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Rentenbricken — Losungen fur renten-
nahe Mitarbeitende

Alternativen zur klassischen Abfindung in Freiwilli-
genprogrammen und Sozialplanen

Die wirtschaftliche Lage in Deutschland ist angespannt. Durch
die deutliche Eintribung der Konjunktur nimmt die Zahl von
Restrukturierungs- und sogar Sanierungsfallen brancheniber-
greifend spirbar zu. In der arbeitsrechtlichen Praxisstellen sich
daher wieder verstérkt die klassischen Fragen des Sellenabbaus
durch Freiwilligenprogramme und Sozial pléne.

Gerade in Zeiten einer angespannten Arbeitsmarktlage gestalten
sich Trennungen von rentennahen Mitarbeitenden jedoch deut-
lich schwieriger. Gleichzeitig ist die Bevolkerung der 55- bis
unter 65-Jahrigen in den vergangenen Jahren aufgrund der
geburtenstarken Jahrgéange erheblich gewachsen. Die Anspra-
che mit dem Standardinstrument der Abfindung erweist sich
vor diesem Hintergrund haufig als nicht hinreichend wirksam.
FUr rentennahe Mitarbeitende steht regelmafiig nicht die einma-
lige Kompensation des Arbeitsplatzverlustes im Vordergrund,
sondern die soziale Absicherung bis zu einem — mdglichst
abschlagsfreien — Rentenzugang. Esist auch nicht von der Hand
Zu weisen und empirisch belegt, dass dtere Arbeitslose signifi-
kant geringere Chancen auf eine Wiedereinstellung haben und
im Durchschnitt lénger as jingere Arbeitnehmer in Arbeits-
losigkeit verbleiben (vgl. BfA, ,Situation Alterer am Arbeits-
markt", 11/2024, https.//fmos.link/29414 [Abruf: 30.04.2026]).
Das klassische Abfindungsmodell stof daher gerade bei ren-
tennahen Mitarbeitenden regelméfdig an seine wirtschaftlichen
und verhandlungstaktischen Grenzen. Gleichwohl fehlt esin der
betrieblichen Praxis haufig an einem hinreichenden Uberblick
Uber alternative L 6sungen. Im Mittel punkt stehen fir rentennahe
Mitarbeitende Gestaltungen, die Abfindungszahlungen ersetzen,
zeitlich strecken oder rentenrechtlich flankieren. Dabei handelt
es sich teils um eigensténdige Alternativen, teils um Ergénzun-
gen oder Kombinationsmodelle, die insh. in Sozialplénen, Frei-
willigenprogrammen und Aufhebungsvertragen eingesetzt wer-
den konnen. Der Beitrag soll einen ersten Uberblick tber alter-
native Ldsungen fur eine zielgerichtete Trennungsansprache fur
rentennahe Mitarbeitende geben, ohne dabei einen Anspruch auf
Vollstandigkeit zu erheben.
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Rentenbriickenmodelle als Alternative zur Abfindung
1

Grundidee der Rentenbriicke

Rentenbriickenmodelle zielen darauf ab, den Zeitraum zwischen
dem Ausscheiden aus dem Arbeitsverhéltnis und dem fruhest-
maoglichen oder einem abschlagsfreien Rentenbeginn finanzi-
ell zu Uberbruicken. Sie spielen insh. bei rentennahen Beschaf-
tigten eine zentrale Rolle, da haufig nur noch wenige Jahre
bis zum Renteneintritt zu Uberbriicken sind, der Arbeitsmarkt
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jedoch vielfach keine realistischen Anschlussbeschéftigungen
bietet. Der Begriff des, rentennahen* Arbeitnehmersist gesetz-
lich nicht definiert, sondern ein in Praxis und Rspr. entwickel-
ter Orientierungsbegriff. In der arbeitsrechtlichen Praxis wer-
den regelmaiig solche Arbeitnehmer als rentennah eingeordnet,
die sich in einem Zeitraum von etwa finf bis zehn Jahren vor
dem mdglichen Renteneintritt befinden. Mal3geblicher Bezugs-
punkt ist die jew. geltende Regel altersgrenze nach § 35 SGB V1,
die schrittweise auf 67 Jahre angehoben wurde. Fir Versicherte
ab dem Geburtsahrgang 1964 gilt das 67. Lebengahr; fur die
davorliegenden Jahrgéange bestehen gestaffelte Ubergangsrege-
lungen. Ungeachtet dieser Anhebung wird in der betrieblichen
Praxisvielfach bereits ab dem 55. Lebensjahr von ,, Rentennghe’
gesprochen. Je langer der zu Uberbriickende Zeitraum ist, desto
anspruchsvoller wird naturgemaf die finanzielle Ausgestaltung
entsprechender Modelle.

2.

Die Klassiker — Vorruhestands- und ATZ Modelle

Anstelle einer einmaligen Abfindung kann durch den Arbeit-
geber auch ein laufendes Vorruhestandsgeld unter vollstandi-
ger Freistellung von der Arbeitspflicht bis zu einem Rentenzu-
gang angeboten werden. Kaum bekannt in der Praxis ist, dass
das Vorruhestandsmodell trotz des Auslaufens des Gesetzes zur
Forderung von Vorruhestandsl eistungen (V orruhestandsgesetz —
VRG) weiterhin ohne staatliche Férderung vereinbart werden
kann. Der Vorteil des Vorruhestandsgeldes fir die Mitarbeiten-
den ist, dass diese Leistungen grds. sozialversicherungspflich-
tig sind und zu fortlaufenden Beitrégen zur Renten-, Kranken-
und Pflegeversicherung fuhren. Voraussetzung fir die weitere
Anbindung an die Soziaversicherung ist aber, dass das Vor-
ruhestandsgeld eine Mindesthéhe erreicht (etwa 65% des letz-
ten Bruttoentgelts) und die Mitarbeitenden im Anschluss aus
dem Erwerbsleben ausscheiden. Eine erneute Erwerbstétigkeit
oder auch die Meldung bei der Arbeitsagentur kann den Charak-
ter des Vorruhestandsmodells gefahrden und zu leistungsrecht-
lichen Konsequenzen fuhren.

Vorruhestandsmodelle zeichnen sich insh. durch ihre planbare
Uberbriickungsfunktion aus. Sie ermdglichen eine kontinuier-
liche Einkommenssicherung bis zum Renteneintritt und ver-
meiden Briiche im Soziaversicherungsschutz. Gleichzeitig sind
sie fur Arbeitgeber regelméflig kostenintensiver als Abfindun-
gen, da sie langfristige Zahlungsverpflichtungen begriinden und
bilanziell entsprechend zu berticksichtigen sind. Hinzu kommt,
dassin der Praxis nicht in allen Féllen gewlinscht ist, Mitarbei-
tende Uber einen langeren Zeitraum weiterhin — wenn auch fak-
tisch freigestellt —auf der , payroll* zu haben.

In eine dhnliche Richtung geht die Altersteilzeit (ATZ) nach
dem Altersteil zeitgesetz (ATZG). Die ATZ ist ebenfalls bewéhr-
tes Instrument der gleitenden Beendigung von Arbeitsverhdlt-
nissen. Auch wenn eine starke staatliche Forderung der ATZ
schon langeentfallenist, wird siein der Praxisweiterhin genutzt,
insb. auf Grundlage kollektiver Regelungen. Kern der ATZ ist
die Reduzierung der Arbeitszeit auf 50% bei gleichzeitiger Auf-
stockung der Vergltung und der Rentenversicherungsbeitrdge
durch den Arbeitgeber. In der Praxis dominiert das sog. Block-
modell, bei dem eine aktive Arbeitsphase mit einer anschlie-
[Renden vollsténdigen Freistellungsphase kombiniert wird. Wah-
rend der Freistellungsphase erfol gt die V ergiitung aus dem zuvor
~angesparten” Wertguthaben.

Die Attraktivitédt der ATZ liegt insb. in der Kombination aus
reduzierter Arbeitsbelastung, gesicherter Einkommensentwick-
lung und stabilisierten Rentenanwartschaften. Zugleich bleibt



das Beschéftigungsverhéltnis formal bestehen, was sozialversi-
cherungsrechtlich fir die Mitarbeitenden von Vorteil ist. Als
Vorteil im Vergleich zum Vorruhestandgeld bietet die Steuer-
und Beitragsfreiheit des verpflichtenden Aufstockungsbetrages
nach § 3 Nr. 28 EStG — maximal bis zum bisherigen Nettoent-
gelt —eine staatliche Forderung. Durch die Aufstockungslei stun-
gen des Arbeitgebers werden die durch die Arbeitszeitreduzie-
rung entstehenden Nachteile zumindest teilweise kompensiert.
Trotz der Steuer- und Beitragsfreiheit verteuert dies allerdings
die Trennung ebenso wie die Aufstockung der Rentenbeitrage
auf mindestens 80% des bisherigen Bruttoarbeitsentgelts. Den-
nochist Arbeitgebern zu empfehlen, dieKostender ATZimVer-
gleich zu einer Abfindungszahlung genau zu berechnen. Denn
die Gesamtkosten der ATZ halten sich bei moderater Aufsto-
ckung im Vergleich zu den regelméakigen Abfindungsforderun-
gen bei langjahriger Beschéftigung im wirtschaftlichen Rahmen
— dies umso mehr, wenn man die Arbeitseistung in der Arbeits-
phase in die Berechnung mit einbezieht.

Allerdings ist auch die ATZ mit Einschrénkungen verbun-
den. Neben dem erforderlichen zeitlichen Vorlauf ist insb. zu
berticksichtigen, dass im Blockmodell zunédchst eine vollwer-
tige Arbeitsphase zu leisten ist. Dies entspricht nicht immer den
betrieblichen Interessen, etwa wenn eine kurzfristige Personal-
anpassung erforderlich ist oder ein unmittelbares
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Ausscheiden angestrebt wird. Zudem verbleibt auch hier der
Mitarbeitende Uiber einen langeren Zeitraum im Beschaftigungs-
verhdtnis und damit auf der ,,payroll“, was aus unternehmeri-
scher Sicht nicht in alen Konstellationen gewiinscht ist.

In der Praxis zeigt sich gleichwohl, dass sowohl Vorruhestands-
modelle als auch ATZ weiterhin zentrale Bausteine von Tren-
nungskonzepten fur rentennahe Mitarbeitende darstellen.

3.

Zeitbezogene Alternativen: Nutzung von Zeitwertkon-
ten/Langzeitkonten

Soweit Unternehmen Uber Zeitwert- oder Langzeitkonten ver-
flgen, dienen diese regelméfdig auch der Gestaltung eines fle-
xiblen Ubergangs in den Ruhestand. Beschéftigte bauen Giber
ihr Erwerbsleben hinweg Wertguthaben aus Zeit- und Entgeltbe-
standteilen auf, die insh. fur Freistellungsphasen vor der Regel-
altersgrenze genutzt werden konnen. Die Einbringung erfolgt
typischerweise brutto im Wege der Entgeltumwandlung. Die
Besteuerung und Verbeitragung werden in die Auszahlungs-
phase verlagert. Wahrend der Freistellung besteht das sozial ver-
sicherungsrechtliche Beschéftigungsverhdtnis fort, sodass fur
die Mitarbeitenden fortlaufend Beitrége zur Renten-, Kranken-
und Pflegeversicherung gezahlt werden.

Ein wesentlicher Vorteil fir den Arbeitgeber liegt darin, dass
in Trennungssituationen nicht allein der Arbeitgeber die Finan-
zZierung bis zum Renteneintritt zu tragen hat, sondern die Mitar-
beitenden durch den Einsatz ihrer Wertguthaben beteiligt wer-
den kénnen. Vor dem Hintergrund der schrittweisen Anhebung
der Regelaltersgrenze gewinnen solche Modelle zunehmend an
Bedeutung. In vielen Branchen ist absehbar, dass ein durchge-
hendes Arbeiten bis zur Regelaltersgrenze — insh. aus koérperli-
chen Gruinden — nicht realistisch ist.

In der Praxis werden Zeitwertkonten vereinzelt als Instrument
far den kurzfristigen Personalabbau genutzt, indem Abfindun-
gen nicht ausgezahlt, sondern in ein Wertguthaben ,,umgewid-
met" werden. Erfolgt anschlief3end der Abbau des Wertgutha-
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bensdurch Freistellung im fortbestehenden Arbeitsverhdltnis, ist
diesrechtlich grds. unbedenklich und méglich (vgl. Besprechung
der SV-Spitzenorganisationen vom 23.11.2023, TOP 3, https://
fmos.link/24624 [Abruf: 30.04.2026]. Allerdings scheitert der
Abbau im eigenen Unternehmen héufig an der fehlenden Bereit-
schaft des Arbeitgebers, das Arbeitsverhaltnis Uber |&ngere Frei-
stellungszeitrdume fortzufthren.

Deutlich kritischer sind Gestaltungen, bei denen Abfindungenin
Wertguthaben tberfihrt und zum Zwecke des Personalabbaus
auf Dritte, etwa einen neuen Arbeitgeber oder die DRV, Uber-
tragen werden. Nach Uberwiegender Meinung stellt die Abfin-
dung Arbeitsentgelt i.S.d. § 14 Abs. 1 SGB IV dar und ist damit
nicht geeignet, ein Ubertragungsfahiges Wertguthabeni.S.d. 8 7b
Abs. 1 Nr. 3 SGB IV aufzubauen. Zwar hat der BFH eine Lohn-
steuerhaftung des Arbeitgebers bei einer Ubertragung von Wert-
guthaben auf einen Dritten verneint (BFH vom 03.05.2023 —
IX R 25/21, DB 2023 S. 2027), die einkommensteuerrechtli-
che Behandlung sowie die sozial versicherungsrechtliche Einord-
nung der Ubertragung bl eiben jedoch ungeklart und rechtlich bri-
sant. Entsprechende Modelle, die auch von externen Dienstleis-
tern proaktiv angeboten werden, sind daher mit Zuriickhaltung
zu behandeln.

Rechtssicherer erscheint demgegenuber der langfristig ange-
legte Aufbau von Wertguthaben, etwa durch variable Vergi-
tungsbestandteile oder Einmal zahlungen. Auch im Fall von sog.
~unechten” Abfindungen — also einer Zahlung als Gegenleis-
tung fir eine Verschlechterung der Arbeitsbedingungen — kann
nach der Rspr. ein Wertguthaben begriindet werden (BSG vom
28.01.1999 — B 12 KR 14/98 R). Praktisch relevant kann dies
etwa sein, wenn ein Arbeitgeber rentennahen Mitarbeitenden
Uber Teilzeitmodelle ein schrittweises Ausscheiden anbieten
mdchte. Voraussetzung bleibt jedoch stets eine Fortsetzung des
Arbeitsverhdltnisses Uber einen gewissen Zeitraum, sodass ein
kurzfristiger Personalabbau regelméfdig nicht moglich ist. Teil-
zeitmodelle allein bieten zwar hohe Flexibilitdt, sind jedoch
finanziell haufig unattraktiv, dasiei.d.R. zu Rentenminderungen
fahren.

Zeitwertkonten sind zwar mit anfénglichem Implementierungs-
aufwand verbunden, ermdglichen jedoch eine spirbare Entlas-
tung in rentennahen Phasen. Sie erdffnen insb. in Kombination
mit anderen Instrumenten eine V erkiirzung der aktiven Erwerbs-
zeit ohne unmittel bare Abschl&ge und entsprechen zugleich dem
verbreiteten Interesse an einem gleitenden Ubergang in den
Ruhestand.

4,

Das sog. ,Mannheimer Modell*

Eine besondere Ausprégung der Rentenbriicke stellt das sog.
»~Mannheimer Modell* dar. Dabei handelt es sich um ein in
der Praxis entwickeltes Konzept, das mehrere bekannte sozial-
versicherungsrechtlich wirkende Instrumente miteinander kom-
biniert. Ziel ist es, eine wirtschaftlich optimierte Ubergangs-
phase bis zum Renteneintritt zu ermdglichen und Rentennach-
teile moglichst vollsténdig zu vermeiden oder zumindest deut-
lich zu reduzieren. Kernelemente dieses Modells sind zum einen
die Ubertragung von Wertguthaben auf die DRV nach § 7f
SGB IV und zum anderen Ausgleichszahlungen zur Minderung
von Rentenabschlégen nach § 187a SGB V1. Flankierend kdnnen
Leistungen der Arbeitslosenversicherung, Teilzeitmodelle oder
ATZ eingesetzt werden, um langere Uberbriickungszeiten z.B.
ab dem 58. Lebengjahr sozialversicherungsrechtlich abgesichert
Zu gestalten.

a)



Ubertragung von Wertguthaben auf die DRV
Bestehende Wertguthaben, etwa aus Langzeit- oder Lebens-
arbeitszeitkonten, konnen bei Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses auf Antrag eines Arbeitnehmers nebst der geschulde-
ten Sozialversicherungsbetrége auf die DRV Ubertragen werden
(8 7f SGB 1V). Anschliefend zahlt die DRV dieses Guthaben
in monatlichen Raten zwischen von 70% bis 130% des letz-
ten Gehalts an die Arbeitnehmer aus. Die DRV fungiert inso-
weit als , fiktiver" Auffangarbeitgeber, ohne dass eine Arbeits-
pflicht des Mitarbeiters besteht. Die ausgezahlten Betrége gel-
ten als steuer- und sozia versicherungspflichtiges Arbeitsentgelt,
wodurch kontinuierliche und vollwertige Beitragszeiten insh. in
der DRV entstehen. Ein weiterer Vorteil fur Mitarbeitende ist,
dass keine Sperrzeit beim Arbeitslosengel dbezug nach Ablauf
des befristeten ,, Beschéftigungsverhdtnisses* mit der DRV ent-
steht. Andersalsbei einer klassischen Abfindung wird durch die
Ratenzahlung kein einmaliger Kapitalzufluss erzeugt, sondern
ein fortlaufender Entgeltstrom, der Rentenanwartschaften stabi-
lisiert und Versorgungsl licken vermeidet.

Rechtlich besonders kritisch ist die Abgrenzung zwischen wert-
guthabenfahigem Arbeitsentgelt und echten Abfindungen (s.
bereitszu Zeitwertkonten u. Punkt 1. 3.). Vor diesem Hintergrund
scheidet nach Uberwiegender Meinung die in der Praxis
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teilweise empfohlene ,Umwidmung* einer Abfindung in ein
Wertguthaben mit dem Zweck der Ubertragung auf die DRV
aus. Weder die Bezeichnung der Zahlung (statt Abfindung z.B.
Betriebstreuezahlung) noch der Zeitpunkt ihrer Vereinbarung
vermdgen daran etwas zu andern. Mal3geblichist allein der wirt-
schaftliche Zweck der Leistung. Liegt dieser im Ausgleich fur
den Verlust des Arbeitsplatzes, handelt es sich um eine nicht
wertguthabenféhige Abfindung mit entsprechenden steuer- und
sozialversicherungsrechtlichen Risiken bis hin zur Unwirksam-
keit der gesamten Gestaltung. Der eigentliche,, Clou* des Mann-
heimer Modells, dem Arbeitgeber den Personalabbau durch die
Ubertragung eines Wertguthabens auf die DRV kurzfristig zu
ermdglichen, aber gleichzeitig eine sozialversicherungsrechtli-
che Anbindung sicherzustellen, ist rechtlich mehr als fragwiir-
dig. Auch wenn ein solches Modell wiinschenswert erscheint,
steht dies gesetzlich aktuell nicht zur Verfigung (vgl. Schon-
hoft/Répke, NZA 2021 S. 1610).

Gleichwohl verbleiben — und hierin liegt ein wesentlicher, in
der Praxishéufig unterschétzter Gestaltungsspiel raum — Einsatz-
madglichkeiten von Zeitwertkoten und von sog. ,, unechten Abfin-
dungen® (s. dazu u. Punkt 1. 3.). Die praktische Herausforderung
liegt darin, diese Abgrenzung rechtssicher zu treffen. Offene
Wahlrechte zwischen Abfindung und Wertguthaben oder pau-
schale ,, Umetikettierungen” bergen erhebliche Risiken.

b)

Ausgleichszahlungen zur DRV nach § 187a SGB VI

Eine bislang noch wenig genutzte, zugleich aber rechtlich wie
wirtschaftlich interessante Alternative zur klassischen Abfin-
dung stellt die Ausgleichszahlung zur Vermeidung von Renten-
minderungen nach § 187a SGB VI fur Mitarbeitende durch den
Arbeitgeber dar. Diesist die zweite Séule des sog. , Mannheimer
Modells*, da regelmaRig trotz Uberbriickungs 6sungen bis zum
frihestméglichen Rentenzugang noch bis zu 14,4% dauerhaf-
ter Renteneinbuf3en fur die Mitarbeitenden verbleiben. Statt der
Zahlung der Abfindung an die Mitarbeitenden kann der Arbeit-
geber ganz oder teilweise steuerbeglinstigte Ausgleichszahlun-
gen zur Vermeidung von Rentenminderungen an die DRV leis-
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ten (vgl. Schénhoft/Ropke, NZA 2021 S. 1610; zur Entgeltum-
wandlung: Schénhoft/Ropke, NZA 2024 S. 523). Die Arbeit-
geberleistungen nach § 187a SGB VI sind nach § 3 Nr. 28
EStG biszu 50% steuerfrei und vollstandig sozial versicherungs-
frei. Fur die Beschéftigten besteht trotz Ausgleichszahlung aber
keine Verpflichtung zum vorzeitigen Rentenbezug. Es handelt
sich vielmehr um eine reine Optionsldsung. Aus arbeitsrecht-
licher Sicht kann die Ausgleichszahlung als echte Alternative
zur Abfindung ausgestaltet oder in Options- und Mischmodelle
integriert werden. In Sozial pléanen und Freiwilligenprogrammen
erhoht dies nachweislich die Akzeptanz von Trennungsangebo-
ten an rentennahe Beschéftigte, da die Nutzung des vorzeitigen
Rentenzugangs wirtschaftlich machbarer erscheint. Schlief3lich
wirden die Rentenzahlungen bei Weiterarbeit bis zur Regelal-
tersgrenze nicht wesentlich anders aussehen.

Gleichwohl ist das Modell in der praktischen Anwendung mit
einer Reihe von Herausforderungen verbunden. Zunéchst setzt
die Nutzung von § 187a SGB VI zwingend eine individuelle
Rentenauskunft der DRV voraus, die den maximal zuléssigen
Ausgleichsbetrag verbindlich vorgibt. Dies fuhrt zu einem nicht
unerheblichen administrativen Aufwand und erschwert insb. die
standardisierte Umsetzung in kollektiven Programmen. Hinzu
kommt, dass die steuerliche Behandlung — insh. bel arbeitge-
berfinanzierten Ausgleichszahlungen — eine sorgféltige Struk-
turierung erfordert. Zwar besteht eine teilweise Steuerfreiheit
nach § 3 Nr. 28 EStG, gleichzeitig unterliegt der verbleibende
Tell regelméaidig der Besteuerung a's Entlassungsentschadigung,
sodass ohne flankierende Vergltungsbestandteile Liquiditéts-
und Haftungsrisiken im Hinblick auf die Lohnsteuer entstehen
kodnnen (vgl. Schonhdft, BB 2026 S. 436). Zudem héngt die wirt-
schaftliche Attraktivitét des Modells maf3geblich von der indi-
viduellen steuerlichen Situation sowie der personlichen L ebens-
und Erwerbsplanung ab, sodass regelméliig eine individuelle
Beratung erforderlich ist.

Schliefdich zeigt die Praxis, dass das Modell trotz seiner Vor-
teile bislang nur begrenzt verbreitet ist. Dies dirfte nicht zuletzt
darauf zurtickzufihren sein, dass die zugrunde liegenden steuer-
und sozialversicherungsrechtlichen Zusammenhénge komplex
und in der arbeitsrechtlichen Beratungspraxis noch nicht durch-
gangig verankert sind.

5.

Nutzung der Arbeitslosenversicherung als Gestal-
tungselement

DieNutzung von Zeiten des Arbeitslosengel dbezugeswirdin der
Praxis héufig unterschétzt, obwohl diese einen zentralen Bau-
stein fir Rentenbriicken darstellen kann. Abhéngig vom Alter
und der Vorbeschéftigungszeit sind Uberbriickungszeitraume
von bis zu 24 Monaten méglich, in denen die Mitarbeitenden
weiterhin weitestgehend in die Sozialversicherungssysteme ein-
gebunden bleiben.

In der Praxis finden sich zudem Abfindungsmodelle, bei denen
sich die Hohe der Abfindung (auch) an einer prozentualen Auf-
stockung des bisherigen Nettoentgelts (z.B. 80%) fir die Dauer
des Arbeitslosengel dbezugs orientiert. Dadie
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hierbei mal3geblichen Unterschiede bei einer Nettoentgeltbe-
trachtung wesentlich durch steuerliche Effekte geprégt sind,
erfordern entsprechende Modelle eine individuaisierte und
vergleichsweise aufwendige Gestaltung und Beratung. Hier-
fir haben sich spezialisierte externe Anbieter etabliert, die fur
die betroffenen Mitarbeitenden individuelle Abfindungsbetrége



unter Berticksichtigung von Steuern, Sozialversicherung und
Leistungsbezug berechnen. Eine solche begleitende Beratung
sowie eine transparente Darstellung der Berechnungen sind
regelméaldig unerlésslich. Andernfalls fehlt es den Beschéftigten
an der erforderlichen Sicherheit, dass die angebotene Bruttoab-
findung tatsachlich zu den in Aussicht gestellten Nettozufliissen
fahrt.

Ein weiterer wesentlicher Aspekt bei der Nutzung des Arbeits-
losengeldesist die Vermeidung von Sperrzeiten. Dieselasst sich
durch die Ausgestaltung von Aufhebungsvertrégen allein regel-
maldig nicht mit letzter Sicherheit erreichen, sondern erfordert
haufig flankierende Mal3nahmen. Hierzu zéhlen insb. die Zwi-
schenschaltung von Transfergesellschaften, strukturierte Been-
digungen im Rahmen gerichtlicher Vergleiche oder andere
Gestaltungen, die das Vorliegen eines wichtigen Grundesi.S.d.
§ 159 SGB |1 stiitzen. Erganzend werden in der Praxis nicht
selten sog. ,,Fallschirmmodelle” angeboten, bel denen sich die
vereinbarte Abfindung erhéht, wenn die Beschéftigten zu einem
spéteren Zeitpunkt — etwa infolge einer nicht erwarteten Sperr-
zeit oder einer langer als erwarteten Arbeitsosigkeit (z.B. mehr
als sechs Monate) — weitere wirtschaftliche Nachteile erleiden.
Zudem bietet das Dispositionsrecht (§ 148 Abs. 2 Satz 2i.V.m.
§137 Abs. 2 SGB I11) einen nicht in der Breite bekannten Gestal-
tungsspielraum. Das Dispositionsrecht erlaubt den Beschéftig-
ten innerhalb der vierjahrigen Rahmenfrist (§ 147 SGB IlI),
den Beginn des Arbeitslosengel dbezuges zu steuern, indem der
Anspruch auf Arbeitslosengeld nicht geltend gemacht wird. Eine
Sperrzeit (8§ 159 SGB I11) tritt nicht ein, wenn das Ereignis, das
die Sperrzeit begriindet, bei Erflllung der Voraussetzungen fir
den Anspruch auf Arbeitslosengeld langer as ein Jahr zuriick-
liegt. Indem der Beschéftigte Arbeitslosengeld erst nach Ablauf
von 12 Monaten geltend macht, entfélt die Minderung durch
die Sperrzeit. Die spéatere Geltendmachung des Arbeitslosengel -
des kann zugleich zu einer Erhéhung der Leistung fihren, etwa
bei zwischenzeitlich steigenden Bemessungsgrundlagen und der
atersbedingten Verlangerung der Anspruchsdauer (z.B. ab dem
58. Lebensjahr). In Kombination mit einer Abfindung und wei-
teren Instrumenten kann das Arbeitslosengeld so einen wesent-
lichen Beitrag zur Uberbriickung bis zum Renteneintritt leisten.

6.

Transfergesellschaften als flankierendes Instrument

Transfergesellschaften ermoglichen einen nahtlosen Ubergang
in ein befristetes Transferarbeitsverhdltnis unter Bezug von
Transferkurzarbeitergeld. Wahrend dieser Phase bleibt die Ein-
bindung in die Soziaversicherungssysteme bestehen, sodass
weiterhin Beitragszeiten in der DRV erworben werden. In der
Praxis genief3en Transfergesel | schaften zudem eine hohe Akzep-
tanz bei Betriebsrdten und bieten Arbeitgebern ein hohes Mal3
an Planungssicherheit. Gleichwohl sind sie fiir rein rententiber-
briickende Konzeptein Sozial pldnen nur eingeschrankt geeignet.
Hintergrund ist, dass die Forderung nach § 110 Abs. 1 Satz 1
Nr. 3 SGB Il eine positive I ntegrationsprognose in den Arbeits-
markt voraussetzt. Transfergesellschaften dienen ihrem gesetz-
lichen Leitbild nach der Vermeidung von Arbeitslosigkeit und
der moglichst unmittelbaren Reintegration in den Arbeitsmarkt,
nicht der Uberbriickung bis zum Renteneintritt. Dennoch werden
Transfergesellschaften in der Praxis haufig genutzt, um renten-
nahe Zeitrdume zumindest teilweise fir den Zeitraum der maxi-
mal en staatlichen Forderungen von 12 Monaten zu Uberbriicken.
Aus Arbeitgebersicht liegen die Vorteile von Transfergesell-
schaften neben der sozialen Abfederung insb. in der finanziellen
Entlastung durch Leistungen der BfA sowiein einem planbaren
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und rechtssicheren Personalabbau zu einem bestimmten Stich-
tag. Hinzu kommt, dass nach dem Ausscheiden ausder Transfer-
gesellschaft regel mélig keine Sperrzeit beim Bezug von Arbeits-
losengeld eintritt.

Die Finanzierung erfolgt gemeinsam durch den bisherigen
Arbeitgeber und die BfA. Letztere gewdhrt unter den Voraus-
setzungen der 88 110, 111 SGB IIl Transferkurzarbeitergeld
i.H.v. 60% bzw. 67% der Nettoentgeltdifferenz. In der Praxis
wird dieses haufig durch Arbeitgeberleistungen auf einen defi-
nierten Nettobetrag (z.B. 80%) aufgestockt. Trotz dieser Kosten
ist dieses Modell aus Unternehmenssicht vor allem dann attrak-
tiv, wenn Arbeitnehmer ihre Kiindigungsfristen in die Transfer-
gesellschaft einbringen. In diesem Fall entfallen die Gehaltszah-
lungen wéhrend der K iindigungsfrist. Die entsprechenden Mittel
kénnen zur Finanzierung der Kosten der
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Transfergesellschaft des Arbeitgebers eingesetzt werden. Da
typischerweise ein Bruttomonatsgehalt ausreicht, um etwa zwei
Monate in der Transfergesellschaft zu finanzieren, und Arbeit-
nehmer haufig fur die doppelte Dauer ihrer Kindigungsfrist
wechseln, bleibt die zusétzliche Belastung — abgesehen von Ver-
waltungskosten — Uberschaubar. Dies gilt insh. fir rentennahe
Arbeitnehmer mit langen K iindigungsfristen. Erganzend wird in
der Praxis haufig vereinbart, dass sich die ansonsten ergebende
Abfindung bel Inanspruchnahme der Transfergesellschaft um
genau diese Kosten reduziert.

Transfergesellschaften sind weniger alsklassi sche Rentenbriicke
geeignet, sondern vielmehr al's strukturierter Ubergang und mog-
licher Einstieg in eine nachgel agerte Rentenbriicke zu sehen.

7.

Streckungsmodell/Ratenzahlungsmodell

Ein weiterer Gestaltungsansatz besteht in der zeitlichen Stre-
ckung von Abfindungszahlungen, die im Zusammenhang mit
dem Ausscheiden von Mitarbeitenden vereinbart werden. Als
Rentenbriicke ist dieses Modell nur dann interessant, wenn die
Raten sich Uber die in Aufhebungsvertragen Ublichen Auszah-
lungszeitraume hinaus Uber mehrere Jahre, z.B. vom 55. L ebens-
jahr biszum 63. Lebengjahr, erstrecken. Rechtlichist dieVerein-
barung von Ratenzahlungen im Rahmen von Aufhebungsvertrd-
gen oder Sozia planen ohne Weiteres zuléssig. Hohe, Frequenz
und Zahlungsmodalitéten kdnnen frei ausgestaltet werden. Inso-
weit sind auch monatliche Zahlungen tber mehrere Jahre denk-
bar. Die sozialversicherungsrechtliche Einordnung der Raten-
zahlung als beitragsfreie Abfindung bleibt hiervon unberiihrt.
Aus dem Umkehrschluss ergibt sich auch, dass aus den Raten-
zahlungen keine soziaversicherungsrechtliche Beschéftigung
folgt und insoweit auch keine weiteren Beitragszeiten u.a. in der
DRV aufgebaut werden. Insoweit miissen sich die Beschéftigten
indiesem Zeitraum sel bst absichern oder zumindest eine (gering-
flgige) sozialversicherungspflichtige Beschéftigung austiben.
Steuerlich ist zu berticksichtigen, dass die Verteilung der
Abfindung auf mehrere V eranlagungszeitraume regelméaldig die
Anwendung der Funftelregelung (8 34 EStG) ausschlief¥, da
diese eine Zusammenballung von Einkinften in einem Jahr vor-
aussetzt. Dem stehen jedoch die steuerlichen Effekte gegentiber,
die durch die Streckung der Abfindungszahlung lber mehrere
Jahre vermieden werden kdnnen. Welche Variante im Einzelfall
vorteilhafter ist, hdngt mal3geblich von der Einkommenssitua-
tion des Beschéftigten ab. Bei hoheren Einkommen hat die Finf-
telregelung i.d.R. sowie schon wenig positive Wirkung.



Gerade bei rentennahen Arbeitnehmern kann die gestreckte Aus-
zahlung der Abfindung erhebliche V orteile bieten und entspricht
haufig dem Interesse der Beschéftigten an einer planbaren finan-
ziellen Uberbriickung bis zum Renteneintritt. In der Praxis wird
dieses Modell jedoch von Arbeitgebern eher zuriickhaltend bis
gar nicht eingesetzt. Hintergrund ist, dass sich der Arbeitge-
ber Uber einen langeren Zeitraum zu Zahlungen verpflichtet und
entsprechende Ruckstellungen bilden misste. Zwar scheiden
die Beschéftigten arbeitsrechtlich vollstandig aus, die gestreckte
Auszahlung fiihrt jedoch zu fortlaufenden nachvertraglichen
Verpflichtungen des Arbeitgebers. Diese , Nachbindung” ist aus
unternehmerischer Sicht hdufig unerwiinscht, zumal vielfach das
Interesse besteht, sich auch bilanziell und administrativ mog-
lichst vollsténdig und zeitnah vom Arbeitsverhéltnis zu [Gsen.
Erganzend bietet sich die in der Praxis kaum bekannte und
noch nicht vollsténdig etablierte Ubertragung der nachgelager-
ten arbeitsvertraglichen Pflichten auf eine Abwicklungsgesell-
schaft an. Auf diese werden die nachvertraglichen Verpflichtun-
gen des Arbeitgebers einschliefdlich des Kapitals fir die Aus-
zahlung der vereinbarten Abfindung in Raten Ubertragen. Die
Abwicklungsgesellschaft tritt insoweit in die Arbeitgeberstel-
lung ein und Gbernimmt die Erflllung sémtlicher Verpflichtun-
gen, so wie u.a. die ordnungsgemaile Abfiihrung der L ohnsteuer
fir die Zahlungen.

Strukturell handelt es sich regelméitig um ein Treuhandmodell,
bei dem das vom Arbeitgeber Ubertragene Kapital insolvenzzu-
sichernist. Die zur Finanzierung bereitgestellten Mittel werden
verwaltet und kénnen — je nach Ausgestaltung — sogar Ertrage
erwirtschaften, die dem Arbeitnehmer zusétzlich zugutekom-
men. Die hierdurch entstehenden Kosten fallen fur den Arbeit-
geber bei groferen Personal abbaumal3nahmen regel mafdig nicht
erheblich ins Gewicht. Gleichwohl kénnen sie fir die Akzeptanz
eines Sozialplans oder fir die Entscheidung fir ein Freiwilligen-
programm einen entschei denden Unterschied machen. Insbeson-
dere bel rentennahen Mitarbeitenden, deren Interesse typischer-
weise auf eine planbare finanzielle Uberbriickung bis zum Ren-
teneintritt und nicht zwingend auf eine neue Erwerbsaufnahme
ausgerichtet ist, erscheint dieses Modell attraktiv.

Ein solches Modell der Ubertragung auf eine Abwicklungsge-
sellschaft kann bei einem entsprechenden Budget (mindestens
65% des zul etzt bezogenen durchschnittlichen Bruttoentgeltsdes
Beschéftigten) mit einem Vorruhestandsmodell kombiniert wer-
den, bei dem anstelle der Abfindungsraten ein monatliches Vor-
ruhestandsgeld gezahlt wird. Diese Leistungen sind sozialver-
sicherungspflichtig und fuhren zu fortlaufenden Beitragen zur
Renten-, Kranken- und Pflegeversicherung und stellen damit
eine vollwertige Rentenbriicke dar.

Il.

Fazit

Die dargestellten Modelle zeigen, dass die klassische Abfin-
dung kein alternativlioses Instrument ist. Vielmehr besteht eine
Vielzahl von Kombinationsmdglichkeiten, deren Potenzial in
der Praxis aufgrund ihrer Komplexitét und des mit Personalab-
baumal3nahmen héufig verbundenen kurzfristigen Zeitrahmens
nur selten genutzt wird. Gerade bei Freiwilligenprogrammen,
Sozialpladnen und anderen Restrukturierungen mit eéinem hohen
Anteil rentennaher Beschéftigter erdffnen kombinierte und alter-
native Gestaltungen erhebliche Optimierungspotenziale. Die
Modelle gewinnen durch den gezielten Einsatz sozialversiche-
rungsrechtlicher Instrumente und steuerlicher Gestaltungsmog-
lichkeiten an Attraktivitdt fur die Beschaftigten, ohne beim
Arbeitgeber zwingend zusétzlichen Kapitalbedarf auszul 6sen.
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Unter dem Begriff ,, Rentenbriicken” finden sich am Markt unter-
schiedliche Angebote, deren Wirkungsweise fir Unternehmen
und Arbeitnehmer nicht immer transparent ist. Esempfiehlt sich
daher, zunachst einen strukturierten Uberblick tber die verfiig-
baren Instrumente zu gewinnen. V oraussetzung fr einen erfolg-
reichen Einsatz ist dabel eine friihzeitige, interdisziplindre Pla-
nung unter Einbeziehung arbeits-, steuer- und soziaversiche-
rungsrechtlicher Expertise.
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