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Kapitel 9: Erfolgsfaktor
Mitarbeiter

Wachsen Sie als Unternehmen, benatigen Sie qualifiziertes Personal,
welches gemeinsam mit lhnen Ihr Unternehmen stetig weiter voran-
treibt und entwickelt. Seit Jahren zeigt sich jedoch, dass dies einer der
groRten hemmenden Faktoren im Handwerk ist. Daher sollten Sie sich
intensiv mit den Themen Mitarbeiter finden, binden und fiihren in

Ihrem Unternehmen beschaftigen.



Bestimmen Sie lhren Personalbedarf

Wer Mitarbeiter einstellt, libernimmt Verantwortung. Es geht nicht nur
darum, die betrieblichen Kapazitaten aufzustocken, sondern sinnvoll zu pla-
nen, wie viele Mitarbeiter mit welcher Qualifikation im Unternehmen einge-
setzt und ausgelastet werden konnen. Vor allem zu Beginn sind haufig nur
Spitzen oder saisonale Schwankungen abzudecken.

In diesem Fall ist die Einstellung einer Vollzeit-Kraft nicht angeraten. Statt-
dessen konnen geringfligige Beschaftigungen, Teilzeitjobs oder kurzfristige
Arbeitsverhaltnisse sinnvoll sein. Auch das Thema der Arbeitnehmeriiberlas-
sung (Leiharbeit) kann eine interessante Alternative darstellen.

Stellen Sie sich bei der Personalplanung folgende Fragen:

B Firwelche Aufgaben werden Mitarbeiter benétigt?

B Wie viele Personen sind notwendig?

B Welche Ausbildung und Qualifikation bendtigen die Mitarbeiter?

m Kanndie Arbeit in Teilzeit oder in Vollzeit erledigt werden?

m Ist der Personalbedarf dauerhaft gegeben oder kann er auch tiber kurz-
fristige Beschaftigung oder den Einsatz von Zeitarbeitern oder Subunter-
nehmern gedeckt werden?

Um sich Uber die Qualifikation eines neuen Mitarbeiters klar zu werden,
empfiehlt es sich, ein Anforderungsprofil zu erstellen.

Beriicksichtigen Sie bei einem Anforderungsprofil folgende Punkte:

m Arbeits- und Aufgabengebiet

® Fachliche Qualifikation (Aus- und Weiterbildung, Kernkompetenzen,
Zusatzqualifikation, Zeugnisse etc.)

m Fahigkeit zur zielgerichteten, methodischen Arbeitsweise und
Anwendung der erforderlichen Arbeitstechniken

B Team- und Kommunikationsfahigkeit

B Physische und psychische Belastbarkeit

B Lern-und Weiterbildungsbereitschaft

B Soziale Kompetenz, Auftreten und Umgangsformen

Auf Grundlage des so erstellten Anforderungsprofils kann im Anschluss die
Stellenausschreibung erfolgen und die Suche nach einem geeigneten Mitar-
beiter beginnen. Je anspruchsvoller die vom Stelleninhaber zu erfiillenden
Aufgaben sind, desto genauer sollte der Mitarbeiter dem Anforderungsprofil
entsprechen.
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Mitarbeiter finden

Mitarbeiter mit den richtigen ,Verkaufsargumenten®
finden

Bei der Mitarbeitersuche lohnen sich ein strukturiertes Vorgehen und eine
passende Rekrutierungsstrategie. Dies ist sinnvoll, damit Sie wissen, wo und
mit welchen Argumenten Sie Ihre Zielgruppe ansprechen kénnen. Dabei spa-
ren Sie nicht nur Zeit und Geld, sondern bekommen im besten Fall auch die
Bewerber, die am besten zur ausgeschriebenen Stelle passen.

Folgende Schritte sind dabei notig:

B Entwickeln einer Arbeitgebermarke
B Wettbewerbsanalyse

m Zielgruppenanalyse

m Zielgruppenansprache

Arbeitgebermarke

Die Entwicklung und Pflege der eigenen Arbeitgebermarke sollte ein lang-
fristiges Ziel sein. Hieraus lassen sich die zentralen Argumente ableiten, wes-
halb ein Bewerber ausgerechnet in Ihrem Betrieb arbeiten sollte. Wenn Sie
wissen, welche Starken Sie als Arbeitgeber haben und was Sie fiir Mitarbeiter
attraktiv macht, kénnen Sie damit potenzielle Bewerber und Jobsuchende
begeistern. Im Idealfall Giberzeugen Sie damit auch wechselwillige Passiv-
suchende, in lhren Betrieb zu wechseln.

Mégliche Fragen zur Arbeitgeberattraktivitat:

B Was macht lhren Betrieb als Arbeitgeber attraktiv?

B Wie wiirden Sie das Arbeitsklima und die Philosophie Ihres Betriebs
beschreiben?

B Wie wirden Sie die Zusammenarbeit und Kommunikation in lhrem
Betrieb beschreiben?

m Was glauben Sie, sagen Ihre Mitarbeiter liber Ihren Betrieb?

B Was bietet Ihr Betrieb einem potenziellen Bewerber?

B Was hebt Sie von den Wettbewerbern Ihrer Branche als Arbeitgeber ab?

B Was macht Sie als Arbeitgeber besonders?

Wettbewerbsanalyse

Daran anschlieBend folgt die Wettbewerbsanalyse. Diese gibt lhnen nicht
nur Aufschluss dariiber, wer in lhrer Region beim Ringen um Fachkrafte mit-
mischt, sondern wer dabei auch erfolgreich ist. Nehmen Sie sich Ihre Wett-
bewerber als Vorbild und versuchen Sie, es noch besser zu machen. Die Sicht-
barkeit (Webseite, Social Media, Jobbdrsen, Google), das Image sowie die
offentliche Wahrnehmung eines Betriebes sind dabei hilfreiche Parameter.



Analyse potenzieller Bewerber
(Zielgruppenanalyse)

Damit Sie potenzielle Mitarbeiter am richtigen Ort mit den richtigen Argu-
menten ansprechen kdnnen, bedarf es auch hier einer Analyse.

Méogliche Fragen zur Zielgruppe:

B Welche Bediirfnisse haben Ihre zukiinftigen Beschaftigten?
m Zu welcher Generation (XYZ) zahlen sie?

m Uber welche Medien informieren sie sich?

B Welche Trends werden die Zukunft bestimmen?

Diese Fragen kénnen Ihnen beispielsweise dabei helfen, zu verstehen, wie
eine 40-jahrige Fachkraft mit Familie sich von einem angehenden Lehrling
unterscheidet.

Entscheidende Merkmale sind dabei:

m demografisch (Alter, Geschlecht, Wohnort, Familienstand etc.)
m soziodkonomisch (Bildungsstand, Beruf, Gehalt etc.)

m psychografisch (Einstellung, Motivation, Meinung etc.)

Bewerberansprache nach Zielgruppen

Die Ergebnisse der Zielgruppenanalyse fiihren im nachsten Schritt zur
Zielgruppenansprache. Im Idealfall wissen Sie nun, wie Sie lhre potenziellen
Bewerber (Argumente) wo ansprechen kénnen (Rekrutierungskanile). Dabei
kann das Anlegen eines Bewerberprofils hilfreich sein.

Grundsatzlich gibt es drei Arten von Bewerbern:

B aktive Suchende

B passive Kandidaten mit Job und Wechselgedanken
B passive Kandidaten mit Job ohne Wechselgedanken

Aktiv Suchende konnen uber Stellenanzeigen in Printmedien, Onlineplatt-
formen und die Unternehmenswebseite erreicht werden. In der Regel sind
aktive Suchende im Handwerksbereich jedoch eher die Ausnahme.

Das Potenzial schlummert bei den passiven Kandidaten mit Job und Wech-
selgedanken. Laut einer jahrlichen Studie der Gallup Organization (Markt-
und Meinungsforschungsinstitut) haben lediglich 15 % aller Arbeitnehmer
eine starke emotionale Bindung zu ihrem Arbeitgeber. Im Umkehrschluss
bedeutet das, dass es einen groRen Pool an passiven Kandidaten, also mitJob
und Wechselgedanken, gibt.

Dieser Zielgruppe gilt es die ,richtigen” Argumente zu prasentieren, um sie
anzusprechen und zu einem Arbeitgeberwechsel zu bewegen (siehe Arbeit-
geberattraktivitat). Diese Kandidaten sind schwer zu erreichen, da sie nicht
aktiv auf der Suche nach einem neuen Arbeitgeber sind.
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Q

Tipp

Kommunizieren Sie Ihre Starken
als Arbeitgeber an potenzielle
Bewerber und beantworten Sie
die Frage, warum man ausge-
rechnet bei lhnen arbeiten sollte.
Entwickeln und pflegen Sie dafiir
gemeinsam mit lhren Mitar-
beitern eine aussagekraftige
Arbeitgebermarke. Die Berater
flir Personal- und Organisations-
entwicklung der Handwerks-
kammern helfen lhnen dabei.

Erfolgversprechende MaRnahmen und Kanile der Mitarbeitersuche:
B Empfehlungsmarketing

m Werbeflachen

B Social-Media-Kampagnen

m Active Sourcing (aktive Ansprache)

Rekrutierungskanale und Trends bei der
Mitarbeitergewinnung

Stellenanzeigen in Zeitungen, Gemeindeblattern, Fachmagazinen oder
anderen Printmedien sind teuer und fiihren haufig nicht mehr oder nur noch
selten zum gewiinschten Erfolg. Daher sollten Sie wissen, welche aktuellen
Trends und Moglichkeiten es gibt, um Ihre Zielgruppe zu erreichen.

Im ersten Schritt der Personalsuche lohnt es sich, die kostenlosen Kanale zu
nutzen. Gerade wenn Sie spontan oder unverhofft eine Stelle besetzen miis-
sen, sind diese kostenlosen Kanale die erste Wahl.

Kostenlose Kandle zur Personalgewinnung:

B Personliches Netzwerk —beruflich und privat

m Empfehlungsmarketing liber eigene Mitarbeiter
m Jobborse der Agentur fiir Arbeit

m Karriereseite der eigenen Webseite

B Social-Media-Nutzung

m eBay Kleinanzeigen

B Fachkrafteborsen der Handwerkskammern

Im Idealfall sind Sie jetzt schon fiindig geworden und haben einen passen-
den Bewerber gefunden. Ist dies nicht der Fall, kénnen in einem zweiten
Schritt klassische Wege und Online-Konzepte genutzt werden. Beide Varian-
ten sind in der Regel mit einem héheren zeitlichen und finanziellen Aufwand
verbunden. Wer langfristig die richtigen Fachkrafte finden und binden moch-
te, kommt um ein intensives Personalmarketing jedoch nicht herum. Sie soll-
ten sich daher liberlegen, welches Budget Sie dafiir bereitstellen wollen und
welche zeitlichen Ressourcen eingeplant werden sollen. Nach wie vor gibt es
klassische Wege, die erfolgreich Bewerbungen generieren.

Klassische Wege der Personalgewinnung:

Stellenanzeige in Online-Zeitungen, Jobborsen etc.

Hinweise auf Rechnungen und Briefen, in E-Mails etc.
Personaldienstleister

Kontakt zu Branchenmultiplikatoren wie Vertreter, Kollegen, Fachberater etc.
Job- und Karrieremessen

(Azubi-)Speed-Dating der Handwerkskammern

Radio- und Kinowerbung

Werbeflachen wie Plakate, Aushange, AbreifRzettel an Bussen, Straf3en-
bahnen, Haltestellen, Baustellenzdunen, auf Firmenfahrzeugen
Kooperationen, zum Beispiel mit Schulen oder Vereinen



Der Trend der Mitarbeitergewinnung liegt ganz erkennbar im Online-
Bereich. Die Praxis sowie etliche Studien belegen das. Ein Standardinstru-
ment stellt dabei die eigene Karriereseite auf der Unternehmenswebsei-
te dar. Die Webseite ist quasi Ihre Visitenkarte im Internet, ob fiir Kunden
oder potenzielle Mitarbeiter. Hier haben Sie die Moglichkeit, sich ausgiebig
als attraktiver Arbeitgeber zu prasentieren und interaktive Elemente zu
nutzen. Wichtig ist dabei, dass Ihre Webseite fiir mobile Endgerate opti-
miert ist, sprich auf Tablets und Smartphones problemlos angezeigt wer-
den kann.

Am erfolgversprechendsten ist mittlerweile die Rekrutierung von Mitarbei-
tern lber die sozialen Medien (Social-Media-Recruiting), bei dem mit bezahl-
ten Kampagnen die jeweilige Zielgruppe angesprochen und beworben wird.
Bewahrte Social-Media-Kanale sind beispielsweise Facebook und Instagram.
Dabei wird weniger mit klassischen Stellenanzeigen gearbeitet. Stattdessen
kommen visuelle Anzeigen, Fotos und Videoclips zum Einsatz, um den poten-
ziellen Bewerber emotional anzusprechen und das Interesse an der jeweili-
gen Stelle zu wecken.

Trends im Online-Recruiting:
® Social-(Media)-Recruiting

B Active Sourcing

B eBayKleinanzeigen

B Multiposting

B Google forJobs

B Mobil Recruiting

B Online-Recruiting-Agenturen

Weitere Quellen der Mitarbeitersuche:

B Arbeitssuchende

m Studienabbrecher

B Quereinsteiger/Umschiiler

m Auslandische/internationale Fachkrafte

m Migranten/Gefllichtete

m Silver Worker (Arbeitnehmer im Ruhestand)

Als Handwerksunternehmen stehen Sie bei der Suche nach Mitarbeitern in
einem immer starker werdenden Wettbewerb. Vor allem als Kleinbetrieb
sind die zeitlichen und finanziellen Moglichkeiten begrenzt. Daher miissen
Sie andere Wege finden, um sich fiir lhre (neuen) Mitarbeiter attraktiv zu
machen. Begeistern Sie mit Ihrer Personlichkeit, Ihrem Team, einem guten
Arbeitsklima und kommunizieren Sie lhre Starken. Bewerben Sie sich beim
Bewerber und nutzen Sie aktuelle Recruiting-Trends.

Die Berater der Handwerkskammern unterstiitzen Sie beim Finden und
Binden von Mitarbeitern. Weitere niitzliche Informationen finden Sie
auch auf der Plattform der Personaloffensive Handwerk 2025 unter
www.handwerk2025.de/personal.
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Q

Tipp

Informieren Sie sich rechtzeitig
Uber Zuschiisse und Férderungs-
maRnahmen bei der Einstellung
und Weiterqualifizierung forder-
fahiger Gruppen (z. B.: Beschaf-
tigung Alterer, von Migranten,
Gefllichteten, Umschiilern etc.).
Der Arbeitgeberservice der
Agentur flr Arbeit hilft lhnen
weiter.
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Q

Tipp

Bei der Konzeption von Mal3-
nahmen zur Mitarbeiterbindung
unterstiitzen Sie die Berater fiir
Personal- und Organisationsent-
wicklung der acht Handwerks-
kammern in Baden-Wiirttem-
berg. Weitere Informationen
finden Sie unter
www.handwerk2025.de/
personal.

Mitarbeiter binden

Zufriedene Mitarbeiter, die sich mit Ihrem Unternehmen verbunden fiihlen,
bleiben gerne im Betrieb und arbeiten hochmotiviert und mit groem Ein-
satz.

Oftmals wissen Firmeninhaber und Vorgesetzte aber nicht wirklich, wie wohl
sichihre Mitarbeiter tatsachlichim Unternehmen fiihlen. Sie sind tiberrascht,
wenn langjahrige Beschaftigte den Betrieb ohne Vorwarnung verlassen oder
wenn es zu Unstimmigkeiten kommt. RegelmaRige Mitarbeiterbefragungen
konnen dabei helfen, ein Stimmungsbild zu zeichnen und Schwachstellenim
Betrieb aufzudecken.

Instrumente zur Mitarbeiterbindung

Angemessene Vergutung

Leistungsanreize materiell und immateriell

Ein gutes Betriebsklima und wertschatzender Umgang miteinander
Gemeinsame Aktivitdten

RegelmaRige Mitarbeitergesprache und personliches Feedback

Die Moglichkeit zur personlichen und beruflichen Weiterentwicklung
Angebote zur Mitgestaltung im Betrieb und die Mdglichkeit,
Verantwortung zu libernehmen

Flexible Arbeitszeitmodelle und Beschaftigungs-
formen

Flexible Arbeitszeitmodelle und Beschaftigungsformen sorgen fiir die Erhal-
tung der Wettbewerbsfahigkeit lhres Betriebes und schaffen arbeitneh-
merfreundliche Rahmenbedingungen. In der Praxis existieren mittlerweile
unterschiedliche Modelle, die im Handwerk angewendet werden kénnen
sowie Betrieb und Mensch gerecht werden.

Beispiele flexibler Losungen:

m Einflihrungvon Gleitzeitregelungen

m Flexible Tages-, Wochen- oder Monatsarbeitszeitkonten
m Teilzeit- und Jobsharing

B Home-Office-Losungen

m Jahresarbeitszeitmodelle

B Schichtarbeit

m Einflhrung einer Vier-Tage-Woche

Die geltenden gesetzlichen Regelungen und tarifvertraglichen Bestim-
mungen sind dabei einzuhalten. Denken Sie daran, dass lhre Interessen
mit denen der Belegschaft abgestimmt werden missen. Achten Sie in
diesem Zusammenhang auf bestehende Arbeitsvertrage und Betriebsver-
einbarungen.



Merkmale flexibler Arbeitszeitmodelle:

m Die Dauer der taglichen Arbeitszeit ist flexibel und in Absprache mit dem
Arbeitgeber frei durch den Mitarbeiter gestaltbar.

B Der Zeitrahmen der taglichen Arbeitszeit ist innerhalb festgelegter
Freiraume durch den Mitarbeiter frei wahlbar.

Vorteile:

m Teure Uberstunden kénnen verringert, abgebaut oder vermieden werden.

B Unproduktive Zeiten der Mitarbeiter lassen sich reduzieren.

B Fehlzeiten von Mitarbeitern konnen verringert und besser ausgeglichen
werden.

B Maschinen und Anlagen konnen effizienter eingesetzt und damit kann
die Produktivitat nachhaltig gesteigert werden.

B Produktions- und Auftragsschwankungen lassen sich leichter ausgleichen.

B Mehr Zeitflexibilitdt erhoht die Arbeitgeberattraktivitat.

Mitarbeiter fiihren

Fiihrung —ein Buch mit sieben Siegeln? Das muss nicht sein. Meistens hangt
Fihrung stark mit den beiden Faktoren Kommunikation und Organisation
bzw. der Struktur des Betriebs zusammen.

Fiihrung beschreibt laut Definition den Umgang eines Vorgesetzten mit
seinen Mitarbeitern. Dieser Umgang wiederum wird entscheidend von der
Kommunikation beeinflusst, weshalb die Themen Kommunikation und Fiih-
rung untrennbar miteinander verbunden sind. Doch wie sollte ein Chef fiih-
ren und kommunizieren, damit das Team motiviert die bestmogliche Leis-
tung erbringen kann? Hier gibt es viele Moglichkeiten, von denen wir Ihnen
als wichtigstes Instrument das Mitarbeitergesprach vorstellen.

Das Mitarbeitergesprach — mit den Beschaftigten
in Dialog treten

Ein Gesprach sollte nie im Vorbeigehen gefiihrt werden. Ein Mitarbeiterge-
sprach bietet die Chance, die Mitarbeiter zu motivieren und gleichzeitig zu
erfahren, wo etwas nicht richtig lauft.

Im Mitarbeitergesprach kann der Chef erklaren, welche Aufgaben im Betrieb
anstehen, wie erden Mitarbeiter sieht und wo erVerbesserungsbedarf erkennt.
In diesem Fall kbnnen MaBnahmen wie ein Fachlehrgang oder Training verein-
bart werden. Deshalb braucht das Mitarbeitergesprach eine sorgfaltige Vorbe-
reitung. Auch Mitarbeiter, die sich beruflich oder personlich weiterentwickeln
mochten, haben die Moglichkeit, das in diesem Gesprach anzusprechen und
eigene Wiinsche und Vorstellungen zur Sprache zu bringen.

Kapitel 9: Erfolgsfaktor Mitarbeiter

Q

Tipp

Eine gute und ausfiihrliche
Ubersicht tiber verschiedenste
Arbeitszeitmodelle und Méoglich-
keiten einer familienbewussten
Betriebsfiihrung gibt Ihnen die
Broschiire, die Sie auf der Platt-
form handwerk2025.de/perso-
nal finden und im Downloadbe-
reich unter Flexibilisierung von
Arbeit herunterladen kénnen:
www.handwerk2025.de/
personal/mitarbeiter-binden/
attraktive-arbeitsbedingungen/

5 Tipps fur erfolg-
reiche Mitarbeiter-
gesprache

m Ich-Botschaften ver-
wenden (,,Ich schatze es,
wenn ...“ oder ,Ich erwarte,
dass ...“) statt Vorwiirfe
(,,Sie haben schon
wieder ...!“) zu machen.

m Offene Fragen stellen, die
nicht knapp mit ,,ja“ oder
»hein“ beantwortet wer-
den konnen.

M Zuhoren und Stille aushal-
ten, damit es ein Gesprach
bleibt und nicht zum
Monolog wird.

m Das Wort ,warum“am
besten streichen und z. B.
durch ,Wie kam es dazu?“
ersetzen.

m Genaue, messbare und
realistische Vereinbarun-
gen treffen.
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Q

Tipp

Tarifrechtliche Auskiinfte
konnen Sie bei den jeweiligen
Innungen oder Fachverbanden
in Ihrer Region erhalten. Die
Rechtsabteilungen der Hand-
werkskammern halten Muster-
arbeitsvertrage zur Orientierung
bereit. Uber die Internetseite
des Baden-Wiirttembergischen
Handwerkstags konnen aktuelle
Arbeitsvertragsmuster herunter-
geladen werden.
(www.handwerk-bw.de)

Aspekte des Personalwesens

Ein schriftlicher Arbeitsvertrag ist empfehlenswert

Als Arbeitgeber sind Sie nach dem Nachweisgesetz verpflichtet, alle wesent-
lichen Vertragsbedingungen zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
schriftlich niederzulegen, zu unterzeichnen und dem Arbeitnehmer auszu-
handigen. Dabei sind die in § 2 Nachweisgesetz aufgezahlten Mindestanga-
ben zu beachten, u.a. zu Tatigkeit, Vergilitung, Arbeitszeit, Urlaubsanspruch,
Sozialleistungen, etc. ... Daruiber hinaus sind bestimmte Fristen einzuhalten:
Wahrend beispielsweise die Regelung zur Verglitung und Arbeitszeit bereits
am ersten Tag schriftlich niedergelegt und dem Arbeitnehmer ausgehan-
digt werden muss, kénnen die Angaben zur Probezeit innerhalb von 7 Tagen
und die Informationen zum Urlaubsanspruch innerhalb von 30 Tagen nach
Beginn des Arbeitsverhaltnisses erfolgen.

Sind Sie aufgrund geltender Tarifvertrage an tarifrechtliche Regelungen
gebunden, gehen diese den arbeitsvertraglichen Bestimmungen grundsatz-
lich vor. Weitere Ausfiihrungen zum Arbeitsrecht und Arbeitsvertrag finden
SieauchinKap. 27.

Zeitvertrag

Arbeitsvertrage konnen sowohl unbefristet als auch befristet abgeschlossen
werden. Wahrend fiir die Beendigung eines unbefristeten Arbeitsvertrages
eine Kiindigung oder ein Aufhebungsvertrag erforderlich ist, endet ein zeit-
lich befristeter Arbeitsvertrag grundsatzlich mit Ablauf der Frist, ein zweck-
befristeter Arbeitsvertrag mit Eintritt des Zwecks.

Bei unbefristeten Arbeitsvertragen empfiehlt es sich, die maximale Probezeit
von sechs Monaten zu vereinbaren, denn innerhalb der Probezeit kann das
Arbeitsverhaltnis in der Regel innerhalb von zwei Wochen gekiindigt werden.

Vor allem bei jungen Unternehmen kann es sinnvoll sein, das Arbeitsverhalt-
nis mit einem neuen Mitarbeiter von Anfang an zu befristen. In den ersten
vier Jahren nach der Griindung eines Unternehmens ist die kalendermaRige
Befristung eines Arbeitsvertrages ohne Vorliegen eines sachlichen Grundes
bis zur Dauer von vier Jahren zuldssig. Bis zu dieser Gesamtdauer von vier
Jahren ist auch die mehrfache Verlangerung eines kalendermaRig befris-
teten Arbeitsvertrages zuldssig. Dies gilt aber nicht fiir Neugriindungen
im Zusammenhang mit der rechtlichen Umstrukturierung von Unterneh-
men. MaRgebend fiir den Zeitpunkt der Griindung ist die Aufnahme einer
Erwerbstatigkeit, die der Gemeinde oder dem Finanzamt mitzuteilen ist.

Hinweis: Da es im Zusammenhang mit der korrekten Befristung von Arbeits-
vertragen einige Fallstricke gibt, empfehlen wir dringend die Beratung durch
die Rechtsabteilung lhrer Handwerkskammer bzw. lhres Fachverbandes. Sie
riskieren bei einer unwirksamen Befristung, dass das Arbeitsverhaltnis auf
unbestimmte Dauer abgeschlossen ist.
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Meldung bei Berufsgenossenschaft und
Sozialversicherungstragern

Als Arbeitgeber sind Sie verpflichtet, lhre Mitarbeiter bei der zustandigen
Berufsgenossenschaft zu melden und zu versichern. Die Hohe der Beitrage
richtet sich in der Regel nach der Lohnsumme sowie dem fiir Ihre Branche
und der individuellen Tatigkeit geltenden Gefahrtarif. Welche Berufsgenos-
senschaft fiir lhr Unternehmen zustandig ist, konnen Sie auf der Seite der
Deutschen Gesetzlichen Unfallversicherung www.dguv.de in Erfahrung
bringen.

Priifen Sie, ob Sie sich als Arbeitgeber und auch lhr im Betrieb unentgelt-
lich tatiger Ehepartner freiwillig versichern kénnen. Bei manchen Berufs-
genossenschaften besteht aber auch laut Satzung fiir den Unternehmer
Versicherungspflicht.

Betriebe des Bau-/Ausbaugewerbes sind in der Regel verpflichtet, am Sozial-
kassenverfahren teilzunehmen. Jede Sozialkasse regelt die Zuordnung etwas
anders. In der Regel muss ein Fragebogen der Sozialkasse ausgefiillt werden,
um zu priifen, ob die Teilnahmevoraussetzungen fiir den Betrieb erfiillt wer-
den. Fir die Betriebe des Bauhauptgewerbes ist in der Regel die SOKA-BAU
zustandig. Fur das Maler- und Lackiererhandwerk existiert eine eigene Urlaubs-
sowie Zusatzversorgungskasse. Informieren Sie sich rechtzeitig!
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Teilzeitbeschaftigung/Aushilfen

Auch im Nebenerwerb benotigen Handwerksunternehmen haufig personel-
le Unterstutzung. Die Moglichkeit von Teilzeitbeschaftigung bietet sich hier
an. Die Vorteile liegen in einer fiir beide Seiten erhohten Flexibilitat.

Arbeitsrechtlich haben Teilzeitkrafte grundsatzlich dieselben Rechte und
Pflichten wie ihre in Vollzeit arbeitenden Kollegen. Dies gilt insbesondere
auch fiir Urlaubsanspriiche und die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall.

Geringfligige Beschaftigungen (Minijobs mit Verdienstgrenze sowie kurz-
fristige Beschaftigungen) und Beschaftigungen im Ubergangsbereich sind
Sonderformen des Teilzeitarbeitsverhaltnisses mit sozialversicherungs- und
steuerrechtlichen Besonderheiten. Der gewerbliche Bereich umfasst hierbei
jeweils alle Beschaftigungsverhaltnisse, die nicht in Privathaushalten ausge-
ubt werden.

Minijobs mit Verdienstgrenze im gewerblichen
Bereich, ehemals: 450-Euro-Jobs

Ein Minijob mit Verdienstgrenze (auch geringfligig entlohnte Beschafti-
gung genannt) liegt vor, wenn das Arbeitsentgelt aus dieser Beschaftigung
regelmalRig die Geringfligigkeitsgrenze nicht Ubersteigt. Die Geringfligig-
keitsgrenze im Sinne des Sozialgesetzbuchs (auch Verdienstgrenze genannt)
bezeichnet das monatliche Arbeitsentgelt, das bei einer Arbeitszeit von zehn
Wochenstunden zum jeweils geltenden gesetzlichen Mindestlohn erzielt
wird. Sie wird berechnet, indem der Mindestlohn mit 130 vervielfacht, durch
drei geteilt und auf volle Euro aufgerundet wird. Die Geringfligigkeitsgrenze
wird jeweils vom Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales im Bundesan-
zeiger bekannt gegeben.

Das bedeutet: Seit dem 01.10.2022 ist die Verdienstgrenze am gesetzlichen

Mindestlohn ausgerichtet und damit dynamisch. Steigt der gesetzliche Min-

destlohn, erhoht sich nunmehr stets auch die Verdienstgrenze.

B Seitdem 01.10.2022 betragt der gesetzliche Mindestlohn 12 Euro pro
Stunde. Die Verdienstgrenze liegt dann bei 520 EUR.

Der Betrachtungszeitraum umfasst dabei maximal 12 Monate.
B Zum 01.10.2022 entspricht das einer Verdienstgrenze von 6.240 Euro pro
Jahr bei durchgehender, mindestens 12 Monate dauernder Beschafti-

gung.

Nur gelegentliches (bis zu 2 Monate innerhalb des Zeitjahres), nicht vorher-
sehbares Uberschreiten ist fiir die Beurteilung der Geringfiigigkeit unschad-
lich, wenn der Verdienst in diesen Monaten jeweils maximal das Doppelte
der Geringfligigkeitsgrenze betragt.



B Auch hier gilt zum 01.10.2022: Wird die Grenze zweimal Uberschritten,
ist statt 6.240 Euro ein jahrlicher Verdienst von hochstens 7.280 Euro
moglich.

Dem regelmafRigen monatlichen Arbeitsverdienst sind auch in der Regel ein-
malige Zahlungen, wie zum Beispiel das Weihnachtsgeld oder Urlaubsgeld,
hinzuzurechnen.

Hinweis: Mehrere geringfiigig entlohnte Beschaftigungen einer Person wer-
den zusammengerechnet und diirfen die Geringfligigkeitsgrenze nicht liber-
steigen.

Sozialabgaben

Minijobs mit Verdienstgrenze sind sozialversicherungsfrei, jedoch nicht bei-
tragsfrei. Arbeitgeber sind daher grundsatzlich verpflichtet, die folgenden
pauschale Abgaben zur Sozialversicherung zu bezahlen:

Ubersicht der Abgaben (Stand 01.10.2022)

Abgabeart Hohe der Abgaben
Pauschalbeitrag Arbeitgeber 13 %

zur Krankenversicherung

Pauschalbeitrag Arbeitgeber 15%

zur Rentenversicherung

Umlage 1 (U1) 0,9%

Umlage 2 (U2) 0,29%
Insolvenzgeldumlage 0,09 %

Beitrag zur gesetzlichen Unfallversicherung individueller Beitrag an

den zustandigen Unfall-
versicherungstrager
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Tipp

Um sich nicht zusatzlichen
Sozialversicherungsabgaben
ausgesetzt zu sehen, sollte sich
der Arbeitgeber schriftlich
(oderim Arbeitsvertrag) vom
Minijobber bestatigen lassen,
dass dieser parallel keine
weiteren Minijobs auslibt.

Achtung: Der Pauschalbeitrag zur Krankenversicherung ist nur zu zahlen,
wenn der Minijobber bereits gesetzlich krankenversichert ist, beispielsweise
Uber eine eigene Hauptbeschaftigung oder tiber die Familienversicherung.
Aus diesem Pauschalbeitrag entsteht kein eigenes Krankenversicherungsver-
haltnis fiir den Arbeitnehmer, wie es fiir die Inanspruchnahme medizinischer
Leistungen notwendig ist. Minijobber haben daher im Fall der Arbeitsunfa-
higkeit wegen Krankheit nach Beendigung der sechswdochigen Entgeltfort-
zahlung keinen Anspruch auf Krankengeld aus der geringfiigig entlohnten
Beschaftigung. Fiir geringfligig entlohnt Beschaftigte, die privat krankenver-
sichert sind, fallen keine pauschalen Krankenversicherungsbeitrage an.

Geringfligig entlohnte Arbeitnehmer unterliegen nur in der Rentenversiche-
rung der Versicherungspflicht und zahlen einen Beitragsanteil zur Renten-
versicherung (Stand 01.10.2022: 3,6 %). Er kann sich jedoch jederzeit, auch
wahrend des laufenden Beschaftigungsverhaltnisses, von der Versicherungs-
pflichtin der Rentenversicherung befreien lassen. Die Befreiung von der Ren-
tenversicherungspflicht gilt fiir die gesamte Dauer der geringfiigig entlohn-
ten Beschaftigung und kann nicht widerrufen werden; der Befreiungsantrag
verliert erst mit Aufgabe der geringfiigig entlohnten Beschaftigung seine
Wirkung.

Hinweis: Die Auskunfts- und Beratungsstellen der Deutschen Rentenversi-
cherung informieren umfassend lber Auswirkungen der Rentenversiche-
rungspflicht unter Beriicksichtigung aller persénlichen Umstande.

Melde- und Beitragsverfahren

Die sozialversicherungsrechtliche Beurteilung eines Beschaftigungsver-
hdltnisses obliegt dem Arbeitgeber. Grundlage hierfiir sind die Gering-
fligigkeits-Richtlinien der Spitzenorganisationen der Sozialversicherung
(www.minijob-zentrale.de/SharedDocs/Downloads/DE/Rundschreiben/
GeringfooC3%BCgigkeitsrichtlinien-2022.pdf). Stellt der Arbeitgeber fest,
dass ein geringfiigiges Beschaftigungsverhaltnis gegeben ist, hat er den
Arbeitnehmer bei der Minijob-Zentrale anzumelden. Neben der individu-
ellen Meldung zur Sozialversicherung fiir jeden Arbeitnehmer ist der Mini-
job-Zentrale auch ein Beitragsnachweis zu tibermitteln.

Achtung: Eine geringfligig entlohnte Beschaftigung wird nicht mit einer
Hauptbeschaftigung zusammengerechnet und bleibt damit versiche-
rungsfrei. Ubt eine Person allerdings neben ihrer Hauptbeschaftigung noch
mehrere geringfligige Beschaftigungen aus, bleibt nur die zeitlich erste
Nebenbeschaftigung versicherungsfrei. Alle weiteren Nebenbeschaftigun-
gen werden mit der Hauptbeschaftigung zusammengerechnet und sind
somit versicherungspflichtig.

Umgekehrt gibt es grundsatzlich keine Einschrankungen in Bezug auf die
Anzahl der geringfligig Beschaftigten, die ein Arbeitgeber einstellen darf,
um beispielsweise im Nebenerwerb zu bleiben.
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Lohnsteuer
Die geringfiigig entlohnte Beschaftigung ist stets lohnsteuerpflichtig. Bei
der Besteuerung kann nach Wahl des Arbeitgebers zwischen zwei Moglich-
keiten gewahlt werden:
B Pauschalbesteuerung durch den Arbeitgeber:
Bei geringfiigig entlohnten Beschaftigten kann der Arbeitgeber auf die
Vorlage der Lohnsteuerkarte verzichten und einen einheitlichen, pau-
schalen Steuersatz von 2 % erheben.
B Besteuerung nach Lohnsteuerkarte:
Das Arbeitsentgelt wird nach Vorlage der Lohnsteuerkarte individuell
besteuert. Die Hohe der Lohnsteuer hangt von der Steuerklasse ab.

Kurzfristige Beschaftigungen im gewerblichen Bereich

Eine kurzfristige Beschaftigung liegt vor, wenn die Beschaftigung von vorn-
herein auf nicht mehr als drei Monate oder insgesamt 70 Arbeitstage im
Kalenderjahr begrenzt ist und nicht berufsmaRig ausgetibt wird. Die Hohe
des Verdienstes ist dabei unerheblich. Seit 2021 ist die jeweilige Zeitgrenze
nicht mehr von der Anzahl der wochentlichen Arbeitstage des Arbeitneh-
mers abhangig. Der Arbeitgeber eines kurzfristig Beschaftigten kann nun
wahlen, welche Zeitgrenze fiir den Arbeitnehmer glinstiger ist.

Die kurzfristige Beschaftigung darf keine berufsmaRige Ausiibung darstel-
len. Dies ist dann der Fall, wenn die Beschaftigung nur von untergeordneter
wirtschaftlicher Bedeutung ist und der Arbeitnehmer seinen Lebensunter-
halt ganz oder zu einem erheblichen Teil mit anderen Mitteln bestreitet (so
z. B. regelmaRig bei nur aushilfsweise tatige Hausfrauen, Rentner und Stu-
denten).

Hinweis: Zwar ist die Hohe des monatlichen Verdienstes bei kurzfristi-
gen Beschaftigungen unerheblich, im Zusammenhang mit der Priifung
von BerufsmaRigkeit ist sie jedoch zu beachten. Nur wenn der regelmaRi-
ge monatliche Verdienst die Geringfiigigkeitsgrenze ubersteigt, muss der
Arbeitgeber priifen, ob die Beschaftigung berufsmaRig ausgeuibt wird.

Achtung: Grundsatzlich ist es moéglich, mehrere kurzfristige Beschaftigun-
gen auszuiiben. Dabei gilt aber: Alle Zeiten werden zusammengerechnet. Ein
Minijobber darf mit allen kurzfristigen Beschaftigungen in einem Kalender-
jahrnicht iber die drei Monate oder 70 Arbeitstage kommen.

Ebenso ist eine Kombination aus Minijob mit Verdienstgrenze und kurzfris-
tigem Minijob zuldssig. Die Verdienste hieraus werden nicht zusammenge-
rechnet. Voraussetzung ist, dass die Beschaftigungen bei unterschiedlichen
Arbeitgebern ausgelibt werden. Werden die Beschaftigungen zeitgleich bei
demselben Arbeitgeber ausgefiihrt, liegt ein einheitliches Beschaftigungs-
verhaltnis vor.
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Q

Tipp

Die Regelungen der geringfiigi-
gen und kurzfristigen Beschaf-
tigungsverhaltnisse sind sehr

komplex. Informieren Sie sich im
Einzelfall bei der Minijob-Zent-
rale (www.minijob-zentrale.de).

Sozialabgaben und Lohnsteuer

Die kurzfristige Beschaftigung ist sozialversicherungsfrei. Daher missen
keine Sozialversicherungsbeitrage abgefiihrt werden. Die Abgaben des
Arbeitgebers beschranken sich damit in der Regel auf die Umlagen U1, U2
und die Insolvenzgeldumlage. Die Unfallversicherungsbeitrage zahlt der
Arbeitgeber direkt an den zustdndigen Unfallversicherungstrager.

Der kurzfristig Beschaftigte selbst zahlt keine Sozialversicherungsbeitrage.

Die Steuern werden vom Arbeitgeber direkt an das Finanzamt abgefiihrt.
Kurzfristige Beschaftigungen konnen auf zwei Arten versteuert werden: nach
der individuellen Lohnsteuerklasse des Minijobbers oder unter bestimmten
Voraussetzungen mit einer pauschalen Lohnsteuer von 25 %.

Beschiftigungen im Ubergangsbereich (Midijob) im
gewerblichen Bereich

Wahrend Minijobs mit Verdienstgrenze weitestgehend sozialversicherungs-
frei bleiben, sind Beschaftigungen mit einem Arbeitsentgelt im Ubergangs-
bereich von derzeit durchschnittlich 520,01 Euro bis 1.600,00 Euro grund-
satzlich versicherungspflichtig (Stand 01.10.2022). Das bedeutet auch, dass
Midijobber den vollen Schutz in der Sozialversicherung geniel3en.

Bei mehreren Beschaftigungen ist das insgesamt aus allen Beschaftigungen
erzielte Arbeitsentgelt maBgebend. Sowohl Midijobber als auch Arbeitgeber
zahlen anteilig in alle Zweige der Sozialversicherung ein, wobei die Beitrage
fiir die Midijobber stark reduziert sind.

Der Gesamtbeitrag und der Beitragsanteil des Midijobbers werden dabei
jeweils liber zwei verschiedene Formeln berechnet. Aus der sich ergebenden
Differenz ergibt sich der Beitragsanteil des Arbeitgebers.

-~



Arbeitgeber von Midijobbern zahlen im unteren Bereich des Ubergangsbe-
reichs einen hoheren Beitrag als im oberen Bereich. Der Arbeitgeberbeitrag
beginnt im unteren Bereich bei 28 %, was ungefahr den fiir einen Minijob
zu leistenden Pauschalbeitragen entspricht. Danach wird er bis zur oberen
Midijob-Grenze gleitend auf die ansonsten libliche Halfte des Gesamtsozial-
versicherungsbeitrags in Hohe von knapp 20 % abgeschmolzen.

Ausnahmen

Die Regelungen zum Ubergangsbereich finden nicht immer Anwendung. So
gelten sie beispielsweise nicht, wenn die jeweilige Beschaftigung im Rahmen
der Berufsausbildung, eines in der Studienordnung vorgeschriebenen Prakti-
kums oder eines dualen Studiums ausgetibt wird. Gleiches gilt flir Umschu-
ler sowie Teilnehmer am freiwilligen sozialen oder freiwilligen 6kologischen
Jahr sowie am Bundesfreiwilligendienst.

Melde- und Beitragsverfahren

Beschaftigungsverhaltnisse mit einem Arbeitsentgelt im Ubergangsbereich
begriinden in der Regel Versicherungspflicht in der Kranken-, Pflege-, Ren-
ten- und Arbeitslosenversicherung. Daher ist nicht die Minijob-Zentrale,
sondern die jeweilige Krankenkasse des Midijobbers als Einzugsstelle fir die
Meldungen zur Sozialversicherung und den Einzug der Sozialversicherungs-
beitrage zustandig.

Lohnsteuer
Der Arbeitslohn, der in den Ubergangsbereich fallt, unterliegt dem normalen
Lohnsteuerabzug. Eine Lohnsteuer-Pauschalierung gibt es nicht.

Ubergangsregelung bis 31.12.2023

Aufgrund der Gesetzesanderungen zum Mini- und Midijob zum 01.10.2022
und der damit verbundenen Erh6hung der Minijobgrenze auf 520 Euro
wiirden Beschaftigte, die bislang durchschnittlich zwischen 450,01 Euro und
520 Euro monatlich verdient haben, mit der Anderung ab Oktober ihren Ver-
sicherungsschutz verlieren. Aus diesem Grund hat der Gesetzgeber fiir eine
Ubergangszeit bis zum 31.12.2023 eine Bestandsschutzregelung geschaf-
fen, die, sofern vom Arbeitnehmer gewiinscht, weitgehend den Versiche-
rungsschutz aufrechterhalt. Weitere Informationen zu Inhalt und Umfang
der Bestandschutzregelung finden Sie auf der Internetseite der Minijob-Zen-
trale und in den neuen Geringfuigigkeit-Richtlinien.

Der Mindestlohn

In Deutschland gibt es einen bundeseinheitlichen gesetzlichen Mindestlohn.
Dieser wird stetig angepasst. Geregelt ist der gesetzliche Mindestlohn im
Mindestlohngesetz. Zur Zahlung verpflichtet sind alle Arbeitgeber mit Sitz
im In- oder Ausland in Bezug auf ihre in Deutschland beschaftigten Arbeit-
nehmer. Der Mindestlohn stellt eine absolute Lohnuntergrenze dar und ist
grundsatzlich in allen Branchen einzuhalten.
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Tipp

Die Beitragsanteile des Arbeit-
gebers und Midijobbers konnen
mit dem Ubergangsbereichs-
rechner der Knappschaft Bahn
See berechnet werden
(www.kbs.de/SiteGlobals/
Forms/Rechner/Midijobrechner/
seite1/node.html).
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Hohere Mindestentgelte

Arbeitgeber, die aufgrund ihrer Branchenzugehorigkeit an allgemeinverbindliche
Branchen-Mindestlohntarifvertrage auf der Basis des Arbeitnehmer-Entsendegeset-
zes gebunden und zur Zahlung héherer Mindestentgelte verpflichtet sind, haben diese
einzuhalten. Dies betrifft etwa das Bauhauptgewerbe, das Elektrohandwerk oder das
Dachdeckerhandwerk. Gleiches gilt fiir Arbeitgeber, die an einen reguldren Tarifvertrag
bzw. einen allgemeinverbindlichen Tarifvertrag nach dem Tarifvertragsgesetz gebun-
den sind. Auch diese haben weiterhin die hohere Tarifvergiitung zu zahlen.

Soweit spezialgesetzliche Regelungen der beschriebenen Art vorhanden sind, sind sie
vorrangig zu den Vorschriften des Mindestlohngesetzes. Dies gilt insbesondere auch
fir inhaltlich vom Mindestlohngesetz abweichende Bestimmungen.

Anwendungsbereiche

Anspruch auf den gesetzlichen Mindestlohn haben alle in Deutschland tatigen inlandi-
schen oder nach Deutschland entsandten Arbeitnehmer ab dem 18. Lebensjahr. Auch
Teilzeitbeschaftigte und Minijobber sowie mitarbeitende Familienangehérige sind
anspruchsberechtigt, sofern diese als Arbeitnehmer anzusehen sind und keine Aus-
schlussgriinde vorliegen. Auszubildende haben einen Anspruch auf einen gesonder-
ten Azubi-Mindestlohn. Dieser variiert je nach Startdatum der Ausbildung sowie dem
aktuellen Ausbildungsjahr.

Ausnahmen des Mindestlohngesetzes

Das Mindestlohngesetz sieht im personlichen Anwendungsbereich zahlreiche Aus-
nahmen vor, etwa fiir Jugendliche unter 18 Jahren ohne abgeschlossene Berufsaus-
bildung oder fiir Langzeitarbeitslose wahrend der ersten sechs Monate der Beschaf-
tigung. Ebenfalls fallen bestimmte Qualifizierungs- und OrientierungsmaRnahmen,
wie etwa Praktika, unter Umstanden nicht in den Geltungsbereich des Gesetzes. Da
es hierbei auf die Ausgestaltung im Einzelfall ankommt, sollten Sie bei der Beantwor-
tung der Frage der Anwendbarkeit den fachkundigen Rat lhrer Handwerkskammer
einholen.




Aufzeichnungspflichten

Jeder Arbeitgeber ist nach § 16 Abs. 2 Arbeitszeitgesetz (ArbZG) verpflichtet,
die Uber die werktagliche Arbeitszeit des § 3 ArbZG hinausgehende Arbeits-
zeit der Arbeitnehmer aufzuzeichnen.

Eine besondere Aufzeichnungspflicht der Arbeitszeiten gilt zudem fir Mini-
jobber im gewerblichen Bereich sowie in bestimmten Branchen, die beson-
ders anfallig fiir Schwarzarbeit sind (vgl. § 2a Schwarzarbeitsbekampfungs-
gesetz). Dazu zdhlen u. a. das Baugewerbe, Gebdudereinigung, Messebau
etc.

Arbeitgeber miissen fiir Minijobber detaillierte Stundenaufzeichnungen
fihren. Sie sind verpflichtet, Beginn, Ende und Dauer der taglichen Arbeits-
zeit spatestens bis zum Ablauf des siebten auf den Tag der Arbeitsleistung
folgenden Kalendertages manuell oder per maschineller Zeiterfassung auf-
zuzeichnen. Die Aufzeichnungen miissen zwei Jahre aufbewahrt und bei
einer Priifung dem Zoll vorgelegt werden. Details der Aufzeichnungspflicht
und Ausnahmen dazu sind im Mindestlohngesetz geregelt. Bitte informieren
Sie sich rechtzeitig!

Lohnkonto fiihren

Der Arbeitgeber hat nach §28f Abs. 1 SGB IV fiir jeden Beschaftigten Lohnun-
terlagen in deutscher Sprache zu fiihren. Diese sind bis zum Ablauf des auf
die letzte Betriebspriifung folgenden Kalenderjahrs (getrennt nach Kalen-
derjahren) aufzubewahren. Das gilt unabhangig von der Versicherungs-
pflicht des Beschaftigten (also auch fiir geringfiigig Beschaftigte). Besondere
Anforderungen im Baugewerbe definiert der § 28f Abs. 1a SGB IV.
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Tipp

Aufgrund der Vielzahl der
gesetzlichen Regelungen und
der Komplexitat des Themas
sollten Sie einen erfahrenen
Steuerberater mit der
Lohnbuchhaltung beauftragen.
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Die Zahl der Mitarbeiter wachst

Wenn in lThrem Betrieb die Zahl der Mitarbeiter ansteigt, kommen auf Sie als Unterneh-
mer einige gesetzliche Regelungen zu. Informieren Sie sich rechtzeitig iiber diese neuen
Verpflichtungen. Hier nur einige Stichworte und Beispiele bei Mitarbeiterwachstum:

ab 5 Beschaftigte:

In Betrieben ab fiinf wahlberechtigte Beschaftigte inkl. Auszubildende kann ein
Betriebsrat gewahlt werden. Die Kosten tragt der Arbeitgeber. Wahlberechtigt sind
alle Arbeitnehmer, die das 18. Lebensjahr vollendet haben.

Arbeitnehmer, deren Arbeitsverhaltnis bereits am 31.12.2003 oder friiher bestanden
hat (,Alt-Arbeitnehmer”), genieBen Kiindigungsschutz nach dem Kiindigungsschutz-

ab 5,25 Beschiftigte: gesetz, sofern in dem Betrieb am 31.12.2003 insgesamt mehr als fiinf Arbeitnehmer
beschaftigt waren und zum Kiindigungszeitpunkt noch mehr als fiinf Alt-Arbeit-
nehmer beschaftigt werden.
g L Fiir Arbeitnehmer, die nach dem 31.12.2003 eingestellt wurden, wird der Kiindigungs-
ab10,25 Beschaftigte: schutz erst ab 10,25 Beschaftigte wirksam.
ab 11 Beschiftigte: Es muss in der Regel ein Pausenraum zur Verfligung gestellt werden.
Es kann ein Anspruch auf eine zeitlich nicht begrenzte Verringerung der Arbeitszeit
ab 16 Beschiftigte: erhoben werden, besonders wahrend der Elternzeit und bei der Pflege von nahen
Angehorigen.
Werden mindestens 20 Arbeitnehmer standig mit der automatisierten Verarbeitung
ab 20 Beschiftigte: personenbezogener Daten beschaftigt, ist verpflichtend ein betrieblicher Daten-
schutzbeauftragter zu bestellen.
ab 20 Beschiftigte Es sind mindestens 5 % der Arbeitsplatze mit Schwerbehinderten zu besetzen. Wird
(inkl. Auszubildende): diese Quote nicht erfiillt, miissen Ausgleichsabgaben entrichtet werden.
. Es muss ein Sicherheitsbeauftragter bestellt werden. Beachten Sie hierzu bitte die
ab 21 Beschiftigte: s
Vorgaben der zugehorigen Berufsgenossenschaft.
ab 26 Beschiftigte

(exkl. Auszubildenden):

Es kann ein Anspruch auf Familienpflegezeit erhoben werden.

Arbeitgeber, die regelmaRig mehr als 30 Arbeitnehmer beschaftigen, konnen nicht

ab 31 Beschiftigten: mehr am Ausgleichsverfahren fiir die Entgeltfortzahlung im Krankheitsfall (U1) teil-
nehmen.
ab 45 Beschiftigten: Es kann ein Anspruch auf eine zeitlich begrenzte Verringerung der Arbeitszeit erhoben
werden.
ab 50 Beschiftigten bis Es besteht die Pflicht zur Einrichtung einer ,internen Meldestelle” nach dem Hinweis-
249 Beschiftigten: geberschutzgesetz abdem 17.12.2023.
Es besteht die Pflicht zur Einrichtung einer ,,internen Meldestelle“ fiir Unternehmen
ab 250 Beschaftigten: nach dem Hinweisgeberschutzgesetz nach Inkrafttreten des Gesetzes (voraussichtlich

Ende 2022/Anfang 2023).

(Alle gesetzlichen Regelungen: Oktober 2022)
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Beauftragung von Subunternehmern oder freien
Mitarbeitern

Die Abgrenzung zwischen Arbeitnehmern und Selbstandigen ist oft schwierig. Sie hat
aber weitreichende Folgen fiir die vertraglichen Beziehungen und sozialversicherungs-
rechtlichen Abgaben. Die Pflicht zur Entrichtung von Sozialversicherungsbeitragen
(Kranken-, Pflege-, Renten- und Arbeitslosenversicherung) besteht nur bei Arbeitneh-
mern. Auch die arbeitsrechtlichen Schutzvorschriften (Kiindigungsschutz, Entgeltfort-
zahlung etc.) missen gegeniiber selbstdndigen Auftragnehmern nicht beachtet wer-
den.

Problematisch wird es jedoch fiir Sie, wenn Ihr Auftragnehmer nicht als Selbstandiger,
sondern als Scheinselbstandiger oder arbeitnehmerahnlicher Selbstandiger angese-
hen wird. Dies kann hohe Nachzahlungen von Sozialversicherungsbeitragen und even-
tuell auch BuRgelder zur Folge haben (siehe Kapitel 6).

Bei der Zuordnung, ob ein Auftragnehmer als Selbstandiger oder als arbeitnehmerahn-
licher Selbstandiger gilt, hilft die Clearingstelle der Deutschen Rentenversicherung.
Bei ihr kann ein sogenanntes Statusfeststellungsverfahren durchgefiihrt werden.
Telefon: 0800/1000 48 00.

Ergdnzende Hinweise zur Arbeitnehmeriiberlassung finden Sie in Kapitel 27.
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