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NOVUS EDITORIAL

Vorwort

Es gibt viele Griinde und Erwagungen, auch bereits vor Ausbruch der Corona-Pandemie, warum
Arbeitgeber und Arbeitnehmer sich Gber die Méglichkeit verstandigen, die Arbeitsleistung und
Tatigkeit im Rahmen des Arbeitsvertrages auch auBerhalb des Blro-Arbeitsplatzes zu erfullen.

Neben die bisherigen Stichworte wie Flexibilitat, effektiveres Arbeiten, Ersparnis von Kosten
und Zeiten fur Arbeitswege, Arbeitgeber-Attraktivitat, bessere Vereinbarkeit von Beruf und
Familie bzw. Arbeits- und Privatleben sind mit der aktuellen Corona-Pandemie die Aspekte
Aufrechterhaltung des Betriebes und Gesundheitsschutz hinzugetreten. Auch der Bundesar-
beitsminister Hubertus Heil hat die schon ldnger bestehende Diskussion um einen gesetzlichen
Anspruch auf Home-Office und mobiles Arbeiten im Zuge der Corona-Pandemie wieder aufge-
griffen. Hier bleibt abzuwarten, was der Gesetzgeber regelt.

Sowohl auf Seiten des Arbeitgebers als auch auf Seiten des Arbeitnehmers gehen mit dem
Home-Office und dem mobilen Arbeiten zahlreiche arbeits-, sozialversicherungs- und steuer-
rechtliche Themen einher. In dieser Ausgabe des novus Personal stellen wir hnen diese in einem
Uberblick dar.

Der Gesetzgeber ist weiterhin tatig, um Unternehmen bei der Bewaltigung der Corona-Pandemie
zu unterstitzen. Die wesentlichen MaBnahmen im Steuer- und Arbeitsrecht haben wir fir Sie
zusammengetragen. Doch auch die EU-rechtlichen Vorgaben fordern den Gesetzgeber. Mit der
Novellierung des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes wurde die EU-Entsenderichtlinie in nationales
Recht Uberfiihrt. Die Regelungen sind bereits seit August anzuwenden. Dabei gehen diese
deutlich Uber einen bloBen Equal-Pay-Grundsatz hinaus.

SchlieBlich finden Sie in dieser Ausgabe des novus Personal Hinweise zu fur die Praxis relevanten
Entscheidungen der Finanz- und Arbeitsgerichte. Bei Fragen zu diesen und allen anderen Themen
im Personalbereich stehen wir Ihnen gern zur Verfligung.

Dr. Evelyn Nau
Rechtsanwaltin, Fachanwiltin fir Arbeitsrecht und Counsel bei Ebner Stolz in Hamburg
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NOVUS BRISANT

Home-Office und mobiles Arbeiten — ein Uberblick zu
arbeits-, sozialversicherungs- und steuerrechtlichen Aspekten

Mit Beginn der Corona-Krise hat sich
fir viele Arbeitnehmer der Arbeitsplatz
vom Biiro in die eigenen vier Wande ver-
lagert. Sofern Arbeitnehmer weiterhin
oder kiinftig auf diesem Wege ihre Ar-
beitsleistung erbringen, sollten sowohl
auf Seiten des Arbeitgebers als auch auf
Seiten des Arbeitnehmers die zahlrei-
chen arbeits-, sozialversicherungs- und
steuerrechtlichen Implikationen beriick-
sichtigt und - falls noch nicht geschehen
- entsprechende Vereinbarungen getrof-
fen werden.

ARBEITSRECHT
Home-Office oder mobiles Arbeiten?

Der Begriff Home-Office bezeichnet nach
der Arbeitsstattenverordnung von 2016
rechtlich nur die Telearbeit sowie die voll-
standig von zu Hause ausgefihrte Tatigkeit
des Arbeitnehmers. Demgegentber liegt
mobiles Arbeiten vor, wenn die Arbeitsleis-
tung, unabhéngig von einem festen Arbeits-
platz, von jedem denkbaren Arbeitsplatz,
also auch beim Kunden, auf Reisen oder an
jedem anderen Ort, auch zu Hause, erbracht
wird. Beim mobilen Arbeiten sind fur die Ar-
beitnehmer im Betrieb des Arbeitgebers oft-
mals keine festen Arbeitspldtze mehr vor-
handen, sondern diese teilen sich die
vorhandenen Arbeitsplatze (Desk Sharing).
Da ein Arbeitnehmer in den seltensten Fallen
vollumféanglich von zu Hause arbeitet, han-
delt es sich meistens in der Praxis um das
sog. mobile Arbeiten.

Derzeit kein gesetzlicher Rechtsan-
spruch auf Home-Office und mobiles Ar-
beiten

Ob und inwiefern ein Unternehmen Arbeit
im Home-Office bzw. mobiles Arbeiten ein-
fuhrt, ist bislang die alleinige Entscheidung
des Arbeitgebers. Anders als z. B. in den
Niederlanden gibt es in Deutschland derzeit
noch keine gesetzliche Grundlage fur einen
Anspruch des Arbeitnehmers auf Home-
Office und mobiles Arbeiten. Nach den
Planen des Bundesarbeitsministers soll — los-
gelost von der Corona-Pandemie — zukinftig
jeder Arbeitnehmer einen gesetzlichen An-
spruch haben, komplett oder teilweise (,, fur
ein oder zwei Tage"”) zu Hause zu arbeiten.
Nach § 106 Gewerbeordnung kann der Ar-
beitgeber Inhalt, Ort und Zeit der Arbeitsleis-
tung seiner Arbeitnehmer nach billigem Er-
messen naher bestimmen. Daraus lasst sich
aber keine Pflicht des Arbeitgebers ableiten,
dem Arbeitnehmer mobiles Arbeiten zuzu-
weisen. Ob diese Vorschrift die Méglichkeit
der einseitigen Anordnung durch den
Arbeitgeber zu mobilem Arbeiten erfasst, ist
bislang hochstrichterlich nicht entschieden.

Mitbestimmungsrechte des Betriebs-
rates und Betriebsvereinbarung

Wahrend der Arbeitgeber tber das Ob von
Arbeit im Home-Office bzw. mobiles Arbei-
ten allein entscheidet, unterliegt die Gestal-
tung der mobilen Arbeit der sozialen, perso-
nellen und wirtschaftlichen Mitbestimmung
des Betriebsrates, vorausgesetzt ein solcher
ist gebildet. Ebenso ist der Betriebsrat bei der
Begriindung und Beendigung von Arbeit im
Home-Office und mobiler Arbeit sowie bei
Fragen des Arbeitszeitschutzes beteiligt. Das
Home-Office und der mobile Arbeitsplatz
gehoren grundsatzlich zum Betrieb. Je nach
Einzelfall empfiehlt es sich oftmals, in einer
Betriebsvereinbarung neben allen sowieso
mitbestimmungspflichtigen Punkten auch
weitere Regelungen zur konkreten Ausge-
staltung der Tatigkeit im Home-Office bzw.

des mobilen Arbeitens aufzunehmen, so
z. B. die Uberlassung von Arbeitsmitteln und
Vorgaben zur Einhaltung datenschutzrechtli-
cher Bestimmungen. Nur das Home-Office
fallt unter die Arbeitsstattenverordnung,
nicht das mobile Arbeiten. Daher benétigt
der Arbeitgeber beim Home-Office ein Zu-
trittsrecht zur Wohnung des Arbeitnehmers,
um die geforderte Gefahrdungsbeurteilung
nach § 5 Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) vor-
nehmen zu kénnen. Besteht kein Betriebsrat,
sind diese Regelungen in einer Einzelverein-
barung mit jedem betroffenen Arbeitnehmer
zu schlieBen.

Einfilhrung und Beendigung von Arbeit
im Home-Office und mobiles Arbeiten

Vorbehaltlich anderer kollektivrechtlicher Re-
gelungen ist dem Arbeitgeber dringend an-
zuraten, mit dem Betriebsrat, falls vorhan-
den, in einer Betriebsvereinbarung und/oder
einzelvertraglich mit jedem betroffenen Ar-
beitnehmer schriftlich die Regelungen zum
mobilen Arbeiten festzuhalten. Dabei ist
grundsatzlich der arbeitsrechtliche Gleich-
heitsgrundsatz zu beachten. Zudem greift
bei einzelvertraglichen Regelungen die AGB-
Kontrolle - wie bei allen arbeitsvertraglichen
Regelungen, die nicht individuell zwischen
Arbeitgeber und Arbeitnehmer verhandelt
werden - zu Lasten des Arbeitgebers als Ver-
wender. Mit Ausnahme der Betriebsverein-
barung ist die arbeitgeberseitig gewlinschte
Beendigung einer Vereinbarung tber mobi-
les Arbeiten rechtlich problematisch. So
dirften beim Beendigungswunsch seitens
des Arbeitgebers der Widerruf und die Teil-
kiindigung ebenso wenig greifen wie das
Direktionsrecht. In Betracht kommen der
einvernehmliche Aufhebungsvertrag und die
Anderungskiindigung, fir die die allgemei-
nen Regelungen wie bei einer Beendigungs-
kiindigung gelten. Inwieweit eine Befristung
der Vereinbarung Uber mobiles Arbeiten
rechtswirksam vereinbart werden kann,
hangt vom Einzelfall ab und ist jeweils ge-
sondert zu prifen.



Arbeitszeit

Wie bei der Arbeitsleistung im Betrieb des
Arbeitgebers bedarf es einer Regelung der
regelmaBigen Arbeitszeit des Arbeitneh-
mers, der mobil arbeitet. Das Arbeitsvolu-
men und die Lage der Arbeitszeit, verteilt auf
die jeweiligen Arbeitstage, sind zu regeln,
insb. wenn der Arbeitgeber zu bestimmten
Zeiten Zugriff auf die Arbeitsleistung des Ar-
beitnehmers nehmen will. Fir die Tatigkeit
im Home-Office und fir mobiles Arbeiten
gilt das Arbeitszeitgesetz (ArbZG), also insb.
die werktdgliche Hochstarbeitszeit, die Ein-
haltung von Ruhepausen und Mindestruhe-
zeiten sowie die Sonn- und Feiertagsruhe.
Dies gilt auch bei Vertrauensarbeitszeit. Der
Arbeitgeber ist verantwortlich fur die Einhal-
tung des ArbZG, allerdings kann er dies beim
Home-Office und mobilen Arbeiten nur
schwierig bewerkstelligen. Denn oftmals ver-
schwimmen beim mobilen Arbeiten die
Grenzen zwischen privaten Verrichtungen

und Arbeitsleistung. Ebenso besteht die all-
gemeine Problematik der standigen Erreich-
barkeit, die aber nach der Rechtsprechung
des Bundesarbeitsgerichtes nicht als Arbeits-
zeiti. S. d. ArbZG eingeordnet wird. Es emp-
fiehlt sich daher fur den Arbeitgeber, dem
Arbeitnehmer die Verpflichtung aufzuerlegen,
seine Arbeitszeit hinsichtlich Umfang und
Lage schriftlich zu erfassen.

Biiroeinrichtung, Arbeitsmittel
und Fahrtkosten

Ohne eine ausdricklich anderslautende Ver-
einbarung mit dem Arbeitnehmer tragt der
Arbeitgeber die Kosten fur die Einrichtung
des Home-Office wie die Anschaffung der
Buroeinrichtung und der Arbeitsmittel etc.
Auch die anteiligen hduslichen Betriebskosten
(z. B. Miete, Heizung, Strom) durften ohne
abweichende vertragliche Regelung vom Ar-
beitgeber zu erstatten sein. Denn der Arbeit-
nehmer hat nach der Rechtsprechung des

Bundesarbeitsgerichtes einen Anspruch auf
Erstattung seiner Aufwendungen gemaf
§ 670 BGB, es sei denn, das Home-Office
liegt im Gberwiegenden Interesse des Arbeit-
nehmers. Gleiches gilt beim mobilen Arbeiten
fur die erforderlichen Arbeitsmittel, die der
Arbeitgeber typischerweise zur Verfligung
stellt. Eine darUberhinausgehende Kosten-
tragungspflicht des Arbeitgebers wie beim
Home-Office entféllt jedoch. Fahrtkosten
vom Home-Office zum Betrieb hat der
Arbeitgeber nur zu erstatten, wenn abwei-
chende vertragliche Regelungen fehlen und
das Home-Office der einzige vertraglich ver-
einbarte Arbeitsort ist. Arbeitet der Arbeit-
nehmer wechselnd im Home-Office und im
Betrieb, muss der Arbeitnehmer die Fahrt-
kosten zum Betrieb selbst tragen, es sei
denn, es wurde vertraglich etwas anderes
vereinbart.
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Arbeitsschutz

Dem Arbeitgeber obliegt auch bei der Tatig-
keit des Arbeitnehmers im Home-Office der
gesetzlich geregelte Arbeitsschutz. Die Ar-
beitsstattenverordnung findet auch auf die
Arbeitsplatze im Home-Office Anwendung,
ebenso wie das Arbeitssicherheitsgesetz. Zur
Ermittlung erforderlicher MaBnahmen des
Arbeitsschutzes hat der Arbeitgeber eine Ge-
fahrdungsbeurteilung gemaB § 5 ArbSchG
durchzuftihren. Dartber hinaus muss der Ar-
beitnehmer nach § 15 ArbSchG gemaB den
Weisungen des Arbeitgebers am hduslichen
Arbeitsplatz fiir seine eigene Sicherheit und
Gesundheit sorgen und die ihm zur Verfi-
gung gestellten Arbeitsmittel bestimmungs-
gemaB verwenden. GemaB § 16 ArbSchG ist
er zudem verpflichtet, den Arbeitgeber bei
der Erfullung von dessen Arbeitsschutz-
pflichten zu unterstiitzen.

Zwar findet die Arbeitsstattenverordnung
auf mobiles Arbeiten keine Anwendung,
aber der gerdtebezogene Arbeitsschutz ist
auch hier zu beachten. Zudem gelten die all-
gemeinen Grundsatze, wonach die Arbeit so
zu gestalten ist, dass eine Gefahrdung fur
das Leben sowie fur die physische und psy-
chische Gesundheit des Arbeitnehmers ver-
mieden wird.

Zutrittsrecht

Bei Arbeit im Home-Office muss der Arbeit-
geber sich wegen der Unverletzlichkeit der
Wohnung nach Art. 13 Grundgesetz vom
Arbeitnehmer ausdricklich ein Zutrittsrecht
einrdumen lassen. Eine Vereinbarung Uber
Arbeiten im Home-Office allein beinhaltet
nicht die Zustimmung des Arbeitnehmers,
dass der Arbeitgeber dessen Wohnung be-
treten darf.

Datenschutz

Die Bestimmungen des Datenschutzrechts
sind auch bei der Tatigkeit im Home-Office
und beim mobilen Arbeiten zu beachten. Be-
arbeitet der Arbeitnehmer auBerhalb des Be-
triebes des Arbeitgebers personenbezogene
Daten, handelt er fur den Arbeitgeber als
datenschutzrechtlich verantwortliche Stelle.
Als interne Datenverarbeitung ist dies ohne
besonderen  Erlaubnistatbestand  zulassig.
Allerdings ist der Arbeitgeber gemaB § 26
Abs. 5 Bundesdatenschutzgesetz verpflichtet,
technische und organisatorische MaBnahmen
zu treffen, um nach den Grundsatzen der
Datenschutzgrundverordnung die Daten-
sicherheit zu gewahrleisten. Der Arbeitneh-
mer sollte angewiesen werden, z. B. durch
Passwortschutz zu verhindern, dass unbe-
fugte Dritte aus der Familie oder andere
Besucher auf diese Daten zugreifen kénnen.
Zudem genieBt der Arbeitnehmer im Home-
Office und beim mobilen Arbeiten selbst Da-
tenschutz. Der Arbeitgeber darf den Rechner
zur Uberwachung von Arbeitszeit und Ar-
beitsleistung des Arbeitnehmers nur unter
Beachtung der datenschutzrechtlichen Rege-
lungen kontrollieren.

SOZIALVERSICHERUNGSRECHT

Sowohl das mobile Arbeiten als auch das
Arbeiten im Home-Office sind gemaB § 2
Abs. 1 Nr. 1 SBG VIl in der gesetzlichen Un-
fallversicherung versichert. Problematisch ist
aber in der Praxis oftmals die Beurteilung, ob
ein Arbeitsunfall vorliegt oder nicht. Ent-
scheidend ist der erforderliche Kausalzusam-
menhang des Unfallgeschehens mit der ver-
sicherten Tatigkeit auBerhalb des Betriebes.
Nur wenn dieser bejaht werden kann, liegt
ein anerkannter Arbeitsunfall und damit der
gesetzliche Versicherungsschutz vor.

STEUERRECHT

Voraussetzungen fiir die steuerliche An-
erkennung eines Arbeitszimmers

Durch die Arbeit im Home-Office entfallt
zwar der sonst tagliche Arbeitsweg und die
damit einhergehenden Kosten. Es entstehen
jedoch Aufwendungen im Rahmen des
Wohneigentums, inklusive Instandhaltungs-
kosten, bzw. anteilige Wohnungsmiete auf
das (neu eingerichtete) Home-Office oder
héhere Wasser-, Heiz- und Stromkosten
durch die Tatigkeit von zu Hause.

Ob die damit im Zusammenhang stehenden
Aufwendungen zum Werbungskostenabzug
befdhigen, hangt insb. davon ab, ob es sich
beim Home-Office auch um ein hausliches
Arbeitszimmer im steuerlichen Sinn handelt.
Dies ist nur dann anzunehmen, wenn ein se-
parates, raumlich abgeschlossenes Zimmer
vorliegt. Davon abzugrenzen sind Arbeits-
ecken in sonst ausschlieBlich privat genutz-
ten Raumen, wie bspw. die Nutzung des Ess-
oder Wohnzimmertischs als Arbeitsplatz
oder Wohnraume, die provisorisch mithilfe
eines Raumtrenners geteilt werden. Sofern
ein baulich abgetrennter Raum vorhanden
ist, muss dartber hinaus eine Uberwiegend
berufliche Nutzung sichergestellt werden.
Hiervon soll laut Rechtsprechung nur ausge-
gangen werden, sofern die berufliche Nut-
zung mindestens 90 % betragt.

Allein das Vorhandensein von privaten Ge-
genstanden, seien es Sportgerate, Fernseher
oder private Literatur, soll fur die Qualifizie-
rung eines steuerrechtlichen Arbeitszimmers
bereits schadlich sein und den Werbungs-
kostenabzug bei einer privaten Nutzung von
mehr als 10 % vollstandig verwehren. In
diesem Zusammenhang empfiehlt es sich,
den Nachweis eines hauslichen Arbeitszim-
mers anhand von Fotos zu dokumentieren
und eventuelle Belege aufzubewahren.



Als zweite Voraussetzung gilt, dass dem Ar-
beitnehmer kein anderer Arbeitsplatz mehr
zur Verfligung steht. Hierbei ist wahrend der
Corona-Pandemie unerheblich, dass theore-
tisch ein Arbeitsplatz im Betrieb des Arbeit-
gebers vorhanden ist. Entscheidend ist viel-
mehr, ob der Arbeitnehmer diesen auch
tatsachlich nutzen kann. Dies ist bspw. dann
nicht gegeben, wenn der Arbeitgeber aus
Infektionsschutzgriinden das Arbeiten im
BUro untersagt und anstelle dessen das
Arbeiten im Home-Office anordnet. Fur den
Nachweis stellt sich eine Bescheinigung des
Arbeitgebers als durchaus sinnvoll dar, aus
der hervorgeht, dass ab einem bestimmten
Zeitpunkt oder einem bestimmten Zeitraum
der urspringliche Arbeitsplatz aufgrund der
Corona-Krise nicht nutzbar ist bzw. war.

Hinweis: Sollte sich der Arbeitnehmer aus
Grinden der Pravention dazu entscheiden,
seinen vorhandenen Arbeitsplatz nicht mehr
zu nutzen, ohne vom Arbeitgeber explizit
dazu angewiesen worden zu sein, sollte
diese Voraussetzung ebenfalls als erfillt
gelten, da lediglich den Empfehlungen der
Politik, Behodrden und Medizinern nachge-
kommen wird. Die Finanzverwaltung hat
sich hierzu jedoch nicht geauBert.

Steht dem Arbeitnehmer kein anderer
Arbeitsplatz zur Verfiigung, kann er die Auf-
wendungen des hauslichen Arbeitszimmers
bis zu einem Betrag von 1.250 Euro pro Jahr
als Werbungskosten im Rahmen seiner per-
sonlichen Einkommensteuererklarung geltend
machen. Dabei ist der Hochstbetrag von
1.250 Euro auch bei nicht ganzjahriger Nut-
zung eines hauslichen Arbeitszimmers in voller
Hohe, also nicht zeitanteilig, zum Abzug zu-
zulassen.

Der Werbungskostenabzug ist dartber hin-
aus sogar ohne betragliche Begrenzung
maoglich, wenn das hausliche Arbeitszimmer
den Mittelpunkt der beruflichen Tatigkeit
darstellt. Vereinfachend kann dieser Fall an-
genommen werden, wenn kein anderer Ar-
beitsplatz mehr zur Verfigung steht und der
Arbeitnehmer seine gesamte Tatigkeit im
Home-Office erbringt.

(Teilweiser) Ersatz der Aufwendungen
fiir das Home-Office durch den Arbeit-
geber

Ersetzt der Arbeitgeber dem Arbeitnehmer
die Kosten fiir dessen Arbeitszimmer in der
eigenen oder gemieteten Wohnung, liegt
grundsatzlich steuerpflichtiger Arbeitslohn
vor, weil es fir diesen Werbungskostenersatz
keine Steuerbefreiungsvorschrift gibt.

Uberlasst aber der Arbeitgeber dem Arbeit-
nehmer betriebliche Computer, Telekommu-
nikationsgerate usw., die im Eigentum des
Arbeitgebers stehen, fir die berufliche Tatig-
keit, fuhrt eine zudem private Nutzung nicht
zu einem steuerpflichtigen geldwerten Vor-
teil (§ 3 Nr. 45 EStG). Ubereignet der Arbeit-
geber diese Arbeitsmittel dem Arbeitnehmer
unentgeltlich oder verbilligt, greift diese
Steuerbefreiung hingegen nicht.

Stehen die fur die berufliche Tatigkeit einge-
setzten Arbeitsmittel im Eigentum des Ar-
beitnehmers und zahlt der Arbeitgeber fur
die Nutzung bzw. deren Erwerb eine Vergl-
tung, zahlt diese Vergltung zum steuer-
pflichtigen Arbeitslohn.

Dartber hinaus kann der Arbeitgeber im
Rahmen des steuerfreien Auslagenersatzes
gemal § 3 Nr. 50 EStG seinem Arbeitnehmer
anfallende Betriebskosten fir die eingesetz-
ten Arbeitsmittel, allen voran Strom- und Te-
lekommunikationskosten steuerfrei erset-
zen. Auslagen des Arbeitnehmers in diesem
Sinne sind von ihm getatigte Ausgaben, die
ganz Uberwiegend im betrieblichen Interesse
des Arbeitgebers erfolgen, der Arbeitsaus-
fihrung dienen und beim Arbeitnehmer
nicht als Werbungskosten berticksichtigt
werden. Der steuerfreie Auslagenersatz ist
grundsatzlich nur moglich, wenn die auf die
berufliche Nutzung entfallenden Betriebs-
kosten genau nachgewiesen werden.

Ausblick: In einer Pressemitteilung vom
21.9.2020 gab das Finanzministerium Hes-
sen bekannt, dass eine Vereinfachung und
Ausweitung der steuerlichen Vorteile fur die
Arbeit im Home-Office geplant ist und in
Kirze ausgearbeitet werden soll. Demnach
soll ein Pauschalbetrag von 5 Euro pro Tag
bzw. maximal 600 Euro im Jahr fur Wer-
bungskosten im Rahmen der Tatigkeiten im
Home-Office eingefiihrt werden. Entgegen
der aktuellen Regelungen soll es unerheblich
sein, ob die Arbeiten in einem separaten, ab-
getrennten Raum oder am Esstisch oder in
einer Arbeitsecke durchgefthrt werden.

FAZIT

Das Thema Home-Office und mobiles Arbei-
ten betrifft eine Vielzahl von arbeits-, sozial-
versicherungs- und steuerrechtlichen Aspek-
ten, die aber aus rechtlicher Sicht nicht
unlésbar sind und daher zwischen dem Ar-
beitgeber und ggf. dem Betriebsrat sowie
dem Arbeitnehmer praxisnah geregelt wer-
den koénnen und sollten. Insb. solange es
noch keine gesetzliche Regelung zu einem
gesetzlichen Anspruch auf Home-Office und
mobiles Arbeiten gibt, raten wir als Berater
den Arbeitgebern dringend an, schriftliche
Vereinbarungen zu schlieBen und alle erfor-
derlichen und relevanten Punkte dort zu re-
geln. Dabei sollten insb. auch Regelungen
zum Ersatz von Aufwendungen des Arbeit-
nehmers durch das Arbeiten im Home-Office
oder das mobile Arbeiten unter Berticksichti-
gung der steuerlichen Implikationen aufge-
nommen werden.



NOVUS LOHNSTEUER

Gesetzgeberische MalBnahmen im Bereich

der Lohnbesteuerung

Nachdem der Gesetzgeber mit dem Co-
rona-Steuerhilfegesetz u. a. bereits die
Steuerfreiheit fiir Sonderzahlungen an-
lasslich der Corona-Krise eingefiihrt hat
(vgl. novus Personal 2. Ausgabe 2020,
S. 4) hat er nun mit dem Zweiten Corona-
Steuerhilfegesetz eine weitere Begiins-
tigung von E-Fahrzeugen, die den Ar-
beitnehmern auch fiir die Privatnutzung
zur Verfligung stehen, beschlossen. Zu-
dem sind im Jahressteuergesetz 2020,
das sich derzeit im Gesetzgebungsver-
fahren befindet, weitere Anderungen
vorgesehen.

Steuerliche Beglinstigung der Privatnut-
zung von E-Fahrzeugen

Mit dem Zweiten Corona-Steuerhilfegesetz
vom 29.6.2020 (BGBI. | 2020, S. 1512) hat
der Gesetzgeber die steuerliche Begunsti-
gung der Dienstwagenbesteuerung bei Nut-
zung eines reinen Elektrofahrzeugs noch-
mals erweitert.

Zwar war bereits bislang geregelt, dass bei
der Ermittlung des Werts der privaten Nut-
zung eines Dienstwagens, der keine CO,-
Emissionen je gefahrenem Kilometer hat und
nach dem 31.12.2018 und vor dem 1.1.2031
angeschafft wird, nach der 1 %-Regelung
nur ein Viertel des Bruttolistenpreises anzu-
setzen ist. Hierunter fallen reine Elektrofahr-
zeuge und Brennstoffzellenfahrzeuge. Wird
der Wert der privaten Nutzung nach der
Fahrtenbuchregelung ermittelt, ist nur ein
Viertel der Anschaffungskosten oder ver-
gleichbarer Aufwendungen bei den maB-
geblichen Gesamtkosten des Fahrzeugs an-
zusetzen. Dies galt allerdings nur, wenn der
Bruttolistenpreis des Fahrzeugs maximal
40.000 Euro betragt.

Zur Steigerung der Nachfrage und zur Forde-
rung von nachhaltiger Mobilitat wurde nun
dieser Hochstbetrag rickwirkend  zum
1.1.2020 von 40.000 Euro auf 60.000 Euro
angehoben (§ 6 Abs. 1 Nr. 4 Satz 2 Nr. 3 und
Satz 3 Nr. 3, § 52 Abs. 12 Satz 2 EStG).

Hinweis: Somit sollte im Personalbiiro spa-
testens vor Jahresende gepriift werden, ob
die Berechnung des geldwerten Vorteils bei
Dienstwagengestellung infolge des neuen
Hochstbetrags zu korrigieren ist.

Exkurs zu Jobfahrradern: Wird ein be-
triebliches (Elektro-)Fahrrad dem Arbeitneh-
mer zur privaten Nutzung Uberlassen, ist der
daraus resultierende geldwerte Vorteil im
Zeitraum 1.1.2019 bis 31.12.2030 steuer-
frei, sofern der Vorteil zusatzlich zum ohne-
hin geschuldeten Arbeitslohn gewahrt wird
(§ 3 Nr. 37 EStG). In allen anderen Fallen ist
laut Finanzverwaltung als geldwerter Vorteil
monatlich 1 % der auf volle 100 Euro abge-
rundeten unverbindlichen Preisempfehlung
des Herstellers inklusive Umsatzsteuer im
Zeitpunkt der Inbetriebnahme heranzuzie-
hen. Laut gleich lautenden Erlassen der
obersten Finanzbehérden der Lander vom
9.1.2020 (DStR 2020, S. 121) mindert sich
die Bemessungsgrundlage im Falle der erst-
maligen Uberlassung des Fahrrads nach dem
31.12.2018 und vor dem 1.1.2031 fur das
Kalenderjahr 2019 auf 50 %. Ab 1.1.2020
ist nur ein Viertel der Bemessungsgrundlage
heranzuziehen, auch wenn die erstmalige
Uberlassung des Fahrrads bereits in 2019 er-
folgt ist.

Verlangerung der Steuerfreiheit von Ar-
beitgeberzuschiissen zum Kurzarbeiter-
geld

Mit dem Corona-Steuerhilfegesetz vom
16.6.2020 (BGBI. | 2020, S. 1385) wurde
eine zeitlich befristete Steuerbefreiung der
Zuschisse des Arbeitgebers zum Kurzarbei-
tergeld eingefuhrt. Diese kommt in Lohnzah-
lungszeitrdumen, die nach dem 29.2.2020
beginnen und vor dem 1.1.2021 enden, zur
Anwendung. Im Jahressteuergesetz 2020,
dessen Entwurf am 2.9.2020 durch die Bun-
desregierung in das Gesetzgebungsverfahren
eingebracht wurde, ist nun vorgesehen, diese
Steuerbefreiung auf bis vor dem 1.1.2022
endende Lohnzahlungszeitraume zu verlan-
gern (8 3 Nr. 28a EStG-E).

Hinweis: Laut vorlaufigem Zeitplan konnte
der Bundestag am 6.11.2020 und der Bun-
desrat am 27.11.2020 Uber das Jahressteu-
ergesetz 2020 final beschlieBen.



Zusatzlichkeitskriterium bei
berleistungen

Arbeitge-

Der BFH legte den Rechtsbegriff der zusatz-
lich zum ohnehin geschuldeten Arbeitslohn
erbrachten Leistungen zuletzt weit aus.
Demnach erfillt auch eine arbeitsrechtlich
wirksame Lohnherabsetzung zugunsten einer
zweckgebundenen Leistung das Zusatzlich-
keitskriterium (u. a. BFH-Urteil vom 1.8.2019,
Az. VI R 32/18, DStR 2019, S. 2247). Mit
BMF-Schreiben vom 5.2.2020 (BStBI. 1 2020,
S. 222) wurde diese Rechtsprechung im Ver-
waltungswege fur nicht anwendbar erklart.

Nun soll mit einer Anderung des § 8 Abs. 4
EStG-E durch das Jahressteuergesetz 2020
gesetzlich festgeschrieben werden, dass nur
echte Zusatzleistungen des Arbeitgebers das
Zusatzlichkeitskriterium erfllen. Leistungen
sollen demnach nur dann als zusatzlich zum
ohnehin geschuldeten Arbeitslohn erbracht
angesehen werden, wenn

» die Leistung nicht auf den Arbeitslohnan-
spruch angerechnet wird,

» der Arbeitslohnanspruch nicht herabge-
setzt wird,

» die verwendungs- oder zweckgebundene
Leistung nicht anstelle einer bereits ver-
einbarten Lohnerhéhung gewahrt und

» bei Wegfall der Leistung der Arbeitslohn
nicht erhdht wird.

Bei Abschluss des Gesetzgebungsverfahrens
noch in 2020 ware die Neuregelung bereits
ab dem Veranlagungszeitraum 2020 anzu-
wenden.

Hinweis: Da in zahlreichen Fallen die Steu-
erfreiheit von Bezligen nur bei Erfullung des
Zusatzlichkeitskriteriums gewahrt wird, z. B.
bei Kinderbetreuungsleistungen nach § 3
Nr. 33 EStG, Leistungen zur Gesundheitsfor-
derung nach § 3 Nr. 34 EStG, Uberlassung
eines Jobfahrrads nach § 3 Nr. 37 EStG, sollte
gepruft werden, ob die obigen Kriterien im
konkreten Fall erfullt werden. Andernfalls
mUssten bei Umsetzung der vorgesehenen
Neuregelung noch in 2020 Korrekturen des
Lohnsteuereinbehalts spatestens mit der
Lohn- und Gehaltsabrechnung im Dezember
2020 vorgenommen werden.



NOVUS LOHNSTEUER

Steuerfreie Erstattung von Taxikosten
analog zum Jobticket fir 6ffentliche Verkehrsmittel?

Mit dem Urteil des FG Thiiringen vom
22.10.2019 (Az. 3 K 490/19, EFG 2020,
S. 348) ist bestatigt worden, dass Taxi-
kosten als Aufwendungen fiir 6ffentliche
Verkehrsmittel gemaB § 9 Abs. 2 Satz 2
EStG zu qualifizieren sind. Konkret gilt
dadurch, dass Taxikosten liber die Ent-
fernungspauschale hinaus mit den tat-
sachlichen Aufwendungen zum Abzug
zugelassen sind. Koénnen Taxikosten
demnach auch entsprechend einem Job-
ticket fir Fahrten mit 6ffentlichen Ver-
kehrsmitteln geman § 3 Nr. 50 EStG steu-
erfrei erstattet werden?

Nach der neuen Rechtsauffassung sind Auf-
wendungen fur die mit dem Taxi durchge-
flhrten Fahrten von der Wohnung zur ersten
Tatigkeitsstatte nicht mehr auf die Hohe der
Entfernungspauschale beschrénkt, sondern
kdnnen in der tatsachlich entstandenen H6-
he als Werbungskosten abgezogen werden.

Durch die Qualifizierung eines Taxis als 6f-
fentliches Verkehrsmittel wird die Frage auf-
geworfen, ob der Anwendungsbereich der
Steuerbefreiung nach § 3 Nr. 15 EStG fur
zusatzlich zum ohnehin geschuldeten Ar-
beitslohn gewahrte Zuschisse des Arbeitge-
bers fur Fahrten zwischen Wohnung und
erster Tatigkeitsstatte mit offentlichen Ver-
kehrsmitteln auf Taxifahrten ausgeweitet
werden kann.

Das BMF st bereits mit Schreiben vom
15.8.2019 (BStBI. 1 2019, S. 875) ausfuhrlich
auf diese Steuerbefreiung eingegangen. Ex-
plizit aus den Anwendungsbereich ausge-
schlossen werden dabei allerdings , Taxen im
Gelegenheitsverkehr, die nicht auf konzessi-
onierten Linien oder Routen fahren”. Dies
soll jedenfalls gelten, sofern diese nicht als
Erganzung oder Ersatz von 6ffentlichen Ver-
kehrsmitteln eingesetzt werden.

Durch die neue Rechtsauffassung des FG
Thuringen stellt sich daher die Frage, ob
auch die Kosten fur Taxifahrten im Rahmen
eines Jobtickets steuerfrei erstattet werden
kénnen.

Hinweis: Fiur die Frage, ob der Anwen-
dungsbereich zukinftig auf Taxikosten aus-
geweitet werden kann, ist final noch kein
Gerichtsurteil ergangen. Es bleibt im Rah-
men der anhadngigen Revision (Az. VI R
26/20) abzuwarten, ob und inwiefern sich
der BFH zu dieser Rechtsfrage duBern wird.

Mahlzeitengestellung auch bei finanzieller Beteiligung

des Arbeitnehmers

Pauschalen fiir Verpflegungsmehrauf-
wand sind bei Arbeitnehmern zu kir-
zen, wenn sie vom Arbeitgeber Mahlzei-
ten zur Verfiigung gestellt bekommen.
Dies gilt auch, wenn der Arbeitnehmer
sich finanziell an der Beschaffung der
Lebensmittel beteiligt.
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Das FG Niedersachsen hat mit Urteil vom
27.11.2019 (Az. 1 K 167/17, EFG 2020,
S. 438) entschieden, dass Pauschalen fur
Verpflegungsmehraufwand auch zu kirzen
sind, wenn ein Verein zwischengeschaltet
wird, der die Verpflegung tUbernimmt und an
dem sich die Arbeitnehmer mit einer Einlage
beteiligen kénnen. Im Streitfall ging es um
die Verpflegung auf einem Schiff, an der sich
die Besatzungsmitglieder Uber einen Verein
finanziell beteiligten und im Gegenzug die
Mahlzeiten zu einem vergunstigten Preis er-
hielten.

Da der Arbeitgeber alle zur Verpflegung not-
wendigen Kosten trug (bspw. die Kosten fir
den Schiffskoch) und die Rdumlichkeiten zur
Verfligung stellte, gingen die Finanzrichter
von einer Mahlzeitengestellung durch den
Arbeitgeber aus, zu dem die Arbeitnehmer
mit ihren Vereinsbeitragen lediglich eine
Zahlung leisten. Dementsprechend waren
die Verpflegungsmehraufwandspauschalen
fur den klagenden Arbeitnehmer vollstandig
zu kirzen.

Hinweis: Das Urteil ist rechtskraftig.



Freigrenze bei Betriebsveranstaltungen

Fiir die Ermittlung der bis 2014 geltenden
Freigrenze von 110 Euro bei Betriebsver-
anstaltungen sind die Kosten auf alle
betriebsangehérigen Veranstaltungs-
teilnehmer aufzuteilen. Personen, die
mit der Durchfitihrung der Veranstaltung
betraut sind und nicht der Belegschaft
angehdoren, sind nicht einzubeziehen.

Der BFH hatte mit Urteil vom 28.4.2020
(Az. VIR 41/17, DStR 2020, S. 1782) erneut
klargestellt, dass fur die Ermittlung der Frei-
grenze einer Betriebsveranstaltung nur Kos-
ten einzubeziehen sind, die fir den Arbeit-
nehmer eine Bereicherung darstellen und zu

einem geldwerten Vorteil fuhren. Das sei
typischerweise bei Speisen, Getranken und
Musikeinlagen der Fall, nicht aber bei Miet-
kosten, organisatorischen Aufwendungen
oder Reisekosten. Eine Aufteilung dieser Ge-
samtkosten auf Personen, die mit der Durch-
fuhrung der Veranstaltung betraut sind und
nicht der Belegschaft angehoren, wie bspw.
Kinstler, Eventmanager, Busfahrer, Fotograf,
komme laut BFH nicht in Betracht. Aufwen-
dungen des Arbeitgebers fur diesen Perso-
nenkreis kénnen nach den Ausfuhrungen
des BFH jedoch die Gesamtkosten der Be-
triebsveranstaltung vermindern.

Hinweis: Somit ist fur die Priifung des Uber-
schreitens der ehemaligen Freigrenze einer
Betriebsveranstaltung genau zu ermitteln,
wie viele Personen in welcher Funktion an
der Feier teilnahmen. Zudem sind die Auf-
wendungen fur die Verpflegung der externen
Dienstleister aus den Gesamtkosten heraus-
zurechnen.

Seit 2015 gilt anstelle der Freigrenze ein Frei-
betrag von 110 Euro. Nichtsdestotrotz stellt
sich aber auch unter der aktuellen Regelungen
die Frage, auf wie viele Personen die Kosten
der Betriebsveranstaltung zu verteilen sind.

ErmaBigte Besteuerung von Uberstundenvergitungen

fUr mehrere Jahre?

Das FG Miinster bejaht die Anwendung
der ermiBigten Besteuerung auf Uber-
stundenvergiitungen, die im Rahmen
eines Aufhebungsvertrags fiir mehrere
zuriickliegende Jahre in einer Summe
ausbezahlt wurden. Nun hat der BFH im
Rahmen der Revision zu entscheiden.

FlieBen Vergttungen fir eine mehrjdhrige
Tatigkeit zusammengeballt zu, kommt auf
diese die sog. Flnftelungsregelung zum An-
satz. Damit soll verhindert werden, dass an-
gesichts des progressiven Verlaufs des Ein-
kommensteuertarifs ~ diese  Vergltungen
UbermaBig besteuert werden.

In der Vergangenheit entschied das FG
Hamburg mit Urteil vom 2.7.2002 (Az. I
83/01, EFG 2002, S. 1530), dass es sich bei
Vergitungen fur Uberstunden, die in meh-
reren Jahren geleistet wurden, und die nun
in einer Summe ausgezahlt werden, nicht
um eine Vergltung fir eine mehrjéhrige Ta-
tigkeit handelt. Dem widersprach nun das
FG Munster mit Urteil vom 23.5.2019 (Az. 3
K 1007/18 E, EFG 2019, S. 1199). Werden
anlasslich der Aufhebung des Arbeitsver-
haltnisses die Uberstundenvergiitungen fir
mehrere zurlckliegende Jahre in einer Sum-
me ausbezahlt, seien diese als auBerordent-
liche Einklinfte ermaBigt zu besteuern.

Gegen das Urteil wurde Revision beim BFH
eingelegt (Az. VI R 23/19). Es bleibt somit
abzuwarten, ob er der Rechtsauffassung des
FG Munster folgen wird.
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NOVUS LOHNSTEUER

Entfernungspauschale bei Hin- und Rickweg
an unterschiedlichen Arbeitstagen

Werbungskosten des Arbeitnehmers fiir
Wege zwischen Wohnung und erster
Tatigkeitsstatte werden mit der Entfer-
nungspauschale in Héhe von 0,30 Euro
pro Entfernungskilometer abgegolten.
Doch wie hoch fillt die Entfernungs-
pauschale aus, wenn an einem Tag nur
der Hinweg und kein Rickweg zuriick-
gelegt wird?

Nach Auffassung des BFH soll die Entfer-
nungspauschale arbeitstaglich zwei Wege
abgelten: den Hin- und den Rickweg. Legt
der Steuerpflichtige den Hin- und Ruickweg
an unterschiedlichen Arbeitstagen zurtck,
kann er nach Ansicht des BFH die Entfer-
nungspauschale fur jeden Arbeitstag nur zur
Halfte geltend machen (BFH-Urteil vom
12.2.2020, Az. VI R 42/17, DStR 2020,
S. 1304).

Im Streitfall hatte ein Flugbegleiter geklagt,
der an einigen Tagen im Jahr von der Woh-
nung zum Flughafen gefahren und erst am
nachsten Arbeitstag wieder von dort aus
nach Hause zuriickgekehrt war.

Steuerliche Berlcksichtigung von Umzugskosten

Umzugskosten eines Arbeitnehmers
konnen als Werbungskosten im Rahmen
seiner Einkommensteuererklarung be-
riicksichtigt werden. Die Finanzverwal-
tung legt dazu ab 1.6.2020 geltende
Werte fest.

UMZUGSKOSTEN

Mit Wirkung zum 1.6.2020 werden der
Hochstbetrag flr umzugsbedingte Unter-
richtskosten sowie die Pauschalen fiir sonstige
Umzugsauslagen durch das Schreiben vom
20.5.2020 (Az. IV C 5 -5 2353/20/10004 :001)
umgehend neu geregelt. Dies ist infolge der
zum 1.6.2020 in Kraft tretenden Anderung

des Bundesumzugskostengesetzes, auf das
hinsichtlich der Bestimmung der Betrdge Be-
zug genommen wird, notwendig und fihrt
zu einer umfassenden Modifizierung und
deutlichen Senkung der Werte.

Hochstbetrag fur umzugsbedingte
Unterrichtskosten fur ein Kind

.................................................................................................................................................................................

Pauschale fur sonstige Umzugsauslagen
des Berechtigten

© Fur Ehegatten: 1.639 Euro
: Fur Ledige: 820 Euro
Flr weitere Personen: 361 Euro

Pauschale fiir sonstige Umzugsauslagen des :

Ehegatten, Lebenspartners, ledige Kinder

.................................................................................................................................................................................

Pauschale fur sonstige Umzugsauslagen
ohne eigene Wohnung
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NOVUS SOZIALVERSICHERUNG

Aufschiebung durch Betriebsprifung nachgeforderter
Sozialversicherungsbeitrage in der Corona-Krise

Einem infolge der Corona-Krise in exis-
tenzgefdhrdende Liquiditdtsprobleme
geratenen Fitnessstudio sprach das Lan-
desozialgericht Bayern den Anspruch
auf Riickzahlung bereits eingezogener
Sozialversicherungsbeitrdge, die nach
einer Betriebspriifung nachgefordert
wurden, zu.

In dem Beschluss vom 6.5.2020 (Az. L 7 BA
58/20 B ER), der im Rahmen des einstweili-
gen Rechtsschutzes erging, bejahte das Lan-
dessozialgericht Bayern eine unbillige Harte,
die allein durch die Erstattung bereits bezahl-
ter, aber noch nicht bestandskraftiger Bei-
tragsnachforderungen zu vermeiden sein
soll. Dazu hatte der Unternehmer glaubhaft
zu machen, dass nur dadurch seine Zah-
lungsunfahigkeit bis zum Ende der ein-

Einfihrung der elektronisch unterstitzten
Sozialversicherungsprifung

Der Gesetzgeber hat die rechtlichen
Grundlagen fiir die Einfiihrung einer el-
ektronisch unterstiitzten Betriebspriifung
durch die Trager der Deutschen Renten-
versicherung geschaffen. Ab 1.1.2023 ist
diese verpflichtend vorgesehen.

Sozialversicherungsprifungen werden dem-
nach ab 1.1.2023 verpflichtend hinsichtlich
der Daten aus einem systemgepriften Ent-
geltabrechnungsprogramm elektronisch er-
folgen. Bis 31.12.2026 besteht allerdings die
Maoglichkeit, dass der Arbeitgeber oder der

schrankenden MaBnahmen zur Bekdmpfung
der Corona-Pandemie abgewendet werden
kann. Eigene finanzielle Moglichkeiten waren
zuvor bereits vollstandig aufgebraucht. Der
Unternehmer konnte zudem glaubhaft ma-
chen, dass die Durchsetzung der Nachforde-
rung maoglich sein durfte, sobald der Studio-
betrieb wieder aufgenommen werden kann.

beauftragte Steuerberater einen Antrag stellt,
auf eine elektronische Ubermittlung der Ent-
geltdaten zu verzichten.
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. NOVUS ARBEITSRECHT

Neue Corona-Arbeitsschutzregeln

Am 20.8.2020 trat die neue SARS-CoV-2
Arbeitsschutzregel, die unter Koordina-
tion der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAuA) gemeinsam
von den Arbeitsschutzausschiissen beim
Bundesarbeitsministerium erstellt wurde,
in Kraft.

Die neue SARS-CoV-2 Arbeitsschutzregel
konkretisiert gemaB § 5 Infektionsschutzge-
setz die Anforderungen an den Arbeitsschutz
wahrend der Corona-Pandemie (s. dazu be-
reits novus Personal 2. Ausgabe 2020, S. 16).
Darin enthalten sind MaBnahmen fur alle
Bereiche des Wirtschaftslebens, mit denen
das Infektionsrisiko fur Beschaftigte gesenkt
und auf niedrigem Niveau gehalten werden
kann. Solange es keinen wirksamen Impf-
schutz gibt, bleiben Abstand, Hygiene und
Masken die wichtigsten Instrumente. Betrie-
be, die die Regeln anwenden, kénnen davon
ausgehen, dass sie rechtssicher handeln.

Hinweis: Gleichwertige oder strengere Re-
geln aus anderen Verordnungen oder aus
dem Bereich des Infektionsschutzes miissen
weiterhin beachtet werden. Die Empfehlun-
gen der Berufsgenossenschaften zu SARS-
CoV-2 sollten zusatzlich fur branchenspezifi-
sche  Konkretisierungen  herangezogen
werden.

Bundesregierung beschlie3t Arbeitsschutzkontrollgesetz

In seiner Sitzung vom 29.7.2020 hat das
Bundeskabinett den Entwurf des sog.
Arbeitsschutzkontrollgesetzes auf den
Weg gebracht mit dem Ziel, geordnete
und sichere Arbeitsbedingungen in der
Fleischindustrie herzustellen. Dariiber
hinaus legt es bundesweit einheitliche
Regeln zur Kontrolle der Betriebe und
zur Unterbringung der Beschaftigten
auch in anderen Branchen fest.

Der Entwurf des Gesetzes zur Verbesserung
des Vollzugs im Arbeitsschutz, sog. Arbeits-
schutzkontrollgesetz, enthélt u. a. folgende
Regelungen:
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» Der Einsatz von Fremdpersonal im Kern-
geschaft der Fleischindustrie soll fir
Werkvertrage ab 1.1.2021 sowie fur Leih-
arbeit ab 1.4.2021 verboten werden. Der
Schlachthofbetreiber ist fir alle Arbeit-
nehmer in seinem Kerngeschaft zustan-
dig. Ausgenommen sind nur Unterneh-
men des Fleischerhandwerks mit bis zu 49
tatigen Personen.

» In den Bundeslandern sollen einheitliche
verbindliche Kontrollquoten gelten und
es soll Schwerpunktkontrollen in Risiko-
branchen geben. Die Durchfihrung der
Kontrollen obliegt den Arbeitsschutzbe-
horden.

» Fur die Unterbringung der Beschéftigten
gelten Mindeststandards - und zwar auch
auBerhalb des Betriebsgelandes.

> Arbeitgeber sollen die zustandigen Behor-
den Uber Wohn- und Einsatzort aller Ar-
beitskrafte informieren mussen, um effek-
tivere Kontrollen durchfihren zu kénnen.

» Zur Uberpriifung der Einhaltung der Min-
destlohnvorschriften der Beschaftigten
gilt eine Pflicht zur digitalen Arbeitszeiter-
fassung in der Fleischindustrie.

> Bei VerstoBen gegen das Arbeitszeitge-
setz wird der BuBgeldrahmen von derzeit
15.000 Euro auf 30.000 Euro verdoppelt.

» Beim Bundesministerium flr Arbeit und
Soziales soll ein Ausschuss fur Sicherheit
und Gesundheit bei der Arbeit gebildet
werden, um u. a. Regeln und Erkenntnis-
se zu ermitteln, wie die rechtlichen Anfor-
derungen erfullt werden kénnen.



Inkrafttreten einer Betriebsvereinbarung nicht
von Belegschaftsquorum abhangig

Arbeitgeber und Betriebsrat kénnen die
Geltung einer Betriebsvereinbarung
nicht davon abhdngig machen, dass die
betroffenen Arbeitnehmer zustimmen.

Das BAG kam mit Beschluss vom 28.7.2020
(Az. 1 ABR 4/19) zu dem Ergebnis, dass die
normative Wirkung einer Betriebsvereinba-
rung nicht von einem Zustimmungsquorum
der Belegschaft abhangig gemacht werden
kann. Eine solche Regelung widerspreche

den Strukturprinzipien der Betriebsverfas-
sung, wonach der gewadhlte Betriebsrat Re-
prasentant der Belegschaft ist. Er werde als
Organ der Betriebsverfassung im eigenen
Namen kraft Amtes tatig und sei weder an
Weisungen der Arbeitnehmer gebunden
noch bedurfe sein Handeln deren Zustim-
mung. Eine von ihm abgeschlossene Be-
triebsvereinbarung gelte kraft Gesetzes un-
mittelbar und zwingend. Damit gestalte sie
unabhangig vom Willen oder der Kenntnis

der Parteien eines Arbeitsvertrags das Ar-
beitsverhdltnis und erfasse auch spater ein-
tretende Arbeitnehmer. Dies schlieBe es aus,
die Geltung einer Betriebsvereinbarung an
das Erreichen eines Zustimmungsquorums
verbunden mit dem Abschluss einer einzel-
vertraglichen Vereinbarung mit dem Arbeit-
geber zu knupfen.

Bruttoentgeltlisten: Einsichtsrecht des Betriebsrats

Das Einsichts- und Auswertungsrecht
des Betriebsrats zur Uberpriifung der
Entgeltgleichheit besteht nicht, wenn
der Arbeitgeber die Erfiillung der Aus-
kunftsverpflichtung selbst tibernimmt.

Das S0g. Entgelttransparenzgesetz
(EntgTranspG) sieht vor, dass der Betriebsrat
in das individuelle Verfahren zur Uberpri-
fung von Entgeltgleichheit durch die Beant-
wortung von  Auskunftsverlangen  der
Beschaftigten eingebunden ist. GemaB § 13
Abs. 2 Satz 1 EntgTranspG ist ein von ihm
gebildeter  Betriebsausschuss — berechtigt,
Bruttoentgeltlisten des Arbeitgebers einzu-
sehen und auszuwerten.

Wie das BAG mit Beschluss vom 28.7.2020
(Az. 1 ABR 6/19) klarstellt, besteht dieses
Einsichts- und Auswertungsrecht nicht,
wenn der Arbeitgeber die Erfullung der Aus-
kunftsverpflichtung berechtigterweise an
sich gezogen hat.

Hinweis: Geklagt hatte ein Telekommuni-
kationsunternehmen mit mehr als 200
Beschaftigten. Nach Inkrafttreten  des
EntgTranspG machte es von der gesetzlich
vorgesehenen Maoglichkeit Gebrauch, die
Verpflichtung zur Erfullung von Auskunfts-
verlangen der Beschaftigten generell zu
Ubernehmen. Uber die in der ersten Jahres-
halfte 2018 geltend gemachten Auskunfts-
verlangen informierte es den Betriebsrat und
gewdhrte ihm Einblick in spezifisch aufbe-
reitete Bruttoentgeltlisten. Diese waren nach
Geschlecht aufgeschlisselt und  wiesen
samtliche Entgeltbestandteile auf.

Der Betriebsrat verlangte unter Hinweis auf
§ 13 Abs. 2 Satz 1 EntgTranspG, dem Be-
triebsausschuss die Listen in bestimmten
elektronischen Dateiformaten zur Auswer-
tung zu Uberlassen.

Dies lehnte das BAG mit der Begriindung ab,
dass das in § 13 Abs. 2 Satz 1 EntgTranspG
bestehende Einsichts- und Auswertungs-
recht mit der nach der Grundkonzeption des
EntgTranspG dem Betriebsrat zugewiesenen
Aufgabe korrespondiert, individuelle Aus-
kunftsanspriche von Beschéftigten zu be-
antworten. Daher bestehe es nicht, wenn
der Arbeitgeber diese Aufgabe selbst erfillt.
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Entgelttransparenzgesetz:
Auskunftsanspruch eines freien Mitarbeiters

Das BAG stellte klar, dass auch freie
Mitarbeiter einen Auskunftsanspruch
nach dem Entgelttransparenzgesetz
(EntgTranspG) haben kénnen.

Verfall des Urlaubsanspruchs bei Krankheit

Das BAG legt dem EuGH die Frage zur
Entscheidung vor, ob die 15-Monatsfrist
beziiglich des Verfalls von Urlaubsan-
spriichen auch bei unterlassener Mitwir-
kung des Arbeitgebers eines seither un-
unterbrochen erkrankten Arbeitnehmers
gilt.

Mit Beschluss vom 7.7.2020 (Az. 9 AZR
401/19) legte das BAG dem EuGH die Frage
zur Klérung vor, ob und unter welchen Vor-
aussetzungen der Anspruch auf bezahlten
Jahresurlaub eines im Verlauf des Urlaubs-
jahres arbeitsunfahig erkrankten Arbeitneh-
mers bei seither ununterbrochen fortbeste-
hender Arbeitsunfdhigkeit 15 Monate nach
Ablauf des Urlaubsjahres oder ggf. zu einem
spateren Zeitpunkt verfallen kann.

Im Streitfall war ein Arbeitnehmer seit seiner
Erkrankung im Verlauf des Jahres 2017
durchgehend arbeitsunfahig. Von seinem
Urlaub fur das Jahr 2017 nahm er 14 Ur-
laubstage nicht in Anspruch. Der Arbeitge-
ber hatte den Arbeitnehmer weder aufgefor-
dert, seinen Urlaub zu nehmen, noch darauf
hingewiesen, dass nicht beantragter Urlaub
mit Ablauf des Kalenderjahres oder Ubertra-
gungszeitraums verfallen kann.
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Nach § 10 Abs. 1 Satz 1 EntgTranspG haben
,Beschéftigte” zur Uberpriifung der Ein-
haltung des Entgeltgleichheitsgebots einen
Auskunftsanspruch. ~ Mit ~ Urteil  vom
25.6.2020 (Az. 8 AZR 145/19) kommt das
BAG zu dem Ergebnis, dass der hierfur maB-
gebliche Arbeitnehmerbegriff nicht nach en-
gem innerstaatlichen Verstandnis, sondern
unionsrechtskonform in  Ubereinstimmung
mit dem Arbeitnehmerbegriff der Richtlinie
2006/54/EG weit auszulegen ist.

Nach § 7 Abs. 3 BUrlG muss Urlaub im lau-
fenden Kalenderjahr gewahrt und genom-
men werden. Eine Ubertragung des Urlaubs
auf die ersten drei Monate des folgenden
Kalenderjahres ist nur bei dringenden be-
trieblichen oder in der Person des Arbeitneh-
mers liegenden Grinden gerechtfertigt. Da-
bei erlischt der Anspruch auf den gesetzlichen
Mindesturlaub grundsatzlich nur dann nach
§ 7 Abs. 3 BUrlG am Ende des Kalenderjah-
res oder eines zuldssigen Ubertragungszeit-
raums, wenn der Arbeitgeber den Arbeit-
nehmer zuvor konkret aufgefordert hat,
seinen Urlaub rechtzeitig im Urlaubsjahr zu
nehmen und ihn auf den andernfalls drohen-
den Verfall hingewiesen hat. Nur wenn der
Arbeitnehmer dennoch den Urlaub aus freien
Sttcken nicht genommen hat, verféllt der
Anspruch.

Danach kénnen auch nach innerstaatlichem
Recht sog. arbeitnehmerdhnliche Personen -
und somit auch freie Mitarbeiter - Arbeitneh-
mer im Sinne des EntgTranspG sein. Nach
Auffassung des BAG kann der freie Mitarbei-
ter somit von seinem Auftraggeber Auskunft
Uber die Kriterien und Verfahren der Entgelt-
findung verlangen.

War der Arbeitnehmer im Urlaubsjahr aus
gesundheitlichen Grtinden an seiner Arbeits-
leistung gehindert, erléschen nach Auffas-
sung des BAG gesetzliche Urlaubsanspriiche
bei fortdauernder Arbeitsunfahigkeit 15 Mo-
nate nach dem Ende des Urlaubsjahres. Das
BAG mochte nun vom EuGH geklart wissen,
ob das Unionsrecht den Verfall des Ur-
laubsanspruchs nach Ablauf dieser 15-Mo-
natsfrist oder ggf. einer langeren Frist auch
dann gestattet, wenn der Arbeitgeber im
Urlaubsjahr seine Mitwirkungsobliegenhei-
ten nicht erfullt hat, obwohl der Arbeitneh-
mer den Urlaub bis zum Eintritt der Arbeits-
unfahigkeit zumindest teilweise hatte
nehmen kénnen.

Hinweis: Parallel dazu wurde dem EuGH mit
Beschluss vom 7.7.2020 (Az. 9 AZR 245/19)
die Frage vom BAG vorgelegt, ob entspre-
chend im Fall einer vollen Erwerbsminderung
im Verlauf des Urlaubsjahres die 15-Monats-
frist bei unterlassener Mitwirkung des Ar-
beitgebers greift.



Datum eines qualifizierten Arbeitszeugnisses

Als Ausstellungsdatum eines Arbeits-
zeugnisses ist das Datum der tatsachli-
chen Beendigung des Arbeitsverhaltnis-
ses anzugeben.

Mit  rechtskraftigem  Beschluss ~ vom
27.3.2020 (Az. 7 Ta 200/19) stellt das LAG
Koln klar, dass als Datum eines qualifizierten
Arbeitsendzeugnisses der Tag anzugeben ist,
an dem das Arbeitsverhaltnis rechtlich been-
det wurde. Nicht maBgeblich ist hingegen

Beriicksichtigung von Altersteilzeit bei
der Betriebsrenten-Berechnung

In Fortfiihrung des Urteils vom 17.4.2012
(Az. 3 AZR 280/10) stellt das BAG mit Ur-
teil vom 21.1.2020 (Az. 3 AZR 565/18) er-
neut klar, dass das Altersteilzeitgesetz
nicht verlangt, die Altersteilzeit bei der
Berechnung einer Betriebsrente als Voll-
zeittatigkeit anzusetzen.

Demnach kann eine betriebliche Versor-
gungsordnung den Versorgungsanspruch
entsprechend des Teilzeitgrades kurzen.
Dem steht auch nicht das Verbot der Diskri-

der Tag, an dem das Zeugnis tatsachlich phy-
sisch ausgestellt wurde. Das gilt zumindest
dann, wenn der Zeugnisanspruch zeitnah
nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
seitens des Arbeitnehmers geltend gemacht
wird.

minierung von teilzeitbeschaftigten Arbeit-
nehmern gegeniber vergleichbaren vollzeit-
beschaftigten Arbeitnehmern nach § 4 Abs. 1
Teilzeit- und Befristungsgesetz entgegen.
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Novelle des Arbeitnehmer-Entsendegesetzes verabschiedet

Zum Schutz entsandter Arbeitnehmer
hat der Bundestag am 18.6.2020 die No-
velle des Arbeitnehmer-Entsendegeset-
zes beschlossen, zu dessen Umsetzung
Deutschland nach EU-Vorgaben ver-
pflichtet ist. Die Zustimmung des Bun-
desrates erfolgte am 3.7.2020.

Zuweisung des Besteuerungsrechts

Im Frihjahr 2018 hatte die EU die Entsende-
richtlinie mit dem Ziel Uberarbeitet, dass fur
entsandte Arbeitnehmer europaweit die
gleichen Lohn- und Arbeitsbedingungen wie
fur einheimische Arbeitnehmer gelten.

Die reformierte EU-Entsenderichtlinie wurde
nun mit dem Gesetz zur Anderung des Ar-
beitnehmer-Entsendegesetzes (ArbEntG) in
deutsches Recht umgesetzt und ist planma-
Big zum 30.7.2020 in Kraft getreten.

Wesentlicher Inhalt des Gesetzes ist der sog.
Equal-Pay-Grundsatz. Danach sind Unter-
nehmen, die Arbeitnehmer ins EU-Ausland
schicken, bei der Vergitung an die im Auf-
nahmestaat geltenden, Ublichen Entloh-
nungsvorschriften, und zwar auch aus allge-
meinverbindlichen Tarifvertragen gebunden.
Auch nach Deutschland entsandte Arbeit-
nehmer haben somit Anspruch auf den ent-
sprechenden Tariflohn.
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Hinweis: Nach bisherigem Recht galten fir
Arbeitnehmer auslandischer Unternehmen
nur die in der Branche geltenden Mindest-
entgeltsatze.

Zudem erhalten Arbeitnehmer aus dem Aus-
land Uberstundensatze, Zulagen oder Sach-
leistungen, soweit diese gesetzlich oder in
allgemeinverbindlichen Tarifvertragen vorge-
schrieben sind. Lediglich fur Arbeitnehmer
im Speditionswesen gelten gesonderte Re-
gelungen.

DarUber hinaus wurde der Katalog der Ar-
beits- und Beschaftigungsbedingungen er-
weitert. Diese gelten auch fur entsandte Ar-
beitnehmer. Sind entsprechende Regelungen
in deutschlandweit geltenden allgemeinver-
bindlichen Tarifvertragen geregelt, gelten
diese nunmehr auch branchentbergreifend
fur entsandte Arbeitnehmer.

Weiter wird verhindert, dass Arbeitnehmer
wahrend der Entsendung unter unwurdigen
Bedingungen untergebracht sind. So missen
Unterktnfte fur auslandische Arbeitnehmer
den Mindeststandards der Arbeitsstattenver-
ordnung entsprechen.

Arbeitgeber aus den EU-Mitgliedsstaaten
durfen die Kosten fur Unterkunft, Reisekos-
ten oder Verpflegung nicht ihren Arbeits-
kraften auferlegen. Entsendebedingte Kos-
ten sind vom Arbeitgeber nach den Regeln in
ihrem Herkunftsland zu tragen. Auch mus-
sen nach Deutschland entsandten Arbeit-
nehmern die Reise-, Unterbringungs- und
Verpflegungskosten erstattet werden, wenn
sie innerhalb Deutschlands vortbergehend
nicht an ihrem Wohnort eingesetzt werden.

Far Arbeitnehmer aus dem Ausland, die von
ihrem Arbeitgeber langer als zwolf Monate
nach Deutschland entsandt werden, gelten
nach Ablauf der zwolf Monate alle in
Deutschland in Rechts- und Verwaltungsvor-
schriften sowie in allgemeinverbindlichen
Tarifvertragen vorgeschriebenen Arbeitsbe-
dingungen, mit Ausnahme der Regelungen
zur betrieblichen Altersversorgung. Aus-
nahmsweise kann eine Fristverlangerung um
sechs Monate beantragt werden.

Die Regelungen des Arbeitnehmer-Entsen-
degesetzes finden auch fir in Deutschland
eingesetzte Leiharbeitnehmer Anwendung.
Ausnahmen gelten lediglich fir Erstmontage-
und Einbauarbeiten mit maximal achttdgiger
Dauer. Dies ist allerdings eingeschrankt auf
ein Jahr.

Auch gelten die Regelungen nicht fir die
Teilnahme an Besprechungen, Fachkonferen-
zen oder Messebesuchen oder eine betrieb-
liche Weiterbildung, wenn sie nicht langer
als zwei Wochen dauern.



Beitrdge des Osterreichischen Arbeitgebers

an dsterreichische betriebliche Versorgungskasse

Der BFH beurteilt die von einem &ster-
reichischen Arbeitgeber geleisteten Bei-
trdge an eine oOsterreichische betriebli-
che Vorsorgekasse als Arbeitslohn. Die
Beitrdge seien nur dann steuerfrei,
wenn sie fiir eine dem deutschen Sozial-
versicherungssystem vergleichbare Zu-
kunftssicherung geleistet werden.

Im Streitfall zahlte der 6sterreichische Arbeit-
geber eines in Osterreich tatigen Arbeitneh-
mers mit Wohnsitz in Deutschland Beitrage
an seine betriebliche Vorsorgekasse in Oster-
reich. Da der Arbeitnehmer als Grenzganger
i.S. d. Art. 15 DBA Osterreich qualifizierte,
unterlagen die Einkinfte aus nichtselbstan-
diger Arbeit in Deutschland der Besteue-
rung.

In seinem Urteil vom 13.2.2020 (Az. VI R
20/17, DStR 2020, S. 1428) fuhrt der BFH
zunachst aus, dass Zukunftssicherungsleis-
tungen des Arbeitgebers dann als Arbeits-
lohn zu behandeln sind, wenn dem Arbeit-
nehmer gegen die Versorgungseinrichtung,
an die der Arbeitgeber die Beitrdge geleistet
hat, ein unentziehbarer Rechtsanspruch auf
die Leistung zusteht. Dies sieht der BFH nach
den Feststellungen des FG fur gegeben an.

Mangels einschlagigem Steuerbefreiungstat-
bestand lehnt der BFH aber eine Steuerbe-
freiung ab bzw. verweist zur weiteren Pri-
fung an das FG zurlck. Da die Beitrage nicht
zum Aufbau einer umlagefinanzierten be-
trieblichen Altersversorgung eingesetzt wer-
den, wirde die Steuerbefreiung nach § 3
Nr. 56 EStG ausscheiden. Auch sei § 3 Nr. 63
EStG nicht einschlagig, da es im Streitfall
nicht um den Aufbau einer kapitalgedeckten
betrieblichen Altersversorgung in Form von
Alters-, Invaliditats- oder Hinterbliebenenver-
sorgungsleistungen gehe. Ob eine Steuerbe-
freiung nach § 3 Nr. 62 EStG in Betracht
komme, wonach gesetzlich verpflichtend
vom Arbeitgeber zu tragende Ausgaben fir
die Zukunftssicherung des Arbeitnehmers
steuerfrei sind, ist durch das FG im zweiten
Rechtsgang zu prufen. Hierunter koénnen
auch Verpflichtungen aufgrund auslandi-
schen Rechts fallen. Auch wiirden Leistun-
gen zur Abdeckung oder Uberbriickung des
Verlusts des Arbeitsplatzes, wie im Streitfall
gegeben, hierunter fallen. Das FG wird je-
doch noch zu prufen haben, ob es sich bei
den geleisteten Beitragen des Arbeitgebers
um eine dem deutschen Sozialversicherungs-
system vergleichbare Zukunftssicherungsleis-
tung handelt.

Hinweis: Die Frage, ob vom Arbeitgeber ge-
tragene Sozialversicherungsbeitrage lohn-
steuerpflichtig sind, stellt sich nicht nur - wie
im Streitfall - bei Zahlungen zugunsten eines
oOsterreichischen Tragers, sondern stets bei
Zahlungen in auslandische Tépfe. Angesichts
der durch den BFH noch nicht geklarten
Rechtsfragen sollte aus Rechtssicherheits-
grinden Lohnsteuer einbehalten und im An-
schluss Rechtsmittel gegen die Behandlung
als lohnsteuerpflichtiger Arbeitslohn einge-
legt werden.
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