Freiwillig und sinnvoll:

Betriebliche Altersvorsorge

Betriebliche Altersvorsorge ist eine frei-
willige Leistung der Arbeitgeber. Aller-
dings gibt es seit 2002 den Anspruch
der gesetzlich versicherten Arbeitnehmer
auf Entgeltumwandlung. Hierbei wird
vereinbart, Teile des Gehaltes in eine Zu-
sage auf spatere Versorgungsleistungen
umzuwandeln. Der Arbeitgeber zahlt al-
so vom unversteuerten Bruttogehalt eine
bestimmte Summe in einen Vorsorgever-
trag ein. Als Arbeitgeber sind Sie frei in
der Entscheidung, wie Sie die Betrage
anlegen. Der Arbeitnehmer muss sich um
nichts kimmern. Die Aufwendungen sind
voll abzugsfdhige Betriebsausgaben. Da
Sie als Arbeitgeber dadurch auch Lohn-
nebenkosten sparen, kénnen Sie lhre
Mitarbeiter damit zusdtzlich beim Auf-
bau der Betriebsrente unterstiitzen, in-
dem Sie diesen Betrag auch in die Rente
investieren. Das Angebot einer betriebli-
chen Altersversorgung ist ein gutes Ins-
trument zur Mitarbeiterbindung und -mo-
tivation. Als Arbeitgeber dirfen Sie den
Anspruch auf Entgeltumwandlung nicht
verweigern und haften grundsatzlich fir
die Zusage.

Warum eine betriebliche Alters-
vorsorge?

Die gesetzliche Rente allein wird kiinftig
nicht mehr ausreichen. Aus diesem
Grund muss weitere Vorsorge betrieben
werden. Der Gesetzgeber baut hierbei
auf Freiwilligkeit, gibt aber Anreize. Im
privaten Bereich durch ,Riester”, im be-
trieblichen durch die betriebliche Alters-
vorsorge. Es gibt verschiedene Még-
lichkeiten; z. B. die Entgeltumwandlung.
Arbeitnehmer sparen durch die Um-
wandlung von Teilen des Entgeltes Steu-
ern und Sozialversicherungsabgaben.
Dabei ist aber zu bedenken, dass bei ei-
ner Entgeltumwandlung im Arbeitslosen-
fall weniger Arbeitslosengeld und nach
Beginn der Rente weniger gesetzliche
Rente gezahlt wird, da die Entgeltum-
wandlung den Bruttolohn verringert. Die
Leistungen aus der betrieblichen Alters-
versorgung sind zwar steverpflichtig,
aber da Rentner in der Regel ein gerin-
geres Einkommen haben, sinkt der Steu-
ersatz im Vergleich zum Berufsleben. Bei
der Entgeltumwandlung handelt es sich
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im Kern um eine sinnvolle Ergénzung zur
gesetzlichen Rente; aber gerade Gering-
verdiener missen genau durchrechnen,
ob sich diese Form der betrieblichen Al-
tersvorsorge tatscchlich lohnt.

Durchfiihrungswege
Der Arbeitgeber Gbernimmt bei der be-
trieblichen Altervorsorge Auswahl, Or-
ganisation, Abwicklung und Verwaltung.
Als Arbeitgeber bestimmen Sie den
Durchfihrungsweg und das beteiligte Un-
ternehmen / die beteiligte Versicherung.
® Pensionssicherungsverein - der Arbeit-
geber bildet Rickstellungen, ist frei in
der Anlage, sie sind beitragspflichtig.
Pensionskassen sind rechtlich eigen-
standig, unterliegen der Versiche-
rungsaufsicht und réumen dem Arbeit-
nehmer - im Gegensatz zur Unferstit-
zungskasse - einen Rechtsanspruch auf
die zugesagte Leistung ein. Die Geld-
anlage ist konservativ, im Vordergrund
steht der Kapitalerhalt.
® Unterstitzungskasse - Eine Unterstit-
zungskasse ist rechtlich eigenstandig
und kann die Leistungsfahigkeit mittels
Versicherungen abdecken.
® Direkiversicherung - Bei einer Direktzu-
sage wird bei Eintritt eines definierten
Ereignisses die vereinbarte Leistung
des Arbeitgebers erbracht. Die Finan-
zierung erfolgt aus laufenden Ertrégen
oder durch Versicherungen. Bei einer
Direktversicherung werden Lebens-
bzw. Rentenversicherungen fir den
Arbeitnehmer abgeschlossen. Auf-
grund der Bindelung verbessern sich
die Konditionen.
® Pensionsfonds - Pensionsfonds sind bei
Anlageentscheidungen freier und do-
her tendenziell risikoreicher.
Alle Arbeitnehmer missen gleich behan-
delt werden, d.h., wer die Voraussetzun-
gen erfillt, muss die Méglichkeit zur be-
trieblichen Altersversorgung erhalten. Ei-
nen Entgeltumwandlungsanspruch hat je-
der Arbeitnehmer, der in der gesetzli-
chen Rentenversicherung pflichtversi-
chert ist (Rechtsanspruch nach § 1ai. V.
m. § 17 BetrAVG) bis zu einer Hohe von
4% der Beitragsbemessungsgrenze.
Méglich sind individuelle Zusagen oder
Kollektivzusagen des Arbeitgebers.

Folgende Zusageméglichkeiten
gibt es:

Leistungszusage: Rente, Kapitallei-
stung, Zahlung bei Tod oder Invaliditat.
Betragsorientierte Leistungszusa-
ge (BOLZ): der Arbeitgeber gibt die
Zusage, einen bestimmten Betrag (regel-
mé&Big oder einmalig) an eine Versor-
gungseinrichtung, z. B. Versicherung, zu
zahlen.

Beitragszusage mit Mindestlei-
stung (BZML): der Arbeitgeber haftet
fir eingezahlte Betrdge abziglich der
planmé&Bigen Beitrdge fir biometrische
Risiken (Alter, Invaliditat, Tod).

Anpassungspriifungspflicht
Arbeitgeber haben die Pflicht, alle drei
Jahre die betriebliche Altersvorsorge zu
Uberprifen und gegebenenfalls in Ab-
hangigkeit der wirtschaftlichen Lage an-
zupassen. Diese Pflicht entfallt, wenn die
laufenden Leistungen pro Jahr um minde-
stens ein Prozent steigen, wenn iber ei-
ne Direkiversicherung oder Pensionskas-
se die Rente aufgebaut wird und die
Uberschissse zur Erhdhung der Rente ge-
nommen werden, oder wenn es eine Bei-
tragszusage mit Mindestleistung gibt.
Wenn der Arbeitgeber aufgrund von
wirtschaftlichen Schwierigkeiten keine
Anpassung vornehmen kann, muss er
dies den Arbeitnehmern mitteilen, die
dann drei Monate Zeit haben zu wider-
sprechen.

Unverfallbarkeit

Die Anspriche einer betrieblichen Alters-
versorgung bleiben dem Arbeitnehmer
immer erhalten, wenn die gesetzlichen
Vorgaben und Fristen eingehalten wer-
den. Sondervereinbarungen zugunsten
des Arbeitnehmers sind maglich. Abfin-
dungen sind einvernehmlich méglich, ar-
beitgeberseitig nur, wenn es sich um
Kleinstanwartschaften handelt.

Historie

Seit dem 22. Dezember 1974 gibt es
das Betriebsrentengesetz (BetrAVG), d.
h. fir Zeiten, die davor liegen, gibt es
keine Regelung.

Bei Zusagen, die im Zeitraum zwischen
dem 22.12.74 und 31.12.2000
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gemacht wurden, gilt, dass der Arbeit-
nehmer zehn Jahre im Betrieb sein und
das 35. Llebensjahr vollendet haben
muss oder mindestens drei Jahre seit der
Zusage vergangen sind, er zwdlf Jahre
dem Betrieb angehért und das 35. Le-
bensjahr vollendet hat.

Fir den Zeitraum vom 1.1.2001 -
31.12.2007 gilt eine finfjshrige Zu-
sagedauer und die Vollendung des 30.
Lebensjahres.

Seit dem 1.1.2009 gilt, dass die An-
spriiche unverfallbar sind, wenn der Ar-
beitnehmer finf Jahre im Betrieb ist und
das 25. Lebensjahr vollendet hat.

Durch zahlreiche weitere Anderungen
wurde versucht, die betriebliche Alters-
vorsorge attraktiver zu machen. Lletzte
Anderungen erfolgen durch das Betriebs-
rentenstarkungsgesetz, das wahrschein-
lich zum 1. Januar 2018 in Kraft treten
wird.

Was passiert, wenn ein Arbeit-
nehmer das Unternehmen ver-
lasst?

Eine Leistungszusage kann nicht auf den
neuen Arbeitgeber Ubertragen werden.
Es werden die unverfallbaren Anwart-
schaften mit dem pro-rata-temporis-Ver-
fahren berechnet: Die zugesagte Llei-
stung wird mit méglichen und tatséichli-
chen Beschaftigungszeiten ins Verhdltnis
gesetzt. Zum Beispiel: Zugesagt werden
1.000 Euro monatliche Rente ab 65 Jah-
ren, Eintritt ins Unternehmen mit 35 Jah-
ren, d.h. es sind 30 Jahre méglich; mit
45 Jahren scheidet der Mitarbeiter aus
dem Unternehmen aus. Dies bedeutet:
10 Jahre : 30 Jahre = 1/3 von 1.000
Euro = 333 Euro Rente ab 65 Jahre.
Eine beitragsorientierte Leistungszusage
kann vom Arbeitgeber auf den Arbeit-
nehmer Ubertragen werden, der Arbeit-
geber haftet dann nicht mehr. Der Ar-
beitnehmer kann den Vertrag mit eige-
nen Zahlungen fortfihren oder ihn an
den neuen Arbeitgeber geben.

Bei einer Beitragszusage mit Mindestlei-
stung haftet der Arbeitgeber grundsétz-
lich fir den gesamten Vertrag. Dies gilt
auch nach dem Ausscheiden des Mitar-
beiters und zwar solange, bis der Ver-
trag auf den neuen Arbeitgeber Ubertra-
gen wurde. Die Haftung kann entfallen,
wenn eine Versicherungsvertragliche An-
spruchsbegrenzung vorgenommen wur-
de (sh. ZHH-Info 2/17).
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Auslagern von Verpflichtungen
Die aktuellen Zusagen auf betriebliche
Rentenzahlungen bestehen in weiten Tei-
len aus Direkizusagen. In Zeiten hoher
Zinsen waren die Ertrdge gut und der
Wert der Verpflichtungen belastete die
Bilanz nicht. Die Jahre der Gberaus nied-
rigen Zinsen belasten die Rickstellungen
in der Bilanz aber inzwischen erheblich.
Es gilt noch immer ein Rechnungszins
von sechs Prozent. Diese lassen sich nir-
gends mehr erreichen, so dass die Bela-
stung in der Bilanz stetig steigt, da mit
nicht erzielten Gewinnen gerechnet wer-
den muss. Um diese Belastungen zu mil-
dern, ist es sinnvoll, die Anlageform zu
Uberdenken. Zum Beispiel die Pensions-
verpflichtungen in einen Pensionsfonds
auszulagern. Wer seine Verpflichtungen
auslagern will, der sollte auf jeden Fall
Hilfe bei externen Beratern suchen, da
die Méglichkeiten der Anlage sehr unter-
schiedlich und auch sehr anspruchsvoll
geworden sind.

Sonderstellung Gesellschafter-
Geschaftsfihrer
Gesellschafter-Geschaftsfihrer sind  so-
wohl Arbeitgeber als auch Arbeitneh-
mer. Dies hat Auswirkungen auf die So-
zialversicherung und den arbeits- sowie
steverrechtlichen Status. Wenn ein Ge-
sellschafter-Geschaftsfihrer  bedingt
durch die Héhe seiner Kapitalanteile Be-
schlisse verhindern kann, ist er sogar so-
zialversicherungsfrei. Ebenso sprechen
Indizien wie Weisungsfreiheit, alleinige
Vertretungsmacht oder eigenes Unter-
nehmerrisiko dafiir. Dies bedeutet, dass
er fir seine Altersvorsorge nicht oder nur
in sehr geringem Maf3e auf die gesetzli-
che Rente zdhlen kann. Dies heif}t aber
auch, dass die Bestimmungen des Be-
triebsrentengesetzes keine oder nur be-
grenzte Anwendung finden. Es ist aber
méglich, analog zu den Bestimmungen
des Gesetzes, eine Versorgungsverein-
barung abzuschlieBen. In dieser missen
z. B. die Anspriiche im Insolvenzfall ex-
plizit gesichert werden. Auch steuer-
rechtlich missen einige Bedingungen er-
fillt werden, so z. B. eine schriftliche vor-
behaltlose Versorgungsvereinbarung,
der Rechtsanspruch auf Kapital- oder
Rentenversorgung mittels Gesellschafter-
beschluss gewdhrt werden.

Betriebsrentenstarkungsgesetz
Der dem Bundesrat vorgelegte Gesetzes-
entwurf fir das Betriebsrentenstarkungs-
gesetz wurde vom Bundesrat am 10.
Februar 2017 in einigen Teilen zur Pri-
fung an die Regierung zuriickgegeben.
Trotzdem ist damit zu rechnen, dass der
leicht modifizierte Entwurf zum ndchsten
Jahr Gesetzeskraft erlangen wird.
Ausgangspunkt des Entwurfes ist, dass
Betriebsrenten noch immer nicht ausrei-
chend verbreitet sind, besonders bei
niedrigen Einkommen fehlt diese Alters-
absicherung héufig. Durch das neue Ge-
setz sollen die Mdglichkeiten erweitert
werden, betriebliche Altersvorsorge zu
betreiben. Zum Beispiel soll eine reine
Beitragszusage mdglich werden. Dies
bedeutet, dass der Arbeitgeber nicht
mehr fir die Befriebsrente haftet, son-
dern der Arbeitnehmer nur Anspriche
gegen die Versorgungseinrichtung hat.
Die Arbeitgeber sollen sich an der Absi-
cherung durch Sicherungsbeitrdge betei-
ligen. Geringverdiener sollen geférdert
werden. Die steuerliche Férderung der
betrieblichen Altersvorsorge und betrieb-
lichen Riesterrenten soll vereinfacht wer-
den. Ziel ist der freiwillige Ausbau der
betrieblichen Altersvorsorge, nicht die
Verpflichtung. Das ganze System soll
vereinfacht werden, damit auch kleine-
ren und mittleren Unternehmen der Auf-
bau einer kostensicheren betrieblichen
Altersversorgung erméglicht wird.

Wenn durch Entgeltumwandlung eine Al-
tersversorung aufgebaut wird, dann soll
der Arbeitgeber 15% des umgewandel-
ten Gehaltes an die Versorgungseinrich-
tung abfihren, da Sozialversicherungs-
beitrége gespart werden.
Steverrechtlich soll es ein Férdermodell
fir Geringverdiener mit einem Monats-
einkommen von maximal 2.000 Euro
geben. Der Arbeitgeber soll einen Steu-
erzuschuss von 30% erhalten, wenn er
pro Jahr zwischen 240 und 480 Euro
pro Mitarbeiter in die betriebliche Alters-
vorsorge investiert. Es sollen mehr als
6.000 Euro pro Jahr steverfrei an be-
triebliche Altersvorsorgeeinrichtungen
gezahlt werden kénnen. Die bisherigen
betrieblichen Riesterrenten sind im Alter
beitragspflichtig in der GKV und Pflege-
versicherung, d.h. sowohl Beitrage als
auch Leistungen sind abgabenbelastet.
Kiinftig sollen betriebliche und private
Riesterrenten in der Leistungsphase
gleich gestellt und somit abgabenfrei
sein.



