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INTERVIEW

Wertsteigerndes Asset

Sicher und flexibel durch unwegsames Geldnde

Dr. Michacel Braun antwortet

Mitarbeiter zahlen zu den wichtigsten Ressourcen eines Unternehmens.
Was zeichnet den ,Faktor’ Mensch im dkonomischen Kontext aus?

Der Mensch ist DER entscheidende ,Faktor’; ohne ihn funktioniert nichts.
Auch und gerade in der zunehmend von Digitalisierung sowie Automati-
sierung gepragten modernen Arbeitswelt machen seine Emotionen, Er-
fahrungen, Resilienz, Kreativitat usw. Unternehmen erfolgreich. Wer die
relevante MessgroBe des Faktors Mensch einzig in méglichst geringen
Lohnkosten sieht, verkennt den entscheidenden Hebel fiir 6konomi-
sche Starke: die Motivation des Menschen, seine Fahigkeiten moglichst
erfolgreich einzusetzen. Das macht den Mitarbeiter zu einem unmittel-
bar wertsteigernden Asset eines Unternehmens - und zwar zum wert-
vollsten liberhaupt. Wer den Mensch in den Mittelpunkt stellt, um seine
Fahigkeiten an der richtigen Stelle wirken zu lassen, wird erfolgreich
Krisen bestehen und Strukturwandel meistern kdnnen.

Welche Rolle spielt in diesem Zusammenhang der Mega-Trend Digita-
lisierung?

Die Digitalisierung gestaltet unsere moderne Arbeitswelt derart rasant
und grundlegend neu, dass sie in einer Reihe mit der Einflihrung der
Dampfmaschine, der FlieBbandproduktion und dem Einsatz von Elek-
tronik als vierte industrielle Revolution genannt wird. In dieser als ,In-
dustrie 4.0” bezeichneten Arbeitswelt werden zunehmend Maschinen
untereinander kommunizieren und so einerseits die Produktivitat und
Innovationskraft insbesondere des produzierenden Gewerbes erhdhen,
aber andererseits teilweise auch das Anforderungsprofil an Arbeitneh-
mer verandern. Allzu oft resultiert hieraus Unsicherheit aus Sorge um
Arbeitsplatze. Die Digitalisierung wiirde zum Gegenspieler des ,Faktors’
Mensch. Dass diese Sichtweise zu einseitig ist, hat uns das vergange-
ne Jahr 2020 eindrucksvoll gezeigt. Seit Ausbruch der Pandemie haben

bspw. so viele Menschen wie noch nie mobil gearbeitet und da-
mit die Vorziige cloudbasierter Losungen nicht nur zu schatzen
gelernt. Vielmehr erwies sich die Digitalisierung sogar als Garant
fiir Arbeitsplatze und als Schutz vor noch stérkerer Verbreitung
des Coronavirus.

Daneben zeigen Studien, dass das Arbeiten im digitalen Umfeld
bspw. nahezu doppelt so haufig selbst geplant und deutlich stér-
ker auf die Familie abgestimmt erfolgen kann. Auch korperliche
Entlastung spielt eine wichtige Rolle. Kurzum: Der digitale Ar-
beitsplatz schafft auch fiir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Freirdaume und damit Vorteile.
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Arbeitsbedingungen nehmen Einfluss auf die Produktivitat von
Mitarbeitern. Was zeichnet eine moderne Arbeitswelt aus?

Flexibilitat, Agilitat und aktuell auch Resilienz. Das sind wich-
tige Faktoren. Nicht nur Arbeitsort und Arbeitszeit werden in
der modernen Arbeitswelt immer flexibler steuer- bzw. wahl-
bar. Auch im Umgang mit der eben angesprochenen Digitali-
sierung ist Flexibilitdt im Sinne von Aufgeschlossenheit ge-
geniiber Neuem und Veranderungen der Schliissel zum Erfolg.
Nicht zuletzt zeigte uns 2020 auch, dass Unternehmen, die
agil und flexibel in Bezug auf ihr Angebot und im Einsatz ihrer
Ressourcen gehandelt haben, zu den Gewinnern der Corona-
Krise, oder zumindest nicht zu ihren Verlieren, gehorten.

Gibt es Herausforderungen im internationalen Umfeld, die in
den nachsten Jahren besonders beachtet werden miissen?

Sicher wird die Pandemie und ihre Folgen die wirtschaftliche
Entwicklung der kommenden Jahre pragen. Kurzfristig hinge-
gen wird sich zeigen, ob die Impfungen tatséchlich eine Riick-
kehr zur Normalitat ermdéglichen, sodass erste Bestandsauf-
nahmen zum AusmaB der Folgen moglich werden. Daneben
wird es mittelfristig mit dem Strukturwandel einhergehende
Herausforderungen geben: seien es solche, die durch die Co-
vid-19-Krise weiter verscharft wurden, etwa in der Automobil-
branche, oder seien es solche, die die Krise moglicherweise
erst hervorbringt. So kdnnte die Reisebranche und Beforde-
rungsunternehmen bspw. ein Umdenken bei Business-Reisen
noch langer beschaftigen.

Wie verandert sich die Arbeitswelt durch Covid-19? Welche
essenziellen rechtlichen Fragestellungen ergeben sich?

Bezogen auf die moderne Arbeitswelt hat Covid-19 das Thema
Homeoffice bzw. Mobiles Arbeiten enorm beschleunigt. Un-
ternehmen haben breitflachig liberwiegend positive Erfahrun-
gen gesammelt und wollen Mobiles Arbeiten auch in Zukunft
forcieren. Leider hat es der Gesetzgeber noch nicht geschafft,
dafiir einen validen rechtlichen Rahmen zu setzen. Zuletzt
scheiterte die Initiative des Bundesministers fiir Arbeit und
Soziales am Recht auf Mobiles Arbeiten, aber auch am Ver-

such, gleichsam durch die Hintertiir eine Verpflichtung zur digitalen
Zeiterfassung einzufiihren.

Die Herausforderung ist, rechtliche Rahmenbedingungen, etwa auch
im Arbeitszeitgesetz so zu setzen, dass der gewiinschten Flexi-
bilitat und Agilitat von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern keine
Grenzen gesetzt werden und gleichzeitig dem Arbeitnehmerschutz
Rechnung zu tragen.

Dr. Michael Braun

Dr. Michael Braun ist Niederlassungsleiter von Rodl & Partner in Hof. Er
leiter die Praxisgruppe Arbeissrechr. Schwerpunkee seiner Tatigkeit bilden die
Berarung im Arbeits- und Gesellschafsrecht. Dariiber hinaus verfiigr er iiber
besondere Expertisc in der Berarung zur betrieblichen Altersversorgung, zur
Versorgung von Geschafusfiihrern und Vorstanden sowie in der Einrichtung
und Strukeurierung von Versorgungswerken. Er ist zudem Autor von Fach-
publikarionen und Referent auf Fachveranstaltungen zum Arbeitsrecht, zum
Rechr der Berrieblichen Altersversorgung und zum Gesellschaftsrechr.
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- - - - die Arbeitneh delegieren. Das ist v.a. d i bates Mit-
Arbeitszeit im Homeoffice fol, worn zwar betrieblich ohandens. allordings nur vor Ort im Batrich

nutzbare Systeme bestehen. Zudem ergeben sich manchmal Probleme

aus von einem Ortsbezug unabhéngigen elektronischen Systemen, wenn

FdCC[[CI’H’CiC]’I Llf’ld I’liCl’l[ ZU Vcrnachléissigcn sie bestimmte technische Voraussetzungen erfordern, die z.B. private

Rechner nicht erfiillen. Kann jedoch auf betriebliche Systeme im Home-

office zugegriffen werden, sind sie vom jeweiligen Arbeitnehmer zu nutzen.

Von Thomas Lausenmeyer und Cornelia Schmid
Rédl & Parener Niirnberg

Arbeiten im Homeoffice ist heurzutage besonders wegen der Corona-
Pandemic fiir viele ein Dauerthema. Nichr selten werden fiir
Arbeitnehmer im Homeoffice die arbeirszeicrechtlichen Grenzen
flieflend. Es kommr immer wieder vor, dass Beginn und Ende der
Arbeirszeir sowie Pausen ohne Riicksprache mir dem Arbeitgeber
flexibel gehandhabr werden. Das kann zu Verstofien gegen das
Arbeitszeirgeserz oder gegen berriebliche Regelungen/ Vereinba-
rungen zur Arbeitszeir fiihren. Arbeitsrechtliche Sanktionsmaf-
nahmen und Streitigkeiten sind die Folge.

Fir die Arbeit im Homeoffice gilt auch das Arbeitszeitgesetz (ArbZG),
wonach die tagliche Hochstarbeitszeit grundséatzlich nicht tberschrit-
ten werden darf. Auch die im ArbZG vorgeschriebenen Pausen und
Ruhezeit nach Beendigung der Arbeit sind einzuhalten. Sehen Arbeits-
vertrag, Betriebsvereinbarung oder Tarifvertrag speziellere Regelungen
vor, miissen sie auch im Homeoffice beachtet werden. Nichts anderes
gilt, wenn der Arbeitgeber Arbeits- und Pausenzeiten durch Direktions-
rechtsausiibung festgelegt hat.

Eine besondere Frage ist, von wem und wie die Arbeitszeit erfasst wer-
den muss. Ist betrieblich eine umfassende Zeiterfassung fiir die gesamte
Arbeitszeit vorgesehen, muss sich auch im Homeoffice daran gehalten
werden. Das ArbZG sieht derzeit nur vor, dass der Arbeitgeber die Gber
die tagliche Hochstarbeitszeit von 8 Stunden hinausgehende Arbeitszeit
aufzuzeichnen hat. Jedoch verfiigt er iber die Moglichkeit, diese Pflicht
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Thomas Lausenmeyer
RECHTSANWALT

+49 911 9193 1612
thomas.lausenmeyer@roedl.com

Auch aus Arbeitsschutzgesichtspunkten ist es wichtig, Ar-
beitszeit zu erfassen und die Regeln einzuhalten. Der Arbeit-
geber hat eine Fiirsorge- und Uberwachungsfunktion. Er muss
im Sinne des Gesundheitsschutzes sicherstellen, dass die
Arbeitnehmer arbeitszeitgesetzliche Beschrankungen beach-
ten. Vermehrt wird von Arbeitgebern deswegen auf elektro-
nischem Weg versucht, Arbeitsméglichkeiten auf bestimmte
Zeiten zu begrenzen. Das bietet sich im Homeoffice an, da die
Arbeit durch Uberwiegende Tatigkeit am Computer unter Nut-
zung des Internets erfolgt. So konnen z.B. Cloud-Lésungen
oder betriebliche E-Mail-Accounts nur in einem bestimmten
zeitlichen Rahmen zur Nutzung zugénglich gemacht werden.
Gerade wenn verstéarkt am PC gearbeitet wird, empfiehlt es
sich im Arbeitsschutz, bisherige Pausenregelungen zu iber-
denken. So wird bei durchgehender Bildschirm-Arbeit aus
gesundheitlichen Griinden empfohlen, nach jeder Stunde Ar-
beitszeit eine kurze Pause einzulegen.

Homeoffice wird von Mitarbeitern oft geschatzt, da Arbeits-
leben und Familie besser in Einklang zu bringen sind. Die hel-
fende Hand fiir den Partner bei der Kinderbetreuung oder fiir
die Kinder beim Homeschooling miissen nicht gleich zu einem
ArbeitszeitverstoB flihren, wenn der Arbeitgeber Flexibilitat
einrdumt. Wenn nicht schon flexible Arbeitszeitmodelle, z. B.
Gleitzeit oder Vertrauensarbeitszeit, bestehen, tuen Arbeit-
nehmer und Arbeitgeber gut daran, sich vor einer Homeoffice-
Tatigkeit abzustimmen, inwieweit feste Arbeitszeiten / Erreich-
barkeiten auch im Homeoffice gelten sollen. Existiert ein Be-

10

triebsrat, ist er der richtige Ansprechpartner, wenn eine Lo-
sung flir mehrere / alle Mitarbeiter gefunden werden soll.
Die Gestaltungsmoglichkeiten hangen dabei stark von den
jeweiligen Tatigkeiten und betrieblichen Bediirfnissen ab.

Im Homeoffice miissen bestehende arbeitszeitliche Rege-
lungen Giberdacht und ggfs. neu gefasst werden. Das sollte im
Vorfeld in Rlicksprache mit dem Mitarbeiter oder Betriebsrat
erfolgen. Arbeiten im Homeoffice, v.a. in Kombination mit
flexiblen Arbeitszeiten, bedeutet fiir viele Mitarbeiter einen
Gewinn von Freiheit. Das schlagt sich oft in Zufriedenheit
und der Motivation nieder, verlangt aber auch in arbeits-
zeitlicher Hinsicht Disziplin und Verantwortungsbewusst-
sein. Das gelingt am besten, wenn die Vertrauensbeziehung
stark ist, sodass Uberwachungsméglichkeiten mit Blick auf
die Arbeitszeit redundant sind. Arbeitgeber sollten arbeits-
zeitrechtlichen Pflichten bei Arbeit im Homeoffice stets im
Blick haben und sie durch Vereinbarungen mit den Mitarbei-
tern oder dem Betriebsrat im Vorfeld absichern.

1
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Homeoffice in Mexiko

Pandemie: Homeoffice-Modell etabliert sich

Von Daniela Nebel
Rodl & Partner Puebla

Die akruelle Covid-19-Pandemie har viele Unternehmen, v.a. nicht

systemrelevante, dazu gezwungen ihre Mitarbeiter iiber cinen ldn-
geren Zeitraum ins Homeoffice zu schicken, sofern es die Arr ihrer
Tdrigkeir zuldsst. Dadurch entstanden neue Herausforderungen,
angefangen von den technischen Vorausserzungen, iiber daten-
schutzrechtliche Themen bis hin zu neuen Fragestellungen aus dem
Arbeitsrecht. Um den zahlreichen Beschwerden vieler Arbeitnehmer
iiber lingere Arbeirszeiten und Nichteinhaltung der gesetzlichen
Vorschriften gerechr zu werden und mehr Klarheir und Scrukeur zu
schaffen, ist die mexikanische Regierung vrig geworden und har das
Arbeiten aus dem Homeoffice nun gesetzlich geregel.

Am 9. Dezember 2020 hat der Senat der Reform des
Bundesarbeitsgesetzes zur Etablierung des Homeoffice-
Modells zugestimmt. Folglich wird Artikel 311 des mexika-
nischen Bundesarbeitsgesetzes (Ley Federal de Trabajo,
kurz: LFT) um einen zweiten Absatz erweitert und um das
~Kapitel XII Bis” mit den Artikeln 330A bis 330K erganzt.
Die Anderungen wurden am 11. Januar 2021 im offiziellen
Amtsblatt veroffentlich und traten am 12. Januar 2021 in Kraft.
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Mit der Reform soll das Homeoffice als gleichwertiges Arbeitsmodell
neben der herkémmlichen Arbeit an der Arbeitsstatte geschaffen
werden: zum einen, um der aktuellen Situation wahrend der Pande-
mie gerecht zu werden und zum anderen sieht der Senat auch lang-
fristig das Homeoffice-Modell als Beschaftigungsalternative mit gro-
Bem Potenzial - besonders fiir Menschen mit Behinderung, Miitter
und Personen, die an Orten mit schlechter Verkehrsanbindung oder
einer hohen Kriminalitatsrate leben.

So soll es nunmehr nach den neuen gesetzlichen Regelungen den
Arbeitnehmern und Arbeitgebern freistehen, zu vereinbaren, ob die
Tatigkeit aus dem Homeoffice oder an der Arbeitsstatte vollbracht
wird. Sofern der Arbeitnehmer aus dem Homeoffice arbeitet, hat er
jederzeit das Recht darauf, zu dem herkdmmlichen Modell - also zur
Arbeit an der Arbeitsstatte - zu wechseln.

Die neuen besonderen Regelungen finden immer dann Anwendung,
wenn 40 Prozent der vereinbarten Arbeitszeit aus dem Homeoffice
erbracht werden, wobei das Arbeiten aus dem Homeoffice als Er-
bringung der persdnlichen, bezahlten und untergeordneten Dienst-
leistungen an einem anderen Ort als dem Unternehmen oder dem
Arbeitsplatz des Arbeitgebers unter Einsatz von Informations- und
Kommunikationstechnologien definiert wird.

Die Behandlung des Arbeitnehmers, insbesondere seine Bezahlung
und die Gewahrleistung von regelmaBiger Fortbildung, zu der der Ar-
beitgeber nach dem Bundesarbeitsgesetz in Mexiko verpflichtet ist,
muss im Homeoffice in gleicher Weise sichergestellt werden wie bei
Ausiibung der Tatigkeit an der Arbeitsstatte.

Zudem wird der Arbeitgeber dazu verpflichtet, die erforderlichen Mit-
tel und Ressourcen zur Erbringung der Arbeitsleistung zur Verfligung
zu stellen. Darunter fallt u.a.

1. das Bereitstellen von Arbeitsmitteln inkl. PC, Monitor, ergonomi-
scher Stuhl, Drucker, etc.;

2. die Ubernahme der anteiligen Strom- und Internetkosten, die
durch das Homeoffice verursacht werden;

13
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3. die Implementierung von Mechanismen, die die Sicher-
heit der verwendeten Informationen und Daten gewahr-
leisten; und

4. die Schulung der Arbeitnehmer liber den Einsatz von
Informations- und Kommunikationstechnologien. Da-
neben wird als weitere Verpflichtung des Arbeitgebers
ausdriicklich festgelegt, die mit dem Arbeitnehmer ver-
einbarten Arbeitszeiten zu respektieren und ihn auBer-
halb dieser Zeiten nicht mehr zu kontaktieren. Video-
kameras und Mikrofone diirfen nur ausnahmsweise
dazu benutzt werden, die Tatigkeit aus dem Homeoffice
zu Uberwachen. Grundséatzlich gilt, das Recht auf Privat-
sphére zu respektieren.

Fur die Arbeitnehmer hingegen gelten die folgenden Ver-
pflichtungen:

1. die Pflege, Sorgfalt und angemessene Benutzung der
bereitgestellten Arbeitsmittel;

2. die Einhaltung der vom Arbeitgeber festgelegten Be-
stimmungen zu Sicherheit und Gesundheitsschutz am
Arbeitsplatz;

3. die Umsetzung der DatenschutzmaBnahmen; und

4. die rechtzeitige Berichterstattung liber die Strom- und
Internetkosten, die durch das Homeoffice verursacht
werden.

Von groBer Bedeutung ist, dass das gewahlte Arbeitsmodell
sowie sdmtliche angesprochenen Verpflichtungen schrift-
lich in dem Arbeitsvertrag festgelegt werden. Die grund-
satzlichen Rahmenbedingungen fiir das Homeoffice-Mo-
dell missen fiir alle Mitarbeiter gleich sein, weshalb sie
nach den neuen Regelungen entweder im Kollektivvertrag
mit der Gewerkschaft oder in der internen Unternehmens-
richtlinie festgelegt werden miissen.

Bei Nichteinhaltung der neuen Regelungen werden gemafB
der Artikel 992 und 997 des Bundesarbeitsgesetzes Geldbu-
Ben zwischen 21.720 und 217.200 Mexikanische Pesos (ent-
spricht ca. 897,24 und 8.972,88 Euro) pro Arbeitnehmer, der
von dem VerstoB des Arbeitgebers betroffen ist, geschatzt.

Daniela Nebel
RECHTSANWALTIN

+52 222 689 45 20
daniela.nebel@roedl.com

BITTE BEACHTEN SIE:

Die Reform des Bundesarbeitsgeserzes zum Homeoffice ist bereits beschlossen
und es ist lediglich deren Verdffentlichung bzw. das Inkraftcreten abzuwarren.
Es cmgﬁchlt sich, bereits friihzeitig die entsprechenden Anderungen in den
Individualarbeitsvertragen und so/%rn anwendbar in den Kollekeivarbeitsver-
tragen vorzunchmen, um maogliche GeldbufSen zu verhindern. Ebenfalls soll-
te die Unternehmensrichtlinie akrualisiert werden. Falls noch keine besteh,
ist es aus mehreren Gesichespunkeen sehr ratsam eine solche nach akeueller
Rechrslage zu erstellen.
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Incentivierung bei Start-ups

Erfolgsbereiligung von Schliisselmitarbeitern

Von Tim Lochner
Rodl & Partner Fiirth

Gerade bei Start-ups trite haufig zu Beginn der Unternchmerschaft
dic Problematik auf, dass Fiihrungskrifte und Schliisselmitarbeiter
nicht mit einem addquaren monerdren Entgelt fiir ihre Arbeirsleis-
tung entlohnt werden konnen. Ein Losungsansarz lauter in vielen
Féllen: Partizipation des Mitarbeiters am Unternchmenserfolg in
Form einer Mitarbeiterbeteiligung. Aufgrund der akcuell herrschen-
den rechtlichen Regelungen werden - mir Blick auf die vielfaltigen

Gestaltungsmoglichkeiven - hdufig sog. ,Virtual Employee Srock
Ownership Plans” (VSOPs) herangezogen.

16

Gerade Gestaltungsmoglichkeiten bringen in der Praxis viele Detail-
fragen mit sich. Dabei spielen stets die motivierende Wirkung des Be-
teiligungskonzepts, der betriebswirtschaftliche Aspekt und die recht-
lichen Normierungen eine zentrale Rolle. Diese Zielbedingungen, die
z.T. in Konkurrenz zueinander stehen, machen VSOPs besonders at-
traktiv, da sie nur wenig konkurrierende Aspekte in sich tragen. Zudem
erlaubt diese Art der Mitarbeiterbeteiligung, die als schuldrechtliche
Nachbildung von Anteilen oder Anteilsoptionen beschrieben werden
kann, dass der Ausschluss des berechtigten Mitarbeiters von Informa-
tions- und Mitbestimmungsrechten geregelt werden kann und eben
nicht aufgrund von gesetzlichen Vorgaben bestimmt ist. Virtuelle Be-
teiligungsmodelle bediirfen auBerdem - im Gegensatz zu korporativen
GmbH-Beteiligungen - keiner notariellen Beurkundungspflicht bei der
Ubertragung von echten Anteilen oder Anteilsoptionen.

Ausgestaltung von
VSOPS Ziel gesetzt werden soll. In ersterem Fall

Vorrangig ist die Frage, ob mittels des
Beteiligungsmodells ein laufender An-
reiz fiir den berechtigten Mitarbeiter ge-
schaffen oder mit Blick auf einen anste-
henden Verkauf - ein ,,Einmal-Anreiz“
in Form einer Wertsteigerungsoption als

(Phantom Shares) werden dem Schliis-
selmitarbeiter dann i.d.R. laufende Un-
ternehmensgewinne zugerechnet. Das
wirkt faktisch wie eine unternehmens-
gewinnabhéangige Tantieme.

Soll hingegen ein einmaliger Wertanreiz durch Unternehmenswertstei-
gerung erreicht werden, kdnnen dem Mitarbeiter virtuelle Optionen auf
die Unternehmenswertsteigerung gewahrt werden (Stock Appreciation
Rights). Diese Option nimmt er nur dann in Anspruch, wenn - wie im
Regelfall - eine Wertsteigerung erfolgte. Aus steuerlicher Sicht ist im
Zeitpunkt der Gewédhrung der Option darauf zu achten, dass dadurch
nicht bereits ein Lohnzufluss an den Mitarbeiter entsteht: In jenem
Fall wiirde eine Lohnbesteuerung beim Mitarbeiter ohne Mittelzufluss
erfolgen (sog. ,Dry-Income-Problematik“) und das gewahrende Un-
ternehmen wiirde ggfs. der Lohnsteuerhaftung des Arbeitgebers bei
zu gering abgeflihrter Lohnsteuer gegeniiberstehen.

17
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Unternchmensstrategie

und VSOP

Zur Beantwortung der Frage, welche
Motivation beim Mitarbeiter grund-
satzlich geweckt werden soll, sollten
sich die Griinder des initiierenden
Unternehmens zu allererst im Klaren
sein, wo sich das Start-up in 5 bis
7 Jahren planméBig befinden wird
und welche Unternehmensstrategie
somit verfolgt werden soll. Ist ein
Exit (in Form eines Trade-Sales oder
Initial Public Offerings, kurz: IPO)
geplant und in dem genannten Zeit-
raum realistisch, so flihrt ein wert-
steigerungsorientiertes VSOP (Op-
tions-Fall) zu einer motivierenden
Wirkung bei den zu beteiligenden Mit-
arbeiter. In allen anderen Fallen (Exit-
Perspektive in lber 5 bis 7 Jahren
oder kein Exit-Gedanke) wére als eine
Mitarbeiterbeteiligung eine laufenden
Gewinnbeteiligung ratsam, da sonst
der urspriingliche Motivationsge-
danke der Mitarbeiterbeteiligung ver-
fehlt oder sich gar schlimmer in ein-
en ,demotivierenden® Anreiz verwan-
deln wiirde.

Neben den vorangegangen Uberle-
gungen wird bei einer schuldrecht-
lichen Beteiligung regelmaBig der
zeitliche Ablauf der Gewahrung von
solchen Anteilen/Optionen verein-
bart: Die sog. ,Vesting-Regeln” er-
lauben es dem gewahrenden Unter-
nehmen, dem Mitarbeiter tiber meh-
rere Jahre die Gesamtsumme des
insgesamt angedachten Motivations-
werts jeweils in Tranchen bereitzu-
stellen. Soll der Schliisselmitarbeiter
bspw. 6 Prozent des Unternehmens-

Vercragliche
Nebenbedingungen

werts bei Verkauf innerhalb von drei Jahren erhalten, konnte eine solche Rege-
lung vorsehen, dass der Mitarbeiter fiir jedes volle Anstellungsjahr Anspruch
auf 2 Prozent erhélt. Oftmals werden solche Regelungen dann ergénzt mit
sog. ,Good-and-Bad-Leaver“-Regeln. Sie legen fest, was mit einem zugewiese-
nen oder noch nicht gewahrten Motivationsanreiz passiert, wenn der Arbeit-
nehmer oder der Arbeitgeber die Kiindigung zu verantworten hat. Bei solchen
Konzeptionen ist stets das Arbeitsrecht zu beachten, damit v. a. arbeitsrecht-
liche Grundsatze, wie das Kindigungsschutzgesetz, gewahrt sind oder kein

Kindigungshemmnis darstellen.

BITTE BEACHTEN SIE:

Vor der Implementierung von virtuellen Mitarbeiter-
modellen sind Aspekee wie die rechtliche, becriebswirt-
schaftliche und motivarionspsychologische Umserzbar-

keit zu beachten. Nach Einfiihrung eines fehlerhaften
Mitarbeiterbereiligungsmodells sind die sich daraus ent-
wickelnden Probleme - wenn iiberhaupt - nur mic du-

[erstem Aufwand behebbar.

Tim Lochner
STEUER- UND PRUFUNGSASSISTENT

+49 911 7406 017
tim.lochner@roedl.com
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Durch Covid-19 und die damit in Zusam-
menhang stehende Umstellung der
internationalen Tatigkeit auf Home-
office wurde an viele Arbeitgeber die
Bitte einer kiinftigen Tatigkeit (nur)
aus dem Homeoffice heraus herange-
tragen. Das gilt v.a. in den Fallen, in
denen ein Arbeitnehmer seinen Wohn-

AI’bCi[SI’CChl'liChC sitz und Lebensmittelpunkt im Aus-
G b ]’l . land hat, Sitzstaat des Arbeitgebers
C’gé’ enneien jedoch Deutschland ist. Das letzte Jahr

hat gezeigt, dass die Arbeit im Home-
office entgegen bisher anderslautender
Keine Entwicklung in der jiingeren Vergangenheir hatte einen solchen Annahmen gut gelingen kann. Jedoch
ist in diesen besonderen Fallen ein Au-
genmerk auf viele Punkte zu legen, die
Aromkatastrophe 2013 in Fukushima, waren meist auf einen Kontinent bei einer Tatigkeit nur in Deutschland
nicht zum Tragen kommen.

Einfluss auf unsere Arbeirswelr wie Covid-19. Andere Ereignisse, wie die

bzw. lokal begrenzt. Corona hingegen stellr viele prakrizierve Arbeirsmo-

delle in Frage - auch mir Folgen fiir Arbeitsplirze im Ausland. Es muss gepriift werden, ob es weiterer arbeitsrechtlicher Bestimmungen fiir
eine Tatigkeit im Homeoffice nach den Vorgaben des Tatigkeitsstaats bedarf.
Zudem ist zu beachten, dass mit der Ausiibung in einem anderen Land auch
die zwingenden Regelungen des dort geltenden Arbeitsrechts greifen, z. B. fiir
Arbeitszeiten, Urlaubsanspriiche und Kiindigungsvoraussetzungen. Innerhalb
der EU sind spatestens nach 18 Monaten verpflichtend weitgehend die arbeits-
rechtlichen Vorgaben des Tatigkeitsstaats einzuhalten.

Zudem sollte der Arbeitgeber die Fragen
der Sozialversicherungspflicht mit dem Mit-
arbeiter klaren. Mit dem Wechsel der Tatig-
keit in den Heimatstaat des Mitarbeiters
verlagert sich grundsatzlich auch die So-
zialversicherungspflicht in dieses Land. Es
ist zu unterscheiden, ob der Arbeitnehmer . .
innerhalb Europas oder in einem Drittstaat  S0ZIdlversicherung
arbeiten wird. In dem Zusammenhang sind
auch die verschiedenen bestehenden So-
zialversicherungsabkommen zu beachten.
Fiir Arbeitgeber bedeutet eine solche An-
derung meist eine Registrierung als Arbeit-
geber im Ausland, um die Sozialversiche-
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rungsbeitrage im Ausland abfiihren zu kdnnen und damit mehr Aufwand und
Kosten. Der Arbeitnehmer sollte im Vorfeld eine Kontenklarung in Deutsch-
land mit Blick auf die Rentenversicherungszeiten und -beitrage durchfiih-
ren lassen bzw. klaren, was mit den bisher geleisteten Beitrdgen geschieht.
Dabei kommt es darauf an, wie lange der Mitarbeiter bereits in das deutsche

System eingezahlt hat.

Steuerrecht
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Der Mitarbeiter wird im Tatigkeitsstaat steuer-
pflichtig. Zu priifen ist, ob flir den Arbeitgeber
dort eine Verpflichtung zum Einbehalt und zur
Abfiihrung von Lohnsteuer besteht (wie in Os-
terreich). Auch fiir Deutschland ist die Abrech-
nung entsprechend einzurichten (z.B. Lohn-
steuerfreistellung, Notwendigkeit einer neuen
Steuernummer etc.). Ebenso ist mit Blick auf
die Unternehmenssteuern zu hinterfragen, ob
durch die Tatigkeit des Mitarbeiters im Aus-
land nicht eine Betriebsstatte entsteht, die zu
organisatorischen und steuerlichen Auswir-
kungen fiir die Gesellschaft im Ausland flihrt.

Susanne Hierl

RECHTSANWALTIN, FACHANWALTIN
FUR STEUERRECHT

+49 911 9193 1028
susanne.hierl@roedl.com

Veranstalrung:

D

Q%f

Rodl & Partner
STEUERKONFERENZ

2021
mit ottoschmidt

28. und 30. April 2021
Digital
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Steuerlich geforderte
Arbeitgeberleistungen

Ein Uberblick

Von Silvia Schmidc-Leupold und Nathalie Noder
Rodl & Partner Regensburg und Niirnberg
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In den leczien Jahren har der Geserzgeber immer mehr Leistungen
des Arbeitgebers fiir seine Arbeitnehmer sceuerfrei gestellr oder zu-
mindest steuerlich begiinstigr. Dabei handelt es sich meist um Sach-
zuwendungen oder Zuschiisse, die ¢in bestimmtes Verhalten (z.B.
Umweltbewusstsein) fordern. Es sind fiir Arbeirgeber vielfalrige
Moglichkeiren gegeben, ihren Micarbeitern mehr Gehalc zukom-
men zu lassen, ohne dass hohere Abziige vorgenommen werden.

Im Folgenden méchten wir Ihnen einen nicht abschlieBenden Uber-
blick liber steuerlich begiinstigte Arbeitgeberleistungen geben. Be-
stimmte Leistungen unterliegen grundsatzlich nicht der Besteue-
rung, andere wiederum sind vollstéandig steuerfrei. Darliber hinaus
besteht in bestimmten Fallen die Méglichkeit, Leistungen pauschal
zu besteuern.

Nicht der Besteuerung unterliegende sowie steucerfreie Arbeitgeberleistungen:

Beihilfen und Unterstiitzungen aufgrund der Corona-Krise bis zu 1.500 Euro
(83 Nr. 11a EStG), die zusatzlich zum ohnehin geschuldeten Arbeitslohn ge-
leistet werden, befristet bis zum 30. Juni 2021

sog. ,Job-Tickets”, d. h. Zuschiisse bzw. unentgeltliche oder verbilligte Nut-
zung offentlicher Verkehrsmittel im Linienverkehr fiir Fahrten zwischen
Wohnung und erster Tatigkeitsstatte sowie fiir Fahrten im 6ffentlichen Per-
sonennahverkehr (§3 Nr. 15 EStG)

Erstattung von Reisekosten, Umzugskosten oder Mehraufwendungen bei
doppelter Haushaltsfiihrung (§ 3 Nr. 16 EStG)

Weiterbildungsleistungen fiir MaBnahmen nach §82 Abs.1 und 2 SGB Il so-
wie Weiterbildungsleistungen, die der Verbesserung der Beschaftigungsfa-
higkeit des Arbeitnehmers dienen (§ 3 Nr. 19 EStG)

Leistungen zur Férderung der Altersteilzeit (§ 3 Nr. 28 EStG)

Zuschisse zum Kurzarbeitergeld und Saison-Kurzarbeitergeld (§3 Nr. 28a
EStG), seit Kurzem unbefristet

Entschadigungen fiir die betriebliche Benutzung von Werkzeugen eines
Arbeitnehmers (sog. ,Werkzeuggeld”, § 3 Nr. 30 EStG)

unentgeltliche oder verbilligte Uberlassung von typischer Berufskleidung
sowie Barablosung eines Anspruchs auf Gestellung von typischer Berufs-
kleidung (§3 Nr. 31 EStG)

unentgeltliche oder verbilligte Sammelbeférderung eines Arbeitnehmers
zwischen Wohnung und erster Tatigkeitsstatte (§ 3 Nr. 32 EStG)

Leistungen des Arbeitgebers zur Unterbringung und Betreuung von nicht
schulpflichtigen Kindern der Arbeitnehmer in Kindergarten oder vergleich-
baren Einrichtungen, sog. ,Kindergartenzuschiisse“ (§3 Nr. 33 EStG)

Leistungen des Arbeitgebers zur Pravention und Gesundheitsforderung (§3
Nr. 34 EStG)

Firsorgeleistungen zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf, also
Leistungen des Arbeitgebers an ein Dienstleistungsunternehmen zur kurz-
fristigen Betreuung von Kindern unter 14 Jahren oder mit Behinderung, und
pflegebediirftigen Angehdrigen (§ 3 Nr. 34a EStG)
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Uberlassung eines betrieblichen Fahrrads (§3 Nr. 37 EStG)
Mitarbeiterkapitalbeteiligungen (§ 3 Nr. 39 EStG)

private Nutzung von betrieblichen Datenverarbeitungsgeraten und
Telekommunikationsgeraten sowie deren Zubehor und private Nut-
zung Uberlassener System- und Anwendungsprogramme, die der
Arbeitgeber auch in seinem Betrieb einsetzt (§ 3 Nr. 45 EStG)

das elektrische Aufladen eines Elektro- oder Hybridelektrofahr-
zeugs beim Arbeitgeber sowie die Uberlassung einer betrieblichen
Ladevorrichtung zur privaten Nutzung (§ 3 Nr. 46 EStG), befristet bis
31. Dezember 2030

Mahlzeiten wahrend einer Auswartstatigkeit oder beruflich veran-
lassten doppelten Haushaltsfiihrung (§8 Abs. 2 Satz 8 und 9 EStG)

Sachbeziige bis zu einem Wert von 44 Euro (Freigrenze!) im Monat
(§8 Abs.2 Satz 11 EStG)

Gutscheine und Geldkarten, die ausschlieBlich zum Bezug von Wa-
ren oder Dienstleistungen berechtigen und §2 Abs. 1 Nr. 10 ZAG er-
flllen, d.h. deren Erwerb beschrankt ist (§ 8 Abs. 2 Satz 11 i.V.m.
Abs. 1 Satz 3 EStG)

verbilligte Uberlassung einer Wohnung zu Wohnzwecken des Arbeit-
nehmers (§ 8 Abs. 2 Satz 12 EStG)

Personalrabatte nach Preisabschlag von 4 Prozent bis zu 1.080 Euro
im Jahr (§8 Abs. 3 EStG) Mahlzeiten in Kantine und Essensmarken,
wenn der Arbeitnehmer den Sachbezugswert hinzuzahlt (R 8.1 Abs.
7 LStR)

Zuwendungen im Rahmen von Betriebsfeiern (zweimal im Jahr) bis
zu einem Betrag von 110 Euro je Feier (R 19.5 LStR)

Aufmerksamkeiten, d.h. Geschenke zu einem persénlichen Anlass
mit einem Wert von héchstens 60 Euro brutto (R 19.6 LStR)

Zinsvorteile aus Arbeitgeberdarlehen, wenn das Darlehen hochstens
2.600 Euro betragt (BMF-Schreiben vom 19. Mai 2015, IV C 5 - S
2334 /07/0009)

~Corporate Benefits“: Plattformen mit Rabatten von dritter Seite
(BMF-Schreiben vom 20. Januar 2015, IV C 5 - S 2360/12 /10002,
anhangig beim BFH: VI R 53/18).

Auch Leistungen des Arbeitgebers
zum Aufbau einer Altersvorsorge
konnen steuerbefreit sein.

Bitte beachten Sie: Die Steuerbe-
freiungen unterliegen verschiede-

nen weiteren Voraussetzungen und Sy

teilweise auch Begrenzungen nach
Hoéhe. So miissen die Leistungen
z. B. oft zusatzlich zum ohnehin ge-
schuldeten Arbeitslohn erfolgen.

Besteuerung von
Arbeirgeberleistungen
mit PdLlSChd[S[CMCI’S&I[ZCT’I unter bestimmten Voraussetzungen

In manchen Fallen gewéahrt der Ge-
setzgeber eine Vergiinstigung bei der
Besteuerung. Das erfolgt in Form
von einer pauschalisierten Besteue-
rung, die im Regelfall der Arbeitgeber
tbernimmt.

So kénnen folgende Leistungen
mit einem Pauschalsteuersatz von

25 Prozent besteuert werden (§40
Abs. 2 EStQG):

unentgeltliche oder verbilligte, arbeitstagliche Mahlzeiten
mit Sachbezugswerten anzusetzende Mahlzeiten bei Auswarts-
tatigkeiten

Arbeitslohn aus Anlass von Betriebsveranstaltungen
Erholungsbeihilfen

Vergutungen fiir Verpflegungsmehraufwendungen
unentgeltliche oder verbilligte Ubereignung von Datenver-
arbeitungsgeraten

unentgeltliche oder verbilligte Ubereignung bzw. Zuschiisse fiir
den Erwerb oder die Nutzung einer Ladevorrichtung fiir Elekt-
ro- / Hybridelektrofahrzeuge (befristet bis zum 31. Dezember
2020)

unentgeltliche oder verbilligte Ubereignung eines betrieblichen
Fahrrads
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Bei dem Sonderfall ,Wege zwischen Wohnung und erster Tatig-
keitsstatte® ist zu unterscheiden zwischen einer Pauschalsteuer
von 15 Prozent bei Sachbeziigen in Form einer unentgeltlichen
oder verbilligten Beférderung zwischen Wohnung und erster
Tatigkeitsstatte oder Zuschiissen zu den Aufwendungen des
Arbeitnehmers fiir Fahrten zwischen Wohnung und erster Ta-
tigkeitsstatte, wenn sie nicht steuerbefreit sind und einer Pau-
schalsteuer von 25 Prozent als Auswahl anstelle der Steuerfrei-
heit. Fiir letzteres miissen die Leistungen auch nicht zuséatzlich
zum ohnehin geschuldeten Arbeitslohn geleistet werden. Dafiir
kann der Arbeitnehmer seine vollen Werbungskosten absetzen.

Pauschalisierung bei
Sachzuwendungen

Weiterhin ist es moéglich, dass der
Arbeitgeber einheitlich fir alle inner-
halb eines Jahres gewahrten betrieb-
lich veranlassten Zuwendungen, so-
weit sie nicht in Geld bestehen und
zusatzlich zum ohnehin geschul-
deten Arbeitslohn erbracht werden
(z.B. Incentive-Reisen, VIP-Logen,
Belohnungsessen), die Besteuerung
mit einem Pauschalsteuersatz von
30 Prozent durchfiihrt (§ 37b EStG).
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Das gilt nicht fiir

- Dienstwagen

Mahlzeiten

Personalrabatte

— Leistungen, die bereits pauschalisiert besteuert wurden
Uberlassung von Vermégensbeteiligungen.

AuBerdem diirfen bei dieser Pauschalisierung pro Empfanger und
Jahr die Aufwendungen (inkl. Umsatzsteuer) 10.000 Euro nicht
Ubersteigen; die einzelne Zuwendung darf ebenfalls nicht mehr als
10.000 Euro betragen.

Die Pauschalisierungsmdoglichkeiten bedirfen keiner Antrége oder
Genehmigung durch das Finanzamt, sondern stehen allein dem Ar-
beitgeber zur Auswahl bereit. Der Arbeitnehmer hat ohne eine ent-
sprechende Vereinbarung keinen Anspruch auf Pauschalisierung ge-
genliber dem Arbeitgeber. Der Arbeitgeber kann die Lohnsteuer auf

den Arbeitnehmer abwalzen.

Sonderfall

Dicnstwagcn

Die Uberlassungeines betrieblichen
Fahrzeugs zur privaten Nutzung,
zur Nutzung flr Fahrten zwischen
Wohnung und erster Tatigkeits-
statte bzw. Familienheimfahrten bei
einer doppelten Haushaltsfiihrung
an einen Arbeitnehmer stellt einen
weiteren besonderen Fall der Ar-
beitgeberleistungen dar.

Grundsitzlich ist die Uberlassung des Fahrzeug zu privaten Zwe-
cken vom Arbeitnehmer zu versteuern. Handelt es sich bei dem
Fahrzeug um ein Elektrofahrzeug oder um ein extern aufladbares
Hybridelektrofahrzeug kann die Besteuerung unter bestimmten
Voraussetzungen niedriger ausfallen.
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Steuer-Ubernahme

durch den Arbeitgeber

Bei steuerpflichtigen Leis-
tungen wollen viele Arbeit-
geber die Lohnsteuer fiir
ihre Arbeitnehmer (ber-
nehmen. Das ist auch
auBerhalb der festen Pau-
schalsteuersétze moglich.

Werden vom Arbeitgeber
sonstige Bezilige in einer
groBeren Zahl von Féllen
gewdhrt (mind. 20), kann
der Arbeitgeber ggf. die

Steuer durch eine Pauschalisierung gem. §40 Abs. 1 EStG fiir die
Arbeitnehmer Gibernehmen. Das ist bis zu einem Betrag der sonsti-
gen Beziige von 1.000 Euro pro Arbeitnehmer moglich.
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CHECKLISTE:

Unterliegr Arbeirgeberleistung der Besteuerung?

Wenn ja, ist Leistung eventuell steuerfrei?

Wenn nein, kann Leistung ggf. pauschalisiert besteuere
werden?

Ist eine Ubernahme der Steuer durch den Arbeitgeber
maoglich?
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Das haben wir schon immer so gemacht,
Change Management Das haber vir shon g
in ERP'PrOjekten eshalb bleibr es auch so.

¢ . Mit dieser Einstellung kann ein Unternehmen nicht wachsen,
Der ,Fa/(L“OI’ MC”ISCh dlS SC]’IIMSSCI Zum ET’fOIg sich nicht weiterentwickeln. Damit ein Veranderungsprozess
stattfinden kann und ein Unternehmen anpassungsfahig bleibt,
missen alle Beteiligten unbedingt an einem Strang ziehen. Ins-
besondere durch die Corona-Pandemie ist Change Manage-
ment in Unternehmen noch starker in den Fokus geriickt. Der
Arbeitsalltag, wie er vor der Krise war, hat sich grundsatzlich
verandert. Es ist wichtiger denn je, alte Muster zu durchbre-
Wenn man e¢in ERP-System im Unternchmen implementieren méche, chen, um sich an die neue Situation anpassen zu kénnen. Nur
so kann man erfolgreich und langfristig am Markt bestehen.
Ziel ist es, Change Management nicht nur projektbegleitend
fehlr: Die Technologie trigr nur etwa 30 Prozent zu einer erfolgreichen ERP- einzusetzen, sondern es langfristig in der Unternehmensstruk-
tur zu verankern.

Von Dennis Waldeck
Rodl & Partner Miinster

hdngr alles von der Technologie ab - kénnte man meinen. Doch weit ge-

Implementierung bei. Entscheidend sind die Menschen, die tdaglich mir dem

System arbeiten. Sie sind der mafSgebliche Fakror fiir eine gelungene Pro- Besonders die Einfiihrung neu-
er ERP-Systeme ist fiir Unter-
nehmen wegen des immensen
stracegisches Change Management unerldsslich. Investitionsvolumens stets mit
einem hohen Risiko verbun-
. . c e den - und fiihrt bislang noch
RlSl](Cf’l MInimicren nicht immer zum gewiinschten
Erfolg. Das Scheitern ist haufig
nicht auf technische Ursachen
zurlickzufiihren, sondern auf
die Menschen, also die Mit-
arbeiterinnen und Mitarbeiter
des Unternehmens. Oft steht
die technische Implementierung im Vordergrund und wird da-
her auch privilegiert behandelt; wahrend die Anwender, die das
neue System am Ende nutzen sollen, kaum in das Projekt ein-
gebunden werden. Diese Vorgehensweise ist besonders in Im-
plementierungsprojekten fatal.

jekerealisierung, Um sie abzuholen und akriv in das Projek einzubinden, ist

Ist das Change Management aktiver Teil der Implementierung,
ist die Wahrscheinlichkeit der Erreichung der Projektziele deut-
lich hoher, als ohne.
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EINBINDUNG

Zentrale Aufgabe des Change
Managements ist es, die am Pro-
jekt beteiligten und vom Projekt

DI’Ci Elcmcntc dCS betroffenen Mitarbeitenden sehr
friih in den Prozess der ERP-Im-

Chdﬂg€ Managcmcnts plementierung einzubinden, um

eine groBere Akzeptanz flir das
neue System zu schaffen. Da-
durch kann das Fachwissen der
Mitarbeitenden einbezogen wer-
den, sodass ein besseres Ge-
samtergebnis bei der Implementierung erzielt werden kann. Zugleich wird
durch spezielle Plane fiir Kommunikation, Training und Coaching eine
schnellere Adaption erreicht. Die Mitarbeitenden sind nach der Umstel-
lung schneller bereit, das neue System anzunehmen - und auch tatsach-
lich zu nutzen. So kdnnen zeitaufwandige Workarounds vermieden werden.

REDUZIERUNG DES FINANZIELLEN RISIKOS

Zudem reduziert der strategische Einsatz von Change Management in
ERP-Projekten das finanzielle Risiko. Durch die Ausarbeitung von ,Worst-
Case-Szenarien® und gegeniibergestellten ,Widerstandsmanagement-
planen” kann das Unternehmen in Notfallsituationen schnell und ruhig
reagieren. Gerade bei monetdr aufwendigen Projekten ist die Sicherheit,
auf mogliche Krisen vorbereitet zu sein, ein wichtiger Aspekt, der in der
Planung nicht vernachléssigt werden darf.

ZEITHORIZONT

Das dritte Element im Change Management ist der Faktor Zeit. Beson-
ders ERP-Projekte sind sehr langwierig: Sowohl die zusatzliche Belas-
tung der eingebundenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, als auch die
allgemeine Projekt-Dauer, die bei ERP-Implementierungen von vielen
Monaten bis sogar einigen Jahren anhalten kann, werden berticksich-
tigt. Eine ausgezeichnete Kommunikation ist essenziell, damit beson-
ders auf der Zielgeraden kein Projektfrust eintritt, der schlimmstenfalls
hohe Kosten zur Folge hat.

34

Langfristig und erfolg-

reich am Marke agieren

Die drei Kernelemente zeigen auf, wa-
rum das Change Management fir die
Implementierung eines ERP-Systems im
Unternehmen obligatorisch ist. Wird der
Faktor Mensch vernachlassigt, muss
man mit deutlich schlechteren Projekt-
ergebnissen rechen - kurz-, mittel- und
langfristig. Das Change Management
schafft die notwendigen Strukturen im
Unternehmen, sodass das neue System
schnell adaptiert und genutzt werden
kann, das finanzielle Risiko minimiert
wird und man flir Notfélle gewappnet ist.
Zugleich werden alle im Projekt invol-
vierten Mitarbeitenden bis zum Schluss
und dariiber hinaus einbezogen, um das
bestmdgliche Projektergebnis zu er-
zielen. Wenn ein Unternehmen es dar-
Uber hinaus noch schafft, das erlernte
und angewandte Vorgehen und Wissen
dauerhaft in seine Organisation zu inte-
grieren, versetzt es sich in die Lage, ent-
sprechend langfristig und erfolgreich
am Markt zu agieren.

Dennis Waldeck
CHANGE-MANAGER

+49 7317255 7373
dennis.waldeck@roed|-consulting.com
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Servicemanagement als o
E rfO I gSfa kto r Anwendu.ngsbetrie’b e_ines l_Jnt;ar_f.\eh—

mens an einen neuen Dienstleister tiber-

geben werden soll, kbnnen je nach Art

Vom Onboarding in eine langfristige partnerschaftliche Incegration des und Umfang sefr komplex sein. Meist
- Servicemanagers in lcher Anspannung, da die Vertragege-
ZMSdmandf’bCIf TI’dI’lSiinI’lS 0 .C]<l'€ sprache haufig mehr Zeit in Anspruch
P ] nehmen als urspriinglich geplant. Der

Von Dirk Schleier Transitionsmanager ist gemeinsam mit
Rodl & Parener Stuttgare den technischen Fachabteilungen dafiir

verantwortlich, die Ubernahme des Be-

triebs und die Implementierung stabiler
Serviceprozesse vorzunehmen, also die vertraglichen Vereinbarungen er-
folgreich und plinktlich umzusetzen. Seine Aufgabe ist erfiillt, wenn
die Ubergabe der Lésungen in den Regelbetrieb des neuen Providers
Nach erfolgreichen Vertragsverhandlungen stehen die Unternehmen vor zwei geschafft ist.

Jede Partnerschaft und Kundenbeziehung beginne mit einer Unterschrift.

Hc’rausﬁ)rdcrungen. Das Vercinbarte umzuserzen und g[aChzcmg cine lang- Eine wesentliche Herausforderung bei solchen Projekten ist die Detaillie-

fristige, parenerschaftliche Zusammenarbeir zum Nutzen beider Unterneh- rung vertraglicher Inhalte. Haufig sollen in gewissem Umfang auch Lésun-
gen fuir Anforderungen gefunden werden, die zum Zeitpunkt vertraglicher
Vereinbarungen nur grob beschrieben sind. Hinzu kommen Veranderun-
Servicemanagements in die Prozesse ein entscheidender Erfolgsfakror beim gen oder zusitzliche Kriterien, die sich erst bei der Realisierung ergeben.

men aufzubauen. Dabei hat sich gezeigt, dass die friihzeitige Integrarion des
Aufbau ciner gewinnbringenden partnerschaftlichen Zusammenarbeir ist.

Das Servicemanagement ist verantwortlich fiir die Betreuung von Bestands-
kunden und unterstiitzt die relevanten Leistungsprozesse. Der Servicema-
nager ist somit ein bedeutender Kiimmerer im Sinne des Kunden und stellt
durch regelmaBige Kommunikation sicher, dass Informationen zwischen den
Unternehmen ausgetauscht und die richtigen Adressaten erreicht werden.
Er bildet eine wichtige Schnittstelle und unterstiitzt wesentlich eine stabile
und zielgerichtete Zusammenarbeit. Mit seiner Fahigkeit, sich in die Heraus-
forderungen und Ziele des Kunden hineinzuversetzen, gepaart mit der Be-
reitschaft fiir Innovation, kann er Verbesserungen und neue Mdoglichkeiten
aktiv in die Kundenbeziehung einbringen. Der Fokus des Servicemanagers
liegt also nicht nur auf einem kurzfristigen Projekterfolg, sondern auf einer
langfristigen Beziehung. Basis dafiir ist eine verlassliche, ehrliche und ziel-
gerichtete Kommunikation - auch in schwierigen Situationen.

36 37




UNTERNEHMENS- UND IT-BERATUNG

38

Die Integration des Servicemanagers in den Onboarding-Prozess der Transi-
tion ergénzt das Projekt um einen zusatzlichen Blick in die spatere Phase der
Zusammenarbeit. Friihzeitig erlangt er ein grundlegendes Verstandnis der
Kundenanforderungen und der -organisation. Im Sinne des Kunden und des
Betreibers stellt er sicher, dass liber den gesamten Verlauf neu entwickelte
Anspriiche, Anderungen und Detaillésungen fiir den spéteren Betrieb defi-
niert und vereinbart sind. Gemeinsam mit dem Projektteam klért er Service-
beschreibungen, stimmt Rahmenbedingungen (z.B. Service Level Agree-
ments), das Reporting und - falls erforderlich - auch preisliche Fragen ab.
Die Mitarbeit des Servicemanagers wird vom Transitionsmanager gerne an-
genommen, da er den Transitionsmanager wesentlich bei der Wahrnehmung
seiner Kernaufgaben entlastet.

Die friihe Integration des Servicemana-
gers ist von Vorteil, da die Kundenbe-
ziehung deutlich schneller aufgebaut
wird: Bereits jetzt kann er in Verbindung
zu den Verantwortlichen treten, eine
kundenorientierte Betreuung gestalten
und so die Basis fiir die kiinftige Zu-
sammenarbeit schaffen. Nach unse-
ren Erfahrungen sind Unternehmen in
der Zusammenarbeit dann am erfolg-
reichsten, wenn Professionalitat, sta-
bile Prozesse und ein gegenseitiges,
professionelles Vertrauen vereint wer-
den. Wir erreichen Letzteres durch einen fairen und ehrlichen Umgang mit-
einander, gepaart mit verlasslicher Kommunikation und integrem Handeln.

Servicemanagement:
Basis einer engen

Kundenbezichung

Das Servicemanagement auch als Bestandteil der Angebots- und Transi-
tionsphase zu verstehen, fiihrt zu einer hdheren Stabilitdt und besseren
Betreuungskontinuitat bei allen Projektphasen: von der Angebotspha-
se Uber die Transition bis zum spéateren Regelbetrieb. Im Sinne beider
Seiten sind vertragliche Erweiterungen oder Anpassungen bereits in der
Transition vollstandig integriert und der Wissenstransfer aus der Tran-
sitionsphase ist in hohem MaBe sichergestellt. Sehr friihzeitig entsteht
durch die Arbeit des Servicemanagers eine professionell-vertrauensvolle
und partnerschaftliche Beziehung, die neben dem Know-how die Basis
fiir das bildet, was Ziel fiir beide Seiten ist: Der Aufbau und Erhalt einer
partnerschaftlichen und erfolgreichen Zusammenarbeit.
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Wie viel werr ist der Mensch? Mitarbeiter werden zwar gerne als wichtigster
Wetthewerbsfakcor und Werrttreiber eines Unternchmens gelobr. Trorzdem
schlagr sich der Fakror Arbeir i.d.R. nur als Aufwand in der Gewinn- und
Verlustrechnung nieder, nichr jedoch als Vermagen in der Bilanz. Profisport,
insbesondere FufSball, stellr einen Ausnahmefall dar. Dort werden Spiclerwerte
grundsdrzlich akeiviert und bilden in den meisten Fillen den wesentlichsten
Vermogensposten in den Bilanzen.

Mit dem stetigen Wandel hin zu einer (digitalen)
Wissenswirtschaft gewinnen immaterielle Vermo-
genswerte als Werttreiber von Unternehmen immer
mehr an Bedeutung. Anstelle von Gebauden, Pro-
duktionsanlagen oder Vorraten stellen immaterielle
Werte wie etwa Produktportfolio, Markenwert, Kun-
denbeziehungen, Geschéaftsprozesse und nicht zu-
letzt das Humankapital in vielen Unternehmen und
Branchen die entscheidenden Wettbewerbsfakto-
ren dar. Die Mitarbeiter als Trager von Wissen und
Fertigkeiten sind die wichtigste Grundlage fiir die
Innovationsfdhigkeit eines Unternehmens.

Cem Karamiirsel

CPA (U.S.), CERTIFIED INTERNAL AUDITOR (CIA),
DIPLOM-KAUFMANN (UNIV.),
MASTER IN SPORTS MANAGEMENT & MARKETING

+49 6196 7611 4792
cem.karamuersel@roedl.com
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Grundsdrzliche
Nichrbilanzierbarkeit

Die enorme Bedeutung des Humanka-
pitals fir den Wert eines Unternehmens
ist unumstritten. Kapitalgeber und an-
dere Stakeholder interessieren sich so-
wohl fir den Wert des betrieblichen
Humankapitals als Teil des Unterneh-
menswertes als auch fiir die Bedeutung
des Personals fiir den Unternehmens-
erfolg. Auf der anderen Seite ist das Hu-
mankapital als immaterieller Wert aber
auch schwieriger zu konkretisieren und
damit zu bilanzieren. Dafiir muss es sich

nach standiger Rechtsprechung um ein
Gut handeln, das sich nicht so ins Allgemeine verflichtigt, dass es nur als
Steigerung des origindren Goodwills eines Unternehmens zum Ausdruck
kommt. Entsprechend kann Humankapital nur in wenigen Ausnahmeféllen
in der Bilanz angesetzt werden.

Besonderheiten bei
Spiclervermogen

42

Eine besonders interessante Ausnahme
bildet das Spielervermdgen bei Profi-
fuBballclubs. Die meisten FuBballver-
eine haben ihren Profibetrieb in Kapi-
talgesellschaften ausgegliedert. Somit
unterliegen sie den Rechnungslegungs-
vorschriften des HGB bzw. der IFRS. Da-
neben hangt die Teilnahme am Spielbe-
trieb vom Erwerb einer Lizenz ab, die von
der Deutschen FuBball Liga GmbH (DFL)
erteilt wird. Beim Lizenzierungsverfah-

ren missen alle Vereine bzw. Kapitalge-
sellschaften u.a. einen Abschluss ein-
reichen, der laut der DFL-Lizenzierungsordnung (LO) grundsatzlich nach den
Vorschriften des HGB oder der IFRS erstellt werden muss.

Lange Zeit wurde die handelsrechtliche Bilanzierung von Spielervermdgen
in Literatur und Rechtsprechung kontrovers diskutiert. SchlieBlich gelang-
te man zu der Bilanzierungspraxis, die aus einem Vertrag resultierende ex-
klusive Nutzungsmoglichkeit an einem entgeltlich erworbenen Spieler im
immateriellen Anlagevermdgen als Spielerwert zu aktivieren. Es wird dabei
konstatiert, dass der Club durch den Transfer eines Spielers die (vertrag-

liche) Méglichkeit erlangt, das wirtschaftlich verwertbare Leistungs-
potenzial eines Spielers zu kontrollieren. Somit handelt es sich um
einen Vermogenswert im bilanzrechtlichen Sinne, der dem Bereich
Humankapital zuzuordnen ist.

Im Grundsatz bestehen keine wesentlichen Unterschiede bei den
entgeltlich erworbenen Spielerwerten im handelsrechtlichen Ab-
schluss nach HGB oder IFRS bzw. im Abschluss gem. LO. Sie werden
i.d.R. in Hohe der Anschaffungskosten angesetzt und in den Folge-
perioden planmaBig tber die Vertragslaufzeit linear abgeschrieben.
Fiir ablosefrei verpflichtete Spieler oder bereits im Kader befindliche
Spieler, deren Vertrag verlangert worden ist, kommt hingegen eine
Aktivierung nicht in Frage. Fir selbst ausgebildete Nachwuchsspie-
ler sieht die LO auBerdem - anders als HGB bzw. IFRS - ein explizites
Aktivierungsverbot vor. Die Ansatzkriterien fir selbst erstellte imma-
terielle Vermdgenswerte nach HGB bzw. IFRS werden meistens nicht
als kumulativ erfiillt angesehen. Bei der erstmaligen Bewertung ist zu
beachten, dass die sog. ,Handgelder”, die direkt an den Spieler ge-
zahlt werden, um ihn zur Vertragsunterzeichnung zu motivieren, nach
HGB und IFRS i.d.R. als Anschaffungsnebenkosten eingestuft wer-
den, wahrend die LO eine sofortige Erfassung als Personalaufwand
vorschreibt.

Fazir

Durch den Ansatz der Spielerwer-
te werden ohne Zweifel wichtige,
entscheidungsrelevante Infor-
mationen Uber die Vermogens-,
Finanz- und Ertragslage der Pro-
fifuBballclubs vermittelt, was
grundsatzlich zu begriiBen ist.
Allerdings geht es meistens nur
um die entgeltlich erworbenen
Spieler. Die Nichtbilanzierung
von etwa ablosefrei verpflich-
teten Spielern, Spielern deren

Vertrag verlangert worden ist
oder selbst ausgebildeten Nachwuchsspielern reduziert hingegen
die Aussagefahigkeit bzw. Vergleichbarkeit der Abschliisse, weil sol-
che Spieler fiir die Leistungsfahigkeit eines FuBballclubs ebenso von
entscheidender Bedeutung sein kdnnen.
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Hehre Ziele, falsche Wege

,Schliisselfakror* Mensch bei Accounting Fraud

Von Prof. Dr. Bernd Keller, Thomas Rattler und Christian Mehnert
Rodl & Parener Niirnberg

Die Corona-Krise verursacht schwere wirtschaftliche Schiden und
bedroht viele bekannte Geschdftsmodelle. Damir steigr auch die Ge-
fahr personlicher Konsequenzen; Sorgen um die eigene Vergiitung
oder dic Arbeirsplaczsicherheir nehmen zu. Umso mehr Bedeurung
konnte daher gerade in Krisenzeiten der Erreichung berriebswirt-
schaftlicher Ziele oder personlicher Vorteile beigemessen werden.
Damir geht das Risiko cinher, dass die Ziele mir aufSerhalb des er-
laubten Rahmens liegenden Mitteln verfolgr werden (Accounting
Fraud). Im Zentrum all dessen steht sters der Mensch.

Accounting Fraud hat viele Gesichter. Als mogliche Auspragungen
kommen etwa bewusst falsche Informationen, die Fiktion oder Unter-
schlagung von Geschéftsvorfallen, absichtlich falsche Bewertungen
oder gar die Bereicherung auf Unternehmenskosten in Betracht. Im
Fokus stehen dabei immer die handelnden Personen. Einen konzep-
tionellen Rahmen fiir die Erkldrung unlauteren Handelns generell
und des Accounting Fraud im Speziellen bietet das sog. ,,Fraud Tri-
angle”, das drei Elemente umfasst: Anreiz bzw. Druck, Gelegenheit
sowie innere Einstellung bzw. Rechtfertigung.

Anreizsituationen konnen gemaB friihe-
ren Erfahrungen aus vielfaltigen Griinden
entstehen: So kdnnen etwa finanzielle
Sorgen, ein subjektives Ungerechtig-
keitsempfinden oder Benachteiligungen
einen individuellen Druck erzeugen.
Anreize, bestimmte Ziele unbedingt er-

AaniZ Mnd DFMC]( reichen zu wollen, kdnnten zudem durch

ein ausgepragtes Geltungsbediirfnis
motiviert werden.

Im aktuell oft schwierigen 6konomi-
schen Umfeld dirfte der individuell
wahrgenommene Druck zumindest stel-

lenweise groB sein. Denkbar sind Sor-
gen um die Sicherheit des eigenen Arbeitsplatzes oder das finan-
zielle Auskommen. Friihere Bilanzskandale legen nahe, dass auch
die Verschleierung der tatsdchlichen, womdglich unvorteilhaften
Unternehmenslage angestrebt werden kdnnte. Vor dem Hintergrund
dieser Erfahrungen konnte die aktuelle Corona-Krise zu mdoglichen
Motiven fiir eine bewusst verzerrte Darstellung der wirtschaftlichen
Lage fiihren - etwa mit Blick auf rechtliche Anforderungen (z.B. In-
solvenzrisiken/-tatbesténde). Auch die Bedingungen fiir die Beantra-
gung und Verwendung offentlicher StiitzungsmaBnahmen kdnnten
Anreize fiir die gezielte Einflussnahme auf die Anspruchsvorausset-
zungen schaffen. Das jeweilige Anreizpotenzial ergibt sich somit aus
den individuellen Motiven der handelnden Personen und kann durch
auBere Umstande verstarkt werden.
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Gelegenheir

Unlautere Handlungen miissen durch
nicht vorhandene oder mangelhafte
Kontrollen iberhaupt erst ermdglicht
werden. Im Unternehmenskontext
nehmen das interne Kontrollsystem
(IKS) sowie Uberwachungsorgane
(Aufsichtsrat, Beirat, Gesellschafter,
etc.) eine zentrale Stellung zur Ver-
meidung entsprechender Gelegen-
heiten ein. Vergangene Bilanzskan-
dale lehren jedoch, dass auch die
bewusste Umgehung oder AuBer-
kraftsetzung bestehender Kontrol-

len durch entsprechend befugte Personen mit den erforderlichen Kenntnissen
und technischen Fertigkeiten in Betracht kommen. Auch wenn oft héhere Ma-
nagementebenen oder Spezialisten aus dem Rechnungswesen in dolose Hand-
lungen verstrickt waren, beschréankten sie sich keineswegs auf diesen Kreis.
Sehr wohl war Accounting Fraud auch schon auf niedrigeren Hier-archie-Ebe-
nen beobachtbar, etwa wenn Sachbearbeiter bspw. mithilfe von fiktiven Liefe-

ranten ,,in die Kasse greifen®.

Innere Einstellung und

Rechtferrigung

Die relevante Forschung zeigt,
dass Fraud-Trager sich oftmals
nicht als Kriminelle sehen und als
Ersttéter agieren. Insofern spielt
die innere Rechtfertigung der ei-
genen Handlungen eine gewichti-
ge Rolle vor dem Hintergrund des
Strebens nach der Aufrechterhal-
tung eines positiven Selbstbildes,
etwa durch die Verharmlosung
der eigenen Taten. Personliche
Wertevorstellungen und Pragun-
gen sind daflir zentral, sodass
dieses dritte Element besonders
durch den ,Faktor’ Mensch ge-
pragt wird.
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Fazir

Das Fraud-Risiko ergibt sich aus
den drei skizzierten Elementen und
steigt bei gleichzeitigem Auftreten,
wobei alle Unternehmensebenen
betroffen sein konnen. Die aktuelle
wirtschaftliche Lage erzeugt ten-
denziell Druck auf den Menschen
und koénnte unlautere Handlungen
somit beglinstigen. Die Ausgestal-
tung interner Kontrollen und deren
Uberwachung auf allen Ebenen sind
daher eminent wichtig. Entschei-
dend ist am Ende jedoch der indi-
viduelle Wertekompass eines jeden
einzelnen, denn hehre Ziele kénnen
und diirfen per se nicht alle denk-
baren Wege zu deren Erreichung le-
gitimieren. Deshalb ist der ,Faktor’
Mensch nicht nur in diesen Zeiten
von entscheidender Bedeutung.

N

Prof. Dr. Bernd Keller
WIRTSCHAFTSPRUFER, CMAAR

+49 911 9193 2200
bernd.keller@roedl.com
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Der ,Fakror’ Mensch in der berriebswirtschaft-

lichen Forschung: Ploczlich Individuen

Dr. Stephan Leicner kommentiert

Ein grofSer Teil der betriebs- und verhaltenswissenschaftlichen Forschung ist
durch cine Liicke zwischen der Mikro- und der Makroebene gekennzeichner.
Die Mikroebene beziche sich auf das Verhalten auf individueller Ebene und
umfasst z.B. die Entscheidungen und Handlungen cinzelner Fiihrungskrif-
te. Die Makrocbene bezich sich hingegen auf das berrachtere Gesamrsystem,
also auf die Funktionsweise und die Performance von Unternehmen, Mrkeen
oder ganzen Volkswirtschaften. Die berriebswirtschafliche Forschung ten-
diert insbesondere dazu, die leczrere Perspekeive einzunchmen und sich auf
die Ebene des Gesamtunternehmens zu konzentrieren. Die Individualitdr der
cinzelnen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter wird oft vernachldssigr.
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Die Forschung in anderen wissenschaftlichen Disziplinen, bspw. in der
Psychologie, tendiert hingegen dazu, sich stark auf die individuelle
Perspektive zu konzentrieren und dabei die Makroebene zu vernach-
Idssigen. Um die Licke zwischen der Mikro- und der Makroebene zu
schlieBen - und um gleichzeitig der Individualitat einzelner Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter addquat Rechnung zu tragen - ist eine disziplin-
Ubergreifende Forschung unerlasslich. Diese Integration - im Sinne ei-
ner ganzheitlichen Betrachtung - ist jedoch nicht nur fiir die Forschung
wiinschenswert, sondern auch aus der Sicht der Unternehmenspraxis
erforderlich, um bedeutsame Einblicke in die ganzheitliche Steuerung
von Unternehmen zu erlangen.

Die Licke zwischen der individuellen Ebene und der Systemebene tut
sich in der Forschung zur Verhaltenssteuerung auf, in der die Entwick-
lung von Anreizmechanismen im Vordergrund steht. Die hergeleiteten
Anreizmechanismen kénnen z.B. zum Ziel haben, durch Entlohnungsbe-
standteile bestimmte Anreize zu setzen, relevante Informationen im Rah-
men der Planung offen zu legen oder ein bestimmtes (aus der Sicht des
Unternehmens gewliinschtes) Verhalten zu induzieren.

Als theoretische Basis dient oft die (normative) Prinzipal-Agenten Theo-
rie, die ein Framework liefert, um Delegationsbeziehungen abzubilden
und effiziente Vertrage herzuleiten. Die Modelle kdnnen auf eine Viel-
zahl von Delegationsbeziehungen in der Unternehmenspraxis ange-
wendet werden, wie jener zwischen Vorgesetzen und Mitarbeitern, dem
Unternehmen und Lieferanten oder Aktiondren und dem Management.
Gleichzeitig vernachlassigt das Framework aber auch die Individualitat
von einzelnen Entscheidungstréagerinnen und -trégern, indem restriktive
Annahmen {iber deren Eigenschaften getroffen werden. So wird zumeist
angenommen, dass Individuen Uber volle Rationalitat verfligen, (aus-
schlieBlich) den finanziellen Nutzen maximieren moéchten und tber alle
entsprechenden Informationen sowie die kognitiven Fahigkeiten zur
Verarbeitung dieser Informationen verfligen, um bestmégliche Entschei-
dungen zu treffen. Individuelle Merkmale, z. B. kognitive Verzerrungen wie
Uberoptimismus, Framing Effekte oder die Verlustaversion sowie generell
limitierte Fahigkeiten und menschliche Fehler, bleiben weitestgehend
unberlicksichtigt. Diese Vernachlassigung individueller Eigenschaften
erlaubt es zwar, ein Modell zu bilden und durch die Anwendung rigoroser
mathematischer Methoden Anreizmechanismen herzuleiten. Gleichzeitig
sei aber auch angemerkt, dass die Mechanismen auBerhalb der restrik-
tiven Annahmen - in der Unternehmenspraxis - oft nur eingeschrankt
funktionieren und somit oft nur von begrenztem Nutzen sind.
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Obwohl die Betriebswirtschaftslehre eine Sozialwissenschaft ist, setzt
man oft auf Methoden, die fiir die Anwendung in den Naturwissen-
schaften entwickelt wurden. Die Methoden erfordern - wie am Beispiel
der Prinzipal-Agenten Theorie illustriert -, dass komplexe Probleme,
die Individuelle Merkmale und z.B. auch soziale Dynamik beinhal-
ten, in vereinfachte und mathematisch l6sbare Modelle abstrahiert
werden. Um der Individualitat von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern
jedoch adaquat Rechnung zu tragen und bedeutsame sowie praxisre-
levante Einblicke in die ganzheitliche Steuerung von Unternehmen zu
erlangen, ist es erforderlich, die folgenden Punkte zu beriicksichtigen:

- Anwendung einer multi-level Perspekeive auf bestehende Modelle:

Bestehende konzeptionelle Modelle, wie Mechanismen zur Verhal-
tenssteuerung, die auf der Basis von formalen Modellen hergeleitet
wurden, sollten auf die Auswirkung der restriktiven und vereinfa-
chenden Annahmen bezogen individuelle Merkmale von Mitarbeiter-
innen und Mitarbeitern Giberpriift werden.

- Beriicksichtigung der Individualitdr von Mitarbeitern/-innen:

Das Verhalten und die Entscheidungen von Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern sind durch individuelle Eigenschaften getrieben.
Gleichzeitig beeinflussen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter durch
ihr Verhalten und ihre Entscheidungen, wie ,gut“ ein Unterneh-
men funktioniert. Diese Verbindung zwischen individueller Ebene
und Systemebene gilt es zu beriicksichtigen.

- Diszipliniibergreifende Zusammenarbeit fiir eine fundierce und
ganzheitliche Betrachrung:

Um individuelle Merkmale von Mitarbeiterinnen und Mitarbei-
tern fundiert in betriebswirtschaftlichen Modellen zu beriicksich-
tigen, ist die Zusammenarbeit liber die Grenzen wissenschaftlicher
Disziplinen hinaus erforderlich. Insbesondere ist die Integration
psychologischer Forschung wiinschenswert.
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Dr. Stephan Leitner (Universitat Klagenfurt)

Dr. Stephan Leitner ist assoziierter Professor am Institue fiir Unter-
nchmensfiihrung an der Universitdr Klagenfurt. Sein Fokus liegr auf
der Verbindung zwischen Forschung zu komplexen Systemen und der
betriebswirtschaftlichen Forschung, dem ,Micro-macro divide® sowie
der Anwendung agentenbasierter Simulationen. Seine Forschung be-
fasst sich u. a. mic Verhalvenssteuerung unter der Beriicksichrigung rea-
listischer Annahmen iiber individuelle Merkmale von Entscheidungs-
trdgern, mir der Emergenz von (Unternchmens-)Strukcuren, sozialem
Lernen in Organisationen sowie mit der Auswirkung der Digitalisic-
rung auf das menschliche Entscheidungsverhalten.
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Clever aufgestellt:

Mit nachhaltiger Mitarbeirerfithrung

Der Mensch zihlr zu den wichtigsten Ressourcen eines Unternchmens, denn
qualifizierte Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind ein zencraler Wectbewerbs-
fakror. Umso wichtiger ist es, die Zufriedenheir der eigenen Arbeitnehmer in
den Fokus zu riicken und so ihre Bindung nachhaltig zu fordern.

Eine verantwortungsvolle Personalpolitik macht sich monetéar bemerkbar:

- Uberlastung und Unzufriedenheit verdoppeln das Risiko von physischen
und psychische Krankheiten, die zu Arbeitsunfahigkeit fiihren.

- Die Neubesetzung einer vakanten Position kann durchaus dauern: In der
mittleren Gehaltsklasse sind es durchschnittlich 2,3 Monate, in héheren
sogar 4 Monate. Das verursacht Kosten in Hohe von ca. 23.000 bzw. 43.200
Euro - je nach Einkommensniveau.

Es lohnt sich daher, MaBnahmen zu ergreifen, die die Beziehung zwischen Ar-
beitgeber und Arbeitnehmer langfristig stérken. Sei es eine angstfreie Feed-
back-Kultur, vielfaltige Weiterbildungsmoglichkeiten oder Beratungsangebo-
te zur betrieblichen Gesundheitsvorsorge und Stresskompensation.
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GESUNDHEIT

Wahrend der Corona-Krise haben sich
in Deutschland deutlich weniger Ar-
beitnehmer krank gemeldet als in den
»  Vorjahren. Die Zahl kdnnte gesunken
. sein, da sich durch SchutzmaBnahmen
das Infektionsrisiko allgemein verringert:
z.B. das Tragen von Masken schitzt
oder das Mobile Arbeitenvon zuhau-
se - denn dadurch reduziert sich die

Covid-19 O

Ansteckungsgefahr (u.a. auf dem Ar-
beitsweg). Allerdings bleiben Arbeitnehmer bei leichten Erkrankun-
gen, wie einer Erkéltung, eher im Homeoffice und verzichten auf eine
Krankschreibung. Das kann problematisch werden, wenn sich durch
eine Uberbelastung der Verlauf verschlechtert.

Auch die psychische Konstitution riickt in den Vordergrund: Immer
mehr Arbeitgeber sorgen sich um das Wohl ihrer Angestellten und bie-
ten spezielle Angebote zum Thema Resilienz an. Zudem kdnnen virtuel-
le Kaffee- / Mittagspausen der eventuellen Einsamkeit entgegenwirken.

MOBILES ARBEITEN UND FAMILIE

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird in Co-
rona-Zeiten zunehmend zum Balance-Akt. Berufs-
tatige stehen vor der Herausforderung den digitalen
Arbeitsalltag und Kindererziehung bzw. Homeschoo-
ling in Einklang zu bringen. Das Stress-Level steigt.

™

Arbeitgeber zeigen sich verstandnisvoll: Laut einer
Studie des BMFSFJ berichten drei Viertel der befrag-
ten Eltern, dass ihre Arbeitgeber entgegenkommend
reagierten und z.T. flexiblere Arbeitsbedingungen ge-
schaffen haben. Fiir den Erfahrungsaustausch der
Eltern helfen zudem betriebliche Online-Plattformen.

Quellen: Stepstone; Tagesschau Online; Apotheken Umschau; Bundesministerium fiir Fami-
lie, Senioren, Frauen und Jugendliche (BMFSF]); Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales.
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https://www.roedl.de/themen/covid-19/steuerrecht-covid-19-corona-china-folgen
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Unser Wirtschaftsmagazin Encreprencur

April-Ausgabe 2021

“ ENTRE
PRENEUR

DIGITALISIERUNG

Dieses Wirtschaftsmagazin ist ein unverbindli-
ches Informationsangebot und dient allgemeinen
Informationszwecken. Es handelt sich dabei we-
der um eine rechtliche, steuerrechtliche oder be-
triebswirtschaftliche Beratung, noch kann es
eine individuelle Beratung ersetzen. Bei der Er-
stellung des Newsletters und der darin enthalte-
nen Informationen ist Rodl & Partner stets um
groBtmogliche Sorgfalt bemiiht, jedoch haftet
R6dl & Partner nicht fiir die Richtigkeit, Aktuali-
tat und Vollsténdigkeit der Informationen.

Die enthaltenen Informationen sind
nicht auf einen speziellen Sachverhalt einer Ein-
zelperson oder einer juristischen Person bezo-
gen, daher sollte im konkreten Einzelfall stets
fachlicher Rat eingeholt werden. Rodl & Partner

Uibernimmt keine Verantwortung fiir Entscheidun-
gen, die der Leser aufgrund dieses Newsletters
trifft. Unsere Ansprechpartner stehen gerne fiir
Sie zur Verfligung.

Der gesamte Inhalt der Newsletter
und der fachlichen Informationen im Internet ist
geistiges Eigentum von R6dl & Partner und steht
unter Urheberrechtsschutz. Nutzer dirfen den
Inhalt der Newsletter und der fachlichen Infor-
mationen im Internet nur fiir den eigenen Bedarf
laden, ausdrucken oder kopieren. Jegliche Ver-
anderungen, Vervielfaltigung, Verbreitung oder
offentliche Wiedergabe des Inhalts oder von Tei-
len hiervon, egal ob on- oder offline, bediirfen
der vorherigen schriftlichen Genehmigung von
RodI & Partner.
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Seien Sie dabei!

D
%" R6d| & Partner

STEUERKONFERENZ

2021 28. und 30. April 2021
mit Ottoschmidt DIGITAL

Auch im Jahr 2021 veranstalten wir, R6dl & Partner und der Verlag Dr. Otto
Schmidt, am 28. und 30. April die Rodl & Partner Steuerkonferenz. Das Event
wird dieses Jahr rein virtuell stattfinden. Es erwarten Sie wieder hochkara-
tige Referenten aus den Bereichen Internationales Steuerrecht/ Ertragsteuern,
Umsatzsteuer, Verrechnungspreise und Digitalisierung: Steuerberatung 4.0.

Am 28. April kdnnen Sie den Konferenztag zusatzlich mit einem Workshop
Ihrer Wahl im Bereich Internationales Steuerrecht / Ertragsteuern abrunden.
Am 30. April haben Sie die Moglichkeit, sich die Steuerfachthemen Umsatz-
steuer, Steuerberatung 4.0 und Verrechnungspreise, hintereinander anzu-
horen. Sie entscheiden, was an dem Tag fiir Sie von Interesse ist.

Eine Anmeldung sowie die Programmeinsicht ist unter folgendem Link méog-
lich: www.roedl.de/steuerkonferenz

Wir freuen uns auf lhre Teilnahme!
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