2019, Az. 5 AZR 578/18). Das BAG
stellte klar: Endet das Arbeitsverhaltnis
und konnen Gutstunden auf dem Ar-
beitszeitkonto nicht mehr durch Freizeit
ausgeglichen werden, sind sie vom Ar-
beitgeber abzugelten.
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Laut BAG erfillt eine Freistellung in
einem gerichtlichen Vergleich den An-
spruch des Arbeitnehmers auf Freizeit-
ausgleich zum Abbau des Arbeitszeitkon-
tos nur dann, wenn in dem Vergleich hin-
reichend deutlich zum Ausdruck kommt,
dass mit der Freistellung auch ein Po-
sitivsaldo auf dem Arbeitszeitkonto aus-
geglichen werden soll. Die Klausel, der
Arbeitnehmer werde unwiderruflich von
der Pflicht zur Erbringung der Arbeitsleis-
tung freigestellt, geniige dem nicht.
Nach Ansicht des BAG wurde im gericht-
lichen Vergleich nicht hinreichend deut-
lich festgehalten, dass die Freistellung
auch dem Abbau des Arbeitszeitkontos
dienen bzw. mit ihr der Freizeitausgleichs-
anspruch aus dem Arbeitszeitkonto er-
fullt sein soll.

Das heilt: Wird in der Freistellungsver-
einbarung nicht ausdricklich festge-
halten, dass mit der Freistellung auch ein
Guthaben auf dem Arbeitszeitkonto aus-
geglichen werden soll, muss der Arbeit-
geber die Plusstunden vergiten. Eine Ver-
einbarung, wonach ein Positivsaldo auf
dem Arbeitszeitkonto wahrend der Frei-
stellungsphase abgebaut werden soll, ist
grundsatzlich erlaubt.

Anrechnung von Resturlaub

Neben dem Ausgleich des Arbeitszeit-
kontos sollte auch der Umgang mit
einem eventuell noch vorhandenen Ur-
laubsanspruch im Rahmen der Frei-
stellungsvereinbarung geregelt werden.
Dabei bietet es sich an, dass der Rest-
urlaub auf die Freistellungsphase ange-
rechnet wird. Fir die Anrechnung des
Resturlaubs sollte die Freistellung in der
Freistellungsvereinbarung ausdricklich
als unwiderruflich bezeichnet werden
und es sollte klargestellt werden, dass
die Freistellung unter Anrechnung etwai-
ger Resturlaubsanspriiche erfolgt.
Maoglich ist auch, dass Arbeitgeber und
Arbeitnehmer eine widerrufliche Frei-
stellung vereinbaren. Dann darf der Ar-
beitgeber den Mitarbeiter bei Bedarf
zurick an den Arbeitsplatz beordern.
Wurde die Freistellung als widerruflich
vereinbart, ist eine Anrechnung des
Resturlaubs nicht erlaubt.
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Wettbewerbsverbot auch

wahrend der Freistellungsphase?
Auch wahrend der Freistellungsphase
gilt der Grundsatz, dass der Arbeitneh-
mer ohne Einwilligung seines Arbeitge-
bers nicht fir ein Konkurrenzunterneh-
men tatig werden darf. Der Arbeitgeber
kann jedoch zustimmen, dass der Mit-
arbeiter wahrend der Freistellungsphase
fur einen Wettbewerber arbeitet. Dann
ist eine solche Konkurrenztatigkeit er-
laubt. So kann z. B. in der Freistellungs-
vereinbarung eine Klausel aufgenom-
men werden, wonach der Arbeitneh-
mer ,in der Verwertung seiner Arbeits-
kraft frei ist”.

Sozialversicherungspflicht besteht fort
Neben den arbeitsrechtlichen Gesichts-
punkten ist bei einer Freistellung auch
der sozialversicherungsrechtliche Aspekt
zu beachten. Wenn eine vorzeitige Frei-
stellung unter Fortzahlung der Bezlige
erfolgt, dann besteht das sozialversiche-
rungspflichtige Beschaftigungsverhaltnis
bis zum Ende der Vertragszeit weiter.

Das qilt auch dann, wenn die Freistellung
einvernehmlich erfolgt und als unwider-
ruflich vereinbart wird. Der Arbeitgeber
muss in solchen Féllen auch wahrend
der Freistellungsphase die Beitrage zur
gesetzlichen Kranken-, Pflege-, Renten-
und Arbeitslosenversicherung bezahlen.

e

Diirfen freigestellte Mitarbeiter an Betriebsfeiern teilnehmen?

Arbeitnehmer, die bis zum Ende des Beschaftigungsverhaltnisses freigestellt
sind, dirfen der Arbeit fernbleiben. Aber haben sie einen Anspruch darauf,
am Betriebsausflug, an der Weihnachtsfeier oder einer anderen betrieb-

lichen Veranstaltung teilzunehmen?

In einem Fall vor dem Arbeitsgericht KéIn ging es um die Klage eines Mitarbeiters, der
langjéhrig in leitender Position beschaftigt war. Ende 2015 vereinbarte er mit seinem
Arbeitgeber eine Freistellung ab Jahresbeginn 2016 bis zur Beendigung des Arbeitsver-
haltnisses mit Renteneintritt im Jahr 2018. Dem Arbeitnehmer wurde mindlich zuge-
sichert, er konne auch weiterhin an betrieblichen Weihnachts- und Karnevalsfeiern
sowie an Betriebsausfligen teilnehmen. Nachdem der freigestellte Mitarbeiter zum Be-
triebsausflug 2016 zunachst eingeladen worden war, wurde ihm vom neuen Vorstands-
vorsitzenden mitgeteilt, dass seine Teilnahme am Betriebsausflug unerwinscht sei.
Dagegen wehrte sich der Arbeitnehmer und klagte auf Teilnahme an den kinftigen
planmaRig stattfindenden betrieblichen Veranstaltungen bis zum Renteneintritt.

Seine Klage hatte Erfolg (ArbG Kéln, Urteil v. 22.6.2017, 8 Ca 5233/16). Das Arbeits-
gericht bejahte ein Recht zur Teilnahme an Betriebsfeiern und begriindete dies mit dem
arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz. Der Arbeitgeber bendtige einen
Sachgrund, wenn er einzelne Arbeitnehmer von der Teilnahme an derartigen betrieb-
lichen Veranstaltungen ausschlieBen wolle, so das Gericht. Die einvernehmliche Frei-
stellung reicht nach Ansicht des Gerichts als Sachgrund nicht aus. Das Arbeitsgericht sah
auch keine Anhaltspunkte dafir, dass es durch die Teilnahme des freigestellten Mitar-
beiters zu einer Storung der Betriebsveranstaltung kommen konnte.

Die Unterscheidung zwischen ,aktiven” Belegschaftsmitgliedern und Ehemaligen bzw.
Rentnern, auf die sich das Unternehmen im vorliegenden Fall berufen hat, rechtfertigte
nach Auffassung des Arbeitsgerichts Kéln den Ausschluss des freigestellten Mitarbeiters
von den Betriebsveranstaltungen ebenfalls nicht. Der Mitarbeiter befand sich im Zeit-
punkt der Freistellung noch im Arbeitsverhaltnis, sodass er nach Ansicht des Arbeitsge-
richts weder als Rentner noch als ehemaliger Arbeitnehmer einzustufen war.
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Der gesetzliche Mindestlohn
steigt ab Januar 2020

LOHNUNTERGRENZE. Zum Jahreswechsel steigt der gesetzliche Min-
destlohn auf 9,35 EUR pro Stunde. Fir wen gilt eigentlich der
Mindestlohn und fir wen nicht? Und welche Vergitungsbestandteile
dirfen auf den Mindestlohn angerechnet werden?

Mit der Anhebung des gesetzlichen Min-
destlohns folgt die Bundesregierung
dem Vorschlag der Mindestlohn-Kommis-
sion, welche alle 2 Jahre die Hohe des
Mindestlohns festlegt. Die Kommission
hatte in 2018 vorgeschlagen, den Min-
destlohn in 2 Stufen zu erhohen - auf
9,19 EUR pro Stunde zum 1.1.2019 und
auf 9,35 EUR pro Stunde zum 1.1.2020.
Nach der Erhohung zum Jahresbeginn
2019 wird zum bevorstehenden Jahres-
wechsel eine weitere Anhebung erfol-
gen - auf dann 9,35 EUR pro Stunde.

Fiir wen gilt der

gesetzliche Mindestlohn?

Der gesetzliche Mindestlohn gilt grund-
satzliche fir alle volljahrigen Arbeitneh-
mer - also auch fir Teilzeitkrafte und
Minijobber. Doch es gibt Ausnahmen. So
muss Langzeitarbeitslosen in den ersten
6 Monaten nach Aufnahme einer Be-
schaftigung kein Mindestlohn gezahlt
werden. AuBerdem gilt der allgemeine
gesetzliche Mindestlohn nicht bei einem
Pflichtpraktikum oder bei einem freiwil-
ligen Praktikum, das nicht langer als 3
Monate dauert. Fir Auszubildende qilt
der allgemeine gesetzliche Mindestlohn
ebenfalls nicht - jedoch wurde die Ein-
fuhrung eines Azubi-Mindestlohns be-
schlossen, der ab 2020 qilt und zunachst
515 EUR monatlich im 1. Lehrjahr betragt.

Welche Vergiitungsbestandteile
zdhlen zum Mindestlohn?

Bekommt ein Arbeitnehmer ,nur” ein
Grundgehalt (ohne Sonderzahlungen
oder Zulagen), dann muss dieses Grund-
gehalt dem gesetzlichen Mindestlohn
entsprechen. Komplizierter wird es, wenn
Extrazahlungen oder Zulagen dazukom-
men. In solchen Féllen stellt sich die
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Frage, welche Vergitungsbestandteile
auf den Mindeststundenlohn angerech-
net werden dirfen und welche zusatz-
lich zum Mindestlohn zu zahlen sind. Mit
anderen Worten: Ist es erlaubt, dass ein
Arbeitgeber ein Grundgehalt unterhalb
des Mindestlohns bezahlt und das Gehalt
dann mit Zusatzzahlungen wie z. B. Ur-
laubs- oder Weihnachtsgeld aufstockt?
Weil dies im Mindestlohngesetz (MiLoG)
nicht im Detail geregelt ist, hatte sich die
Rechtsprechung mit dieser Problematik
7u beschaftigen.

MaRBgeblich ist der Zweck der
Sonderzahlung oder Zulage

Wie aus der Rechtsprechung des Euro-
paischen Gerichtshofs (EuGH) und des
Bundesarbeitsgerichts (BAG) hervor-
geht, konnen Vergitungsbestandteile
dann auf den Mindestlohn angerechnet
werden, wenn sie eine Gegenleistung
fur die requlare Tatigkeit des Arbeitneh-

mers darstellen. Malgeblich ist also der
Iweck der Sonderzahlung oder Zulage.
Entscheidend fur die Anrechenbarkeit ist,
ob die Zahlung als Gegenleistung fir
erbrachte Arbeit erfolgte.

Zusatzlich zum Mindestlohn sind solche
Zahlungen zu leisten, die der Arbeit-
geber ohne Rucksicht auf eine tatséach-
liche Arbeitsleistung des Mitarbeiters
erbringt oder die auf einer besonderen
gesetzlichen Zweckbestimmung beru-
hen (lesen Sie dazu auch den nachfol-
genden Info-Kasten).

Was gilt fiir Einmalzahlungen?
Jahrliche Einmalzahlungen wie beispiels-
weise Urlaubs- oder Weihnachtsgeld diir-
fen nur fur den jeweiligen Falligkeits-
zeitraum auf den Mindestlohn angerech-
net werden und auch nur unter der Vo-
raussetzung, dass der Arbeitnehmer die
Leistung tatsachlich und unwiderruflich
ausbezahlt bekommt.

Dazu folgendes Beispiel: Wenn das jahr-
liche Weihnachtsgeld einmalig im No-
vember ausbezahlt wird, darf es hin-
sichtlich des Mindestlohnanspruchs fir
den Vormonat Oktober bericksichtigt
werden. Wird eine jahrliche Sonderzah-
lung zu je 1/12 auf die einzelnen Mo-
nate verteilt, ist eine monatliche Anrech-
nung auf den Mindestlohn erlaubt.

e

Anrechenbare bzw. nicht anrechenbare Zusatzleistungen

Beispiele fur Zusatzleistungen, die auf den Mindestlohn angerechnet werden durfen:

- Sonn- und Feiertagszuschlage
- Uberstundenzuschlage
+ Akkord- und Leistungszulagen

- Tarifliche Einmalzahlungen (nur anrechenbar fir den jeweiligen Falligkeitszeitraum)

- Bauzulagen
+ Schmutz- und Gefahrenzulagen

Beispiele fir Zusatzleistungen, die nicht auf den Mindestlohn angerechnet werden dirfen:
- Beitrage zur betrieblichen Altersversorgung und sonstige

vermogenswirksame Leistungen
« Zuschlage fir Nachtarbeit

- Leistungen, die zusétzliche Aufwendungen des Arbeitnehmers

abdecken (Aufwandsentschadigungen)
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Betriebsrenten: Neuer Freibetrag
soll finanzielle Entlastung bringen
BETRIEBLICHE ALTERSVERSORGUNG. Mit der Einfihrung eines Frei-

betrags will die Bundesregierung Betriebsrenten fordern und attrak-
tiver machen. Ein entsprechender Gesetzentwurf wurde inzwischen

beschlossen.

Fir viele Arbeitnehmer ist die Betriebs-
rente - neben der gesetzlichen Rente -
ein wichtiger Baustein ihrer Altersab-
sicherung. Bei Betriebsrenten kommt es
z7u einer sog. Doppelverbeitragung: So-
wohl das anzusparende Entgelt als auch
die ausgezahlten Versorgungsbeziige
unterliegen der Sozialversicherungs-
pflicht. Diese doppelte Beitragspflicht
wird teilweise kritisch gesehen, weil sich
dadurch die Attraktivitdt der betrieb-
lichen Altersvorsorge verringert.

Ein neuer Freibetrag

soll eingefiihrt werden

Aufgrund einer Neuregelung, die ab
dem 1.1.2020 gelten soll, wird die be-
stehende Doppelverbeitragung zwar
nicht abgeschafft, aber die Beitragsbe-
lastung doch immerhin gemindert. Die
Bundesregierung hat den Entwurf eines
,Gesetzes zur Einfihrung des Freibetrages
in der gesetzlichen Krankenversicherung
zur Forderung der betrieblichen Alters-
vorsorge” beschlossen.

Der Kernpunkt des neuen Gesetzes: Die
bisherige Freigrenze von 155,75 EUR soll
durch einen Freibetrag von 159,25 EUR
ersetzt werden. Der Vorteil fir die Be-
triebsrentner: Die Einflihrung eines Frei-
betrags fihrt dazu, dass nur der Betrag,
der tber dem Freibetrag von 159,25 EUR
liegt, krankenversicherungspflichtig wird.
Im Gegensatz dazu ist eine Betriebs-
rente, die tber der Freigrenze liegt, kom-
plett beitragspflichtig.

Beispielsrechnung

Den Vorteil der Neuregelung verdeutlicht
folgendes fiktives Beispiel: Jemand be-
kommt eine monatliche Betriebsrente in
Hohe von 300 EUR ausbezahlt. Nach der
bisherigen Regelung sind die Beitrage
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zur Kranken- und Pflegeversicherung aus
dem gesamten Betrag der Betriebrente
(300 EUR) zu berechnen. Wenn die neue
Freibetragsregelung in Kraft tritt, wirde
der Krankenversicherungsbeitrag nur aus
einem Betrag von 140,75 EUR (300 EUR
minus dem Freibetrag von 159,25 EUR)
berechnet, was eine finanzielle Entlas-
tung fir den Betriebsrentenempfanger
bedeuten wiirde.

Fiir die Pflegeversicherung soll
weiterhin die Freigrenze gelten

1u beachten ist: Der Freibetrag soll nur
fur den Krankenversicherungsbeitrag
gelten, in der Pflegeversicherung soll da-
gegen nach wie vor die Freigrenze an-
wendbar sein. Bei Personen, deren Be-
triebsrente innerhalb der bisherigen Frei-
grenze bzw. innerhalb des neuen Freibe-
trags liegt, bleibt die Betriebsrente bei-
tragsfrei in der Kranken- und Pflegever-
sicherung.

Der Freibetrag bei der Betriebsrente soll
nur far gesetzlich Pflichtversicherte gel-
ten, nicht aber fir freiwillig gesetzlich
Versicherte. Wer freiwillig Mitglied in der
gesetzlichen Krankenversicherung ist,
muss die Versorgungsbeziige - wie bis-
her auch - in voller Hohe verbeitragen.

Ol

Altersgrenze fiir Betriebsrentenanspruch ist rechtens

Das Bundesverfassungsgericht hat eine Altersgrenze von 50 Jahren fiir die Aufnahme in
die betriebliche Altersversorgung rechtmaBig gewertet (BVerfG, Urteil v. 23.7.2019,
1 BVR 684/14). Demnach ist eine Regelung wirksam, wonach Mitarbeiter nicht mehr in
ein betriebliches Altersversorgungssystem aufgenommen werden, wenn sie erst nach
ihrem 50. Lebensjahr bei dem Arbeitgeber beginnen.

Ausloser fir das Urteil war die Klage einer Frau, die nach der Geburt ihres Kindes beruf-
lich pausiert und mit 51 Jahren und 4 Monaten wieder eine Tatigkeit aufgenommen
hatte. Bei ihrem Arbeitgeber gab es eine Regelung, wonach Beschaftigte einen An-
spruch auf bAV-Leistungen durch die Unterstitzungskasse haben, wenn sie dort mindes-
tens 10 Jahre anrechenbar tatig waren und bei Aufnahme der Tatigkeit das 50. Lebens-
jahr noch nicht vollendet hatten. Dienstjahre nach dem vollendeten 60. Lebensjahr wur-
den nicht mehr angerechnet. Weil die Frau bei Aufnahme der Tatigkeit schon Gber 50
Jahre alt war, lehnte die Unterstiitzungskasse einen Versorgungsanspruch nach Renten-

eintritt ab.

Bereits 2013 hatte das Bundesarbeitsgericht - wie auch die Vorinstanzen - die Klage
abgewiesen (BAG, Urteil v. 12.11.2013, 3 AZR 356/12). Das BAG entschied: Eine Bestim-
mung in einem Leistungsplan einer Unterstitzungskasse, nach der ein Anspruch auf eine
betriebliche Altersversorgung nicht mehr erworben werden kann, wenn der Arbeitneh-
mer bei Eintritt in das Arbeitsverhaltnis das 50. Lebensjahr vollendet hat, ist wirksam.
Sie verstoBt nicht gegen das Verbot der Diskriminierung wegen des Alters und bewirkt
auch keine unzuldssige Benachteiligung wegen des Geschlechts. Die dagegen eingeleg-
te Verfassungsbeschwerde hatte keinen Erfolg. Nach Auffassung des Bundesverfassungs-
gerichts war die Frau durch die Regelung zur Altershochstgrenze keinem tatsachlich an
das Geschlecht ankntpfenden héheren Risiko als Manner ausgesetzt, von dem hier
anwendbaren betrieblichen Altersversorgungssystem ganzlich ausgeschlossen zu sein.
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Neuregelung beim ELStAM-Verfahren

JAHRESSTEUERGESETZ. Ab 2020 sind beschrankt einkommensteuer-
pflichtige Arbeitnehmer aus dem Ausland in das Verfahren der elek-
tronischen Lohnsteuerabzugsmerkmale (ELStAM) einzubeziehen.
Details sind in einem aktuellen Verwaltungserlass geregelt.

In Zukunft konnen auch solche Personen,
die im Inland nicht meldepflichtig sind,
in das Verfahren der elektronischen Lohn-
steuerabzugsmerkmale (ELStAM) mitein-
bezogen werden. Ein aktueller Verwal-
tungserlass des Bundesfinanzministeri-
ums regelt Einzelheiten und Ausnahmen
zur Einbeziehung auslandischer Arbeit-
nehmer in das ELStAM-Verfahren (BMF,
Schreiben v. 7.11.2019, IV C 5 - S 2363/
19/10007 :001).

Freischaltung zum 1.1.2020

Das bedeutet: Grundsatzlich miissen Ar-
beitgeber ab dem 1.1.2020 die Lohn-
steuerabzugsmerkmale fir beschrankt
einkommensteuerpflichtige Arbeitneh-
mer - entsprechend dem Verfahren bei
inlandischen Arbeitnehmern - im ELStAM-
Verfahren abrufen. Der elektronische Ab-
ruf der ELStAM fir beschrénkt einkom-
mensteuerpflichtige Arbeitnehmer wird
zum 1.1.2020 freigeschaltet.

Zunachst werden die beschrankt ein-
kommensteuerpflichtigen Mitarbeiter,
die im Inland weder einen Wohnsitz
noch einen gewohnlichen Aufenthalt
haben, in das elektronische Verfahren
eingebunden. Dadurch wird die Ausstel-
lung der ,Bescheinigung fiir den Lohn-
steuerabzug fur beschrankt einkommen-
steuerpflichtige Arbeitnehmer” in Papier-
form in der Regel entfallen.

ELStAM-Verfahren: IdNr erforderlich

Wichtig ist: Fir die Einbeziehung in das
ELStAM-Verfahren bendtigen die Arbeit-
geber die Identifikationsnummer (IdNr)
der Mitarbeiter. Falls ein Arbeitnehmer
noch keine IdNr hat, so ist diese anzufor-
dern. Ab 2020 ist die IdNr direkt beim
Betriebsstattenfinanzamt des Arbeit-
gebers zu beantragen. Die Zuteilung
einer IdNr kann auch der Arbeitgeber
beantragen, falls er vom Arbeitnehmer
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dazu bevollmachtigt wurde. Wenn dem
beschrankt einkommensteuerpflichtigen
Arbeitnehmer bereits eine IdNr zugeteilt
wurde, teilt das Betriebsstattenfinanz-
amt diese auf Anfrage des Arbeitneh-
mers mit.

Der Arbeitgeber ist auch berechtigt, eine
Anfrage im Namen des Arbeitnehmers
zu stellen. Zur Beantragung der IdNr soll
ein bundeseinheitlicher Vordruck auf
dem Formularserver des Bundes bereit-
gestellt werden.

Ausnahmeregelungen

Die Teilnahme am ELStAM-Verfahren qilt
noch nicht fur Falle, in denen fur auslan-
dische Arbeitnehmer Freibetrage im
Lohnsteuerabzugsverfahren berticksich-
tigt werden sollen. Entsprechendes gilt,
wenn deren Arbeitslohn nach den Re-
gelungen in Doppelbesteuerungsabkom-
men auf Antrag von der Besteuerung
freigestellt wird oder wenn der Steuer-
abzug nach den Regelungen in Doppel-
besteuerungsabkommen auf Antrag ge-
mindert oder begrenzt wird.

In diesen Fallen hat das Betriebsstatten-
finanzamt des Arbeitgebers wie bisher
auf Antrag eine Papierbescheinigung fir
den Lohnsteuerabzug auszustellen und
den Arbeitgeberabruf zu sperren. Dies gilt
auch dann, wenn fir diesen Arbeitneh-
merkreis auf Anforderung des Finanzamts
oder aus anderen Griinden z. B. friherer
Wohnsitz im Inland steuerliche IdNr vor-
liegen. Dann hat der beschrankt einkom-
mensteuerpflichtige Arbeitnehmer dem
Arbeitgeber die Papierbescheinigung un-
verziglich vorzulegen.

ELStAM-Verfahren oder
Papierbescheinigung

Iu beachten ist: Der Arbeitgeber von
beschrankt einkommensteuerpflichtigen
Arbeitnehmern ist zum Abruf der ELStAM
berechtigt und verpflichtet, wenn den
Betroffenen eine IdNr zugeteilt und
diese dem Arbeitgeber mitgeteilt wurde
und der Arbeitnehmer keine Papierbe-
scheinigung vorgelegt hat.

Wurde dem Arbeitgeber vom beschrankt
einkommensteuerpflichtigen Mitarbeiter
eine Papierbescheinigung vorgelegt, so
tritt diese Bescheinigung fir den ver-
merkten Gultigkeitszeitraum an die
Stelle der bereits abgerufenen ELStAM.
Der Arbeitgeber muss in diesem Fall den
Lohnsteuerabzug anhand der Papierbe-
scheinigung vornehmen.

Digitaler Datentransfer: Ab 2020 werden auch Mitarbeiter aus dem Ausland in das Ver-
fahren der elektronischen Lohnsteuerabzugsmerkmale (ELStAM) einbezogen.
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Der Onboarding-Prozess ist
vielfach noch verbesserungswiirdig

UMFRAGE. Das Onboarding neuer Mitarbeiter beginnt bereits vor dem
1. Arbeitstag. Es soll zu einer schnellen Integration und einer frihzei-
tigen Mitarbeiterbindung beitragen. Doch wie eine Haufe-Umfrage
zeigt, gibt es dabei noch viel Verbesserungspotenzial.

Eine schnelle und erfolgreiche Integra-
tion von Mitarbeitern kann fir die Unter-
nehmen zum echten Wettbewerbsvor-
teil werden - gerade in Zeiten des Fach-
kréftemangels. Mit einem systemati-
schen ,an Bord holen” konnen Arbeit-
geber verhindern, dass es schon in der
Frihphase zur Demotivation oder sogar
zur inneren Kindigung” des neuen Mit-
arbeiters kommt.

Umfrage unter HR-Verantwortlichen
Wie es um das Onaboarding in deut-
schen Unternehmen bestellt ist, zeigt
eine Umfrage der Haufe Group, an der
von Juli bis September 2019 Gber 600 HR-
Verantwortliche teilgenommen haben. Es
sollte herausgefunden werden, wie On-
boarding in den Unternehmen umge-
setzt wird und welche konkreten Mal3-
nahmen dabei genutzt werden.

Wie die Umfrage zeigt, gibt es nach wie
vor Schwachstellen bzw. Verbesserungs-
potenzial beim Onboarding. Eine groRRe
Mehrheit (77 %) der befragten Personal-
verantwortlichen sieht Verbesserungs-
potenzial beim Onboarding. In vielen
Fallen scheitert ein professionelles On-

boarding schon am Geld: 88 % der Be-
fragten gaben an, dass sie kein eigenes
Budget fir den Onboarding-Prozess zur
Verfiigung haben.

Viele glauben an den Erfolg

von Onboarding-MaBBnahmen

Dabei sehen die Unternehmen den Nut-
zen von Onboarding-MaRnahmen durch-
aus: 94 % der HR-Verantwortlichen, die
Onboarding bereits in irgendeiner Form
einsetzen, glauben, dass durch ihre On-
boarding-Malnahmen die soziale Inte-
gration schneller oder besser gelingt.
91 % der Umfrageteilnehmer glauben
auBerdem, dass die fachliche Integra-
tion verbessert oder beschleunigt wird.
78 Y% der Befragten gehen davon aus,
dass ein besseres Onboarding gerade die
Anfangsfluktuation verringern konne.

Welche MaBnahmen

oft genutzt werden

Die Zeit zwischen dem Abschluss des Ar-
beitsvertrags und dem ersten Arbeitstag
(sog. Preboarding) sollte der Arbeitge-
ber dazu nutzen, dem neuen Mitarbeiter
wichtige Informationen zukommen zu

e

Welche Vorteile ein professionelles Onboarding bringt

Ein systematisches Onboarding bringt sowohl fir die Arbeitgeber als auch fir die Mit-
arbeiter gleich mehrere Vorteile mit sich. Es kann dazu beitragen, dass der neue Mitar-
beiter seine volle Leistungsfahigkeit zu einem friiheren Zeitpunkt erreicht. Ein weiterer
maoglicher Effekt: Durch ein gelungenes Onboarding erhoht sich die Chance, dass sich der
Arbeitnehmer im Unternehmen wohlfiihlt und langerfristig im Unternehmen bleibt.
Onboarding tragt also auch zur Mitarbeiterbindung bei. Ein professionelles Onboarding
kann aulBerdem dazu fihren, dass der Beschaftigte sein Wissen gerne intern einbringt,
sich loyal gegentiber seinem Arbeitgeber verhalt und das Unternehmen als attraktiven
Arbeitgeber wahrnimmt und weiterempfiehlt.
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lassen, offene Fragen zu klaren und einen
Einarbeitungsplan zu erstellen. Auch soll-
te der Arbeitsplatz des neuen Mitarbeiters
rechtzeitig ausgestattet werden. Wie die
Umfrage zeigt, setzen viele Unterneh-
men in der Preboarding-Phase einen
Ansprechpartner aus dem HR-Bereich
ein, auch BegriBungsmappen oder ein
Willkommensschreiben gibt es haufig.
Auch das Angebot, den Neuankommling
beim Umzug zu unterstiitzen, ist eine
sinnvolle Onboarding-MalBnahme.

In der Phase ab dem 1. Arbeitstag sind
Einfihrungsveranstaltungen, regelmafi-
ge Feedback-Gesprache und der Einsatz
von Mentoren weit verbreitet. Verbesse-
rungspotenzial gibt es offenbar insbe-
sondere bei Onboarding-MalBnahmen,
die auf Netzwerkbildung und soziale Inte-
gration zielen, wie beispielsweise Coach-
ing, Mitarbeiter-Events oder Stationen in
anderen Abteilungen. Den Autoren der
Studie zufolge gibt es weiteres Verbes-
serungspotenzial in der passgenauen
Gestaltung von Onboarding-Prozessen.
Demnach seien Onboarding-Prozesse
erfolgreicher, je differenzierter sie in der
Praxis gestaltet werden.

Feedback im Onboarding-Prozess

Die Umfrage zeigt auBerdem, dass bis-
lang relativ wenige Unternehmen auf
Software-Unterstiitzung beim Onboar-
ding-Prozess setzen. Die meisten Betrie-
be nutzen keine speziell auf das Onboar-
ding ausgerichtete Software oder App.
Somit nutzen viele Unternehmen auch
die Maglichkeit nicht, ber eine spezielle
Onboarding-Software Feedback einzuho-
len oder zu geben. Doch wie sieht es
generell beim Thema Feedback im On-
boarding-Prozess aus?

Der Haufe-Umfrage zufolge bieten nur
26 % der Betriebe die Mdglichkeit an,
Feedback-Gesprache mit HR-Verantwort-
lichen zu fihren. Verbreiteter (56 %) sind
Gesprache mit den Fihrungskraften als
erste Anlaufstelle fir Feedback im On-
boarding. In 32 % der Unternehmen gibt
es der Umfrage zufolge berhaupt keine
strukturierten Feedback-Gesprache wah-
rend der Onboarding-Phase.
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Crowdworker: Wie sind sie
arbeitsrechtlich einzustufen?

MIKROJOBS. Crowdworker Gbernehmen Dienstleistungen, die tber
das Internet angeboten werden. Ob sie Angestellte des jeweiligen
Plattform-Betreibers sind, hatte vor kurzem das Landesarbeitsgericht

Minchen zu entscheiden.

Beim sog. Crowdworking handelt es sich
um eine hierzulande relativ neue Arbeits-
form, die sich offenbar wachsender Be-
liebtheit erfreut. Es funktioniert so: Uber
Internet-Plattformen bieten Unterneh-
men Auftrdge an (sog. Crowdsourcing).
oft handelt es sich dabei um kleinere
Auftrage, firr die eine Vielzahl potenziel-
ler Crowdworker infrage kommt.

Beim Crowdsourcing suchen die Unter-
nehmen z. B. jemanden, der Adressen
recherchiert, oder ein bestimmtes Pro-
dukt testet. Teilweise werden aber auch
fachlich anspruchsvolle Tatigkeiten an
Crowdworker vergeben, beispielsweise
Programmierarbeiten im [T-Bereich.

Crowdworking haufig als Nebenjob

Crowdworking wird meist als Nebenbe-
schaftigung ausgelbt, z. B. von Studen-
ten. Der Vorteil fir den Crowdworker:

Man kann zeitlich flexibel und unabhén-
gig vom Arbeitsort Geld verdienen und
aulerdem selbst bestimmen, ob man
einen Auftrag annehmen machte. Das
beauftragende Unternehmen wiederum
kann auf diese Weise relativ kosten-
gunstig und unkompliziert Dienstleistun-
gen kaufen. Die Firmen profitieren dabei
von der Vielzahl und Flexibilitat poten-
zieller Auftragnehmer.

Selbststandige oder Arbeitnehmer?

Aber wie sind Crowdworker arbeitsrecht-
lich einzuordnen? Sind sie als Selbststan-
dige oder als Angestellte zu werten? Nach
einer neuen Entscheidung des Landes-
arbeitsgerichts Minchen begriindet eine
Vereinbarung eines Crowdworkers mit
dem Betreiber einer Internetplattform,
die keine Verpflichtung zur Ubernahme
von Auftrdgen enthélt, kein Arbeitsver-

Digitales Phanomen: Beim sog. Crowdsourcing bieten Unternehmen Auftrdge iber das
Internet an und suchen jemanden, der die Dienstleistung Gibernimmt.

héltnis (LAG Minchen, Urteil v. 4.12.2019,
8 Sa 146/19). Mit anderen Worten:
Crowdworker sind bei der Plattform, die
ihnen Auftrage vermittelt, nicht wie ein
Arbeitnehmer angestellt.

Urteil des LAG Miinchen

In dem Fall ging es um die Klage eines
Crowdworkers gegen ein Unternehmen,
das Kontrollen der Warenprasentation im
Einzelhandel oder in Tankstellen durch-
fuhrt. Diese Auftrage werden Gber eine
,Crowd” vergeben. Der Abschluss der
Basisvereinbarung beechtigt dazu, tber
eine App die auf einer Internetplattform
angebotenen Auftrage, welche in einem
selbst gewahlten Radius von bis zu 50
km angezeigt werden, zu iibernehmen.
Im vorliegenden Fall bestand weder eine
Verpflichtung zur Annahme eines Auf-
trags, noch umgekehrt eine Verpflich-
tung fur den Auftraggeber Auftrage an-
zubieten. Die Basisvereinbarung erfiillt
nach Auffassung des LAG Minchen die
Voraussetzungen fir einen Arbeitsver-
trag schon deswegen nicht, weil sie
keinerlei Verpflichtung zur Erbringung
von Leistungen enthalt.

Das LAG Miinchen hat nicht entschieden,
ob durch das Anklicken eines Auftrags
ein befristetes Arbeitsverhaltnis begriin-
det wurde. Dies war fiir die Entscheidung
nicht relevant, weil die Unwirksamkeit
einer Befristung nur innerhalb einer Klage-
frist von 3 Wochen geltend gemacht wer-
den kann, was vorliegend nicht der Fall
war. Abzuwarten bleibt, ob auch das Bun-
desarbeitsgericht tiber den Fall entschei-
den muss. Wegen der grundsatzlichen
Bedeutung hat das LAG die Revision zum
Bundesarbeitsgericht zugelassen.

VORSCHAU
Saisonarbeit mit unbe-

fristetem Arbeitsvertrag
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