altersvorsorge aktuell

Die Flexibilitat der
betrieblichen Altersvorsorge
ist immer noch begrenzt

Die betriebliche Altersvorsorge ist in Osterreich noch schwécher entwickelt als in vielen anderen
Landern. Alle Experten sind aber Uberzeugt, dass dieser Bereich in Zukunft an Bedeutung stark
zunehmen wird, da die Pensionen der Sozialversicherung eine Ergénzung bendtigen. Allerdings
wdren hieflir einfachere und flexiblere Strukturen erforderlich. Dies wurde bei einer im Janner von
Universitétsprofessorin Dr. Monika Drs gestalteten Tagung an der WU deutlich.

Bei Betriebspensionen sind Korrekturen
kaum moglich

Bel den Betrisbspensionen unterscheidet man
direkte Leistungszusagen, die die Unterneh-
men selbst verwalten und indirekte Leistungs-
zusagen, die Uiber Pensionskassen oder Versi-
cherungen abgewickelt werden. Anderungen
sind in allen drei Bereichen unter bestimmten
Umstanden moglich, allerdings gelten nicht
tiberall die gleichen Bedingungen. Monika Drs
bot gemeinsam mit einer Reihe von Fachleuten
bei der Tagung eine Art Leitfaden durch den
Dschungel, der auch in dem von ihr bei Manz
Ende 2013 herausgegsbenen ,Handbuch Be-
triebspensionsrecht” nachlesbar ist.

Arbeitgeber haben grundsétzlich nur sehr ein-
geschrankte Moglichkeiten, eine einmal gege-
bene Leistungszusage einseitig zu widerrufen
oder zu Korrigieren. Dieses Prinzip hindert viele
Unternehmer an der Zusage einer Betriebs-
pension. Eine groBere Flexibilitat wére hilfreich.
Die Bedingungen, unter denen eine Anpas-
sung erfolgen kann, sind eng gefasst. Einver-
nehmliche Anderungen sind in wesentlich wei-
terem Umfang mdoglich.

Das Betrigbspensionsgesetz sieht vor, dass bei
wirtschaftlichen Schwierigkeiten doch Eingriffe
vorgenommen werden kénnen. Dies ist aber nur
maglich, wenn in der Grundlage der Pension ein
entsprechender, schriftlicher Vorbehalt veran-
kert ist, unter welchen konkreten Umsténden
der Arbeitgeber welche MaBBnahmen ergreifen
kann. Ist in der Betriebsvereinbarung, im Kollek-
tivvertrag oder in der Einzelvereinbarung ein der-
artiger Vorbehalt nicht festgeschrieben, dann
kann weder in eine betriebliche, direkte Leis-
tungszusage noch in die Beitragszahlungen an
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eine Pensionskasse oder in die Pramien flr eine
Versicherung eingegriffen werden.

Der vollstandige Widerruf ist prinzipiell nur
méglich, wenn der Bestand des Unterneh-
mens gefdhrdet ist. Droht jedoch bereits die
Insolvenz, ist auch ein Widerruf problematisch,
da die Anspruchsberechtigten dann Gléubiger
sind wie andere auch. Erhebliche wirtschaftli-
che Griinde rechtfertigen ein Aussetzen oder
Einschrénken der Zahlungen. Bei Besserung
der Lage miissen aber die Zahlungen wieder
aufgenommen werden,

» TEXT Ronald Barazon

Diese unter bestimmten Umstanden mdgli-
chen, einseitigen Eingriffe des Arbeitgebers
betreffen bei Pensionskassen oder betriebli-
chen Kollektivversicherungen nur die laufen-
den Beitrdge oder Prémien. Die bereits erfolg-
ten Zanlungen an die Pensionskassen und Ver-
sicherungen und die daraus resultierenden
Vermégen und Anspriiche stehen nicht zur
Disposition. Bei den direkten Leistungszusa-
gen der Unternehmen kdnnen auch die Pensi-
onszahlungen ausgesetzt oder eingeschrénkt,
aber nicht widerrufen werden.

V.l.n.r.: Dr. Ulrike Braumiiller, Mag. Johann Wilfling; Dr. Monika Drs; Mag. UIf Medek; Marta Glowacka,
LL.M.; Johannes Wiirfel; Dr. Hemma Massera; Dr. Peter Konwitschka; Dr. Julia Eichinger
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» DIE FLEXIBILITAT DER BETRIEBLICHEN ALTERSVORSORGE IST IMMER NOCH BEGRENZT

Mit der 2013 in Kraft getretenen Pensionskas-
senrefarm wurde das Beitragsrecht insofern
flexibilisiert, als neue Moéglichkeiten, variable
Beitrge vorzusehen, eingefihrt wurden, die
an betriebliche Kennzahlen wie z.B. Gewinn
und Umsatz anknipfen.

Fur die Arbeitnehmer gelten flexible Regeln

Bei Betriebspensionen sind auf freiwilliger
Basis auch Einzahlungen der Arbeitnehmer
moglich. Diese kénnen jederzeit widerrufen
werden, nur regelt das Gesetz, dass eine der-
artige Entscheidung fir zwei Jahre gilt, um
standige Anderungen und somit Verwaltungs-
kosten zu vermeiden. Pensionskassen und
Versicherungen haben aber die Méglichkeit,
auf diese Schutzbestimmung zu verzichten.

Arbeitnehmer kénnen allerdings auch einsprin-
gen, wenn das Unternshmen seine Zahlungen
aussetzt,

Kommt es zum Widerruf von Zahlungen an
eine Pensionskasse oder eine Versicherung
oder zur Beendigung des Arbeitsverhéltnisses,
wird der Unverfallbarkeitsbetrag errechnet und
die Arbeitnehmerlnnen haben mehrere Mog-
lichkeiten.

» Das angesparte Kapital bleibt z.B. be-
stehen und begriindet eine beitrags-
oder pramienfrei gestellte Anwartschaft
auf eine Pension.

» Qder: Die Arbeitnehmerin, der Arbeit-
nehmer setzt den Vertrag mit eigenen
Beitragen oder Pramien fort.

» Bietet der neue Arbeitgeber eine Be-
triebspension, so kann das Kapital bei
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses in
das andere System Ubertragen werden.

Grundsatzlich ausgeschlossen ist die Auszah-
lung des Kapitals, da das System auf Renten-
zahlungen abstellt. Ist allerdings der Betrag
gering — 2014 liegt die Grenze bei 11,400 Euro
~ kann eine Abfindung verlangt werden.

Der Wechsel zwischen Pensionskasse und
betrieblicher Kollektivversicherung

Ab Vollendung des 55. Lebensjahres kénnen
Anspruchsberechtigte individuell von der Pen-
sionskasse in eine betrigbliche Kollektivversi-
cherung - und umgekehrt — wechseln. Voraus-
setzung ist aber, dass das Arbeitgeber-Unter-
nehmen beide Varianten anbietet.

Diese Korrektur wurde mit der Anfang 2013 in
Kraft getretenen Novellierung des Betriebs-
pensionsrechts geschaffen.
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Diese Bestimmung war notwendig, um den
Bedrfnissen der Arbeitnehmer entsprechen
zu kénnen: Die seit den 1990er Jahren beste-
henden und den Markt dominierenden Pensi-
onskassen sind stark auf den Aktienborsen
engagiert. Somit bestehen zwar hohere Ge-
winnchancen, aber auch gréBere Verlustrisken.
Die erst durch die Pensionskassenrichtinie
2004 moglich gewordene, betrigbliche Kollek-
tivwersicherung ist als risikoarme Lebensversi-
cherung konzipiert.

Der Wechsel ist allerdings nur ein Mal méglich
und ein Mal wieder zurlick.

Die Finanzmarktaufsicht vertritt in diesem Zu-
sammenhang die Auffassung, dass das ge-
samte System neu aufzustellen ist, dass also
der zumeist bestehende Pensionskassenver-
trag beendet werden muss und zwei neue
Regelungen erforderlich sind — eine mit einer
Pensionskasse und eine mit einer Versiche-
rung. Drs sieht diese Ansicht nicht durch das
Gesetz gedeckt und hélt nur einen zusatzlichen
Abschluss einer betrieblichen Kollektivversi-
cherung fir ausreichend, um die von der EU-
Richtlinie vorgegebene und gesetzlich veran-
kerte Wahlmaoglichkeit zu erdffnen.

Problematisch ist auch die Beschrénkung auf
die Zeit nach dem 55. Lebensjahr, da sich hier
eine Diskriminierung der Jingeren ergibt. Die-
se Einschrankung besteht auch innerhalb einer
Pensionskasse: Erst ab 55 kann man in eine
risikodrmere Sicherheits-Veranlagungs-und-
Risikogemeinschaft wechseln, auch nur ein
Mal und ein Mal zuriick. Diese Wechselmég-
lichkeit muss aber nicht im Pensionskassen-
vertrag vorgesehen sein.

Keine Altersbeschriankung gibt es hingegen in
der Pensicnskasse flir den Wechsel innerhalb
der verschiedenen Veranlagungskategorien,
wenn das Statut ein so genanntes Lebenspha-
senmodell vorsieht. Diese Wechselmdglichkeit
kann man zudem drei Mal in Anspruch neh-
men.

Pensionisten kénnen nicht zwischen
den Systemen wechseln

Pensionisten haben grundsétzlich keine Mog-
lichkeit, das System, in dem sie sich befinden,
zuverlassen, Ein Fenster gab es zum 31. Okto-
ber 2013: Nur zu diesem Stichtag war der
Wechsel von der Pensionskasse in die betrieb-
liche Kollektivwersicherung méglich. Wechseln
kann man auch beim Pensionsantritt, aber nur,
wenn der Betrieb beide Varianten, eine Pensi-
onskasse und eine betriebliche Kollektivversi-
cherung, anbietet. Im Offentlichen Bereich ist
sogar derzeit nur eine Pensionskasse und kei-
ne betriebliche Kollektivwersicherung vorgese-
hen.

Bei einem Auslandseinsatz wirkt der
Giinstigkeitsvergleich

Anderungen fiir Arbeitnehmer ergeben sich
auch bei einem Auslandseinsatz, ein Problem-
kreis, dem sich Marta Glowacka, LL.M. an der
WU widmet. Die einschlagige EU-Verordnung
Rom-| sieht die Méglichkeit der freien Rechts-
wahl vor, sodass das Betriebspensionsrecht
des Entsenderlandes ebenso zur Anwendung
kommen kann wie das Recht des Empféanger-
landes. Bei einer dauerhaften Entsendung ist
grundsatzlich auch eine Rechtswahl moglich;
doch andert sich der gewdhnliche Arbeitsort
wird ohne Rechtswahl in der Regel das Recht
des Aufnahmestaates zur Anwendung kom-
men.

Auch geht man daveon aus, dass es bei kiirze-
ren Entsendungen, die einen stindigen Kon-
takt mit dem Vorgesetzten im Stammbetrieb
vorsehen, flr den entsendeten Arbeitnehmer
zu keiner Anderung des anzuwendenden
Rechts und damit auch der Betriebspension
kommt.

Die freie Rechtswahl ist allerdings durch den
Guinstigkeitsvergleich eingeschrankt. Kamen
durch die Rechtswahl glinstigere zwingende
Bestimmungen eines anderen Staates zur
Anwendung, kénnten diese nicht durch eine
Rechtswahl abbedungen werden. Glowacka
betont, dass dieser Gunstigkeitsvergleich ein-
zelfalloezogen unter Beachtung einer Vielzahl
von Vergleichspunkten zu entscheiden ist.

Zu beachten ist, dass Auslandseinsétze auch
im Rahmen einer Karenzierung oder einer Aus-
setzung erfolgen konnen. Bei einer Karenzie-
rung wird das Arbeitsverhaltnis nur unterbro-
chen, bei einer Aussetzung hingegen beendet.

Bei der Karenzierung ist zwischen Pensions-
systemen zu unterscheiden, die beitragsorien-
tiert oder leistungsorientiert sind. Innerhalb
einer beitragsorientierten Zusage ist auBerdem
zu unterscheiden, ob entgeltabhangige Beitra-
ge oder ein Fixbetrag vorgesehen sind. Bei
einer entgeltabhéingigen Regelung entfallen fir
die Dauer der Karenzierung die Beitragszah-
lungen, weil auch kein Entgelt bezahit wird. Bei
einer leistungsorientierten Zusage bestimmt
die versprochene Leistung die Zahlungsver-
pflichtung des Unternehmens.

Eine Aussetzung bedeutet eine Beendigung
des Dienstverhéltnisses, die die Abwicklung
des Unverfallbarkeitsbetrages auslost. Der
Arbeitnehmer kann grundsétzlich das Kapital in
eine auslandische Betrisbspension Ubertra-



gen. Allerdings ist hier auf die jeweilige nationa-
le Rechtslage zu achten. Interessant ist in die-
sem Zusammenhang die Lage in der Schweiz,
wo eine Betriebspension gesetzlich vorge-
schrieben ist: Ein Schweizer Arbeitnehmer, der
nach Osterreich wechselt, kann aus seiner
Betriebspension den in der Schweiz vorgese-
henen, obligatarischen Teil nicht mitnehmen,
nur die dartiber hinausgehenden Betrége sind
disponibel.

Die Verhinderung einer Gehaltsumwand-
lung bremst die betriebliche Altersvorsorge

Ein entscheidendes Atout der betrieblichen
Altersvarsorge besteht im Steuerverteil. Bis zu
10 Prozent der Lohn- und Gehaltssumme kon-
nen fUr Beitrage an eine Pensicnskasse oder
betriebliche Kollektivversicherung verwendet
und als Betriebsausgabe geltend gemacht
werden. Im Endeffekt lost der Einsatz von
100 Euro durch die Reduktion des steuer-
pfiichtigen Einkommens des Betriebs nur einen
Aufwand von netto etwa 53 Euro aus. Zahlt
hingegen eine Privatperson 100 Euro ein, so ist
der Aufwand in der Regel 100 Euro, weil keine
Abzugsfahigkeit gegeben ist, betonte in der
WU-Veranstaltung Rechtsanwalt Dr. Peter
Konwitschka, der in dem von Monika Drs
herausgegebenen Handbuch die Details zu
diesemn Themenkreis prasentiert.

Konwitschka verwies auch auf die verschiede-
nen, anderen Beglnstigungen, die es im
Bereich der Altersvorsorge gibt, die aber nicht
dig zitierte Formel in Frage stellen: 100 Euro
durch den Betrieb ergeben 53 Euro Netto-Auf-
wand, aber 100 Euro, die fir die kiinftige Pen-
sion angespart und veranlagt werden. Erst in
der Leistungsphase wird die Pension versteu-
ert, wobei ein zusétzlicher Vorteil durch den
Umstand entsteht, dass dann meist das Ein-
kommen kleiner und somit auch die Steuer
geringer ist. Die Einzahlungen verringern nicht
nur als Betriebsausgaben die Steuer, sie [Gsen
auch keine Sozialversicherungsbeitrdge aus.

Dass unter diesen Umsténden die betriebliche
Altersvorsorge nicht starker wichst, ist auf
einen Bremsfaktor zurlickzufiihren. In Oster-
reich ist die Umwandlung von Gehaltsbestand-
teilen in Pensionsbeitrdge kaum mdglich. Das
Einkommensteuergesetz sieht eine Steuerbe-
freiung bis zu 300 Euro im Jahr vor, die sogar
noch der Sozialversicherung unterliegen.
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Die Finanz wurde allerdings Vereinbarungen
Uber die Umwandlung von Gehaltsbestandtei-
len in Kollektivertridgen steuerlich anerkennen.
Diese werden aber von der Arbeitnehmerver-
tretung verhindert. Derzeit gibt es nur vereinzel-
te Regelungen in Kollektivvertragen, die die
Umwandlung erméglichen und daher steuerli-
che Vorteile begriinden. Somit kénnen fast nur
Beitrage genutzt werden, die Uber die beste-
henden Léhne und Gehalter hinausgehen und
die kollektivwertraglichen Abschlisse nicht
schmalern.

In Deutschland besteht hingegen eine groBzi-
gige Regelung zur Gehaltsumwandlung, die als
Motor der betrieblichen Altersvorsorge wirkt.

Das Finanzamt als Hater
des Betriebspensionsgesetzes

Der Steuervorteil kornmt allerdings nur zum
Tragen, wenn das Betriebspensionsgesetz
peinlich genau eingehalten wird. Werden Mén-
gel festgestelit, dann verliert das Unternehmen
die Abzugsfahigkeit und muss die Beitrage ver-
steuern. Das Steuerrecht und somit das
Finanzamt erweist sich als Hiiter des Betriebs-
pensionsrechts.

» TEXT Ronald Barazon

Unisex auch bei Betriebspensionen auf
Dauer nicht zu verhindern

Dr.Julia Eichinger, Assistenzprofessorin an der
WU, macht auf die generell zwingend einzuhal-
tende Gleichbehandlung von Frauen und Mén-
nern aufmerksam. Dies ist im Zusammenhang
mit den Betriebspensionen von besondersr
Bedeutung, da in diesem Bereich noch eine
Ausnahmeregelung gilt, die in der Richtlinie
2006/54 der EU enthalten ist. Diese Richtlinie,
die die Chancengleichheit und Gleichbehand-
lung von Ménnern und Frauen in Arbeits- und
Beschéftigungsfragen regelt, Ist auf das Ent-
gelt der Arbeitnehmer abgestellt. Betriebspen-
sionen werden im Europarecht und im &sterrei-
chischen Recht als Entgelt eingestuft und
somit ist diese Richtlinie relevant.

Unisex wurde — mit Ausnahme der Betriebli-
chen Kollektivversicherung — mit Wirkung vom
21. Dezember 2012 aufgrund der Dienstleis-
tungsrichtlinie 2004/113 fur alle Versicherungs-
sparten durchgesetzt. Somit dirfen in der
Lebensversicherung, die von einzelnen Perso-
nen abgeschlossen wird, keine Unterschiede
zwischen den Prémien von Mannern und Frau-
en mehr bestehen, weil es sich um Versicherun-
gen also um Dienstleistungen handelt.

Die Unterscheidung nach dem Geschlecht im
Sinne der Dienstleistungsrichtlinie war in der
privaten Lebensversicherung bis 2012 durch
eine Ausnahmebestimmung mdglich. Der
Européische Gerichtshof hat diese Bestim-
mung aufgehcoben, weil sie der Gleichstellung
der Geschlachter widersprach und vor allem,
weil es sich um eine unbefristete Ausnahme
gehandelt hat.

Eichinger betont, dass dis Ausnahmebestim-
mung in der Richtlinie 2006/64, die fir die Be-
triebspensionen zur Anwendung kommt und
nach wie vor eine Differenzierung zwischen den
Geschlechtern erlaubt, der aufgehobenen Re-
gelung in der Dienstleistungsrichtlinie &hnelt,
die aber gleichbehandlungsrechtlich bedenk-
lich ist. Bisher wurde der EUGH mit dem Thema
noch nicht befasst, doch ist anzunehmen, dass
bei einem Verfahren ebenfalls eine Aufhebung
der Ausnahme erfolgen wlirde. Es sei daher
empfehlenswert schen vorausschauend in der
Praxis auch im Betriebspensionsrecht Unisex-

Grundsatze anzuwenden.
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» ZINSZUSATZRUCKSTELLUNG

Die Informationspflichten und der Ausruf
+Wenn ich das gewusst héatte!"

Das Betriebspensionsrecht sisht eine umfas-
sende Infermation der Anwartschaftsberech-
tigten und der Pensionisten vor. Bis zur Novel-
ls, die 2013 in Kraft trat, ging es bereils um
umfassende Pflichten, deren Verletzung stren-
ge Konsequenzen hatte. Wie hoch ist das
angesammelte Vermdgen, welche Pensions-
zahlungen sind zu erwarten und &ahnliches
mehr. Diese Informationspflichten wurden aller-
dings mit der Novelle erweitert.

Mit der Méglichkeit des Wechsels von einer
Pensionskasse in eine betriebliche Kollektiv-
versicherung und umgekehrt haben die Infor-
mationspflichten eine neue Dimension erhal-

» TEXT Dr. Ulrike BraumUiller

ten, betont Mag. UIf Medek von der Allianz Ver-
sicherung. Die Pensicnskassen und die Versi-
cherungen muissen die Vor- und Nachteile der
beiden Varianten deutlich machen und die Ris-
ken aufzeigen. Verlangt werden Prognosen, die
angesichts der volatilen Aktienmérkte und der
Bewegungen an der Zinsfront schwerer denn
je zu erstellen sind.

Ein Anspruchsberechtigter oder Versicherter
mag nach reiflicher Uberlegung, ausgestattet
mit umfangreichen Informationen, zu einer Ent-
scheidung kommen, die er zu einem spéteren
Zeitpunkt aufgrund einer fir ihn ungtinstigen
Entwicklung bereut. Naheliegend ist dann die
Reaktion, eine unzureichende Information als
Grund zu sehen: Der Ausruf ,Wenn ich das
gewusst hatte, wenn man mich ausreichend
informiert hatte, dann hétte ich anders ent-
schieden!" bistet sich an. K&nnen die Verireter
der Pensionskasse und der Versicherung nicht
eindeutig nachweisen, dass sie die Risken klar
aufgezeigt haben, besteht die Mdglichkeit,
dass vor Gericht Schadenersatzforderungen
durchgesetzt werden und die Finanzmarktauf-
sicht entsprechende Strafen verhéngt.

Beim sogenannten Cafeteria-Modell, bei dem
eine Pensionskasse und eine betriebliche Kol-
lektivversicherung angeboten werden und der
Mitarbeiter eine der beiden Varianten eigen-
standig wahlt, gibt es keine gesetzlichen Infor-
mationspflichten. Allerdings ist auch bei die-
sem Cafeteria-Modell immer die Frage rele-
vant, ob ausreichend Uber Vor- und Nachteile,
iber Chancen und Risken informiert wurde. Ein
Gericht und die Finanzmarktaufsicht kdnnen
auch hier Mangel! feststellen, die zu Schaden-
ersatzzahlungen und Strafen fuhren.

Zinszusatzruckstellung

Die Finanzmarktaufsicht hat die Hochstzinssatzverordnung, die Gewinnbeteiligungsverordnung
und die Aktuarsberichtsverordnung gedndert und dadurch die Bildung einer Zinszusatz-

rtickstellung vorgeschrieben.

Diese Riickstellungen sollen von jedem Versi-
cherungsunternehmen, das die klassische
Lebensversicherung betreibt, flr jeden Versi-
cherungsvertrag aufgebaut werden miissen,
dessen Garantiezins die zu erwartenden Ver-
anlagungsertrige auf Basis eines Referenz-
zinssatzes Ubersteigt.

Die Novelle sieht die Anwendbarkeit auf
Geschaftsjahre vor, die nach dem 30.12.2013
enden.

18

versicherungsrundschau
ausgabe 1-2/14

Geman den Verordnungen sind 50 Prozent des
Rechnungszinssatzes gemaR einer definierten
Formel zu reservieren, wobei die Formel auf
den durchschnittlichen Marktzinssatz von der-
zeit 2,93 Prozent abstellt und einen Auflo-
sungsmechanismus fUr den Fall, dass die
Bemessungsgrundlage flir die Gewinnbeteili-
gung negativ ist, vorsieht. Die Ertrdge aus der
Bildung der Zinszusatzriickstellung und ein all-

falliger Steuervorteil sind bei der Bemessungs-
grundlage der Gewinnbeteiligung nicht zu
berlicksichtigen.

Von der steuerlichen Anerkennung der Zinszu-
satzriickstellung gem. § 15 Abs.1 KS1G ist
auszugehen.



