
Jahresgespräche mit kritischen Mitarbeitern 
Planung und Durchführung S. 20

Gesellschafter-Geschäftsführer
Rechtsprechung zur sozialrechtlichen Einordnung S. 24

Das Arbeitszeugnis
Bedeutung, Anspruch und Rechtsfolgen S. 32

12
A 08514
79. Jahrgang
Dezember 2024

Mobile Arbeit  
im In- und Ausland

 Arbeit und  
ArbeitsrechtPersonal l Praxis l Recht

huss HUSS-MEDIEN GmbH · Berlin | www.arbeit-und-arbeitsrecht.de



Editorial

1AuA · 12 / 24

Liebe Leserinnen, liebe Leser,

seit einiger Zeit schränken Unternehmen zunehmend die Möglichkeit ein,  
mobil oder aus dem Homeoffice zu arbeiten, zuletzt bspw. der Versandhändler Otto 
und die Deutsche Bank. Kritik an solchen „Return to office“-Bestrebungen  
kommt naturgemäß insbesondere von Gewerkschaften und Beschäftigten.  
Denn für letztere ist die Flexiblität, die mobile Arbeit und Homeoffice mit sich 
bringen, ein zentrales Element moderner Arbeitsmodelle. So präferieren deutsche 
Arbeitnehmer ganz überwiegend hybrides Arbeiten und wünschen sich im Schnitt 
zwei bis drei Tage Homeoffice pro Woche (vgl. Konstanzer Homeoffice-Studie, 
Stand April 2024). 
Auf Seite der Arbeitgeber kommt hierbei u. a. der anhaltende Mangel an 
 Arbeitskräften zum Tragen, da sich durch das Angebot flexibler Arbeitsmodelle 
Chancen in den Bereichen Mitarbeitergewinnung und Employer Branding  
eröffnen. 
Dennoch sollten Unternehmen auch etwaige Risiken im Blick haben und  
bereits im Vorfeld Regelungen treffen und Strategien entwickeln.  
Im Titelthema dieser Ausgabe lesen Sie, welche Fehler bei der Umsetzung  
mobiler Arbeit im In- und Ausland häufig auftreten und wie diese vermieden  
werden können.
Einen Überblick darüber, welche Arbeitsbedingungen und sonstige Kriterien  
für Arbeitnehmer bei der Entscheidung für oder gegen einen Arbeitgeber ausschlag-
gebend sind, lesen Sie ab S. 46.
Vor welchen Herausforderungen Manager durch diese neuen Anforderungen,  
aber auch das Selbstverständnis der Generation Z in Bezug auf ihre  
Wertvorstellungen sowie den Umgang mit KI stehen, zeigen wir unter dem Titel 
„Moderne Führungsmethoden“ ab S. 38.
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Tapetenwechsel stärkt die Mitarbeiterzufriedenheit

Rechtsgeprüfte 
Workations gestalten
Workations entwickeln sich zunehmend zu einem attraktiven Benefit, mit dem sich Unternehmen als attraktive 
und moderne Arbeitgeber positionieren können. Wenn Mitarbeiter an entfernten Orten arbeiten und  
sich erholen können, trägt das zu ihrer Zufriedenheit bei. Trotz der Vorteile schrecken Unternehmen  
vor der Einführung zurück. Gründe hierfür sind der vermeintlich hohe Planungs- und Organisationsaufwand  
und rechtliche Unsicherheiten. 

Konzerne wie Otto und Allianz werben auf ihrer Karriere- 
Website für eine Workation. Weitere Großunternehmen 
und Mittelständler haben nachgezogen. Mit dem Ange-
bot reagieren die Firmen auf ein steigendes Bedürfnis 
ihrer Belegschaft, für einen gewissen Zeitraum im Ausland  
arbeiten und gleichzeitig Urlaub machen zu können (vgl. 
Gaul/Pingen, AuA 3/23, S. 8 ff. mit einer ausführlichen 
rechtlichen Einordnung im Titelthema). „Eine Workation  
ist kein vorrübergehender Trend, sondern Realität, dem 
sich die Unternehmen stellen müssen“, sagt Dr. Kristine 
Johari, Geschäftsführerin von Whatever.Works. Mit-
arbeiter der jüngeren Generationen haben eine höhere 
Affinität für die Workation – zusammengesetzt aus Work 
und Vacation –, aber auch ältere Mitarbeiter wollen 
mehr Flexibilität und Arbeit mit Freizeit kombinieren. 
Diese Form des Remote-Work bietet nicht nur einen 
Tapetenwechsel, sondern lohnt sich z. B. im Anschluss 
an einen Urlaub oder für einen Familienbesuch im Aus-
land. So kann der Mitarbeiter tagsüber seiner Arbeit 
nachgehen und nach Feierabend oder am Wochenende 
Land und Leute kennenlernen, den Strand genießen oder 
Zeit mit seiner Familie verbringen. Workations gelten 
nicht nur als ein Ausdruck von Wertschätzung, sondern 
sind auch ein wichtiges Differenzierungsmerkmal im 
Wettbewerb um begehrte Talente. Kristine Johari: „Unsere 
Kunden melden uns zurück, dass Workations sehr häufig  
ein Thema in Bewerbungsgesprächen sind. Für die Bewer-
benden ist dieser Benefit oft ein wichtiges Entscheidungs-
kriterium für den einen oder anderen Arbeitgeber .“ 
Diejenigen Unternehmen, die es anbieten, haben erkannt, 
dass die hohe Flexibilität bei der Wahl des Arbeitsortes 
nicht nur zur Attraktivität als Arbeitgeber, sondern auch 
zur Mitarbeitermotivation und Bindung beiträgt. Das 
zeigt auch die aktuelle Studie von KPMG (Work from 
anywhere). Über 60 % der befragten rd. 300 Unterneh-
men bieten ihren Beschäftigten an, zeitweise aus dem 
Ausland zu arbeiten. „Die Workation ist nicht irgendein 
Goodie, sondern ist zum Must-have geworden. Viele 
Unternehmen haben die Scheu davor verloren, auch weil 
es mehr Wissen und Erfahrungswerte dazu gibt“, sagt 
Studienautor Dr. Tobias Preising, Partner im Bereich Tax, 
Global Mobility Services bei KPMG.



Personalpraxis

43AuA · 12 / 24

Die FINVIA Holding GmbH, ein 2019 in Frankfurt am 
Main gegründetes Multi Family Office mit über 70 über-
regional tätigen Mitarbeitern, hat Workations seit 2022 
im Programm. „Als digitales Unternehmen sind wir es 
gewohnt, remote zu arbeiten. Wir wollen allen Mitarbei-
tenden ermöglichen, flexibel zu arbeiten. Das geht aber 
nur, wenn es keine Risiken sowohl für sie selbst, als auch 
die Firma gibt. Der Benefit wird sehr geschätzt und hat 
zu einer hohen Zufriedenheit beigetragen“, sagt Anja 
Wadzinski, Head of People & Culture.

TALENTE AUS DRITTLÄNDERN 
GEWINNEN

Im Durchschnitt dürfen die Teilnehmer der KPMG-Studie  
rd. 30 Tage Workation machen. Besonders oft haben 
bislang vor allem Befragte aus der Industrie oder dem 
Dienstleistungssektor diese in Anspruch genommen. Bei 
FINVIA sind es sogar 40 Tage. „Viele Mitarbeitende, 
z. B. Investment-Controller oder Portfolio-Manager, hän-
gen ein paar Workation-Tage an ihren Urlaub an, das 
heißt sie nehmen hierfür zusätzlich drei bis fünf Tage“, 
so die HR-Leiterin. 
Bei der Länderauswahl gibt es mittlerweile weniger Ein-
schränkungen. Erlaubten laut der KPMG-Studie im Jahr 
2023 nur rd. 44 % der Firmen Workations innerhalb der 
EU, der Schweiz und des EWR, haben viele Firmen mitt-
lerweile ihr Angebot auf Nicht-EU-Länder ausgebaut. 
So wurden sog. „stay-at-home“- Workations für Men-
schen aus Drittstaaten ermöglicht, damit sie auch von 
ihren Heimatländern, z. B. der Türkei oder Indien, arbeiten  
können. Johari: „Nehmen die Firmen die Gleichbehandlung  
ihrer Mitarbeitenden ernst, dann erweitern sie das Ange-
bot in Bezug auf die Zielländer. Gleichzeitig vergrößern 
sie dadurch den Wettbewerbsvorteil im Recruiting neuer 
Talente.“

STANDARDISIERTER  
GENEHMIGUNGSPROZESS

Allerdings bringt die mobile Arbeit im Ausland organi-
satorische und rechtliche Herausforderungen mit sich, 
die HR-Abteilungen und Geschäftsführungen beachten 
müssen. Zwar haben im letzten Jahr mehr Unternehmen 
verbindliche Regelungen eingeführt, wie die aktuelle 
KPMG-Studie zeigt. „Doch trauen sich viele aus internen  
Gründen nicht, den Prozess zu standardisieren, und viel-
fach gibt es immer noch komplizierte Einzelfallprüfungen “, 
sagt Preising. Ein Genehmigungsprozess lasse sich vor 
allem innerhalb der EU gut standardisieren, führe zu 
einer höheren Akzeptanz und wenig administrativem 
Aufwand. 
Grundsätzlich gilt: Eine Workation ist keine Auslands-
entsendung, da der Arbeitnehmer auf eigenen Wunsch 
hin im Ausland arbeitet. Solche kurzfristigen, zeitlich 
begrenzten Remote-Einsätze sind deutlich leichter zu 
gestalten als ein Auslandseinsatz. Dennoch unterschätzen  
viele Unternehmen den Aufwand, der mit der Planung 
von Workation-Programmen verbunden ist. Denn die 
korrekte Umsetzung erfordert eine sorgfältige Berück-
sichtigung verschiedenster Aspekte, wie u. a. der Klärung  

rechtlicher Rahmenbedingungen sowie der Einhaltung 
von Einreisebestimmungen und arbeitsrechtlichen Vor-
gaben. Insbesondere ist bei dieser Form der Remote 
Work darauf zu achten, dass keine Risiken für Arbeit-
geber und Arbeitnehmer in den Rechtsbereichen Ein-
kommen-/Lohnsteuer, Betriebsstätten-Risiko, Sozial-
versicherung sowie Aufenthalts- und Arbeitsrecht ent-
stehen. Johari: „Ignorieren beide Parteien diese Risiken, 
kann es schnell zu Compliance-Verstößen und zu emp-
findlichen Strafen kommen. Diese können z. B. fünfstel-
lige Bußgelder für die Missachtung von Arbeitsschutz-
vorschriften sein.“
Das jeweilige Unternehmen sollte, so der Rat der Exper-
ten, daher Rahmenbedingungen aufstellen, die sicher-
stellen, dass in diesen Rechtsgebieten durch den Aus-
landsaufenthalt keine Verpflichtungen für Arbeitgeber 
und Arbeitnehmer entstehen. Diese beinhalten insbeson-
dere eine klare Regelung zur Anzahl der erlaubten Tage, 
um das Entstehen von Lohnsteuer- sowie einer Sozial-
versicherungspflicht im Ausland und das damit einher-
gehende Risiko einer Betriebsstättengründung zu ver-
meiden. Weitere Rahmenbedingungen, bspw. zu Arbeits-
zeiten und Erreichbarkeit sollten in einer Zusatzverein-
barung im Arbeitsvertrag geregelt werden. Whatever.
Works stellt Unternehmen eine entsprechende Richt-
linie für mobiles Arbeiten zur Verfügung (vgl. hierzu die 
Übersicht S. 44). 

STEUERRECHTLICHE PFLICHTEN

Steuerlich ist darauf zu achten, dass Arbeitnehmer durch 
eine Workation im anderen Land nicht einkommensteuer-
pflichtig werden. Dies kann z. B. dann geschehen, wenn 
sie sich dort länger als 183 Tage aufhalten, aber auch 
schon bei kürzeren Aufenthalten, etwa, wenn sie im 
jeweiligen Land eine Ferienwohnung besitzen, die sie 
häufig nutzen, oder wenn die Familie im Workation-Land  
lebt. Besteht zwischen Deutschland und dem Workation- 
Land kein Doppelbesteuerungsabkommen (DBA), so 
kann sie bereits ab dem ersten Aufenthaltstag dort ein-
kommensteuerpflichtig werden, da dann nur die nationa-
len Regeln gelten. Preising: „Dies ist insbesondere außer-
halb der EU zu beachten, da Deutschland mit vielen 
Nicht-EU Ländern (z. B. Brasilien) kein Doppelbesteue-
rungsabkommen hat.“
Für den Arbeitgeber könne dies bedeuten, dass er im 
Workation-Land verpflichtet ist, sich steuerlich zu regis-
trieren und für die betroffenen Arbeitnehmer Lohnsteuer 
abzuführen. „Schlimmstenfalls kommt es dann zu einer 
Doppelbesteuerung, wenn in Deutschland für die im 
Ausland verbrachten Workation-Tage ebenfalls Einkom-
men- und Lohnsteuer fällig wird“, sagt der KPMG-Part-
ner. Generell gilt: Kurzfristige Aufenthalte von bis zu 
40 Tagen sind weniger risikobehaftet. Längere Aufent-
halte, vor allem, wenn sie über drei Monate hinaus-
gehen, erfordern eine eingehende Prüfung und ggf. eine 
steuerliche Beratung. 

© Leo/stock.adobe.com
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OHNE A1-ANTRAG  
KANN ES TEUER WERDEN

Darüber hinaus sollte HR darauf achten, dass der Arbeit-
nehmer im Workation-Land nicht sozialversicherungs-
pflichtig wird. Hier ist es wichtig, beim deutschen Ren-
tenversicherungsträger einen sog. A1-Antrag zu stellen, 
um gegenüber den Behörden im Ausland nachweisen 
zu können, dass weiterhin deutsches Sozialversiche-
rungsrecht Anwendung findet. Kann der Arbeitnehmer 
im Ausland keinen gültigen A1-Antrag vorweisen, so 
kann es zu Geldbußen kommen. Preising: „Darüber hin-
aus kann die deutsche Versicherung im Schadensfall, 
z. B. wenn es zu einem Arbeitsunfall kommt, den Ver-
sicherungsschutz verweigern.“ Daher sollten Unterneh-
men ihre Mitarbeiter zu diesen Punkten aufklären und 
unterstützen. Zwar ist die Einkommensteuer Privatsache  
der Mitarbeiter, Lohnsteuer und Sozialversicherung 
jedoch auch Pflichten des Arbeitgebers. „Es besteht 
somit zum einen eine Fürsorge- und Aufklärungspflicht 
des Arbeitgebers, zum anderen aber auch eigene gesetz-
liche Verpflichtungen, Lohnsteuer und Arbeitgeber-
beiträge zur Sozialversicherung abzuführen.“ 

RISIKO EINER BETRIEBSSTÄTTE 

Ein kritischer Faktor bei Workations ist die potenzielle 
Begründung einer Betriebsstätte im Ausland. Dies 
betreffe vor allem Geschäftsführer und Inhaber von Voll-
machten und Vertriebsmitarbeiter. Unternehmen müssen  
daher, so der KPMG-Partner, Rahmenbedingungen auf-
stellen, bzw. erlaubte Tätigkeiten im Vorfeld regeln, um 
das Risiko auszuschließen. Beispielsweise sollten Inhaber  
von Vollmachten während der Workation keine Geschäfts-
führungsentscheidungen treffen oder an Boardmeetings 
teilnehmen. 
Will der Arbeitgeber auch Workations in Drittländern 
anbieten, so sollte vorher geklärt sein, ob es ein Doppel-
besteuerungsabkommen und ein Sozialversicherungs-
abkommen gibt, da ansonsten die lokalen Vorschriften 
gelten und Mitarbeiter durch die Workation im jeweiligen  

Land steuer- und sozialversicherungspflichtig werden 
können. Zusätzlich können für den Arbeitgeber Regist-
rierungs- und Lohnsteuerpflichten entstehen. Aus diesem  
Grund lassen viele Arbeitgeber Workation nur innerhalb 
der EU zu. Preising: „Seit diesem Jahr führen Arbeitgeber  
jedoch zunehmend sog. „stay-at-home“-Workations ein, 
bei denen Mitarbeitenden aus Nicht-EU Ländern erlaubt 
wird, in ihrem Heimatland Workations zu machen und 
dies mit Familienbesuchen zu verbinden.“ Insbesondere 
für Unternehmen mit vielen Arbeitnehmern aus Nicht-
EU-Staaten sei dies eine wichtige Ergänzung und führe 
zu gesteigerter Zufriedenheit und Akzeptanz der jewei-
ligen Angebote. In rechtlicher Hinsicht habe dies den 
Vorteil, dass die Arbeitnehmer i. d. R. keinen gesonder-
ten Aufenthaltstitel benötigen, da sie Staatsbürger des 
Workation-Landes sind. Trotzdem sind steuerliche und 
sozialversicherungsrechtliche Pflichten zu prüfen.

HUSH-TRIPS VORBEUGEN

Die Verantwortung, Compliance sicherzustellen, obliegt 
den Unternehmen. Mithilfe spezialisierte Anbieter kön-
nen alle Prozesse standardisiert werden. Johari beispiel-
haft zum hauseigenen Produkt: „Ein Antrag kann inner-
halb von fünf Minuten erstellt werden. Daraufhin erhält 
HR eine automatische Risikobewertung für das jeweilige  
Zielland.“ Nachdem diese von HR geprüft wurde, kann 
die Workation genehmigt und das A1-Zertifikat bean-
tragt werden. In Zusammenarbeit mit KPMG wird der 
Prüfprozess regelmäßig aktualisiert. Für Anja Wadzinski  
ist die operative, digitale Abwicklung sehr komfortabel: 
„Der ganze Genehmigungsprozess mit Ampelsystem ist 
sehr einfach, und die Plattform lässt sich per Schnitt-
stelle an unser System anbinden.“
Trotz automatisierter Prozesse muss jede Workation gut 
vorbereitet werden. Sie zu verbieten, ist keine Option. 
„Dann werden sie heimlich gemacht“, ist die Erfahrung 
von Kristine Johari. „Hush Trips“ nennt man auch die 
nicht genehmigte Verlegung des heimischen Arbeits-
platzes ins Ausland. Um dem vorzubeugen, sollte HR 
individuelle Angebote schaffen, „die den Lebensrealitä-
ten der Mitarbeitenden entsprechen“. Der KPMG-Partner  
rät dazu, im Vorfeld eine Bedarfsanalyse durchzuführen . 
So könne das Unternehmen bspw. feststellen, welche 
Länder gefragt sind und mit wie vielen Anträgen zu rech-
nen ist. Wer klein anfangen will, startet am besten mit 
einer Pilotphase und beschränkt sich z. B. auf die EU 
oder ausgewählte Länder und nimmt dann später wei-
tere Länder hinzu.  

Annette Neumann 
freie Journalistin, Berlin

ÜBERSICHT – WORKATION-POLICY

Bei der Planung und Implementierung von Workation-Programmen gibt es viel zu beachten. 

Eine Workation-Policy schafft Klarheit über die wesentlichen Rahmenbedingungen. 

Folgende Elemente sollten darin enthalten sein:
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