Guthaben fiir Mitarbeiter
und Unternehmen

Spatestens seit der Erhohung der Regelaltersgrenze auf 67 und dem geplanten Wegfall der
Forderung der Altersteilzeit ab 2010 sitzen Arbeitgeber und Arbeitnehmer in einem Boot. Bei-
de Seiten sind sich einig und suchen nach Lésungen, um die Lebensarbeitszeit bzw. den Uber-
gang in den Ruhestand auf ein traghares Niveau zu optimieren. Die Einfithrung von Zeitwert-
konten bringt fiir beide Seiten erhebliche Vorteile. Wahrend der Arbeitgeber ein wirksames
Personalinstrument zur Arbeitszeitflexibilisierung und Steuerung der Altersstruktur im Unter-
nehmen erhalt, konnen die Mitarbeiter die Gestaltung ihrer Lebensarbeitszeit gezielt auf ihre
beruflichen und privaten Bediirfnisse abstimmen.

Das Prinzip ist einfach, aber mit groRer Wir-
kung. Fur die Finanzierung der Freistellung
mittels eines Zeitwertkontos wird ein Wertgut-
haben aufgebaut. Der Arbeitnehmer zahlt Be-
standteile seines Gehalts, Resturlaub, Boni
oder Uberstunden in ein Wertkonto ein und er-
halt dafiir bezahlte Freizeit, die je nach Gestal-
tung fur unterschiedliche Freistellungszwecke
wie Vorruhestand, Altersteilzeit, Elternzeiten,
Weiterbildung oder Sabbatical verwendet wer-
den kann. Die Vergltungsanspriche werden
nicht ausgezahlt, sondern dem Zeitwertkonto
mit ihrem Bruttowert gutgeschrieben. Das Wert-
guthaben wird in der Regel verzinslich angelegt
und anschlieend unter Abflhrung der Steuern
und der Sozialversicherungsbeitrage als Frei-
stellungsgehalt ausbezahlt.

Fur die Bestimmung des Freistellungszwe-
ckes sind die vom Unternehmen verfolgten Zie-
le und die Mitarbeiterstruktur entscheidend. Die
grofte Relevanz haben Zeitwertkonten fir die
Finanzierung eines Vorruhestandes in Form ei-
ner vollstandigen oder teilweisen Freistellung
vor dem Erreichen der Rentenaltersgrenze.

Angesichts des sinkenden Rentenniveaus
werden die meisten Mitarbeiter eine vorzeitige
Inanspruchnahme der gesetzlichen Rente,
wegen der damit einhergehenden Rentenab-
schlage, wirtschaftlich kaum verkraften kon-
nen. Insofern gibt es viele Unternehmen, in
denen eine langfristige Flexibilisierung der Le-
bensarbeitszeit zur Regulierung der Alters-
struktur unverzichtbar ist. Doch auch in. Berei-
chen, in denen eine Beschaftigung bis zum
gesetzlichen Renteneintrittsalter moglich ware,

mochte kaum ein Mitarbeiter bis zum gesetz-
lichen Renteneintrittsalter arbeiten, die ganz
uberwiegende Mehrheit strebt einen friheren
Renteneintritt an. Der Ruckzug des Staates aus
der Finanzierung eines frihzeitigen Rentenein-
tritts flihrt zu einer Verlagerung der wirtschaft-
lichen Verantwortung in den privaten Bereich.

Zeitwertkonten konnen aber noch mehr und
sie sind multifunktional einsetzbar.

Durch die Verlangerung des Erwerbslebens
erhohen sich gerade in wissensgepragten Be-
rufen die Anforderungen an eine kontinuierliche
Weiterbildung der Mitarbeiter. Fir Qualifizie-
rungsmafnahmen, die einen hdheren zeitlichen
Aufwand erfordern, kann mit einem Zeitwert-
konto der bendtigte zeitliche Freiraum ge-
schaffen werden. Damit kann das Zeitwertkon-
to einen Beitrag zur Erhaltung und Weiterent-
wicklung des Qualifikationsniveaus erbringen,
von dem Unternehmen und Mitarbeiter gleich-
ermafden profitieren. Zeitwertkonten lassen
sich ebenfalls fur private Auszeiten wie Fami-
lienzeiten oder Sabbatical nutzen.

Fachkrafte zu gewinnen und zu binden, wird
mehr und mehr zur Herausforderung fir Unter-
nehmen. Viele Arbeitgeber haben inzwischen
groe Probleme, qualifizierte Stellen zu beset-
zen. Im sogenannten ,War for Talents* um gu-
te und qualifizierte Mitarbeiter ist es wichtig,
dass der Arbeitgeber dem Mitarbeiter attrakti-
ve Angebote machen kann. Unkonventionelle
Arbeitszeitmodelle spielen dabei eine grofe
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Implementierung
von Zeitwert-
konten

Die Implementierung von
Zeitwertkontenmodellen

erfordert die rechtssiche-

re Durchfihrung, die
technische Abwicklung,
die Insolvenzsicherheit,
die richtigen Kapitalan-
lageinstrumente und die
Maglichkeit zur Indivi-
dualgestaltung.

Fazit

Zeitwertkonten sind ein
zukunftstrachtiges und
wirksames Personalin-
strument. Da mit ihnen
unterschiedliche und viel-
faltige Effekte realisiert
werden konnen, bieten
sie fir jedes Unterneh-
men interessante Aspek-
te.

Arbeitgeber und Mitarbei-
ter kénnen gleicherma-
3en nicht nur von der ge-
wonnenen Flexibilitat,
sondern auch von den
wirtschaftlichen Vorteilen
profitieren.

Rolle, denn nach wie vor ist die Flexibilisierung
der Arbeitszeit ein wichtiges Instrument zur Si-
cherung der Wettbewerbsfahigkeit der Unter-
nehmen.

Alterssteuerung der Belegschaft

Zeitwertkonten tragen auch zur Alterssteue-
rung der Belegschaft bei. Arbeitnehmer konnen
noch vor dem 60. Lebensjahr in den Vorruhe-
stand eintreten oder eine Altersteilzeitverein-
barung abschlie3en, ohne Einkommenseinbu-
Ben hinnehmen zu missen. Jingere Arbeit-
nehmer konnen eingestellt werden, die von
Erfahrungen der im Rahmen einer Altersteil-
zeitvereinbarung beschaftigten Arbeitnehmern
profitieren.

Verbesserte Reaktionsmaoglichkeit auf
schwankende Auftragslagen

Ist die Auftragslage eines Unternehmens gut,
so kann mit dem Mitarbeiter eine Mehrarbeit
vereinbart werden. Die zusatzlich geleisteten
Arbeitsstunden werden dem Zeitwertkonto gut-
geschrieben. Diese konnen bei schlechter Auf-
tragslage durch die Finanzierung der Freistel-
lung von Arbeitnehmern wieder abgebaut
werden.

Kapitalanlage fiir Zeitwertkonten

Die Kapitalanlage ist ein wichtiges Gestal-
tungselement im Zeitwertkontenmodell, denn
wenn sich ein Unternehmen fiir die Einrichtung
eines Zeitwertkontenmodells entscheidet,
stellt sich die Frage nach der Entwicklung des
Wertguthabens. Das Wertguthaben kann in ei-
ne Kapitalanlage investiert werden und flihrt
uber die erreichten Wertsteigerungen zu einem
groReren Freistellungszeitraum flir den Mitar-
beiter. Verschiedene Anlagemadglichkeiten kom-
men dabei in Frage. Eine Moglichkeit ist es, das
Wertguthaben in einen Investmentfonds oder in
eine alternative Anlageform (z.B. Versicherun-
gen, Garantieprodukte oder Ahnliches) zu in-
vestieren. In Abhangigkeit von Unternehmens-
zielen und Mitarbeiterbedurfnis konnen auch
Anlageklassen definiert werden, die sich aus
verschiedenen Investmentfonds zusammen-
setzen. Der Mitarbeiter kann zwischen unter-
schiedlichen Risikoklassen auswahlen und sich
je nach Anlage- und Risikoneigung fiir das pas-
sende Portfolio entscheiden. Das Wertgutha-
ben entspricht dann der Wertentwicklung der
Kapitalanlage. Gewinne und Verluste werden
somit direkt an den Mitarbeiter weitergegeben.
Dies sollte mit dem Arbeitnehmer vertraglich
vereinbart sein. Denn in der Praxis hat sich ge-
zeigt, dass es zu Unstimmigkeiten kommen
kann, wer bei einer Kursschwankung das Risi-
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ko tragt. Ebenfalls ergeben sich Liquiditatsvor-
teile fur das Unternehmen durch den Aufbau
stiller Reserven.

LifeCycle-Modell

Mit dem LifeCycle-Modell wird in renditestar-
ke Anlageprodukte mit anfanglich hohem Ak-
tienanteil investiert und mit zunehmendem Al-
ter der Mitarbeiter in defensivere und risikofreie
Kapitalanlageprodukte wie z.B. Geldmarktfonds
oder Rentenpapiere umgeschichtet. So werden
zu Beginn die vollen Ertragschancen genutzt,
wahrend sinkende Kurse das Anlagevermogen
in der Auszahlungsphase und in den Jahren da-
vor kaum mehr gefahrden.

Versicherungsmodell

Planungssicherheit und garantierte Ertrage
bietet die Uberfiihrung des Guthabens in ein
Versicherungsprodukt (Lebensversicherung).
Damit investiert der Arbeitnehmer in ein be-
kanntes Vorsorgemodell. Diese Produkte ver-
sprechen sowohl eine garantierte Wertent-
wicklung als auch eine entwicklungsabhangige
Uberschussbeteiligung, die das Wertguthaben
erhohen kann.

Insolvenzsicherung

Uber die Kapitalanlage kann die vom Gesetz
gem. § 7d SGB IV vorausgesetzte Insolvenzsi-
cherung des Guthabens hergestellt werden. Zu
diesem Zweck werden die Anlageprodukte in
der Praxis in ein doppeltes Treuhandmodell
(auch Contractual Trust Arrangement, kurz CTA)
eingebracht oder an den Mitarbeiter verpfandet.
Da in einigen Fallen keine Insolvenzsicherung
des Guthabens zugunsten der Mitarbeiter er-
folgte, verscharft der Gesetzgeber auch dies-
bezliglich die Anforderungen und vor allem die
Rechtsfolgen einer fehlenden Insolvenzsiche-
rung.

Rechtliche Rahmenbedingungen

Mit dem Flexi-Gesetz (Gesetz zur sozial-
rechtlichen Absicherung flexibler Arbeitszeitre-
gelungen vom 6. April 1998) hat der Gesetzge-
ber die rechtliche Grundlage geschaffen, um
den steigenden Forderungen der Wirtschaft
nach flexibleren Gestaltungsmaoglichkeiten der
Arbeitszeit Rechnung zu tragen. Das Bundes-
ministerium fur Arbeit und Soziales hat am 30.
Mai 2008 einen neuen Gesetzentwurf vorge-
legt. Die Tatsache, dass sich der Gesetzgeber
aktuell damit beschaftigt, den gesetzlichen Rah-
men der Zeitwertkonten weiterzuentwickeln
und bestehende Licken zu schlieen, bestatigt
die wachsende Bedeutung.



