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Quo Vadis Vorruhestand?

Die »Rente mit 67« hat die Suche nach sinnvollen Lésungen flr einen »gleitenden Ubergang in den Ruhestand«

neu entfacht und belebt. Wieder einmal kommt der Ansto3 vom Gesetzgeber: Die Umsetzung wird von ihm weiter

in die Betriebe, an die Tarifparteien und letztendlich an die Produktanbieter delegiert.

Seither versuchen sich die Angespro-
chenen in einer Vielzahl und Vielfalt von
L&dsungen und Strategien, die immer
haufiger eingebettet sind in eine ganzheit-
liche Lebensarbeitszeitbetrachtung. Doch
die MUhlen mahlen langsam ... oder:
und es bewegt sich doch...

Seit 20 Jahren befinden sich die Alters-
sicherung und die Arbeitsmarktpolitik in
einem permanenten Umgestaltungspro-
zess, der insbesondere den vorzeitigen
Erwerbsausstieg zusehends schwerer
planbar macht und den Rententbergang
»entflexibilisiert« hat. Die »Verlangerung des
Erwerbslebens« ist das erklarte Ziel -

wie auch in den meisten anderen OECD
L&ndern —, um die staatlichen Sozialaus-
gaben zu begrenzen und die Sozialversi-
cherungsbeitrédge zu senken. Gleichzeitig
soll die nationale Wettbewerbsféahigkeit
gestéarkt und dem demografischen Wandel
mit aller Kraft entgegengewirkt werden.

Der Staat hat sich in der Folge immer wei-
ter aus der Finanzierung und Gestaltung
des flexiblen Rentenlbergangs zurlckge-
zogen. Langst ist der »wohlverdiente« so-
zial gesicherte Ruhestand dem Druck der
Politik der »Altersaktivierung« gewichen.

Wahrend die staatliche Sozialpolitik die
Anhebung des Renteneintrittsalters ver-
ordnet, glaubt die Hélfte der Beschaftig-
ten aber nicht daran, ihre Erwerbsfahigkeit
bis zur Regelaltersgrenze aufrechterhalten
zu konnen. Verschérfte Arbeitsmarkt-
risiken und gestiegene, gesundheitliche
Belastungen férdern den Wunsch der
Arbeitnehmer nach der Einfihrung
flexiblerer Altersgrenzen.

Welche Regulierungsbemihungen gibt
es nun von Seiten der Unternehmen und
der Tarifverbande hinsichtlich der zuneh-
menden Einschrankungen der staatlichen
Optionen des vorzeitigen oder gleitenden
Erwerbsausstiegs?

INSTRUMENTE FUR VORRUHESTAND:

betriebliche Vorruhestandsregelungen
Altersteilzeit

Teilrente

Langzeitkonten

Betriebliche Altersversorgung
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BETRIEBLICHE
VORRUHESTANDS-
REGELUNGEN

TARIFVERTRAGE -
PRIVATWIRTSCHAFT UND BEAMTE

Mit der Etablierung des ATZ-Gesetzes
liefen die Vorruhestandstarifvertrage in den
meisten Branchen endgultig aus. Eine der
wenigen Ausnahmen stellt hier das Bankge-
werbe dar. Deren Tarifvertrag zum Vorruhe-
stand besteht in fast unveréanderter Form
fort und wird auch weiterhin stark genutzt.

Im &ffentlichen Dienst gelten fur einige
Berufsgruppen mit hohen Leistungsan-
forderungen bzw. Arbeitsbelastungen
traditionell besondere Altersgrenzen, die
zum Teil deutlich unter der Regelalters-

grenze liegen. So kdnnen z.B. Fluglotsen
ab dem 55. Lebensjahr in den Ruhestand
gehen, Berufssoldaten — nach Dienstjah-
ren gestaffelt — zwischen dem 41. und

62. Lebensjahr, Polizisten, Verfassungs-
schutzer, Richter und Feuerwehrleute ab
60 Jahren und Lehrer ab 64.

Die Vorruhestandsregelungen sehen
hierbei teilweise einen Teilausgleich der
EinkommenseinbuBen oder — wie etwa
im Beamtenbereich — einen vollen Versor-
gungsausgleich vor, so dass sich hier eine
Vorruhestandsdiskussion haufig ertbrigt.

In GroBunternehmen finden sich vorwie-
gend Vorruhestandsmodelle in Form von
freiwilligen Unternehmensleistungen —
Abfindungszahlungen, die unter Einbe-
ziehung des Arbeitslosengeldanspruches
gewahrt werden. Betriebliche Sozialleistun-
gen werden haufig — zumindest teilweise —

mit abgegolten, so z.B. in der Metall- und
Elektroindustrie, der Chemischen Industrie,
dem 6ffentlichen Dienst und im Bank-
gewerbe. Die Ausstattung ist fur den Mit-
arbeiter meist attraktiv, da das Unterneh-
men ein Interesse am vorzeitigen Ausstieg
des Mitarbeiters hat.

Dieses — vergleichsweise — kostenintensive
Instrument kommt in umfangreicherem
MaBe meist nur in konjunkturellen Krisen-
zeiten, bei StandortschlieBungen oder
strukturellem Personalabbau zum Einsatz.
Wie hier verschiedene Studien (z.B. »Neue
Wege in den Ruhestand?« der Hans-Bockler-
Stiftung) zeigen, bleibt aber die Nachfrage
nach den vorhandenen Vorruhestands-
modellen hinter dem Angebot zurlick. Als
zentrale Grinde hierflr werden die soziale
und moralische Hurde der verpflichtenden
Arbeitssuchendmeldung und der Bezug
des Arbeitslosengeldes benannt. >
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Untersuchung der
Modelle und ihrer
Wirkung:
ALTERSTEILZEIT

Nach dem Auslaufen der staatlichen Alters-
teilzeitférderung fand in den darauf folgen-
den Tarifvertragen zunehmend eine Offnung
hin zu anderen Ubergangsinstrumenten und
zu MaBnahmen einer stérker am demogra-
fischen Wandel orientierten Personalpolitik
statt. Eine Vorreiterrolle nehmen hier die
Tarifparteien der Chemischen Industrie ein.

In Betriebsvereinbarungen werden die
Nutzungsbedingungen fur Altersteilzeit

neu ausgehandelt und neu bewertet. Das
betriebliche Angebot an Altersteilzeit ist
nunmehr haufig vor allem abhéngig von der
Betriebsgroie, der Branchenzugehorigkeit,
dem Vorhandensein einer Interessenver-
tretung und der Tarifbindung.

Die Rentendaten weisen darauf hin, dass
die Inanspruchnahme weiter ricklaufig ist.
Die Anzahl der Neurentner, die aus Alters-
teilzeit in die Rente wechselte, ist zwischen
2009 und 2012 von 108.000 auf 90.000
Personen gesunken. Ein Grund ist darin

zu suchen, dass die vorhandenen Modelle
haufig von Arbeitnehmern der mittleren
Qualifikations- und Einkommensgruppen
sowie von Volizeitbeschéftigten genutzt wird.
FUr Beschaftigte mit geringeren Bezlgen ist
das Angebot wenig attraktiv, da sie die mit
dem frlheren Ausstieg verbundenen finanzi-
ellen EinbuBen schwerer verkraften kénnen.
Ebenso wenig Gebrauch von dieser Option
machen Beschéftigte mit hohen gesund-
heitlichen Belastungen. Meist scheiden

sie schon vor dem Mindestalter aus dem
Betrieb aus.

TEILRENTE

Seit 1992 besteht seitens der Versicher-
ten ein unmittelbarer, rentenrechtlicher
Anspruch, die gesetzliche Altersrente auch
als Teilrente zu beziehen. Die Intention des
Gesetzgebers lag hierbei darauf, Verein-
barungen, die zwischen Unternehmen und
Beschéftigten wegen der Fortsetzung des
Beschéftigtenverhéltnisses getroffen
werden, zu flankieren.

In den Genuss der Teilrente kommen Arbeit-
nehmer ab dem Geburtsjahrgang 1952

ab dem 63. Lebensjahr mit Erflllung der
»groBen Wartezeit« von 35 Jahren (Rente fur
langjahrig Versicherte). Durch starre Hinzu-
verdienstgrenzen und eine schwer durch-
schaubare Gesamtkonzeption blieb die
Teilrente bislang weitestgehend ungenutzt.

Dabei eignet sich die Teilrente — sobald sie
eine umfassende Anpassung hinsichtlich
der Hinzuverdienstgrenzen und der Rah-
menbedingungen erfahrt — hervorragend zur
Gestaltung eines gleitenden Erwerbsaus-

stiegs. Im Zusammenwirken mit Modellen
der Sozialpartner ergeben sich hier attrak-
tive Gestaltungsspielrdume — sowohl fur
einen langeren Verbleib von Fachkraften im
Betrieb als auch flr gangbare Lésungen
fur gesundheitlich besonders belastete
Berufsgruppen. Es wird auf die Kompro-
missbereitschaft der Koalitionsmitglieder
ankommen, diese Gestaltungsspielrdume
durch eine Modifizierung der Teilrente im
Sinne der Versicherten auszuschodpfen.

LANGZEITKONTEN / WERTKONTEN

Ein erster gesetzlicher Rahmen fr die so-
Zialrechtliche Absicherung und Verbreitung
von Langzeitkonten wurde 1998 mit dem
sog. »Flexi-Gesetz« geschaffen. Dabei
wurden u.a. folgende Punkte geregelt:

> die steuerliche Behandlung der Wert-
guthaben (unbegrenzte Steuer- und
Beitragsfreiheit in der Ansparphase,
Besteuerung und Verbeitragung in der
Entsparphase),

> Fortbestand des Arbeitsverhéltnisses in
der Freistellungsphase,

> der »Storfall« bei vorzeitiger Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses,

> gesonderter Insolvenzschutz.

2009 erfolgte eine Nachjustierung der
gesetzlichen Vorgaben mit dem »Flexi-II-
Gesetz«. Die Insolvenzschutzvorschriften
wurden verschérft; die Ubertragungsmog-
lichkeiten wurden erleichtert (eine treuhan-
derische Verwaltung durch die gesetzliche
Rentenversicherung wurde geschaffen);
die Anlagevorschriften flr Wertguthaben
wurden strenger gefasst und seitens der
Unternehmen wurde eine Werterhaltungs-
garantie eingefuhrt.

Diese gesetzlichen Rahmenbedingungen
haben die Sozialpartner in ihren Tarifver-
trdgen weiter konkretisiert und so Lang-
zeitkonten als Ubergangsinstrument in
den Ruhestand etabliert. 2011 verflgten
mehr als ein Drittel der tarifgebundenen
Chemieunternehmen Uber Langzeitkon-
ten. Dennoch hangt die Verbreitung und
Umsetzung regelmaBig mit der Betriebs-
groBe zusammen. Es bedarf haufig viel
Erfahrung bei der FUhrung von Arbeits-
zeitkonten und ausreichend personelle
Kapazitaten fur die Verwaltung von
groBen Wertguthabenmodellen, um die
Regelungskomplexitat solch eines
Instruments zu Uberblicken. Zudem steigt
das Interesse der Beschaftigten an der
Nutzung von Langzeitkonten meistens erst
mit dem N&herricken des Rentenuber-
gangs, also zu einem Zeitpunkt, an dem
die Ansparmoglichkeiten nicht mehr

den gewUlnschten Effekt bringen.

Als individuelles Planungs- und Steue-
rungsinstrument ist ein Langzeitkonto in
Betrieben mit z.B. starken Arbeitszeit-
schwankungen und kontinuierlicher Mehr-
arbeit von hohem Nutzen und bietet eine
gute Erganzung zur bereits langer etablier-
ten Betrieblichen Altersversorgung.

BETRIEBLICHE ALTERSVERSORGUNG

Die Anhebung der Altersgrenzen, der Weg-
fall der staatlichen Forderung der Altersteil-
zeit und die zunehmende Realisierung der
Auswirkungen des demografischen Wan-
dels haben Bewegung in die Modelle der
Betrieblichen Altersversorgung gebracht.

Das Wichtigste vorab:

Zielgerichtete und bedarfsgerechte Finan-
zierungen von Ruhestands- und Vorruhe-
standsmodellen basieren auf der Finan-
zierung aus einem Topf. Die Entscheidung
Uber die schlussendliche Aufteilung findet
naturgemaf erst bei Rentenbeginn statt.
Wer méchte schon einem 35-Jéhrigen
glaubhaft aufzeigen, welche Anteile er heute
fUr die Finanzierung von Ruhestand und
Vorruhestand aufzubringen hat? Die Mittel
stehen nur einmal zur Verflgung und die
Frage nach einer bedarfsorientierten Auf-
teilung zwischen Ruhestand und Vorruhe-
stand stellt sich erst in dreiig Jahren.

BAV-Historie

Ein Blick in die Geschichte zeigt, dass
sich die Vorruhestandsmodelle der
Betrieblichen Altersversorgung immer an
den Vorruhestandsmodellen der gesetz-
lichen Rentenversicherung orientierten.
Ein herausragendes Beispiel stellt hier
die Rentenreform 1992 dar:

In der gesetzlichen Rentenversicherung
wurden die vorzeitigen Altersgrenzen
manifestiert. Die Betriebliche Altersver-
sorgung Ubernahm jedoch nicht nur die
vorzeitigen Altersgrenzen sondern stellte
sogar in weiten Teilen die Finanzierung
auf diese ab. Der Bezug von Betriebs-
renten ist dabei in der Regel unabhéangig
vom Bezug der gesetzlichen Renten-
versicherung.

Eine Betriebliche Altersversorgung

kann heute erst ab dem 62. Lebensjahr
bezogen werden beziehungsweise ab
dem 60. Lebensjahr, wenn die Zusage
vor dem 01.01.2012 erteilt wurde.
Gleichzeitig besteht sogar ein Rechts-
anspruch auf vorgezogene Leistungen
aus der Betrieblichen Altersversor-
gung, wenn entsprechende Leistungen
der gesetzlichen Rentenversicherung
bezogen werden. Dabei existieren keine
gesetzlichen Vorschriften Uber die (not-
wendigen) Kurzungen der Renten der
Betrieblichen Altersversorgung in Bezug
auf die vorzeitige — und damit langere -
Inanspruchnahme. Vielmehr wurden die
Modelle der Betrieblichen Altersversor-
gung nach der oben genannten Renten-
reform zweckentfremdet, indem anstelle
von zu versteuernden Abfindungs-
zahlungen Verzichte auf versicherungs-
mathematische Abschldge ausgespro-
chen wurden — bis zum Einschreiten
des Fiskus. Dabei ermdglicht ein bedarfs-
orientiertes Zusammenspiel von gesetz-
licher Rentenversicherung und Betrieb-
licher Altersversorgung zum Beispiel

den Ausgleich von Rentenabschlagen in
der gesetzlichen Rentenversicherung
durch Anwartschaften der Betrieblichen
Altersversorgung. Voraussetzung fur
eine flexible und bedarfsorientierte Inan-
spruchnahme ist — hier nochmals betont —
die Finanzierung von Ruhestand und
Vorruhestand aus einem Topf. Das
wichtigste Ubergangsmodell der letzten
Jahr(zehnt)e stellt die Altersteilzeit und
hier das Altersteilzeit-Blockmodell dar.
Der demografische Wandel sorgte
letztendlich daflr, dass der Staat sein
Interesse an diesem Modell verlor und
somit die staatlichen Zuschisse entfielen.
Dies hatte zur Folge, dass die Angebote
von Altersteilzeit deutlich zurickgegangen
sind. Wurden die Altersteilzeitmodelle

der Vergangenheit von der Betrieblichen
Altersversorgung nahezu ignoriert, bietet
sich beim Wegfall dieser Modelle nun die
Chance flr innovative Modelle der Be-
trieblichen Altersversorgung. Vorreiter sind
hier wieder einmal die Pensionskassen.

FAZIT:

Ein betriebliches Ubergangsangebot
hangt weitestgehend mit der Betriebs-
groBe und der personellen Struktur, der
Tarifbindung und einer betrieblichen
Interessenvertretung zusammen.

In Kleineren und mittleren Betrieben
sind altere Mitarbeiter haufig weniger
leicht zu entbehren, weil die personal-
politischen Ressourcen geringer sind
und die Kosten schwerer wiegen.
Von allen vorhandenen Instrumen-
ten zur Gestaltung eines gleitenden
Ubergangs in den Ruhestand wird
die Altersteilzeit wegen ihres hohen
Bekanntheitsgrades am meisten
genutzt. Der demografische Wandel,
der u.a. den Wettbewerb um knappe
Qualifikationen weiter vorantreiben
wird, die Anhebung der Altersgrenzen
und die vielen Themen rund um die
Gesundheit der Arbeitnehmer, ver-
langen jedoch nach mehr Bewegung
in der Ubergangslandschaft. Auf der
Suche nach Alternativen und neuen
Losungswegen gilt es deshalb, die
Attraktivitat anderer Wege und Még-
lichkeiten weiter intensiv auszuloten
und bekannt zu machen.

Unser Part ist hierbei, die Antworten,
die die Betriebliche Altersversorgung
hinsichtlich flexibler und gleitender
Ubergange in den Ruhestand zu bie-
ten hat, intensiv zu kommunizieren —
unsere Aufgabe fur 2015!
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VORRUHESTAND - Umsetzungsmoglichkeiten
iIn der Betrieblichen Altersversorgung

Das durchschnittliche Rentenzugangsalter im Jahre 2013 wegen Alters lag geméaBl Statistik der Deutschen

Rentenversicherung bei 64,1 Jahren. Berucksichtigt man neben Altersrenten auch Renten wegen verminderter

Erwerbsfahigkeit, so verringert sich das durchschnittliche Zugangsalter um 2,8 Jahre auf 61,3 Jahre.

Wer 1964 oder spater geboren ist, kann
die gesetzliche Rente ohne Abschlége
aber erst ab Alter 67 beziehen. Fur Jahr-
gange von 1947 bis 1963 erfolgt eine
stufenweise Anhebung. Die hierdurch
zeitmaBig stark gewachsene Grauzone
zwischen Erwerbsleben und Ruhestand -
der Vorruhestand — gewann in den
letzten Jahren daher zunehmend an
Relevanz und hierdurch nicht zuletzt an
politischer und &ffentlicher Aufmerksam-
keit. Die mit einem vorgezogenen Bezug
der Leistungen der gesetzlichen Renten-
versicherung einhergehenden Abschlage
sind betrachtlich; fur jeden Monat der
vorzeitigen Inanspruchnahme fallt die le-
benslange Rente um 0,3 % niedriger aus.
Bereits bei einer vorzeitigen Inanspruch-
nahme von 24 Monaten entsteht so
schnell eine dauerhafte Rentenklrzung
in Hohe von 7,2 % — ein »Luxus«, den
sich nicht alle Mitglieder der Deutschen
Rentenversicherung leisten kénnen. Die
groBte Sorge neben dieser finanziellen
Belastung ist die Frage, wie einsatzfahig
der Mitarbeiter im hohen Alter noch sein
kann oder auch bereit ist, zu sein.

Dem Wunsch nach einem flexiblen Uber-
gang in den Ruhestand, den dennoch
zunehmend mehr Erwerbstéatige hegen,
versucht die Politik mit gesetzlichen
Regelungen zur Altersteilzeit sowie mit
dem Gesetz zur Verbesserung der Rah-
menbedingungen fur die Absicherung
flexibler Arbeitszeitregelungen — kurz
dem »Flexi lI-Gesetz« — nachzukommen.
Versuche, die bislang von nur maBigem
Erfolg gekrdnt sind. Viele, insbesonde-
re tariflich initiilerte Altersteilzeitmodelle
wurden vom Arbeitgeber etwa nicht als
Vorruhestandsmodell fokussiert, sondern
lediglich zur Reduzierung der alteren
Belegschaft genutzt. Selbst das viel um-
worbene und politisch stark umkampfte
Wertguthabenkonto findet nur wenig
Resonanz. Ahnlich steht es um die be-
reits seit 1992 bestehende Moglichkeit,
die gesetzliche Rente als sogenannte
Teilrente in Anspruch zu nehmen; sie ist
mehr theoretische Lésung als tatsachlich
gelebtes Vorruhestandsmodell. Starre
Hinzuverdienstgrenzen schrecken die
Versicherten ab und lassen das Modell
unattraktiv werden. Im Jahr 2012 be-
fanden sich unter den Neuzugéangen in
eine Altersrente insgesamt nur 1.617
Versicherte bzw. 0,2 % mit einem Teil-
rentenbezug. Die erste Saule wird keine
kurzfristige und umfassende L&sung

flr einen flexiblen Vorruhestand bieten
kénnen. Der demografische Wandel
jedoch fordert eine solche L&sung.

Bietet die Betrieb-
liche Altersversorgung
(BAV) Losungswege?

Aufgrund steuerrechtlicher Vorgaben
liegt in der BAV der frihestmaogliche,
jedoch meist abschlagsbelastete Ren-
teneintritt regelmaBig bei 60 Jahren.
FUr Vertrage ab dem 01.01.2012 wurde
er auf das Alter 62 angehoben. Oft-
mals besteht bei Anbietern der BAV -
wie auch bei der PKDW — unabhéngig
vom Geburtsjahr jedoch weiterhin die
Mdglichkeit, im Unterschied zur Regel-
altersgrenze der gesetzlichen Renten-

versicherung die abschlagsfreie Be-
triebsrente bereits mit 65 Jahren zu
beziehen. Eine Divergenz zur gesetzli-
chen Rentenversicherung, die auf den
ersten Blick zwar unscheinbar wirkt,
bei einer geschickten und planvollen
Nutzung jedoch viel flr einen flexiblen
Ubergang in den Ruhestand zu leis-
ten vermag. Obwohl die Welt der BAV
haufig ausschlieBlich mit lebenslangen
Alters- und Hinterbliebenenrenten in
Verbindung gebracht wird, wurden hier
demografiekonforme Systeme bereits
vor Jahren entwickelt, die es Arbeitneh-
mern und Arbeitnehmerinnen ermdégli-
chen sollen, ihren Vorruhestand effektiv
zu gestalten und die den Versuch wa-
gen, der Tragheit des Gesetzgebers mit
kreativen Losungen entgegenzutreten.
Im Folgenden wird eine Ubersicht

von Gestaltungsvarianten bei der
PKDW gezeigt:

Kapitalleistung

Die bei der PKDW bereits seit dem
Jahre 1995 mdgliche Inanspruchnahme
der BAV in Form einer Kapitalleistung,
d.h. einer Einmalauszahlung des ver-
sicherungsmathematisch &quivalenten
Wertes, kann zur Ausfinanzierung des
Vorruhestandes genutzt werden. So
besteht fur den Versorgungsempfanger
die Mdglichkeit, das ausbezahlte Kapi-
tal auf die Monate des Vorruhestandes
proportional zu verteilen.

Dieses Modell der Ausfinanzierung des
Vorruhestandes birgt den fUr viele Arbeit-
nehmer gewlnschten Vorteil, ihre finan-
ziellen Mittel zur Gestaltung des (Vor-)
Ruhestandes wieder »in eigenen Handen
zu halten« und individuell nach eigenem
Gutdiinken verwalten und verteilen zu
kénnen. 4
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Modell Kapitalleistung

30 Erwerbsleben 65

tarifgeméaRe Kapitalleistung
in Hohe von 112.123,00 €
(aufgeteilt auf 24 Monate)

Vorruhestand 67

Ruhestand

Berechnung ausgehend von einer Mitgliedschaft im Tarif A der PKDW ohne Berufsunfahigkeitsschutz, einem 1,75%igen Tarifzins,
einem Eintrittsalter von 30 Jahren und einem kontinuierlichen Beitrag in Héhe von mtl. 238,00 €; Uberschiisse unberiicksichtigt.

Modell Teilkapitalleistung

Monatsrente

+

1.549,71 €

30 Erwerbsleben 65

356,91 €

tarifgeméaRe, lebenslange

37.193,00€/24 =

tarifgeméaRe Teilkapitalleistung
(aufgeteilt auf 24 Monate)

Vorruhestand 67

Berechnung ausgehend von einer Mitgliedschaft im Tarif A der PKDW ohne Berufsunfahigkeitsschutz, einem 1,75%igen Tarifzins,
einem Eintrittsalter von 30 Jahren und einem kontinuierlichen Beitrag in Héhe von mtl. 238,00 €; Uberschiisse unberiicksichtigt.

356,91 €

tarifgemane,
lebenslange Monatsrente

356,91 € mtl. brutto
+ gesetzliche Rente

Ruhestand

Es erfordert auf der Kehrseite jedoch
ein hohes MaB an Verantwortungs-
bewusstsein des Versorgungsemp-
fangers. Bereits das in der Zeit des
demografischen Wandels stetig stei-
gende »Risiko« der Langlebigkeit kann
den Aufteilungsplan des Versorgungs-
empféngers zunichte machen. Auch
birgt die moderne Konsumgesellschaft
das Risiko, einen hdéheren Geldbetrag
nicht diszipliniert in den (Vor)Ruhestand
zu investieren, sondern zu nutzen, um
endlich bestehende Restkredite abzu-
I6sen, sich das lang ersehnte Traum-
auto oder die bereits lang geplante
Weltreise leisten zu konnen. Die Gefahr
einer Zweckentfremdung der Uber lange
Jahre angesparten Altersversorgung
wéchst. Daruber hinaus verbraucht der

isoliert durch BAV ausfinanzierte Vor-
ruhestand schnell zur Ganze das ange-
sparte Kapital. Es verbleibt kein finanzi-
elles Polster flir den Ruhestand selbst,
sodass der Versorgungsempfanger zwar
die 0.g. Abschlage in der gesetzlichen
Rentenversicherung nicht hinnehmen,
sein Leben nach dem Vorruhestand
jedoch allein mit der ersten Saule finan-
zieren muss. Nicht zuletzt sollten auch
steuerliche Gesichtspunkte berticksichtigt
werden. So kann bei der voll zu versteu-
ernden Kapitalleistung effektiv eine hdhere
Steuerlast anfallen als bei einer monatli-
chen Rentenleistung. Auch der Verlust der
steuerlichen Forderung weiterer Beitrédge
ab dem Zeitpunkt der Beantragung der
Kapitalleistung muss ggf. aufgefangen
werden.

Teilkapitalleistung

Alternativ bietet die PKDW seit dem
Jahre 2009 ein Modell an, welches
lebenslange Rente und Einmalleistung
kombiniert — die Teilkapitalleistung.
Wie der Begriff bereits impliziert,
erfolgt bei Inanspruchnahme einer
Teilkapitalleistung die Auszahlung des
Kapitals nur zum Teil, namlich in H6he
von 30 % des versicherungsmathe-
matisch &quivalenten Wertes der Rente,
wéahrend die verbleibenden 70 %
gleichzeitig beginnend als monatliche,
lebenslange Rentenleistung gezahlt
werden.

Gegenulber der Kapitalleistung bietet
sich durch diese Kombination der

Vorteil, dass der Arbeitnehmer einen
Teil seiner Altersversorgung wieder
selbst in den Handen halt und diesen
auf seinen Vorruhestand eigeninitiiert
und individuell aufteilen kann, bei einer
unerwarteten Fehlkalkulation jedoch
durch die verbleibende lebenslange
Rente — jedenfalls teilweise — abge-
sichert ist. Auch hat die Austbung
des Wahlrechts auf Teilkapitalleistung
im Gegensatz zur Austbung des
Wahlrechts auf Kapitalleistung keine
Auswirkungen auf die Mdglichkeit der
steuerfreien Beitragszahlung bis zum
Leistungsbeginn. Es kdnnen also auch
nach Beantragung dieser Leistung
weiterhin Beitrage gem. § 3 Nr. 63
EStG in die Betriebliche Altersversor-
gung eingebracht werden.

FAZIT:

AUSBLICK:

Die BAV ist in der heutigen Zeit lange nicht mehr nur nettes Zubrot, sondern
vielmehr wesentliches Element der Finanzierung des wohlverdienten und még-
lichst uneingeschrankten Ruhestandes. Mit ihr und der richtigen Planung ist es
maoglich, die haufig sehr hohen Anspriiche an diese Lebensphase zu erflllen
und finanziell zu realisieren. Dies kann nicht allein fur den Ruhestand, sondern
muss vor dem Hintergrund des demografischen Wandels und der Anhebung
der Regelaltersgrenze auch flr den Vorruhestand Geltung beanspruchen.
Vorruhestandsmodelle der BAV bieten fur den Arbeitnehmer zudem gegen-
Uber Modellen auBerhalb dieser Saule den Vorteil, dass stets die Finanzierung
des gesamten Ruhestandes — und damit eine lebenslange Versorgung — im
Vordergrund steht. Die Finanzierung des Vorruhestandes ist mdglich, jedoch
nicht obligatorisch. Auch ein »Hinausschieben« des Rentenbezugs hinter die
Regelaltersgrenze ist ein mogliches Konzept. Der Mitarbeiter kommt so in den
Genuss von Zuschlagen anstelle von Abschlagen — um 0,6 % pro Monat der
hinausgeschobenen Inanspruchnahme erhdht sich die Rente sowohl in der
gesetzlichen Rentenversicherung als auch bei den Leistungen der PKDW. Die
BAV bietet — sofern von Arbeitnehmer und Arbeitgeber erkannt und gewollt —
eine Vielfalt an flexiblen Losungen.

Dennoch kann dieser Beitrag der Betrieblichen Altersversorgung zur Gestaltung
des Vorruhestandes nur der erste Schritt auf dem Weg in eine flexible und
individuell planbare Altersversorgung sein. Dies ist die Herausforderung, der wir
uns stellen mussen und die es gemeinsam zu meistern gilt.

Die PKDW plant hierzu seit geraumer Zeit ein Modell, das Erwerbsleben, Ruhe-
stand und »die Zeit dazwischen« in Einklang zu bringen vermag. Im Fokus steht
dabei gerade der Balanceakt, einen gleitenden Ubergang zwischen eben diesen
Lebensphasen zu schaffen. Elementarer Bestandteil dieses neuen Modells soll

die Parallelitat von Leistungsbezug und Beitragszahlung sein, d.h. die Méglich-
keit, Leistungen aus der Betrieblichen Altersversorgung zu beziehen und dennoch
parallel hierzu weiterhin Beitrage zur Aufstockung flr die Zukunft zu leisten. So soll
den modernen Anforderungen an das Erwerbsleben im Alter Rechnung getragen
werden. Auch der Arbeitgeber kann so seine etwaigen arbeitsrechtlichen Verpflich-
tungen zur Beitragsleistung — sei es aus einzelvertraglicher Regelung, Betriebsver-
einbarung oder Tarifvertrag — ohne zusatzlichen Kosten- und/oder Arbeitsaufwand
erfullen. Damit kdnnte eine langsame und stetige Reduktion der Arbeitszeit im Alter
ermdglicht und die damit einhergehende finanzielle Licke durch die BAV ausge-
glichen werden.
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RV-Leistungsverbesserungsgesetz oder: die Rente mit 63

Lange wurde darUber diskutiert und letztendlich wurde es auch umgesetzt: die Rente ab 67. Eine sehr

umstrittene, doch im Hinblick auf den demografischen Wandel notwendige Umsetzung. Als man sich gerade

damit abgefunden hatte, hie3 es dann, dass besonders langjahrig Versicherte bereits mit 63 Jahren

abschlagsfrei in Rente gehen kénnen.

Umgesetzt wurde dies mit dem Gesetz
Uber Leistungsverbesserungen in der
gesetzlichen Rentenversicherung vom
23. Juni 2014. Seit dem 1. Juli 2014
kénnen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer, die besonders lange gearbeitet
und mindestens 45 Jahre Beitragszei-
ten vorzuweisen haben, bereits ab dem
63. Lebensjahr abschlagsfrei in Alters-
rente gehen.

DAS NEUE RENTENPAKET ENTHALT
INSGESAMT VIER LEISTUNGS-
KOMPONENTEN:

1. die abschlagsfreie Altersrente
ab dem 63. Lebensjahr

2. die sogenannte Mutterrente

3. eine verbesserte Erwerbs-
minderungsrente und

4. die Erhdhung des Reha-Budgets

Die Begriindung der Bundesregierung
war, dass eine bei der Mehrheit der
Bevolkerung gesehene Gerechtigkeits-
licke geschlossen werden musse. Vor
allem bei der Rente ab 63 kdnnen die
Begunstigten meistens nicht von den
fortschreitenden Verbesserungen der
Arbeitsbedingungen profitieren.

Zu den 45 Jahren Versicherungszeit zah-
len nicht nur Zeiten mit Pflichtbeitragen
aus einer Beschaftigung oder selbst-
standigen Tétigkeit.

Welche Zeiten zahlen
zu den 45 Jahren?

> Zeiten mit Pflichtbeitrdgen aus Be-
schaftigung

> Zeiten der geringfligigen, nicht ver-
sicherungspflichtigen Beschaftigung
(anteilige Berticksichtigung)

> Zeiten mit Pflichtbeitragen aus selbst-
standiger Tatigkeit

> Zeiten mit freiwilligen Beitragen, wenn
mindestens 18 Jahre mit Pflichtbeitragen
aus einer Beschaftigung bzw. selbst-
sténdigen Tatigkeit vorhanden sind

> Zeiten der Wehr- oder Zivildienstpflicht

> Zeiten der erwerbsmaBigen Pflege
von Angehdrigen

> Zeiten der Kindererziehung bis zum
zehnten Lebensjahr des Kindes

> Zeiten, in denen Arbeitslosengeld,
Teilarbeitslosengeld, Leistungen bei
Krankheit (zum Beispiel Krankengeld,
Verletztengeld) oder Ubergangsgeld
bezogen wurden

> Zeiten des Bezuges von Leistungen
bei beruflicher Weiterbildung

Geburtsjahr Anhebung um Monate Auf Alter
1953 2 63 und 2 Monate
1954 4 63 und 4 Monate
1955 6 63 und 6 Monate
1956 8 63 und 8 Monate
1957 10 63 und 10 Monate
1958 12 64
1959 14 64 und 2 Monate
1960 16 64 und 4 Monate
1961 18 64 und 6 Monate
1962 20 64 und 8 Monate
1963 22 64 und 10 Monate

> Zeiten des Bezuges von Kurzarbeiter-
geld, Schlechtwettergeld und Winter-
ausfallgeld

> Zeiten des Bezuges von Insolvenzgeld
und Konkursausfallgeld (Zahlungs-
unféhigkeit des Arbeitgebers)

> Ersatzzeiten (zum Beispiel politische
Haft in der DDR)

Die Zeit des Schulbesuchs und des Stu-
diums bleiben bei den 45 Versicherungs-
jahren unbertcksichtigt. Ebenfalls z&hlen
Zeiten des Bezuges von Arbeitslosenhilfe
oder Arbeitslosengeld Il, Zurechnungs-
zeiten und zusétzliche Wartezeitmonate
aufgrund eines Versorgungsausgleiches
oder Rentensplittings nicht dazu.
Freiwillige Beitrédge in den letzten zwei
Jahren vor Rentenbeginn werden nicht
mitgezahlt, wenn gleichzeitig eine An-
rechnungszeit wegen Arbeitslosigkeit
vorliegt. Zeiten des Bezuges von Arbeits-
losengeld in den letzten zwei Jahren

vor Rentenbeginn zahlen nur mit, wenn
diese Folge einer Insolvenz oder voll-
sténdigen Geschaftsaufgabe des
Arbeitgebers sind.

Zum 63. Lebensjahr kann allerdings nur
in Rente gehen, wer 1951 oder 1952
geboren wurde. Fur Versicherte, die ab
1953 geboren sind, steigt die Altersgrenze
schrittweise auf 65 an. Wer z.B. 1953

geboren wurde, kann mit 63 Jahren und
zwei Monaten die abschlagsfreie Rente
in Anspruch nehmen. Bei den jingeren
Jahrgéngen steigt die Altersgrenze dann
stufenweise an. Ab Jahrgang 1964 erhalt
man die abschlagsfreie Frihrente erst
mit 65 Jahren. Alle anderen kdnnen ihre
Rente abschlagsfrei ab dem 67. Lebens-
jahr in Anspruch nehmen.

Die Moglichkeit, abschlagsfrei mit 63
Jahren in Rente zu gehen, nehmen viele
Arbeitnehmer gerne in Anspruch. Das
Angebot der Bundesregierung ist ver-
lockend: in den vergangenen 3 Monaten
sind bereits 140.000 Antrage gestellt
worden.

Allerdings wéren viele von ihnen auch mit
Abschlagen vorzeitig in Rente gegangen.
Die Tendenz zeigt also auch weiterhin,
dass Arbeitnehmer vor dem reguléren
Renteneintrittsalter aus dem Berufsleben
ausscheiden mdchten.

Fir weitere Infos, besuchen Sie

uns auf unserer Homepage:

www.pkdw.de!
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Wirkungsgrad der BAV

»Finger weg« — aussagekraftige Negativzeilen in der Presse begleiten seit Langerem die Betriebliche Altersversorgung

und verursachen damit Verunsicherung oder gar eine generelle Ablehnung. Ist es also noch von Nutzen einen Teil seines

Einkommens zu investieren, um auch im Alter davon zu profitieren? Was fehlt dann im Rentenalter an der gesetzlichen

Rente? Was kostet Betriebliche Altersversorgung?

Sicherlich gibt es die unterschiedlichsten
Maoglichkeiten, gewinnbringend Geld
anzulegen. Ein direkter Vergleich zwi-
schen privater und Betrieblicher Altersver-
sorgung wird im Folgenden dargestellt.
Neben einer rein monetaren GegenUber-
stellung sind auch die latenten Aspekte
nicht aus einer effektiven Betrachtung
auszuschlieBen. Nicht nur Zahlen spre-
chen fir ein Pro und Contra — auch die
nicht direkt messbaren Gesichtspunkte
haben relevanten Einfluss.

VORTEILE UND NUTZEN DER BAV

Beispielsweise liegt ein Nutzen der
Betrieblichen Altersversorgung aus
Arbeitnehmersicht darin, dass die einge-
brachten Leistungen sicher angelegt sind.
Auch im Falle der Arbeitslosigkeit erfolgt
grundsatzlich keine Anrechnung. Das
Betriebsrentengesetz regelt arbeitsrecht-
liche Grundlagen zum Schutz des Arbeit-
nehmers. Wird der Arbeitnehmer, je nach
Vereinbarung, noch mit Arbeitgeberbei-
trAgen unterstltzt, steigt der eigene
Nutzen. Fir den Arbeitgeber flieBen die
personalpolitischen Perspektiven mit

ein. Eine Sozialleistung, wie Betriebliche
Altersversorgung, spricht fur ein attrak-
tives Unternehmen und strahlt Mitarbei-
terverantwortung aus. Nicht nur Vorteile
bei Personalbeschaffung und -bindung,
sondern auch eine héhere Motivation der
Mitarbeiter kbnnen gewonnen werden.

Die wesentlichen Unterschiede zwischen
der Betrieblichen und privaten Altersver-

sorgung liegen zun&chst in der Vorsorge-
investition. Wahrend die Beitragszahlungen
im Falle der privaten Altersversorgung aus
dem Nettoeinkommen erfolgen, werden

in der Betrieblichen Altersversorgung

die Investitionen direkt vom Bruttogehalt
abgeflhrt, wodurch sich Steuern und
Sozialabgaben reduzieren und der spUr-
bare Aufwand schlussfolgernd geringer
ist. BeitrAge konnen auf diesem Wege
sowohl vom Arbeitnehmer als auch vom
Arbeitgeber finanziert und flexibel gestaltet
werden. In der privaten Altersversorgung
trégt der Arbeitnehmer seine Beitragsleis-
tung komplett allein und damit auch die
Verantwortung und das Anlagerisiko. Der
Vorteil hier liegt darin, dass private Alters-
versorgung unter Umstanden kindbar sein
kann und eine Aus- bzw. Ruckzahlung vor
Rentenbeginn moglich ist. Die Betriebliche
Altersversorgung, wie sie z.B. von der
PKDW angeboten wird, sieht ausschlief3-
lich eine Rentenleistung vor — unabhangig
davon, ob es sich um eine Hinterbliebe-
nen-, Invaliditats- oder Altersrente handelt.

WIRKUNGSGRAD UND
EINFLUSSFAKTOREN

Welche Versorgung wirtschaftlich effek-
tiver ist, hangt von unterschiedlichen
Einflussfaktoren ab, die den Wirkungs-
grad einer AltersversorgungsmaBnahme
entsprechend beeinflussen kdnnen. Die
Einkommenshdhe, der individuelle Steu-
ersatz, Tarifleistungen sowie die Beitrags-
héhe und -stetigkeit sind nur einige der
zu bertcksichtigenden GroBen.

AUSWIRKUNGEN DER BRUTTO-
ENTGELTUMWANDLUNG AUF
DIE SOZIALVERSICHERUNGSRENTE

Um vergleichbare Ergebnisse zu erhal-
ten, wird ein konstantes Arbeitsleben bei
immer gleichbleibenden Bedingungen
unterstellt. In der folgenden Berechnung
wird von einem bestandigen Gehalt aus-
gegangen sowie dem Bezug der Sozial-
versicherungsrente parallel zur privaten
bzw. Betrieblichen Altersversorgung
nach Verrentung. Weitere EinkUnfte in der
Rentenphase werden nicht in Betracht
gezogen. Die Beispielperson ist heute 35
Jahre alt, ledig, hat keine Kinder und ist
im westlichen Bundesgebiet angesiedelt.
Das jahrliche Bruttogehalt betragt 30.000 €.
FUr beide Versorgungswege erfolgt eine
Aufstockung durch den Arbeitgeber von je
900,00 € p.a. Wahrend sich das Brutto-
einkommen im Rahmen der privaten
Altersversorgung entsprechend erhdht,
wird auf dem alternativen Versorgungs-
weg der Zuschlag steuer- und sozialver-
sicherungsfrei direkt in die Betriebliche
Altersversorgung abgefuhrt. Der Unter-
schied im Nettoeinkommen ergibt 478,79 €
fUr die private Altersversorgung. Die
Sozialversicherungsrente im Alter von

67 Jahren betragt 11.793,60 € (eine
zukunftige Rentensenkung um pauschal
10 % ist dabei bertcksichtigt). Auf Grund
der héheren Gehaltsauszahlung werden
auch mehr Beitrage in die gesetzliche
Rentenversicherung eingebracht. Dies
fOhrt zu einer um 252,29 € héheren
Sozialversicherungsrente.

DIE TARIFE

Die dargestellten Rentenergebnisse
beziehen sich auf einen BAV-Tarif der
PKDW mit einem Tarifzins von 1,75 %.
Dabei werden unterschiedliche Kosten-
strukturen zunéchst auBer Acht gelas-
sen. Die Rentenhdhe entspricht somit
den tarifgemaBen Leistungen ohne Ge-
winne und bezieht sich lediglich auf die
eingebrachten Beitrage. Bei der privaten
Versorgung handelt es sich um eine
klassische Lebensversicherung mit einer
Hinterbliebenenabsicherung analog zur
Pensionskasse. Der aufgefuhrte BAV-
Tarif beinhaltet zusétzlich einen Berufs-
unfahigkeitsschutz.

AUSWIRKUNGEN IN DER
LEISTUNGSPHASE

Die in der Rentenphase erhaltenen Ein-
kinfte aus unversteuerten Beitradgen
sind im Rahmen der Betrieblichen Alters-
versorgung voll zu versteuern. Fur die
Leistungen aus der privaten Lebensver-
sicherung ist nur der Ertragsanteil steu-
erpflichtig (im Alter von 67 Jahren nach
aktuellem Einkommenssteuergesetz:

17 %), da die Beitragszahlungen bereits
aus dem versteuerten Einkommen er-
folgten. Sozialversicherungsbetrage fur
Kranken- und Pflegeversicherung fallen
zwar fUr die Leistungen aus der Betrieb-
lichen Altersversorgung an, nicht jedoch
fUr Leistungen aus der privaten Alters-
versorgung. Insgesamt belaufen sich
die Sozialabgaben bei der Betrieb-
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Bruttoeinkommen 30.900,00 € 30.900,00 € Bruttoeinkommen
9 Beitrag in die BAV 900,00 €
&
§ Zu versteuerndes Bruttoeinkommen 30.000,00 € 30.900,00 € | Zu versteuerndes Bruttoeinkommen
g Nettoeinkommen 19.727,41 € 20.206,21 € Nettoeinkommen
478,79 € Beitrag in die pAV
Sozialversicherungsrente (SVR) jahrlich 11.793,60 € 11.793,60 € Sozialversicherungsrente (SVR) jahrlich
azne | *Snade e gene
+ BAV-Rente (1,75 % Zins) jahrlich 1.862,40 € 990,79 € | + pAV-Rente (1,75 % Zins) jahrlich
ol = Bruttorente (SVR + BAV) 13.656,00 € 13.036,67 € = Bruttorente (SVR + pAV)
(%]
'g_ — SV-Beitrage (17,8 % BAV, 10,5 % SVR) 1.569,84 € 1.264,82 € | — SV Beitrage (10,5% SVR)
[0)
E 168,43 € | — Ertragsanteil (17 % im Alter 67)
= zu verst. Einkommen 11.948,16 € 10.811,50 € = zu verst. Einkommen
— Steuer und Solidaritatszuschlag 629,00 € 402,00 € | - Steuern und Solidaritatszuschlag
= Nettorente 11.457,16 € 11.369,85 € | = Nettorente
Netto »ohne alles« 10.225,27 € 10.225,27 € Netto »ohne alles«

Wirkungsgrad BAV: 107,63 %

lichen Altersversorgung auf 1.569,84 €
im Gegensatz zur privaten Altersver-
sorgung, deren Hohe sich auf 1.264,82 €
beschrankt. Nach Abzug von Steuer
und Solidaritatszuschlag ergibt sich
schlussfolgernd fur die Betriebliche

Altersversorgung ein Nettoeinkommen
in Hohe von 11.457,16 € und fur die
private Altersversorgung ein Netto-
einkommen in H6he von 11.369,85 €.
Schaut man sich zum Vergleich das
Nettoeinkommen ohne Gehaltser-

héhung und Durchflhrung einer Alters-
versorgung an, ist die Nettoauswirkung
der Betrieblichen Altersversorgung
mit 1.231,89 € groBer als im Wege der
privaten Altersversorgung in Hohe
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FAZIT:

Die Betriebliche Altersversorgung
gewinnt selbst unter Worst-Case-
Annahmen! Im Verhaltnis der
beiden Nettowirkungen zueinander
ergibt sich der Wirkungsgrad der
Betrieblichen Altersversorgung in
Hbéhe von 107,63 %.

Zieht man einen realistischen
Vergleich zwischen dem BAV-Tarif
der PKDW und aktuellen Lebens-
versicherungstarifen, sind die
Unterschiede in Tarif- und Kosten-
strukturen betrachtlich. Man
bedenke die unter Umstanden
anfallenden Provisions- und Ab-
schlusskosten. Rechnet man mit
einem derzeit aktuellen Lebens-
versicherungstarif, werden unter
ansonsten gleichbleibenden Vor-
aussetzungen anstelle von 990,79 €
nur noch 752,28 € Jahresrente
erreicht. Der Wirkungsgrad der
Betrieblichen Altersversorgung
wachst in diesem Vergleich

sogar auf 134,92 %.

Also: »Daumen hoch« statt
»Finger weg« — das Beispiel zeigt
unter Berticksichtigung vieler
BezugsgroBen, dass Betriebliche
Altersversorgung lohnenswerter
sein kann als der Entschluss, aus
eigenen Stlcken in eine private
Altersversorgung zu investieren.

Anderung des Rechnungszinses ab 01.01.2015

Mit dem Rechnungszins wird die Verzinsung des Versicherungsvertrages fur die

Anwartschaftsphase sowie fur die Leistungsphase — d.h. fur die gesamte Laufzeit

berechnet. Uber diesen Zins wird die Diskontierung kiinftiger Beitrage und kinftiger

Leistungen festgelegt, was in den Verrentungsfaktoren deutlich wird.

Der héchstzuldssige Rechnungszins
far die Berechnung der Deckungs-
ruckstellung fur das Neugeschaft in
der Lebensversicherung ist in der
Deckungsruckstellungsverordnung
(DeckRV) festgelegt. Er betragt —
von Aushahmen bei speziellen Tarifen
oder Fremdwahrungsversicherungen
abgesehen - seit dem 1. Januar 2012
1,75 %; seit dem 1. Januar 2007 betrug
er 2,25 %. Von 1994 bis 2000 hatte
er seinen Hochststand mit 4 %.

Regulierte Pensionskassen — wie die
Pensionskasse fur die Deutsche Wirtschaft
WaG - fallen nicht in den Anwendungs-

bereich dieser Verordnung.

In Anbetracht der weiterhin niedrigen
Ertrage an den Kapitalmarkten wird die
BaFin ab sofort bei Pensions- und Sterbe-
kassen grundsatzlich keine neuen Tarife
mit einem Uber 1,25 % hinausgehenden
Rechnungszins genehmigen, so eine

Verlautbarung der Aufsicht.

von 1.144,58 €. |
Héchstrechnungszins
4,00%
3,60% 3.25%
o)
3,00% 075%
2,25%
1,75%
1,25%
bis 1986 bis 1996 bis 2000 bis 2003 bis 2006 bis 2011 bis 2014 bis 2015
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Anstieg der Rechengrof3en
in der Sozialversicherung im Jahr 2015

Mit der Veroffentlichung der Sozialversiche-
rungsrechengréBen werden die maBgeb-
lichen RechengrdBen der Sozialversiche-
rung geman der Einkommensentwicklung
des vergangenen Jahres turnusgeman
angepasst. Die Werte werden — wie jedes
Jahr — auf Grundlage Klarer, unverander-
ter gesetzlicher Bestmmungen mittels
Verordnung festgelegt. Die neuen Rechen-

groBen der Sozialversicherung haben auch
Auswirkungen auf die BezugsgréBen der
Betrieblichen Altersversorgung. Im Jahr
2015 kann jeder Arbeitnehmer 2.904 €
steuer- und sozialversicherungsfrei in seine
Betriebliche Altersversorgung einbringen
(Vorjahr: 2.856 €). Die maBgebenden
RechengroBen fur das Jahr 2015 sind in
der Tabelle aufgefiihrt.

BERECHNUNG DER BEITRAGE ZUR
KRANKENVERSICHERUNG

Am 01.01.2009 erfolgte die EinfUhrung
des einheitlichen Beitragssatzes (allge-
mein und ermaBigt) in der gesetzlichen
Krankenversicherung. Der erhdhte Bei-
tragssatz ist zum 01.01.2009 weggefal-
len. Ab diesem Zeitpunkt besteht fir alle
die Pflicht zur Krankenversicherung. Der
Beitragssatz wurde 2011 per Gesetz fest-
geschrieben. Der allgemeine Beitragssatz
betragt von 2011 bis 2014 15,5 Prozent
der beitragspflichtigen Einnahmen der
Mitglieder (§ 241 SGB V). Diese Angabe
wird mit Wirkung ab 2015 durch die
Angabe 14,6 Prozent ersetzt.

Die Klausel des § 220 Abs. 2 SGB 'V,
wonach der Beitragssatz im Fall einer
DeckungslUcke von mehr als funf Prozent
zu erh6hen ist, wurde gestrichen. Kunftige
Ausgabensteigerungen sollen nur noch
durch Zusatzbeitrage der Versicherten
finanziert werden. Die H6he des Zusatz-
beitrags wurde ab 2011 nicht mehr auf ein
Prozent des beitragspflichtigen Einkom-

RechengréBen Alte Bundeslander Neue Bundeslander
2014 2015 2014 2015
) jahrlich 71.400,00 € 72.600,00 € 60.000,00 € 62.400,00 €
BBG in der Renten-
und Arbeitslosenversicherung monatlich 5.950,00 € 6.050,00 € 5.000,00 € 5.200,00 €
) jahrlich 48.600,00 € 49.500,00 € 48.600,00 € 49.500,00 €
BBG in der Kranken-
d Pl ich
Sl P E eIt monatlich 4.050,00 € 4.125,00 € 4.050,00 € 4.125,00 €
. janhrlich 33.180,00 € 34.020,00 € 28.140,00 € 28.980,00 €
BezugsgréBe nach
$18SGB IV monatlich 2.765,00 € 2.835,00 € 2.345,00 € 2.415,00 €

BezugsgroBen fur die Betriebliche Altersversorgung

A h auf jahrliche Entgelt |
nspruch auf jahrliche Entgeltumwandlung 2.856,00 € 2.904,00 € 2.856,00 € 2.904,00 €
(4% der BBG gRV)
jéhrlich 2.856,00 € 2.904,00 € 2.856,00 € 2.904,00 €
steuer- und
ialversich frei
SrERlE e monatlich 238,00 € 242,00 € 238,00 € 242,00 €
steuerfrei (Aufstockungsbetrag) +1.800,00 € +1.800,00 € +1.800,00 € +1.800,00 €
Eax' ot 27,65 € 28,35 € 0345 € 24,15 €
Abfindung onatsrente
gem. § 3 BetrAVG max
o 3.318,00 € 3.402,00 € 2.814,00 € 2.898,00 €
KapLeistung
PSV-Schutz bis zur max. Monatsrente 8.295,00 € 8.505,00 € 7.035,00 € 7.245,00 €
KV/Pflege Freigrenze der Leistung | ' tich 138,25 € 141,75 € 138,25 € 141,75 €
bei gKV (5% der Bezugsgroie)

mens begrenzt. Die Kassen konnten den
Zusatzbeitrag vollig frei wahlen. Wenn der
durchschnittliche Zusatzbeitrag zwei Pro-
zent des beitragspflichtigen Einkommens
Uberschritten hétte, sollte der Versicherte
einen steuerfinanzierten Sozialausgleich
erhalten. Mit der Neuregelung ab 2015 wird
es keinen Sozialausgleich mehr geben.

SENKUNG DES RENTENBEITRAGS

Der Beitragssatz zur Rentenversicherung
sinkt im kommenden Jahr auf 18,7 Pro-
zent. Eine entsprechende Verordnung der
Bundesregierung fand im November die
Zustimmung des Bundesrats. Eine Bei-
tragssenkung ist immer dann zwingend,
wenn die Ricklagen in der Rentenkasse
1,5 Monatsausgaben Uberschreiten. Des-
wegen hatte der Beitragssatz bereits zu
Jahresbeginn gesenkt werden mussen. Die
groBe Koalition hatte den Mechanismus fur
2014 jedoch per Gesetz aufgehoben, um
die Rente mit 63 und die Mutterrente zu
finanzieren. Diese Senkung bietet eine gute
Mdglichkeit, Beitrage in die zusatzliche

Altersversorgung flieBen zu lassen. [
TERMINE
26.02.2015

PKDW Praxis Seminar, Hamburg

15.04.2015
PKDW Seminar, Duisburg

26.06.2015
Mitgliederversammlung, Berlin

Aktuelle Veranstaltungstermine und
weitere Informationen finden Sie unter
www.pkdw.de
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