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1. ERWARTUNGEN UND MOTIVE

Die Mitarbeiterbeteiligung erlebt zur Zeit in Osterreich eine starke Wieder-
belebung, nachdem sie zu Beginn der neunziger Jahre etwas an Bedeutung
verloren hat. Viele Unternehmen Uberlegen, ihre Beschéftigten am Erfolg
des Unternehmens zu beteiligen. In Osterreich sind ca 6% der Beschaftig-
ten an ihren Unternehmen beteiligt. Osterreich weist damit im Vergleich zu
anderen europdischen Staaten wie Frankreich oder GroBbritannien eine eher
unterdurchschnittliche Beteiligungsquote auf. Beteiligungsmodelle wurden
bislang vorwiegend eher nur bei gréBeren bdrsenotierten Aktiengesellschaf-
ten angeboten, da hier die gesellschaftsrechtlichen und steuerrechtlichen
Regelungen klar und eindeutig sind. Beteiligungsmodelle bei Gesellschaften
mit beschrankter Haftung und Personengesellschaften sind in der Praxis
kompliziert (Notariatsakt, Firmenbucheintragung, Mitunternehmerschaft etc.).
Es gibt aber auch fiir diese Gesellschaften praktikable Modelle.

Die Motive, Arbeithehmerlnnen am Unternehmen zu beteiligen, sind viel-
schichtig. Vorausgeschickt werden kann, dass die Erwartungen in vielen
Fallen Gberzogen sind und die Wirkung von Mitarbeiterbeteiligung tendenziell
Uberschétzt wird.

Aus der Sicht des Unternehmens gibt es vor allem folgende Erwartungen
an Mitarbeiterbeteiligungen:

m Motivationssteigerung: Die Leistungsbereitschaft der Arbeithehmerlnnen
soll durch Mitarbeiterbeteiligung erhéht werden. Als Nebeneffekte werden
eine Verringerung der Fluktuation und eine héhere Bindung der Arbeitneh-
merlnnen an das Unternehmen erwartet.

m Veranderung der Unternehmenskultur: mehr Partizipation, Verankerung
des ,Shareholder—Value—Denkens". Die Arbeitnehmerlnnen sollen sich als
Lsunternehmerlnnen® fihlen und damit auch mehr Verstandnis flr Maf3-
nahmen der Effizienzsteigerung (zB Rationalisierungen, Auslagerungen)
aufbringen.



m Flexibilisierung von Lohnen und Gehaéltern: durch Mitarbeiterbeteili-
gung wird ein Teil des Personalaufwandes an den Unternehmenserfolg
geknlpft und damit variabilisiert; zusatzlich soll das Kostenbewusstsein
der Arbeitnehmerlnnen steigen.

m Verbesserung der Kapitalstruktur: Die Arbeitnehmerlnnen bringen Ka-
pital ein, was zu einer Erhéhung des Eigenkapitals sowie Verbesserung
der Liquiditat fihren soll — vor allem bei Kleinunternehmen.

Die Arbeitnehmerinnen erwarten sich von der Mitarbeiterbeteiligung:
m Partizipation: Mitbestimmung und mehr Handlungsspielraum;

m Einkommenserhdhung: Zuséatzlich zum Entgelt aus unselbstédndiger
Arbeit erwarten die Arbeitnehmerinnen Einkunfte aus Kapitalvermdgen
(Dividenden, Wertsteigerung des Anteiles) und eine gerechtere Vermo-
gensverteilung;

m Mehr Informationen Uber das Unternehmen;
m steuerliche Vorteile bzw giinstige Angebote (zB 4 Aktien zum Preis von 3).

Ob diese Erwartungen eintreffen, hangt von vielen Faktoren ab (wirtschaft-
liche Lage des Unternehmens, Branchenkonjunktur, Gestaltung des Mo-
dells, Bdrseentwicklung, Unternehmenskultur). In vielen Féllen werden die
urspriinglichen Erwartungen nicht oder nur ansatzweise erflllt. Dies betrifft
die aus Unternehmenssicht verfolgten Ziele gleichermal3en wie Ziele von
Arbeitnehmerlnnen. Eine splrbare Verbesserung der Kapitalstruktur ist bei
Mittel- und GroBunternehmen kaum zu erreichen, da die Mitarbeiterinnen bei
samtlichen bekannten &sterreichischen Modellen kaum Uber einen Anteil von
mehr als 5% am Eigenkapital (Ausnahme Stiftungsmodell bei Voest Alpine)
verfligen. Hohere Kapitalanteile sind nur bei Kleinbetrieben aufzubringen oder
mit deutlich erhéhtem Risiko fur die Arbeitnehmerlinnen. Auch der erhoffte
Motivationseffekt zur Leistungssteigerung ist in der betrieblichen Realitat nicht
realistisch, da es kaum einen direkten Zusammenhang zwischen der Entwick-
lung des Anteilswertes und der Leistung des einzelnen Arbeitnehmers gibt.

Die Verankerung des Shareholder—Value—Denkens in den Képfen der Arbeit-
nehmerlnnen ist ein wichtiges Ziel der Arbeitgeberseite. Das unternehmeri-
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sche Denken soll in den Képfen der Mitarbeiterinnen verstarkt Platz greifen.
Wahrend die Unternehmerseite das oft tatsachlich durch Mitarbeiterbeteili-
gung erreicht, bleiben die Arbeitnehmerlnnen trotzdem Arbeitnehmerinnen.
Ihr Anteil ist in den meisten Fallen viel zu gering, um eine Ausweitung der
Mitbestimmung zu erreichen. Sie sind nach wie vor von ihrem Arbeitsplatz
und ihrem Lohn bzw Gehalt abhangig. Die Mitarbeiterlnnen erhalten zwar
die Chance auf ein héheres Einkommen, was jedoch mit dem Risiko des
Vermdégensverlustes verbunden ist.

Als Effekte der Mitarbeiterbeteiligung bleiben somit vor allem eine Flexiblili-
sierung von Léhnen und Gehéltern sowie eine Verédnderung der Unterneh-
menskultur in Richtung Shareholder—Orientierung.

2. MATERIELLE BETEILIGUNG

Bei der materiellen Beteiligung gibt es generell zwei mdgliche Varianten. Die
Beschéftigten werden am Kapital oder nur am Erfolg des Unternehmens be-
teiligt. Erfolgsbeteiligungen sind ein verbreitetes Instrument der Personalpolitik
und werden vor allem unter dem Schlagwort ,Flexibilisierung von Léhnen und
Gehaltern” umgesetzt. Unter Kapitalbeteiligung wird die klassische ,Mitarbei-
terbeteiligung” verstanden.

2.1. Erfolgsbeteiligung

Die Beschéftigten erhalten neben ihrem festen Lohn oder Gehalt zusétzliche
Einkommenselemente, die vom Erfolg des Unternehmens abhéngig sind.
Leistungsléhne — Entlohnungssysteme oder Prdmiensysteme, die an die
Quantitat oder Qualitat des Arbeitseinsatzes geknlpft sind — werden hier
nicht behandelt. Bei der Erfolgsbeteiligung ergibt sich ein Erfolgsanteil fir die
Gesamtbelegschaft, der nach einem bestimmten Schlissel auf die einzelnen
Beschaftigten aufzuteilen ist.



Zur Gestaltung von Erfolgsbeteiligungsmodellen

Fur die Gestaltung von Erfolgsbeteiligungsmodellen ist eine klare und fur alle
Betroffenen nachvollziehbare Formel wichtig, die einerseits den Erfolg definiert
und andererseits die H6he der Ausschittung und die individuelle Verteilung
an die Beschaftigten festlegt. Die genaue Ausgestaltung des Modells hangt
von den Zielen ab, die mit der Beteiligung verfolgt werden.

Zur Ermittlung des Erfolges kommen vor allem Kennzahlen aus der Ge-
winn—und Verlustrechnung wie Umsatz, Betriebserfolg (=EBIT), Ergebnis der
gewdhnlichen Geschaftstatigkeit (=EGT) und Jahreslberschuss in Frage. Es
ist jedoch auch méglich, Kennzahlen wie Cash Flow bzw EBITDA, Produktivitat
oder Kostenersparnis heranzuziehen (siehe AK-Wien—Broschiire: Unterneh-
menskennzahlen, Werkzeuge fir professionelle Betriebsratsarbeit).

Die Kennzahl kann um auBerordentliche Ertrdge und Aufwendungen wie
Ruckstellungsauflésungen, Schadensfalle, Kursverluste, Anlagenverkaufe und
auBerordentliche Abschreibungen bereinigt werden. Der Erfolg muss nicht auf
das gesamte Unternehmen, er kann auch auf einzelne Betriebe, Abteilungen
oder Profitcenter bezogen sein.

Bei der Verteilung des Erfolges auf die Arbeitnehmerinnen sind mehrere
Varianten méglich, wieder abhangig vom verfolgten Ziel. Es kann ein gleich
hoher absoluter Betrag auf alle Arbeitnehmerlnnen verteilt werden. Es ist aber
auch mdglich, nach bestimmten Kriterien wie Leistung, Angestellte — Arbeiter,
Betriebszugehdrigkeit, Belegschaftsgruppen etc. zu differenzieren.

Erfolgsabhéngige Préamien sind Einklnfte aus nichtselbsténdiger Arbeit
und zahlen zum Arbeitslohn. Sie werden als sonstiger Bezug geman
§ 67 EStG versteuert und sind auch sozialversicherungspflichtig. Beim Arbeit-
geber werden sie als Betriebsausgabe behandelt. Es handelt sich demnach
um Arbeitslohn mit s&mtlichen Lohnnebenkosten.

2.2. Kapitalbeteiligung

Die Kapitalbeteiligung basiert auf einer Kapitaleinlage der Beschéftigten. Zu
den bisherigen Kapitalgebern treten neue Mitarbeiterinnenkapitalgeber hinzu.
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Eine Beteiligung der Mitarbeiterinnen am Erfolg des Unternehmens resultiert
in der Folge aus ihrer Kapitaleinlage. Die Mitarbeitereinlage kann sowohl
Eigen— als auch Fremdkapitalcharakter haben. Alle méglichen Formen der
schuld— und gesellschaftsrechtlichen Verflechtungen von Beschéftigten und
arbeitgebendem Unternehmen sind denkbar. Die Grundlage der Beteiligung
liegt jedenfalls auBerhalb des Arbeitsvertrages.

2.2.1. Aktien

Die Ausgabe von Aktien ist nur bei Gesellschaften in der Rechtsform einer
Aktiengesellschaft mdglich. Beteiligungsmdglichkeiten gibt es entweder im
Rahmen einer Kapitalerhdhung oder bei Eigentimerwechsel etwa im Rahmen
von Privatisierungen.

Aktien verbriefen folgende Rechte:

m Eine Aktie verbrieft einen Anteil am Grundkapital einer Aktiengesellschaft
(AG) und damit an deren Vermogen. Als Aktionéar ist man Miteigentimer
an einem Unternehmen.

m Darlberhinaus haben Aktionare das Recht auf einen Anteil am Unterneh-
mensgewinn, die Dividende.

m Je nach Ausstattung der Aktie kann damit auch das Stimmrecht in
der Hauptversammlung verbrieft sein. Wahrend bei Stammaktien das
Stimmrecht in jedem Fall gegeben ist, ist dieses bei Vorzugsaktien gegen
Gewaéhrung einer héheren Dividende ausgeschlossen. Nur wenn die Vor-
zugsdividende nicht gezahlt werden kann, lebt das Stimmrecht auf.

m Der Ertrag von Aktien setzt sich aus Dividendenzahlungen und Kurs-
gewinnen/—verlusten zusammen und kann nicht vorausgesagt werden.
Die Dividende ist der auf Vorschlag des Vorstandes Uber Beschluss der
Hauptversammlung ausgeschittete Gewinn des Unternehmens.

Erwerb eigener Aktien durch das Unternehmen

Zur Erleichterung der Durchfiihrung einer Beteiligungsaktion ist im § 65 Abs
1 Z 4 AktG vorgesehen, dass die Gesellschaft eigene Aktien erwerben
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darf. Diese Aktien missen innerhalb von 18 Monaten Arbeitnehmerinnen,
leitenden Angestellten, Mitgliedern des Vorstandes oder auch Aufsichtsraten
der Gesellschaft oder eines mit ihr verbundenen Unternehmens zum Erwerb
angeboten werden,

Stimmrechte

Den Beschéftigten kénnen entweder Stammaktien oder Vorzugsaktien an-
geboten werden. Ein Stimmrecht in der Hauptversammlung haben nur die
Inhaber von Stammaktien, wobei das Stimmrecht von der Héhe der Beteiligung
abhéangig ist. Die Mitarbeiteraktionare haben so die theoretische Méglichkeit,
in die Entscheidungsfindung miteinzugreifen. Besitzer von Vorzugsaktien ha-
ben hingegen kein Stimmrecht. Sie werden in der Regel fur den Verzicht der
Stimmrechte mit einer héheren Dividendenzahlung belohnt.

In der Praxis zeigt sich, dass der Anteil der Belegschaft am gesamten Grund-
kapital die 5%—Marke nur selten Ubersteigt, sodass die Sperrminoritat von
25 % in der Hauptversammlung bei weitem nicht erreicht wird. Daher gewah-
ren selbst Stammaktien nur in den seltensten Fallen eine Einflussnahme auf
Unternehmensentscheidungen. Nur bei weniger kapitalintensiven Klein—und
Mittelbetrieben ist ein héherer Anteil der Belegschaftsaktien realisierbar. Ist es
das vorrangige Ziel der Belegschaft, die Mitbestimmung auszuweiten, fihren
Belegschaftsaktien demnach kaum zum Erfolg. Belegschaftsaktien sind kein
geeigneter Ersatz flr bestehende Mitbestimmungsrechte im Rahmen des
§ 110 Arbeitsverfassungsgesetzes und fir die Mitwirkung der Belegschafts-
vertreterlnnen im Aufsichtsrat einer Aktiengesellschaft.

Steuerrechtliche Behandlung

Dividenden aus Aktien unterliegen der 25%igen Kapitalertragsteuer (KESt).
Das Unternehmen ist verpflichtet, die Kapitalertragsteuer einzubehalten und
an das Finanzamt abzufihren. Damit ist die Einkommensteuer abgegolten
(Endbesteuerung).

Der 730 Euro Veranlagungsfreibetrag entfaltet jedoch seine Wirkung fur Divi-
dendenertrége nicht. Das bedeutet, dass Dividendenertrage unter 730 Euro fir
Arbeitnehmerlnnen nicht steuerfrei sind und die Kapitalertragsteuer auch nicht
ruckerstattet wird. Trotzdem kann eine Veranlagung in der Einkommensteuer-
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erklarung fir Arbeitnehmerlnnen vorteilhaft sein, weil bei der Veranlagung die
Dividendenertradge mit dem halben Durchschnittsteuersatz versteuert werden.
Far Arbeitnehmerlnnen mit niedrigen bis durchschnittlichen Lohneinklinften
kann sich so eine Steuerbelastung ergeben, die geringer als die 25%ige Ka-
pitalertragsteuer ist. Die Differenz zwischen bezahlter Kapitalertragsteuer und
ermittelter Einkommensteuer wird dann vom Finanzamt riickerstattet.

Ob Kursgewinne aus Aktien der Einkommensteuer unterliegen, hédngt vom
Zeitraum ab, der zwischen dem Kauf und Verkauf liegt. Werden Aktien inner-
halb der ,Spekulationsfrist’ (derzeit ein Jahr) ab Kauf wieder verkauft, muss
der Kursgewinn in der Einkommensteuererklarung deklariert werden. Spéater
mussen Kursgewinne nicht mehr versteuert werden.

Erhalten die Mitarbeiterlnnen Aktien gratis oder verbilligt vom Unternehmen,
dann kommen sie in den Genuss der § 3 (1) Z 15litb EStG Férderung'.Wenn
sie ihre Aktien dann zwischen dem ersten und flinften Jahr verkaufen, missen
sie den Vorteil nachversteuern.

Bewertung

Fuar Aktien, die an der Borse notieren, ist der Kurs jederzeit feststellbar. Bei nicht
borsenotierten Gesellschaften stellt sich jedoch das Problem der Bewertung
der Anteile. Bei jeder Fluktuation von beteiligten Beschéaftigten misste theo-
retisch eine Unternehmensbewertung vorgenommen werden, um aus— bzw
einstiegswilligen Mitarbeiterlnnen jenen Preis verrechnen zu kénnen, der dem
Anteil am tatsachlichen Unternehmenswert entspricht. Dies wére mit hohen
Kosten und Verwaltungsaufwendungen verbunden. Es empfiehlt sich daher,
Regelungen im Innenverhaltnis vorzusehen (Rickkaufrechte, Zwischenge-
sellschaften als ,Parkplatz“ fir Anteile etc).

Bei bérsenotierten Aktiengesellschaften spiegelt der Bérsenkurs den Unter-
nehmenswert wider. Beim Erwerb kdnnen Abschlage (begunstigter Bezug)
fur die Belegschaft vorgenommen werden. Diese sind jedoch als Vorteil aus
dem Dienstverhéltnis zu versteuern (Ausnahme § 3 Abs 1 Z 15b EStG).

1 Siehe auch Kapitel 3, Steuerrechtliche Forderung der Mitar-
beiterbeteiligung
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Sperrfristen

Viele Modelle sehen Sperrfristen vor, innerhalb derer die Anteile nicht verkauft
werden dirfen. Sperrfristen sollen verhindern, dass die Anteile aus spekulati-
ven Grinden rasch wieder verauBBert werden. Sperrfristen sind unter anderem
auch im Einkommensteuergesetz vorgesehen, wenn die Begunstigung von
maximal 1.460 Euro gemaB § 3 Abs 1 Z 15b EStG in Anspruch genommen
wird. Die Bindungsfrist betrégt hier mindestens 5 Jahre. Sie hat jedoch nur
die Konsequenz, dass bei Nichteinhaltung eine Nachversteuerung zu erfolgen
hat.

Sperrfristen, die ein Verkaufsverbot zum Inhalt haben, sind problematisch, weil
Arbeitnehmerlnnen wahrend dieser Bindungsfrist keine Verfligungsmacht tiber
ihr erspartes Vermdgen haben. Fir Notfélle — Scheidung, GroBreparaturen etc
— sollten jedenfalls Ausnahmeregelungen vorgesehen werden. Eine Sperrfrist
bedeutet auch, dass Anteile bei sinkenden Kursen nicht verkauft werden kon-
nen. Die beteiligten Arbeitnehmerinnen tragen hier ein weit héheres Risiko
als bei ,marktublichen® Anlageformen.

Der Umgang mit Aktien

Aktien sind Risikopapiere. Im Allgemeinen orientiert sich der Kurs einer Aktie
an der wirtschaftlichen Entwicklung des Unternehmens sowie an der allgemei-
nen wirtschaftlichen und politischen Entwicklung. Auch irrationale Faktoren
wie Meinungen, Stimmungen und Geruchte kdnnen die Kursentwicklung be-
einflussen. Als Aktionare sind Mitarbeiterinnen am Unternehmen beteiligt. Im
Fall der Insolvenz des Unternehmens kann ihre Beteiligung wertlos werden.

Viele Arbeitnehmerlnnen sind im Umgang mit Aktien nicht erfahren. Sie sind
weder mit Begriffen wie Kurs—Gewinn—Verhaltnis, Dividende, Cash Flow noch
mit den Handelsabldufen vertraut. In vielen Féllen haben sie auch nicht die
notwendige Information Uber die wirtschafltiche Lage des Unternehmens
und des Marktes. Informations— und Aufklarungsarbeit ist daher unbedingt
notwendig, um finanzielle Verluste durch Kauf— bzw Verkaufentscheidungen
moglichst auszuschlie3en.



2.2.2. GmbH-Anteile

Das GmbH-Recht ist vom Grundaufbau dem Aktienrecht in vielem &hnlich.
Auch die GmbH verfligt tiber eine kapitalistisch—kdrperschaftliche Grundord-
nung, wobei das GmbHG aber im Vergleich zum AktG mehr dispositives Recht
beinhaltet und personalistische Vertragsgestaltungen zulasst.

Hindernisse fiir eine Mitarbeiterbeteiligung

Hinsichtlich der Beteiligung von Arbeitnehmerlnnen gibt es jedoch wesentliche
Unterschiede, die es in vielen Fallen ausschlieBen, Beschéftigte als direkte
Gesellschafter aufzunehmen. Das Problem liegt vor allem darin, dass geman
§ 76 Abs 2 GmbHG jede Ubertragung von Geschéftsanteilen eines Notari-
atsaktes bedarf. Bei Fluktuation der beteiligten Arbeitnehmerlnnen kommt es
daher zu aufwendigen Verwaltungsaktivitdten wie Anderung des Gesellschafts-
vertrages, Notariaktsakt bei Ubertragung und Eintragung in das Firmenbuch.
Zusatzlich entstehen durch Kapitalverkehrssteuern und Nebengebihren
finanzielle Belastungen fir die Gesellschaft. Die unmittelbare Beteiligung
der Beschéftigten an der arbeitgebenden GmbH ist daher im Regelfall als
ungeeignet. Die vollgesellschaftliche Beteiligung von Mitarbeiterlnnen ist eher
in kleinen Unternehmen mit wenig Arbeitnehmerlnnen und bei bei einer hoch-
qualifizierten Belegschaft als in groBen Produktionsbetrieben vorstellbar.

Als Alternative zum direkten GmbH-Gesellschafter bieten sich fir Mitarbei-
terlnnen Fremdkapitalbeteiligungen wie Darlehensvertrdge und die Stille
Gesellschaft oder indirekte Beteiligungen Uber Zwischengesellschaften,
Unterbeteiligungen oder Treuhandschaften an.

Gewinnanteile aus GmbH—-Anteilen unterliegen der 25%igen Kapitalertrag-
steuer (KESt). Damit ist die Einkommensteuer fur Mitarbeiterinnen abgegol-
ten (Endbesteuerung). Der 730 Euro Veranlagungsfreibetrag enfaltet seine
Wirkung fur Gewinnanteile aus GmbH—Anteilen nicht. Dies bedeutet, dass
die bezahlte KESt nicht ruckerstattet wird, wenn die Mitarbeiterlnnen eine
Einkommensteuererklarung machen. Wie bei der Besteuerung von Dividen-
denertréagen aus Aktien kann eine Veranlagung (halber Durchschnittsteuer-
satz) jedoch vorteilhaft sein.



2.2.3. Mitunternehmerschaft schliept Mitarbeiterbeteiligung aus

Mitunternehmerschaft ist keine Mitarbeiterbeteiligung und schlie3t Mitarbei-
terbeteiligung aus. Mitunternehmer ist, wer unmittelbar persénlich an einer
OG oder KG beteiligt ist. Auch eine Beteiligung als Kommanditist und eine
unechte stille Gesellschaft fihren zu einer Mitunternehmerschaft. Das Gesell-
schaftsrecht sieht weitgehende Pflichten und Rechte vor, die vom Gedanken
des gleichberechtigten Zusammenschlusses mehrer Unternehmer—Gesell-
schafter ausgehen. Dies geht fir eine ,traditionelle Mitarbeiterbeteiligung
eindeutig zu weit.

Im Ubrigen wiirden die Arbeitnehmerlnnen auch bei einer noch so kleinen
Beteiligung ihre Stellung als Arbeitnehmer im Sinne des Einkommensteu-
ergesetzes und damit steuerliche Vorteile (beglnstigte Versteuerung der
Sonderzahlungen etc) verlieren. Sowohl die Gewinnanteile als auch die
Vergutungen fiir die Arbeitsleistungen in der Gesellschaft werden Einkinfte
aus Gewerbebetrieb.

2.2.4. Echte Stille Gesellschaft

Die Stille Gesellschaft ist eine interessante Form fir Mitarbeiterbeteiligung,
die sich fir alle Rechtsformen eignet, auch fur die GmbH. Bei Personenge-
sellschaften ist die Stille Gesellschaft oft die einzig mogliche Form, weil eine
direkte Beteiligung als Gesellschafter zu einer Mitunternehmerschaft fihrt
— dadurch verlieren Arbeitnehmerinnen ihre Stellung als Arbeitnehmer im
Sinne des Einkommensteuergesetzes und daraus resultierende steuerliche
Vorteile (zB Sonderzahlungen).

Unter ,Stiller Gesellschaft“ wird geméan § 178 HGB eine Beteiligung des Stillen
Gesellschafters an einem Handelsgewerbe, das ein anderer betreibt, durch
Leistung einer Vermdégenseinlage verstanden, die in das Vermdgen des Inha-
bers des Handelsgewerbes tbergeht. Die typische Stille Beteiligung vermittelt
einen Anspruch am Gewinn und/oder Vermogen (bzw von Teilen dessen)
der Gesellschaft. Eine Beteiligung am Firmenwert und den stillen Reserven
schlief3t eine echte Stille Beteiligung aus. Der Stille Gesellschafter haftet nicht
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fur Verbindlichkeiten des Unternehmens. Die Haftung ist auf seine Einlage
beschréankt. Die typische Stille Gesellschaft stellt in der Regel Fremdkapital
dar. Sie flihrt bei den Mitarbeiterlnnen zu EinkUlnften aus Kapitalvermégen.

Vertragliche Ausgestaltung

Der Vorteil der Stillen Gesellschaft liegt vor allem darin, dass weitgehende
Vertragsfreiheit besteht und es keine Formvorschriften fur den Gesellschaf-
tervertrag gibt. Da auch keine Firma und sonstige AuBenwirkung existiert,
kommt es zu keiner Eintragung in das Firmenbuch. Es ist somit mdglich, das
Mitarbeiterbeteiligungsmodell nach den Bedurfnissen der Vertragspartner
auszugestalten.

Vertragsrechtlich besteht die Stille Gesellschaft aus dem Geschéftsinhaber
und dem Stillen Gesellschafter. Sind mehrere Stille Gesellschafter an einem
Unternehmen beteiligt — wie bei der Mitarbeiterbeteiligung — besteht in der
Regel zwischen jedem Stillen und dem Geschéftsinhaber eine gesonderte
Stille Gesellschaft, die voneinander vollig unabhangig sind. Es ist aber auch
mdoglich, die beschéftigten Stillen Gesellschafter in einer Gesellschaft Bur-
gerlichen Rechts zusammenzufassen, sodass nur eine Stille Gesellschaft
zwischen Geschaftsinhaber und GesBR entsteht.

Bei der Gewinnverteilung ist vom Jahresabschluss auszugehen. Soweit
ein Gewinn oder Verlust nicht aus dem Geschaftsbetrieb stammt, sondern
aus anderen Wertsteigerungen oder Wertminderungen, nimmt der Stille Ge-
sellschafter nicht daran teil. Unterbewertungen oder die Bildung von ,Stillen
Reserven®, die sich nicht aus der Anwendung der flr den Geschéftsinhaber
geltenden gesetzlichen Bewertungsvorschriften ergeben, schmaélern nicht
den Gewinnanteil.

Es kann vereinbart werden, dass der Stille Gesellschafter auch an den Ver-
lusten der Gesellschaft teilnimmt. Bei der Beteiligung von Mitarbeiterinnen
empfiehlt sich jedoch, eine Verlustteilnahme auszuschlieen, um das Risiko
fur die Arbeitnenmerinnen zu reduzieren. Steuerliche Vorteile nach § 3 Abs
1 Z 15b ESTG gehen dann jedoch verloren (weil es sich nicht mehr um Ri-
sikokapital handelt). Dies ist jedoch nur dann relevant, wenn die Beteiligung
unentgeltlich oder verbilligt an die Arbeithehmerinnen abgegeben wird.



Steuerrechtliche Behandlung

Bei Abschluss einer Stillen Gesellschaft mit einer Kapitalgesellschaft fallt mit
der Einzahlung der Kapitaleinlage Gesellschaftsteuer von 1% des Kapitalbe-
trags an, die das Unternehmen zu bezahlen hat. Der Abschluss einer Stillen
Gesellschaft mit einer anderen Gesellschaft ist geblihren— und steuerfrei. Die
vom Unternehmen an den Stillen Gesellschafter gezahlten Gewinnanteile
stellen fir das Unternehmen eine abzugsféhige Betriebsausgabe dar und
vermindern seine Steuerlast. Fur den Mitarbeiter fallen bei Abschluss der Stil-
len Gesellschaft und bei Einzahlung der Kapitaleinlage an das Unternehmen
keine Steuern und GebUhren an.

Erwirbt ein Mitarbeiter eine Stille Beteiligung am Unternehmen seines Arbeit-
gebers verbilligt oder unentgeltlich, so ist der von ihm bezogene Vorteil bis
zu einem jahrlichen Betrag von 1.460 Euro steuerfrei, wenn die Stille Beteili-
gung allen oder bestimmten Gruppen (z.B. alle AuBendienstmitarbeiter) von
Mitarbeiterlnnen gewédhrt und mindestens 5 Jahre lang gehalten wird. Bei
Beendigung der Stillen Gesellschaft vor Ablauf dieser 5 Jahre ist der Vorteil
nachzuversteuern, auBBer das Dienstverhaltnis endet ebenfalls. Vorausset-
zung fur die Anwendung der Befreiung nach § 3 Abs 1 Z 15 b EStG ist die
Verlustbeteiligung neben der Gewinnbeteiligung oder eine vertraglich gere-
gelte Nachrangigkeit im Insolvenzfall. Das Verlustrisiko der Beteiligung durch
Insolvenz des Unternehmens kann bei Klein— und Mittelbetrieben durch eine
Garantie der Austria Wirtschaftsservice GmbH uU abgesichert werden.

Um eine gesicherte Anwendung der Befreiungsbestimmungen und eine ein-
deutige Qualifikation als stille Gesellschaft zu erreichen, sollte eine Detailab-
stimmung mit dem Veranlagungsreferat vorgenommen werden. De Beurteilung
kann im Einzelfall unterschiedlich sein.

Bei den Arbeitnehmerinnen ist der erhaltene Gewinnanteil (die Vergitung ge-
man § 27 Abs 1 Z 2 EStG) den Einklnften aus Kapitalvermdgen zuzuzéhlen.
Der Gewinnanteil unterliegt der Kapitalertragsteuer von 25% (keine Endbe-
steuerung). Die Kapitalertragsteuer ist vom Unternehmen einzubehalten und
an das Finanzamt abzufiihren. Der Gewinnbeteiligte muss den Gewinnanteil
in seiner Steuererkldrung angeben und kann sich die Kapitalertragsteuer auf
seine Einkommensteuerschuld anrechnen lassen. Wenn Mitarbeiterinnen
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weniger als 730 Euro (Veranlagungsfreibetrag) Gewinnanteil neben ihren
lohnsteuerpflichtigen Einklinften haben, kénnen sie sich die KESt zur Ganze
,zurickholen‘. Bei Gewinnanteilen Giber 730 Euro jahrlich muss eine Einkom-
mensteuerveranlagung vorgenommen werden.

Verlustanteile aus der Stillen Gesellschaft sind nicht mit anderen positiven
EinkUnften verrechenbar, sondern sind zeitlich unbegrenzt auf ,Wartetaste®
zu legen und mit spateren Gewinnanteilen zu verrechnen. Beim Verkauf ei-
ner Stillen Gesellschaft fallen keine zusétzlichen Steuern und Abgaben an.
Bei Vererbung oder Schenkung einer Gewinnbeteiligung ist Erbschafts— und
Schenkungssteuer zu zahlen, wobei die Steuer vom aushaftenden Kapital-
betrag berechnet wird.

Kontrollrechte des Stillen Gesellschafters

Das Ausmaf der Kontrollrechte unterliegt der vélligen Vertragsfreiheit. Kon-
trollrechte stehen grundsétzlich jedem einzelnen Stillen Gesellschafter zu.
Gemal3 § 183 HGB ist der Stille Gesellschafter jedenfalls berechtigt, eine
Abschrift des Jahresabschlusses zu verlangen und dessen Richtigkeit unter
Einsicht der Blcher und Schriften zu prifen.

Betriebswirtschaftliche Aspekte

Bei entsprechender Ausgestaltung der Stillen Gesellschaft (Nachrangigkeit,
Verlustteilnahme, Langerfristigkeit der Kapitaliberlassung) wird die Stille
Einlage zum betriebswirtschaftlichen Eigenkapital gezahlt, wodurch sich
die Kapitalstruktur und die Bonitdt des Unternehmens verbessern. Der Ar-
beitnehmeranteil am Gesamtkapital ist in der Regel jedoch gering. Die aus
betriebswirtschaftlicher Sicht positiven Faktoren sind fur die Beschéftigten im
Sanierungsfall riskant. Zum Risiko des Arbeitsplatzverlustes kommt das Risiko
des Vermdgens— und Einkommensverlustes hinzu. Verluste aus Mitarbeiter-
beteiligungen werden vom Insolvenzausgleichsfonds nicht ersetzt.

2.2.5. Atypische Stille Gesellschaft

Die atypische Stille Gesellschaft wird unter Umstanden als Mitunternehmer-
schaft gewertet und eignet sich daher kaum fir Mitarbeiterbeteiligung.
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Bei einer atypischen Stillen Gesellschaft werden einzelne Elemente der echten
Stillen Gesellschaft vertraglich grundlegend verandert, ohne das Wesen der
Stillen Gesellschaft als reine Innengesellschaft zu verlassen. Es kann ver-
einbart werden, dass der Stille Gesellschafter an der Geschéftsfihrung oder
an der gesamten Substanz der Gesellschaft (Firmenwert, stille Reserven)
beteiligt wird. Die Gewinnanteile der atypischen Stillen Gesellschafter kénnen
beim Unternehmen nicht als Betriebsausgabe geltend gemacht werden. Die
Gewinnanteile des Stillen mindern in diesem Fall den Gesamtgewinn des
Unternehens nicht.

2.2.6. Partiarisches Darlehen

Partiarische Darlehen sind Kredite mit einer ertragsabhangigen Verzinsung.
Das partiarische Darlehen ist eine gute Alternative zur echten Stillen Ge-
sellschaft, wenn eine gewinnabhangige Beteiligung ohne Mitspracherechte
angestrebt wird, das Unternehmen keinen Zuschuss gibt und das Risiko des
Vermdgensverlustes ausgeschlossen werden soll. Im Unterschied zur stillen
Gesellschaft muss das Darlehen nach einer bestimmten Zeit auf jeden Fall
in gleicher Hohe zurlickbezahlt werden. Eine Teilnahme am Verlust gibt es
nicht, wohl aber am Gewinn.

Die § 3 Abs 1 Z 15b EstG Férderung wird nicht angewandt, weil es sich nicht
um eine Risikobeteiligung handelt. Beim partiarischen Darlehen erfolgt im Un-
terschied zur Stillen Gesellschaft kein automatischer KESt Abzug. Eine grund-
satzliche Einkommensteuerpflicht liegt wie bei der Stillen Gesellschaft vor.

2.2.1. Genussrechte - Schuldverschreibungen

Genussrechte, auch Schuldverschreibungen genannt, sind vertraglich begriin-
dete vermdgensrechtliche Anspriche wie sie typischerweise Gesellschafter
haben. Genussrechte beruhen jedoch auf einer Glaubigerstellung. Inhaber
von Genussscheinen haben normalerweise keine Mitwirkungsrechte. Mitar-
beiterlnnen sind Glaubiger (Fremdkapital). Aus diesem Grund gibt es auch
keine steuerliche Férderung geman § 3 (1) Z 15 lit b EStG.

18



Die Gestaltungsmadglichkeiten sind bei Genussrechten vielféltig. Sie kénnen
von Unternehmen jeder Rechtsform begeben werden. Dem Genussrechtsin-
haber kann eine Mindestverzinsung oder eine garantierte Gewinnbeteiligung
oder beides zugestanden werden. Um Genussrechte fir Arbeitnehmerinnen
attraktiv zu machen, kann ihnen ein Vorzug gegenliber anderen Gesell-
schaftern eingerdumt werden. Normalerweise haben Arbeitnehmerlinnen
keine Einsichts—, Kontroll- oder Verwaltungsrechte, doch auch diese Rechte
lassen sich vertraglich anders regeln. Gesetzlich zuléssig ist in jedem Fall ein
Stimmrecht, die Teilnahme an den Gesellschafterversammlungen oder die
Einbeziehung in einen Beirat. Auf Grund dieser Bandbreite eignet sich das
Genussrecht auch fir ein mehrstufiges System der Mitarbeiterbeteiligung mit
unterschiedlicher ,Intensitat”.

Bei Wandelschuldverschreibungen haben die Anteilsinhaber zusatzlich ein
Umtausch— bzw Bezugsrecht auf Aktien (§ 174 AktG).

Da Gewinnschuldverschreibungen den Gewinn der Aktionare schmalern,
bedarf deren Ausgabe eines Hauptversammlungsbeschlusses, wobei den
Aktionaren grundsatzlich ein Bezugsrecht zusteht. In der Praxis wird zwischen
Substanzgenussrechten (aktienéhnlich) und obligationsartigen Genussrechten
unterschieden.

Substanzgenussrechte

Substanzgenussrechte gewéhren eine Beteiligung am Gewinn und Liquidati-
onserlds einschlieBlich der Stillen Reserven und eines allfélligen Firmenwertes.
Der Abschichtungsanspruch muss daher grundsétzlich nach dem Wert der
emittierenden Gesellschaft ermittelt werden (Mindest— und Hochstabschich-
tungsanspriiche sind in begrenztem Umfang mdéglich). Die Genussrechte
durfen keine von vornherein begrenzte Laufzeit haben. Kiindigungsrechte
einer Vertragsseite nach Ablauf einer gewissen Zeit (etwa nach 10 Jahren)
sind jedoch denkbar.

Steuerlich wird ein Substanzgenussrecht bei einer Kapitalgesellschaft wie eine
Beteiligung in Form von GmbH-Anteilen (oder Aktien) behandelt. Gemén § 8
Abs 3 KStG sind Ausschittungen beim Emittenten (Unternehmen) steuerlich
nicht abzugsfahig. Bei Personengesellschaften stellen an Nicht—Gesellschafter
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begebene Genussrechte immer Fremdkapital dar, die Verzinsung derselben
ist Betriebsausgabe.

Bei den Arbeitnehmerinnen gelten Ausschittungen auf Genussrechte als
Einkunfte aus Kapitalvermégen (25% KESt). Bei Substanzgenussrechten
gilt die KESt als Endbesteuerung, wenn die Substanzgenussrechte in Ge-
nussscheinen verbrieft sind. Sind die Genussrechte hingegen nicht verbrieft,
unterliegen sie nicht dem KESt Abzug. Die Besteuerung der Ertrage erfolgt
nach Tarif. Der Freibetrag fur die unentgeltlich oder verbilligte Abgabe von
Beteiligungen an Arbeitnehmer in Héhe von 1.460 Euro jahrlich steht zu.

Obligationsartige Genussrechte — Gewinnschuldverschreibung

Obligationsartige Genussrechte gewahren eine Beteiligung am Gewinn, nicht
jedoch am Substanzwert. Die Inhaber (Mitarbeiterinnen) haben Anspruch auf
Kapitalriickzahlung und Verzinsung. Es handelt sich dabei nicht um eine feste,
sondern eine gewinnabhéngige Verzinsung.

Steuerlich werden obligationsartige Genussrechte beim Unternehmen wie
Fremdkapital behandelt. Ausschittungen stellen daher einen zinsen&hnlichen
Aufwand dar und sind steuerlich abzugsfahig (Betriebsausgabe). Bei den Ar-
beithnehmerlnnen gelten Ausschuttungen als Einklnfte aus Kapitalvermdgen
(25% KESt). Es erfolgt zwar der KESt Abzug, eine Endbesteuerung ist bei
obligationsartigen Genussrechten aber nur dann méglich, wenn ein Anbot an
einem unbestimmten Personenkreis (,public placement’) erfolgt.

Bei obligationsartigen Genussrechten ist eine Gestaltung analog der echten
stillen Beteiligung sinnvoll. Allerdings ist hier auch eine reine Beteiligung ohne
Vermobgensbeteiligung méglich. Ein Zuschuss vom Arbeitgeber ist mit steuer-
lich begulinstigter Wirkung aber nicht méglich. Zu beachten ist, dass ebenso
wie bei der echten Stillen Gesellschaft eine Endbesteuerung nicht eintritt,
wenn kein ,public placement’ vorliegt. Der Veranlagungsfreibetrag enfaltet,
wenn keine Endbesteuerung eintritt, jedoch seine Wirkung.
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2.2.8. Stock options - Aktienoptionspldne

Stock options sind keine klassische Form der Mitarbeiterbeteiligung, weil die
Beglinstigten fastimmer Fihrungskréfte und leitende Angestellte sind. Dieses
aus Amerika kommende Modell ist mittlerweile jedoch auch in Osterreich als
Entlohnungs— und Anreizsystem flr Managerinnen verbreitet.

Die betriebliche Praxis zeigt, dass es viele verschiedene Modelle gibt, die
jedoch alle &hnlich funktionieren. Begunstige erhalten neben ihrer regularen
VergUtung Aktienoptionen. Dadurch wird ihnen das Recht eingerdumt, Aktien
ihres Unternehmens zu einem spéteren Zeitpunkt zu einem heute fixierten
niedrigen Preis (=Bezugskurs) zu erwerben. Fihrungskrafte in Amerika er-
halten zumeist Optionen (Wertpapiere), die auch an der Bérse frei handelbar
sind. Bei den 6sterreichischen Modellen handelt es sich hingegen meist um
Vertrage zwischen FUhrungskraften und dem Unternehmen. Diese ,virtuellen’
Optionen kénnen somit — anders als bei den meisten amerikanischen Modellen
— nicht an Dritte verkauft werden.

Das folgende Fallbeispiel soll das Funktionieren von Optionen verdeutlichen.
Der Aktienkurs des Unternehmens XY liegt im Jédnner 2006 bei 150 Euro.
Das Unternehmen schlieBt mit den Fuhrungskraften im Janner 2006 einen
Optionsvertrag, der ihnen das Recht einrdumt, frihestens ab Janner 2009
eine vereinbarte Anzahl an Aktien zum Bezugskurs von 150 Euro zu kaufen,
wenn der tatsachliche Aktienkurs dann bei mindestens 200 Euro liegt. Liegt
der Aktienkurs dann jedoch unter 200 Euro, so ist die Option wertlos. Die
Begunstigten dirfen Aktien ihres Unternehmen somit wesentlich billiger be-
ziehen als am Kapitalmarkt. Im konkreten Fallbeispiel liegt die Ersparnis bei
mindestens 50 Euro pro Aktie.

Zur Problematik aus Arbeitnehmersicht

Begriindet wird die Einfihrung von Aktienoptionen mit der Motivation von
FUhrungskraften sowie der gewollten Steuerung ihres Verhaltens in Rich-
tung Steigerung des Unternehmenswertes. Akzeptiert man die Orientierung
der Unternehmen am Shareholder—Value, sind Aktienoptionen die logische
Konsequenz. Die Shareholder Orientierung besagt, dass Fihrungskrafte
das Unternehmen im Interesse der Aktionare zu leiten haben. Oberstes Un-
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ternehmensziel ist die Erhéhung des Unternehmenswertes. Im Mittelpunkt
stehen nicht der Gewinn bzw das Wachstum des Unternehmens, sondern
die Wertsteigerung fiir die Aktionare. Die Interessen der Arbeithnehmerlnnen,
der Glaubiger sowie der Offentlichkeit sind in der ,Shareholder—Value“— Phi-
losophie zweitrangig. Dieser Ansatz steht jedoch nicht zuletzt im Widerspruch
zum Osterreichischen Aktiengesetz, nachdem der Vorstand (§ 70 AktG) die
Gesellschaft so zu leiten hat, wie es das Wohl des Unternehmens unter
Berlicksichtigung der Interessen der Aktionédre, der Arbeitnehmer und der
Offentlichkeit erfordert.

Bei Aktienoptionen werden die Managementbezige an die Entwicklung des
Unternehmenswertes gekoppelt. Bei bdrsennotierten Gesellschaften ist der
Bdrsenkurs der mafgebliche Indikator fir den Unternehmenswert. Je starker
der Aktienkurs steigt, desto héher die Managereinkommen. Stock—Options
werden in einem hohen Ausmaf3 steuerlich geférdert, was aus Arbeitneh-
mersicht als problematisch ist. Die Mittel und Wege, die zu einer Steigerung
der Aktienkurse fuhren, verdeutlichen die sozialpolitische Problematik der
Koppelung von Managerbezligen an Aktienkurse. Wie die Praxis immer wieder
zeigt, fihren nicht nur langfristig orientierte Strategien zu einer Steigerung,
sondern vor allem kurzfristige MaBnahmen wie Auslagerungen, Unterneh-
menszerschlagungen sowie Rationalisierungs— und Downsizingprojekte.
Einkommenssteigerungen der Fihrungskrafte werden dann auf dem Riicken
der Belegschaft und damit auch auf Kosten der Allgemeinheit erzielt.

Die Ubertragung des US Modells erscheint auch problematisch, weil Fiinrungs-
krafte in Osterreich andere Anstellungsbedingungen haben als in den USA.
Bei uns werden Vorstande im Gegensatz zu Amerika normalerweise flr funf
Jahre vom Aufsichtsrat bestellt und im Regelfall erfolgt auch eine Verldngerung.
Unsere Vorsténde sind zumeist finanziell durch gro3ziigige Abfertigungs—und
Pensionsregeln gut abgesichert. Im Vergleich zu den USA haben die fixen
Gehaltsbestandteile einen sehr viel gréBeren Anteil an den Gesamtbezugen.
In Osterreich und Deutschland besteht bei stock—options die Gefahr, dass
es nicht um starkere variable Gehélter, sondern um unveranderte Gehalter
plus zusatzliche variable Betrdge geht. Einige namhafte Unternehmer und
Industrielle haben in Deutschland die stock—option—Plane von der Deutschen
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Bank und Daimler Benz heftig kritisiert. Hans L. Merkle, Ehrenvorsitzender der
Bosch Guppe, vertritt etwa folgende Meinung: ,... sicher sollte der angestellte
Unternehmer gewinnabhéngig honoriert werden. Aber zwischen Tantieme und
Stock Options ist ein wesentlicher Unterschied. Denn die Aussicht, den Wert
eines Aktienpaketes kréaftig zu steigern, ist zu verflhrerisch. Sie kdnnte dazu
fihren, dass man nicht auf die innere und andauernde Leistungsfahigkeit des
Unternehmens hinsteuert, sondern blof3 auf schnelle Kursgewinne und damit
persdnliche Bereicherung.

Steuerliche Behandlung

Durch das Kapitalmarktoffensivegesetz (KMOG) gibt es eine zuséatzliche
Beglnstigung fur Optionen auf den verbilligten Erwerb von Kapitalanteilen
(Beteiligungen) am Unternehmen des Arbeitgebers oder an mit diesem ver-
bundenen Konzernunternehmen. Dabei mussen folgende Voraussetzungen
gegeben sein:

m Es muss sich um eine nicht Ubertragbare Option handeln (dh an die Per-
son gebunden).

m Es muss ein bestimmter Zeitraum zur Austbung der Option vorgegeben
sein.

m Die Option muss sich auf Mitarbeiterbeteiligungen beziehen.

m Der Arbeitgeber muss die Option allen Arbeitnehmern oder bestimmten
Gruppen von Arbeitnehmern einrdumen.

Die Begunstigung ist wie folgt aufgebaut:

m Der Vorteil ist nur insoweit steuerbeglnstigt, als der Wert der Beteiligung
im Zeitpunkt der Einrdumung der Option den Betrag von 36.400 Euro
nicht Gbersteigt.

m Der Vorteil ist héchstens im Ausmal3 des Unterschiedsbetrages zwischen
dem Wert der Beteiligung (bis maximal 36.400 Euro) im Zeitpunkt der
EinrAumung der Option und dem Wert der Beteiligung zum Zeitpunkt der
Ausuibung der Option steuerbegunstigt.

m Der steuerbeglnstigte Vorteil ist im Zeitpunkt der Auslbung der Option
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im Ausmaf von 10 % fir jedes abgelaufene Jahr nach dem Zeitpunkt der
Einrdumung der Option, héchstens jedoch im Ausmaf 50 % steuerfrei.

Steueraufschiebung: Der nicht steuerbefreite Teil des steuerbegunstigten
Vorteils muss erst zu einem spéteren Zeitpunkt als sonstiger Bezug ve-
steuert werden (bei VerduBerung der Beteiligung, Beendigung des Dienst-
verhaltnisses, spatestens jedoch 7 Jahre nach Einrdumung der Option).

Der nicht steuerbegiinstigte Teil des Vorteils wird hingegen sofort steu-
erpflichtig.

Fir die den begunstigten Rahmen Ubersteigenden Teile des Vorteils kann
der Freibetrag nach § 3 Abs 1 Z 15 lit b (1.460 Euro) zum Tragen kommen
(5—jahrige Behaltefrist, Hinterlegung).

Beispiel:
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Ein Arbeitgeber rdumt am 15. 03. 2006 (Bdrsenkurs 70 Euro) einer
Gruppe von Arbeitnehmern eine nicht Ubertragbare Option auf den
Erwerb von Aktien am Arbeitgeberunternehmen ein. Jeder Arbeitneh-
mer kann ab 15. 03.2008 (bis 15.03.2011) 1000 Aktien um je 70 Euro
erwerben. Frau Huber 18st ihre Option am 15. Marz 2011 (Borsenkurs
120 Euro) ein und kauft 1.000 Aktien.

Der Wert der Beteiligung im Zeitpunkt der EinrAumung der Option
betragt 70.000 Euro. Davon werden 36.400 Euro (520 Aktien) zur
Ermittlung des steuerbegunstigten Vorteils akzeptiert. Der Wert der
Beteiligung im Zeitpunkt der Austibung der Option betragt 120.000 Euro.
Der steuerbegunstigte Vorteil betragt 26.000 Euro (Wertsteigerung der
520 Aktien). Der nicht steuerbeguinstigte Vorteil in der Hdhe von 24.000
Euro muss sofort versteuert werden.

Der steuerbegunstigte Vorteil (26.000 Euro) ist zu 50% bzw 13.000
Euro steuerfrei, weil am 15.03.2011 schon 5 Jahre seit Einrhumung
der Option vergangen sind. Fur die restlichen 13.000 Euro kommt die
Steueraufschiebung zur Anwendung. Fir die den beglnstigten Rah-
men Ubersteigenden Teile des Vorteils kann Frau Huber zusétzlich
den Freibetrag gem § 3 Abs 1 Z 15 lit b in Anspruch nehmen, wenn



sie einen Teil ihrer Aktien bei einem Kreditinstitut hintelegt (5—jahrige
Behaltefrist).

Ist die Option Ubertragbar (nicht an die Person gebunden), ist die Beglinsti-
gung nicht anwendbar. Die kostenlose Ubertragung von Optionen ist dann
als Vorteil aus dem Dienstverhéltnis zu bewerten (Sachbezug geman § 15
(2) EstG) und im Zeitpunkt der Ubertragung zu versteuern.

2.3. Indirekte Beteiligungsformen

Bei indirekten Mitarbeiterbeteiligungsmodellen sind die Beschéftigten nicht
direkt an der arbeitgebenden Gesellschaft, sondern mittelbar tGber eine Zwi-
schengesellschaft beteiligt.

Zwischen-
gesellschaft

t
tot1e

Arbeitnehmerlnnen

Die Motive fiir eine indirekte Beteiligung kénnen sein:

m Die Besitzverhéltnisse sollen unabhangig von der Personalfluktuation
konstant bleiben.

m Die Zwischengesellschaft dient als ,Parkplatz“ oder Bérse fur Anteile.

m Probleme betreffend die Ubertragbarkeit von Anteilen (Notariatsakt, Fir-
menbucheintragung) sollen vermieden werden.
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m Zwischengesellschaft als Alternative bei Problemen aus der Mitunterneh-
merschaft

m Klare Trennung zwischen Arbeits— und Gesellschaftsverhaltnis der Arbeit-
nehmerinnen

m Bilndelung der Interessen, kollektive Wahrnehmung der Stimm-, Ein-
sichts— und Kontrollrechte

m Die Altgesellschafter wollen nicht mit einer Vielzahl von Kleingesellschaf-
tern konfrontiert sein.

m Schutz vor Ubernahmen: Der Unternehmensanteil bleibt fest in den Handen
der Zwischengesellschaft, eine ,feindliche” oder unerwiinschte Ubernahme
kann damit hintangehalten werden.

m Die Zwischengesellschaft dient als Drehscheibe fur Informationen, Aus-
kinfte, Wissensvermittlung.

Die Beteiligung der Zwischengesellschaft an der Arbeitgebergesellschaft
kann in Form von Eigen— oder Fremdkapital erfolgen. Ebenso kénnen die Ar-
beitnehmerlnnen sich an der Zwischengesellschaft in Form von Eigen— oder
Fremdkapital beteiligen. Es eroffnet sich somit ein breites Spektrum flr
eine Mitarbeiterbeteiligung. Das Modell sollte jedoch nicht zu komplex und
fur die einzelnen Akteure noch durchschaubar sein. Dies gilt vor allem fiir
die steuerrechtliche Ebene. Eine Abkldrung des geplanten Modells mit der
Steuerbehdrde ist bei der Zwischenschaltung einer Gesellschaft unbedingt
ratsam, wenn steuerliche Nachteile flir die betroffenen Arbeitnehmerinnen
vermieden werden sollen.

2.3.1.  Magliche Formen der Zwischengesellschaft

Als Rechtsform fir eine Zwischengesellschaft kommen alle gesellschafts-
rechtlichen Formen in Frage. In der Praxis sind vor allem folgende Modelle
relevant.
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Gesellschaft Biirgerlichen Rechts

Sehr flexibel, der Gesellschaftsvertrag ist weitgehend frei gestaltbar. Es
sind daher unbedingt gesellschaftsvertragliche Regelungen tiber Haftung,
Geschaftsfuhrung, Vertretung, Stimmrechte, Ein—und Austritt sowie Ge-
winnverteilung notwendig;

Gut geeignet, um Interessen zu biindeln und Einsichts— und Kontrollrechte
wahrzunehmen;

Bei Beteiligung an einer Aktiengesellschaft wird die GesBR eine Rechts-
gemeinschaft nach § 63 AktG. Sie eignet sich gut als Instrument zur Aus-
lagerung des Fluktuationseffektes an die Zwischengesellschaft;

Die Rechte werden durch einen gemeinsamen Vertreter ausgeubt;

Die GesBR ist keine eigene Rechtspersonlichkeit. Steuerlich wird sie als
Mitunternehmerschaft betrachtet, es wird durch sie ,hindurchgegriffen®;
sie ist daher einer direkten Beteiligung &hnlich;

Verein

Der Verein hat den Vorteil, dass seine interne rechtliche Organisation im
Vereinsstatut relativ frei gestaltet werden kann. Es gibt auch kaum vorge-
schriebene kostenaufwendige Verwaltungs— und Rechtsvorschriften wie
etwa bei einer Privatstiftung. Gleichzeitig ist der Mangel an Rechtsvorschrif-
ten auch ein Nachteil, weil immer wieder Rechtsunklarheiten entstehen
kénnen. Diesbeziiglich haben etwa Stiftungen als Zwischengesellschaft
deutliche Vorteile.

Die Bildung eines ,Mitarbeiterbeteiligungsvereines ist vor allem sinnvoll,
wenn der Verein nicht als ,Eigentimer” auftritt (also kein Eigenkapital
halt), sondern der Interessenbiindelung oder als Informationsdrehschei-
be dient. Die Arbeitnehmerinnen besitzen direkte Beteiligungen an ihrem
Arbeitgeberunternehmen — etwa in Form von Aktien — und sind daneben
Mitglied dieses Vereines.

Steuerlich ist eine Vereinsldsung (mit Kapitalanteil) meistens komplex, eine
Abklarung mit dem Finanzamt ist ratsam.
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Unklar sind vor allem die Haftungsregelungen. Soll der Verein auch Ka-
pitalanteile halten, sind entsprechende Vorkehrungen und Regelungen
zu treffen. Die Organe des Vereines haften neben dem Verein fur Steu-
erschulden, Sozialversicherungsbeitrdge, nach den Bestimmungen des
Verwaltungsstrafrechts aber auch flr zivilrechtliche Anspriche.

Privatstiftung

28

Die Stiftung ist eine ,seridése Verwaltungsstelle® fir Mitarbeiterbeteiligun-
gen und bereits in einigen Osterreichischen Modellen praxiserprobt. Sie
ist vor allem interessant, wenn Arbeithehmerlnnen zwar an den Zinsen
bzw Dividenden, nicht jedoch am Vermdgen des Unternehmens beteiligt
werden sollen. Das Vermdgen verbleibt in der Stiftung, die Mitarbeiterinnen
erhalten als Begunstigte laufende Dividendenzahlungen. Ob die Substanz
(zB Aktienanteile) an die Beglnstigten zu einem beliebigen Zeitpunkt
(etwa bei der Pensionierung) ausgeschuttet werden soll, kann individuell
geregelt werden. Sinnvoll ist eine Stiftungskonstruktion, wenn den Arbeit-
nehmerlnnen im Zuge einer Sanierung ein Anteil am Nominalkapital zu
einem symbolischen Wert angeboten wird. Schwieriger wird es, wenn die
Arbeitnehmerinnen fir ihren Anteil Privatvermdgen einbringen miissen
bzw die Anteile aus eigener Tasche bezahlen mussen, da sie auf dieses
Vermdgen in spaterer Folge nur einen eingeschrankten Zugriff haben.

Die Stiftung kommt auch als Zwischengesellschaft fir eine GmbH in Frage.
Das ,Fluktuationsproblem® kann damit gelést werden.

Als besonderer Vorteil erweist sich die giinstige Besteuerung. Die Ein-
bringung von Vermdgen — also der Arbeitnehmeranteile — in die Stiftung
wird mit 5% besteuert. Wenn das Unternehmen Gewinne an die Stiftung
ausschuttet, missen diese in der Stiftung selbst nicht versteuert werden.
Inlandische Beteiligungsertrage sind in der Stiftung steuerfrei, ebenso Ka-
pitalertrage aus Geldeinlagen und sonstigen Forderungen bei inlandischen
Kreditinstituten bzw aus Forderungspapieren. Allerdings wurde im KMOG
2001 vorgesehen, dass fir VerduBerungsgewinne und Zinsertrage der
Privatstiftung, die nicht im selben Jahr an die Begiinstigten ausgeschittet
werden, eine 12,5 % ,Voraus—Koérperschaftssteuer” entrichtet werden muss.



Diese wird aber dann bei der spateren Ausschittung an die Begunstigten
wieder gutgeschrieben.

m Erst bei Ausschittung an die Begiinstigten (Arbeitnehmerlnnen) werden
25% KESt fallig.

m Als Hindernis erweist sich der Umstand, dass die Griindung einer Privat-
stiftung sowie die laufende Verwaltung relativ teuer und stark reglementiert
ist. Der Privatstiftung muss ein Vermégen von mindestens 70.000 Euro
bei der Grindung gewidmet werden. Aufwendige Verwaltungsprozeduren
(Organe, Jahresabschluss, Prifung etc.) fiihren zu nicht unbetrachtichen
laufenden Kosten.

Belegschaftsbeteiligungsstiftung

m Diese Art der Stiftung wurde durch das Kapitalmarktoffensive—Gesetz 2001
geschaffen. Eine Privatstiftung gilt demnach dann als Belegschaftsbeteili-
gungsstiftung (§ 4 Abs 11 Z1c EstG), wenn sie nach der Stiftungsurkunde
und der tatsachlichen Geschaftsfihrung ausschlieBlich und unmittelbar
der Durchleitung von Ausschittungen der Arbeitgebergesellschaft oder
verbundener Konzernunternehmen dient. Stifter kdnnen nur der Arbeitge-
ber, die Konzernunternehmen oder der (Zentral)Betriebsrat(sfonds) sein.
Belegschaftsbeteiligungsstiftungen sind somit sehr gut zur Bildung von
strategischem Eigentum geeignet, da das Kapital langfristig gebunden
bleibt. Aus der Sicht der Arbeitnehmer besteht jedoch im Vergleich zu
oben dargestellten ,normalen” Privatstiftung der Nachteil, dass die Sub-
stanz selbst nicht ausgeschuttet werden und lediglich Dividenden an die
Begunstigten durchgeleitet werden durfen.

m Zuwendungen des Arbeitgebers (Stifters) an die Stiftung sind als Betriebs-
ausgaben steuerlich abzugsfahig.

m Begunstigt durfen ausschlieBlich Arbeitnehmer (einschl. friiherer Arbeit-
nehmer sowie Partner und Kinder sein.

m Die Zuwendungen des Arbeitgebers kénnen auf maximal 10 Jahre ver-
teilt werden und missen in der Stiftung als Betriebseinnahme versteuert
werden.
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m Die Stiftung selbst ist grundsétzlich unbeschrankt kérperschaftssteuer-
pflichtig.

m Zuwendungen des Stifters sind bis zu einem Hdéchstbetrag von jahrlich
1.460 Euro fur jeden Begunstigten steuerbefreit. Dariberhinaus sind die
Zuwendungen als Betriebseinnahme zu versteuern.

m Die Zuwendungen der Belegschaftsbeteiligungsstiftung an die beglnstig-
ten Arbeitnehmerlnnen stellen zwar grundsétzlich einen steuerpflichtigen
Vorteil aus dem Dienstverhéltnis dar. Bis zu 1.460 Euro jahrlich unterliegen
die Zuwendungen aber lediglich der 25 %igen KEST.

Mittelbare Beteiligung durch eine Unterbeteiligung

Um die Probleme — insbesondere das Fluktuationsproblem — einer direkten
Beteiligung an einer GmbH zu umgehen, bietet es sich auch an, die Arbeit-
nehmerlnnen nurim Innenverhdltnis zu beteiligen. Nach aussen hin —etwa im
Firmenbuch — scheinen die Arbeitnehmerinnen nicht auf, eine Beteiligungs-
anderung kann ohne Notariaktsakt und Firmenbucheintragung vorgenommen
werden. Als vorteilhalft erweist sich dieses Modell insoferne, als der Unterbe-
teiligungsvertrag beliebig gestaltbar ist. Zu beachten ist allerdings, ob durch
eine Unterbeteiligung eine Mitunternehmerschaft mit den damit verbundenen
steuerlichen Konsequenzen entsteht.

Als Nachteil der Unterbeteiligung erweist sich die Abhéngigkeit der unterbetei-
ligten Mitarbeiterlnnen von einem Hauptgesellschafter sowie die mangelnde
Verbindung mit dem Arbeitgeberunternehmen. Mitbestimmungsmaéglichkeiten
— etwa in der Generalversammlung — sind auf diese Weise kaum vorhan-
den.

Treuhandschaft

Auch die Treuhandschaft ist ein Vertrag im Innenverhéltnis. Anders als bei
der Unterbeteiligung basiert sie allerdings nicht auf einem schuldrechtlichen
Verhaltnis, sondern auf einem Geschéaftsbesorgungsverhéltnis. Fur Mitarbei-
terbeteiligung ist vor allem die ,fiduziarische“ Treuhand geeignet, bei der der
Treuh&nder zivilrechtlicher Gesellschafter wird. Im Firmenbuch scheint der
Treuhander auf, das Fluktuationsproblem bei der GmbH kann damit eben-
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falls in den Griff bekommen werden. Die Stimmrechte in der General- oder
Hauptversammlung werden durch den Treuh&nder wahrgenommen, eine
uneinheitliche Stimmausutbung ist moglich.

3. STEUERRECHTLICHE FORDERUNG

Mitarbeiterbeteiligung wird unter bestimmten Voraussetzungen steuerlich
geférdert. Die entsprechenden gesetzlichen Regelungen finden sich im
§ 3 (1) Z151litb EStG.,Von der Einkommensteuer befreit ist der Vorteil aus der
unentgeltlichen oder verbilligten Abgabe von Beteiligungen am Unternehmen
des Arbeitgebers oder an mit diesem verbundenen Konzernunternehmen bis
zu einem Betrag von 1.460 Euro jahrlich, soweit dieser Vorteil vom Arbeit-
geber allen Arbeitnehmern oder bestimmten Gruppen seiner Arbeithehmer
gewahrt wird. ...*

Demzufolge ist der Vorteil aus der unentgeltlichen oder verbilligten Abgabe
von Beteiligungen am Unternehmen des Arbeitgebers oder an mit diesem
verbundenen Konzernunternehmen bis zu einem Betrag von 1.460 Euro jahr-
lich von der Einkommensteuer befreit. Voraussetzung ist jedoch, dass dieser
Vorteil vom Arbeitgeber allen Arbeitnehmerinnen oder bestimmten Gruppen
seiner Arbeitnehmerinnen gewahrt wird.

Der im Steuerrecht geltende Freibetrag fur Mitarbeiterbeteiligungen und be-
stimmte Optionen kommt auch in der Sozialversicherung zur Anwendung. Dies
bedeutet, dass begunstigte Mitarbeiterbeteiligungen auch nicht dem Dienst-
geberbeitrag, der Kommunalsteuer und der Sozialversicherung unterliegen.

Mitarbeiterbeteiligungen und Stock—Options werden weder in die Bemes-
sungsgrundlage fir das Entgeltfortzahlungsgesetz noch fir Beendigungs-
anspriiche einbezogen.
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ACHTUNG: Damit die Befreiung von der Einkommensteuer greift, muss
es sich jedenfalls um (unentgeltliche oder verbilligte) Unternehmens-
anteile handeln. Keiner steuerlichen Férderung unterliegen Bargeld-
zuschlsse, Sonderpramien oder auch ein zinsenloses Darlehen des
Arbeitgebers, die zum Beteiligungserwerb gewéhrt werden. Auch darf
die Beteiligung nicht anstelle von Lohn oder Lohnerhéhung gewahrt wer-
den —sie ist dann nicht unentgeltlich. Von der Einkommensteuer befreit
ist nur der Vorteil aus der unentgeltlichen oder verbilligten Abgabe.

Beispiel:

Der Arbeitgeber macht allen Arbeitnehmerlnnen das Angebot, 4 Aktien
zum Preis von 3 zu erwerben. Damit sie in den Genuss der maximalen
steuerlichen Férderung kommen, missen sie Aktien im Wert von 5.840
Euro zum Preis von 4.380 Euro erwerben. Der vom Unternehmen
gewéhrte ,Rabatt’ von 1.460 Euro muss nicht versteuert werden und
unterliegt auch nicht der Sozialversicherung.

Als Beteiligung im Sinne dieser Regelung werden prinzipiell nur Risikobe-
teiligungen gewertet:

m Aktien und Partizipationsscheine am Unternehmen des Arbeitgebers oder
an einem mit diesem verbundenen Konzernunternehmen im Sinne des
§ 15 AktG bzw § 115 GmbHG

m Anteile an Gesellschaften mit beschrankter Haftung

m Anteile an Erwerbs— und Wirtschaftsgenossenschaften

m echte Stille Beteiligungen

m Optionen (Sonderregelung, siehe unten)

Beteiligungen als Mitunternehmer fallen nicht unter die Begtinstigung, weil
keine Dienstnehmerschaft gegeben ist. Daher sind Anteile an Personen-
gesellschaften (OG, KG) ausdricklich ausgeschlossen. Ausgenommen ist
auch die atypische Stille Gesellschaft (Beteiligung an den Stillen Reserven
bzw am Firmenwert des Unternehmens). Auch Forderungswertpapiere sind
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ausgeschlossen, unabhéngig ob sie einen Anpruch auf eine feste Verzinsung
oder auf Gewinnbeteiligung begriinden. Darunter fallen zB Gewinnschuldver-
schreibungen und obligationsartige Genussrechte. Das partiarische Darlehen
fallt ebenfalls nicht unter die steuerliche Beglnstigung.

Der Steuervorteil wird nur fir eine langerfristige Mitarbeiterbeteiligung gewahrt,
was durch eine Behaltepflicht von 5 Jahren geregelt ist. Die Frist beginnt mit
Ablauf des Kalenderjahres zu laufen, in dem die Beteiligung erworben wurde.
Der Arbeitnehmer hat dem Arbeitgeber jahrlich die Behaltefrist durch Vorlage
eines Depotauszuges (bei Aktien und Partizipationsscheinen) bis zum 31.3.
nachzuweisen. Anstelle der Hinterlegung bei einem Kreditinstitut ist auch die
Hinterlegung bei einem von Arbeitgeber und Arbeitnehmervertretung gemein-
sam bestimmten Rechtstrager als Treuh&dnder méglich.

Wird die Beteiligung vorzeitig verkauft, ist die seinerzeitige steuerfrei belassene
Zuwendung als sonstiger Bezug nachzuversteuern. Die Meldeverpflichtung
und die Nachversteuerung entfallen, wenn die Ubertragung bei oder nach
Beendigung des Dienstverhéltnisses erfolgt.

4.  ARBEITSRECHTLICHE AUSWIRKUNGEN

Bei der Gestaltung von Mitarbeiterbeteiligung sind allféllige arbeitsrechtliche
Einschrankungen zu beachten. Im Folgenden werden daher kurz die relevanten
Bestimmungen des Arbeitsrechts erlautert.

41. Entgeltbegriff und betriebliche Ubung

Werden Leistungen an die Arbeitnehmer regelméaBig oder auch jéhrlich ge-
wahrt, so z&hlen diese zum Arbeitsentgelt. Fir die Berechnung des Arbeits-
entgeltes gilt ein Durchrechnungszeitraum von 12 typischen Monaten, wobei
die Freiwilligkeit und die Widerrufbarkeit der Leistung nichts am Entgeltcha-
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rakter &ndern. Durch Wiederholung verliert eine Leistung den Charakter der
Freiwilligkeit und die Arbeitnehmer erwerben durch die Verfestigung einer
betrieblichen Ubung schliissig einen Anspruch auf die Leistung. Dies gilt auch
dann, wenn der Arbeitgeber keinen Verpflichtungswillen besitzt.

Dies bedeutet, dass die regelméaBig gewéahrte Mitarbeiterbeteiligung einerseits
in die Berechnung der Sonderzahlungen und Urlaubsentgelt miteinbezogen
wird und andererseits nach Ablauf der Ausgabefrist weiterhin ein Anspruch
auf Gewéahrung durch die Mitarbeiter geltend gemacht werden kann.

Das Arbeitsvertragsrechtsanpassungsgesetz idF KMOG sieht vor, dass ab
2001 Mitarbeiterbeteiligungen und Aktienoptionen weder in die Bemessungs-
grundlage fur das Entgeltfortzahlungsgesetz noch fur Beendigungsanspriiche
einbezogen werden.

4.1.1. Auswirkungen des Verzichts auf Arbeitslohn

Der Verzicht auf Arbeitslohn ist nur bei jenen Arbeitnehmern rechtswirksam,
die auch nach dem Verzicht mindestens die kollektivvertragliche Mindestent-
lohnung erhalten.

Unabhéangig davon gilt, dass, wenn der Arbeitnehmer auf Arbeitslohn (auch
Uber dem Mindestlohn) verzichtet und daflir einen Ersatz erhalt, der Arbeit-
nehmer durch das Substitut nicht schlechter gestellt werden darf, als ohne
Lohnverzicht. Das bedeutet fur die Ausgaben von Mitarbeiterbeteiligungen,
dass der Arbeitnehmer kein Kursrisiko tragen darf. Ist die Mitarbeiterbeteiligung
lohnsteuerfrei, der Lohnverzicht wére jedoch steuerpflichtig gewesen, ist die
Steuerbelastung in diese Betrachtung miteinzubeziehen. Je nach Grenz-
steuersatz ware demnach trotz eines Kursverlustes von 21 % bis 50 % keine
Schlechterstellung des Mitarbeiters gegeben.

Fur die Ersatzzahlungen sind Auszahlungstermine festzulegen.
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4.2. Einschrdnkungen der Gestaltungsmoglichkeiten

Die Bindung der beginstigten Mitarbeiteraktie an das aufrechte Dienstver-
héltnis ist dann sittenwidrig, wenn bei Kiindigung durch den Arbeitgeber dem
Arbeitnehmer Entgelt in der Form entzogen wird, dass er die Aktien zurtck-
geben muss. Durch den Arbeitgeber darf keine einseitige Einflussnahme auf
bereits verdientes Entgelt genommen werden.

Entfallen die Vorteile der Mitarbeiterbeteiligung nur bei Kiindigung des Ar-
beitnehmers nicht aber bei Kiindigung durch den Arbeitgeber, so ist auf die
grundsatzliche Kindigungsfreiheit des Arbeitnehmers Ricksicht zu nehmen.
Der Mitarbeiter darf in seiner Kiindigungsentscheidung nicht schlechter gestellt
werden, als bei einer Arbeitgeberkindigung.

Hat der Arbeitnehmer im Voraus die begunstigte Mitarbeiterbeteiligung erhal-
ten, so ist eine Ruckzahlungsverpflichtung bei Kiindigung rechtlich méglich.

4.3. Gleichbehandlungsgrundsatz

Bei der Gestaltung und Bestimmung der Anspruchsberechtigten fir die Mit-
arbeiterbeteiligung ist auf die unmittelbare und mittelbare Diskriminierung
zu achten. So dirfen Minderheiten nicht schlechter gestellt werden, als der
Durchschnitt der Mehrheit. Gibt es in einem Unternehmen 10 % Arbeiter und
90 % Angestellte, und sind nur die Angestellten Teil des Beteiligungspro-
gramms, so kann eine unmittelbare Diskriminierung vorliegen.

Es ist aber auch auf die mittelbare Diskriminierung zu achten. Sollen zB Teil-
zeitbeschaftigte aus dem Programm ausgeschlossen werden und befinden
sich in dieser Gruppe Uberwiegend Frauen, so liegt eine mittelbare Diskrimi-
nierung vor.

4.4. Rolle des Betriebsrats und des Betriebsratsfonds

Der Betriebsrat hat bei Mitarbeiterbeteiligungsmodellen kein grundsétzliches
Mitwirkungsrecht. Im ArbVG (Arbeitsverfassungsgesetz) findet sich lediglich
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eine Mitwirkungsbestimmung fir Gewinnbeteiligungen. Demnach wird im § 97
Abs 1 Z 16 ArbVG festgelegt, dass der Betriebsrat bei der Einflihrung von
Gewinnbeteiligungssystemen eine Betriebsvereinbarung abschlieBen kann.
Das ArbVG definiert den Begriff ,Gewinnbeteiligung” allerdings nicht naher,
es ist daher wohl vom jeweiligen Mitarbeiterbeteiligungsmodell abhangig, in
wie weit es unter diese Regelung fallt.

Die Verwaltung von Mitarbeiteraktien durch ein Mitglied des Betriebsrates als
Treuh&nder oder in einer anderen Form stellt eine unzuléassige Erweiterung
der gesetzlichen Mitwirkungsbefugnis dar und kann durch jeden einzelnen
Mitarbeiter angefochten werden. Die Tragweite und mégliche Umgehungen
dieser Bestimmung ist noch im Einzelfall zu klaren.

4.5. Anschaffung und Verwaltung von Aktien durch den Betriebsratsfonds?

Der Betriebsratsfonds ist eine eigene Rechtspersonlichkeit, die zweckgewid-
metes Vermdgen besitzt und im Rahmen der Geschéaftsordnung tatig werden
darf. Nach § 74 Abs. 3iVm § 73 Abs. 1 ArbVG sind die Mittel des Betriebs-
ratsfonds zur Deckung der Kosten der Geschéaftsfiihrung des Betriebsrates
und zur Errichtung und Erhaltung von Wohlfahrtseinrichtungen sowie zur
Durchfiihrung von WohlfahrtsmaBnahmen zugunsten der Arbeitnehmer-
schaft zweckgebunden. Der Begriff der ,WohlfahrtsmaBnahmen zugunsten
der Arbeitnehmerschaft” sollte weit auszulegen sein, sodass darunter wohl
auch ein Mitarbeiterbeteiligungsmodell fallen kann. Voraussetzung ist jedoch,
dass dies auch in der Geschéftsordnung des Betriebsrates gedeckt ist. Kann
der Betriebsratsfonds aufgrund seiner Geschaftsordnung Aktien erwerben
und als Treuhander fir die Mitarbeiter fungieren, stehen keine rechtlichen
Einschrankungen entgegen. Der rechtliche Handlungsspielraum wird — wie
oben erwahnt — im Einzelfall noch abzuklaren sein.

Das KMOG sieht in diesem Zusammenhang vor, dass die vom Arbeitneh-
mer erworbenen Beteiligungen fir den Zeitraum der Behaltefrist einem von
Arbeitgeber und der Arbeithehmervertretung bestimmten Rechtstrager zur
(treuhandigen) Verwaltung Ubertragen werden kénnen.
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Generell ist jedoch von einer derartigen Rolle des Betriebsratsfonds abzu-
raten. Es ist immer zu bedenken, dass mit Aktienanteilen auch Risken ver-
bunden sind und es daher durchaus zu Situationen kommen kann, die den
Betriebsratsfonds einerseits in wirtschaftliche Schwierigkeiten bringen und
andererseits zu einer Interessenskollision mit der eigentlichen Aufgabe des
Betriebsratsfonds fihren kénnen.

5. STRATEGISCHES EIGENTUM DURCH
MITARBEITERBETEILIGUNG?

5.. Die laufende Privatisierungsdebatte

In den letzten Jahren wurde ein GroBteil der OIAG-Unternehmen Uber die
Borse privatisiert. Ziel dabei war vor allem die Abdeckung von Budgetdefiziten.
2000 wurde die PSK an die Bawag verkauft, die Telekom wurde an die Bérse
gebracht. 2001 folgte die Austria Tabak AG. Verkauft wurden auch Anteile
von Flughafen Wien , VA-Tech, der Voest Alpine und im Jahr 2006 schlieBlich
49% der Post AG. Abgesehen davon, dass durch einen derart massiven
Verkauf unter groBem politischem Druck der zu erzielende Erlés erheblich
nach unten gedrlckt wird, wird von Seiten der Gewerkschaft und der AK eine
Gefahrdung von Osterreich als Standort von wichtigen Unternehmensteilen,
vor allem der Konzernzentralen beflirchtet. Damit verbunden wére ein Verlust
von Wertschépfung und in der Folge von Arbeitsplatzen, wie das Beispiel
Semperit ja eindrucksvoll bewiesen hat. Aus diesem Grund finden sich die
Unternehmen eines strategisch bedeutenden Sektors in fast allen Industrie-
landern mehrheitlich in inlandischem Besitz.
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5.2. Arbeitnehmer als strategische Eigentiimer

Diese Uberlegungen fihren nun dazu, die Schaffung von strategischem
Eigentum mit Hilfe von Mitarbeiterbeteiligung in Erwagung zu ziehen. Dabei
eréffnen sich unter anderem folgende Fragestellungen:

Kdénnen und sollen die Arbeitnehmer nun in die Rolle des Staates schliipfen
und dessen Rolle als ,strategischem® Eigentimer tbernehmen? Welches Ri-
siko Ubernehmen sie dabei? Wie sollen die Beschéftigten den Anteilsverkauf
finanzieren, der zum Teil ein erhebliches Volumen verlangen wirde, damit
tatsachlich ein ,strategischer Einfluss” erreicht werden kdnnte? Und letztlich,
was sind eigentlich die Aufgaben von strategischen Eigentimern?

Die Antworten auf diese Fragen sind nicht einfach und die Winsche und
Erwartungen der Beteiligten nicht einheitlich. Management und Betriebsréate
der betroffenen Unternehmen haben zum Teil einen sehr unterschiedlichen
Zugang zu diesem Thema. Einige Unternehmen wollen ihren Beschéftigten
im Zuge der Privatisierung Aktienpakete anbieten, ergreifen allerdings keine
zusétzlichen MaBnahmen, um die Anteile auch strategisch zu nltzen. In die-
sen Féllen ist zu erwarten, dass die neuen Aktionare ein gutes Borsenklima
nitzen und ihre Anteile nach Ablauf der Sperrfrist relativ rasch in bare Mlinze
umwandeln werden. Eine Bindelung von Aktioné&rsinteressen wird nicht an-
gestrebt bzw gefdrdert und der Belegschaftsanteil wird sich aller Voraussicht
nach mit der Zeit ,verfliichtigen®. Erfahrungen von friiheren Mitarbeiterbetei-
ligungsmodellen etwa bei der AUA, der Telekom oder der OMV, die in dieser
Form durchgefihrt wurden, zeigen, dass strategisches Eigentum auf diese
Art nicht geschaffen werden kann.

Bei anderen Privatisierungen — etwa dem Flughafen Wien oder der Voest
Alpine — wird dagegen versucht, die Anteile der Mitarbeiter fest — etwa in
einer Stiftung — zu verankern und damit das strategische Eigentum auf lan-
ge Sicht hinaus zu stabilisieren, was aber andererseits wieder den Nachteil
fur die Beschaftigten bringt, dass sie nicht frei Uber die Belegschaftsaktien
verfigen kdnnen.
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5.3. Voraussetzungen fiir strategisches Eigentum
Strategisches Eigentum setzt voraus, dass

m der strategische Beteiligungsblock ,stabil“ ist — und nicht durch Anteils-
verkaufe etwa in Folge von Gewinnmitnahmen (Kurssteigerungen) oder
Fluktuation geringer wird;

m die Eigentimer des strategischen Eigentimerblocks Stimmrechte haben
und diese auch tatsachlich geblndelt wahrgenommen werden kénnen;

m ein ausreichend groBer Kapitalanteil erreicht wird, um wichtige Entschei-
dungen — unter Umstédnden gemeinsam mit anderen strategischen Eigen-
timern (Syndikat) — beeinflussen zu kénnen;

5.4. Verschiedene Modelle

Soll strategisches Eigentum geschaffen werden, miissen also Begleitmaf3-
nahmen ergriffen werden, damit der Belegschaftsanteil Uber einen langeren
Zeitraum erhalten bleibt und damit andererseits auch die Stimmrechte der
Belegschaft aktiv wahrgenommen werden kénnen.

Prinzipiell gibt es drei mégliche Varianten, wie diese Bundelung erreicht
werden kann:

m Variante A — Stimmenbiindelung

Die Arbeitnehmerlnnen erwerben die Aktien, Ubertragen das Stimmrecht aller-
dings einem Treuh&nder. Dieser Treuhander kann etwa ein Belegschaftsverein,
eine Person oder auch eine Stiftung sein. Damit der Treuhander das Stimm-
recht ausiiben kann ist weiters eine Syndizierung der Stimmen erforderlich.
Diese LOsung ist eine sehr einfache und relativ unbiirokratische Alternative,
die aber nicht verhindern kann, dass die Anteile verkauft werden kénnen und
sich das strategische Eigentum damit allm&hlich ,verflichtigt.

m Variante B — Anteilspool
Damit dies verhindert werden kann, wird die Zwischengesellschaft (Verein etc)
als Anteilspool verwendet. Wollen Arbeitnehmerlnnen ihre Anteile verkaufen,
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so schaltet sich die Zwischengesellschaft als ,Parkplatz® fir die Anteile ein,
erwirbt diese und verkauft sie an den nachsten Beschéaftigten weiter. Als Pro-
blem erweist sich bei dieser Variante vor allem die Frage, wie der Anteilspool
finanziert werden soll.

m Variante C — Beschrédnkung der Verfiigbarkeit

Hier wird die Verflgbarkeit Gber die Anteile eingeschrankt. Die Aktien werden
etwa in eine Stiftung eingebracht und nur in bestimmten — vorher definierten
— Féllen (zB Beendigung des Dienstverhéltnisses, Pensionierung etc) an die
Arbeitnehmer weitergegeben. Die Beteiligten erhalten lediglich die Dividende
aus der Aktie. Bei der Belegschaftsstiftung wird die Ausschiittung der Substanz
sogar dezitiert ausgeschlossen.

5.5. Welches Modell zur Bildung von strategischem Eigentum geeignet ist

Welche dieser Varianten gewéahlt wird, hangt von den Zielen der Betroffenen
ab. Sollen die Anteile frei verfligbar sein, wird eine Einbringung in eine Stiftung
wohl nicht mdglich sein. Umgekehrt, soll es Ziel sein, ein mdglichst stabiles
strategisches Eigentum zu schaffen, wird man/frau um die Stiftungslésung
wohl nicht herumkommen.

Daneben spielen aber noch eine Reihe von zusétzlichen Faktoren eine wichtige
Rolle. An deren Spitze ist sicherlich der steuerrechtliche Aspekt. Die Modelle
sollen in der Regel méglichst steuerschonend sowohl fiir den Arbeitgeber als
auch die Beschéftigten angelegt sein. Daraus ergeben sich in der Praxis oft
relativ komplexe — wenn nicht sogar abenteuerliche — Konstruktionen. Auch
die Frage, in welcher Rechtsform die Zwischengesellschaft gestaltet sein soll,
ist ein wichtiges Element. Hier kommen etwa Vereine, Gesellschaften Blrger-
lichen Rechts oder aber Stiftungen in Frage. Vor allem die Stiftungen haben
hier — vor allem wegen ihrer Steuerbegiinstigungen — in letzter Zeit deutlich
an Bedeutung gewonnen. Letztlich ist auch die Frage der Finanzierung der
Belegschaftsanteile eine nicht unbedeutende. Es macht einen Unterschied,
ob die Arbeitnehmer die Aktien aus ihrem Privatvermdgen erwerben oder ob
der Arbeitgeber die Aktien finanziert. Im ersten Fall wére eine Einschréankung
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der Verfligbarkeit etwa durch Einbringung in eine Stiftung kaum vorstellbar,
im zweiten Fall dagegen kein Problem.

5.6. Strategisches Eigentum aus der Sicht von AK und 0GB

Die Interessensvertretungen der Arbeitnehmerlnnen begriBen die Schaffung
von strategischem Eigentum und sehen in der Mitarbeiterbeteiligung durch-
aus einen Weg, wie dieses realisiert werden kann. Es muss jedoch klar sein,
dass die Anteile der Belegschaft in der Regel nur sehr gering sein werden
(im Durchschnitt maximal 5%), sodass in der Praxis eine Syndizierung mit
anderen strategischen Eigentiimern notwendig sein wird, um ein entsprechen-
des Gewicht in der Hauptversammlung zu erlangen. Es muss jedoch auch
klar herausgestrichen werden, dass Aktien Risikokapital darstellen und die
Gefahr von Vermdgensverlusten dadurch immer gegeben ist. Bei der Modell-
gestaltung ist daher darauf zu achten, dass das Risiko fur die Beschaftigten
in einem Ubersehbaren Ausmaf bleibt. Weiters wird auch darauf geachtet
werden mussen, dass durch die Verfugbarkeit des Einkommens durch Mitar-
beiterbeteiligungsmodelle nicht unzumutbar eingeschrankt wird, da dadurch
gewerkschaftspolitische Grundprinzipien durchbrochen werden wirden.
Letztlich wird der Erfolg von strategischen Beteiligungsmodellen auch davon
abhangen, ob es gelingt, die Stimmrechte im Sinne einer arbeithnehmerorien-
tierten Strategie wahrzunehmen und damit dem Shareholder—Value—Denken
vieler institutionellen Anleger entsprechend entgegenzuwirken.

6. RISKEN UND DEREN VERMEIDUNG

m Vermdgensrisiko

Zum moglichen Verlust des Arbeitsplatzes und damit des laufenden Einkom-
mens kommt im Fall der Insolvenz des Unternehmens auch das Risiko des
Vermdgensverlustes hinzu. Die Anteile verlieren an Wert und kénnen nicht
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mehr oder nur mehr zu einem weit niedrigeren Wert verflissigt werden. Durch
den Insolvenzausgleichsfonds werden Vermégensverluste aus Beteiligungen
nicht ersetzt. Dieses Risiko kann durch die Gestaltung des Modells (zB Stille
Gesellschaft ohne Verlustteilnahme), Rickkaufmdéglichkeiten zu einem fix
vereinbarten Preis oder durch Garantien (zB Wirtschaftsservice GmbH) abge-
sichert werden. Das Vermdégensrisiko kommt nicht nur im Falle einer Insolvenz
zum Tragen, sondern auch wenn die Arbeitnehmer ihre Anteile zu einem
unglinstigen Zeitpunkt verkaufen missen, weil sie das Geld bendtigen.

m Risikostreuung

Durch Mitarbeiterbeteiligung wird das angesparte Vermogen des Beteiligten
nicht gestreut. Vermdgensverluste haben dann fatale Folgen. Um die Vermo-
gensverluste der Beschéftigten in Grenzen zu halten, sollten Limits fir die
Beteiligungshéhe vorgesehen werden (eventuell nach Beschaftigtengruppen
oder Einkommenshdéhe differenziert).

m Beteiligungsfinanzierung mit Fremdkapital

Manche Unternehmen gewé&hren den Arbeitnehmerinnen zur Finanzierung
und als Anreiz fir die Mitarbeiterbeteiligung Darlehen. Dies kann vor allem
im Krisenfall zu uniiberwindbaren finanziellen Belastungen fiir die Beteiligten
flhren. Sie haben dann nicht nur einen Teil ihnres Vermdgens verloren, sondern
zuséatzliche Belastungen aus der Ruckzahlung der verbliebenen Schulden.

m Sperrfristen

Sperrfristen verhindern in vielen Modellen (auch im Einkommensteuerrecht)
einen Ausstieg aus der Beteiligung, weshalb darauf verzichtet werden sollte.
AuBerordentliche Kiindigungsmaéglichkeiten, etwa fur den Fall von persénlichen
Notsituationen, sind empfehlenswert.

m Die wirtschaftliche Lage des Unternehmens

Die wirtschaftliche Lage des Unternehmens sollte als Grundlage fiir die Mit-
arbeiterbeteiligung herangezogen werden, dazu zahlt jedenfalls ein aktueller
Jahresabschluss. Chancen und Risken flr die Beschéftigten sind abzuwagen.
Vollstdndige Transparenz ist Voraussetzung, um das notwendige Vertrauen
zwischen Belegschaft und Geschéaftsfiihrung aufzubauen.
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m Freiwilligkeit

Mitarbeiterbeteiligungen sollten nur auf Freiwilligkeit einer Teilnahme beruhen.
Arbeitnehmerinnen, die einer Mitarbeiterbeteiligung aus welchen Griinden
auch immer ablehnend gegenlberstehen oder deren finanzieller Spielraum
eine Beteiligung nicht erlaubt, sollten nicht zu einer Mitarbeiterbeteiligung
suberredet” oder gar gezwungen werden.

m Einfache Modellgestaltung
Das Beteiligungsmodell sollte méglichst einfach, klar und transparent sein.
Komplizierte Modellkonstruktionen sind zu vermeiden.

m Mitsprache—, Informations— und Schulungsméglichkeiten

Fur die Beteiligten sollten entsprechende Mitsprache—, Informations— und
Schulungsmoglichkeiten vorgesehen werden. Viele Mitarbeiterinnen haben
kaum Erfahrung im Umgang mit Aktien bzw anderen Beteiligungsformen.
Der Betriebsrat ist jedenfalls aktiv in den Prozess einzubeziehen. Er hat die
Anliegen der Belegschaft zu vertreten und kann auch wichtige Aufgaben
(Koordination, Information, Aufklarung etc.) wahrnehmen. Beteiligte Arbeit-
nehmerlnnen bendtigen laufend Informationen Uber die wirtschaftliche Lage
des Unternehmens. SchulungsmaBnahmen fiir den Umgang mit Risikokapital
sind vorzusehen.

6.1.  Weniger Risiko durch Austria Wirtschaftsservice Garantie

Far Mitarbeiterbeteiligungen in Klein— und Mittelbetrieben gibt es die M6g-
lichkeit, das Risiko des Vermdgensverlustes zu minimieren. Die Austria Wirt-
schaftsservice GmbH gibt uU eine Eigenkapitalgarantie, die das Risiko der
Mitarbeiterlnnen bei Insovenz des Unternehmens deckt. Geférdert werden
Beteiligungen von Mitarbeiterinnen an KMU (Klein— und Mittelbetriebe) aller
Branchen mit Ausnahme von Unternehmen der Tourismus— und Freizeitwirt-
schaft. Die Beteiligung muss an einem Unternehmen erfolgen, das vor maximal
5 Jahren gegriindet bzw Gibernommen wurde. Durch die Eigenkapitalgarantie
werden Beteiligungen am Eigenkapital gefordert, die in Form zusatzlicher
Barmittel erfolgen und eine Laufzeit von mindestens 10 Jahren mit einer er-
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tragsabhangigen Verzinsung aufweisen. Es muss sich auch hier um eine echte
Eigenkapitalbeteiligung — also eine Risikobeteiligung — handeln. Das Risiko
wird fir Beteiligungsertrage bis zu 20.000 Euro pro Person zu 100 % abge-
deckt, fiir darliber hinausgehende Betrdge zu 50 %. Fir die Ubernahme der
Garantie ist ein jahrliches Entgelt von 0,5% des Beteiligungsbetrages plus
Bearbeitungsentgelt zu bezahlen.

7. ZUR POSITION VON AK UND 0GB

Weder die Arbeiterkammer noch der OGB stellen sich prinzipiell gegen
Mitarbeiterbeteiligung, haben jedoch eine sehr differenzierte Position. Die
Arbeiterkammern haben sich schon Anfang der 90er Jahre intensiv damit
auseinandergesetzt und im AK Memorandum ihre Position dargelegt: Mitar-
beiterbeteiligung kann fur die Arbeitnehmerinnen in Hinblick auf Partizipation
an Gewinn und Substanzwert, Informations— und Mitwirkungsrechte und den
Bestand des Unternehmens neue Mdglichkeiten und Chancen eréffnen. Je-
des zur Diskussion gestellte Modell muss jedoch sorgféltig geprift werden.
Grundvoraussetzung muss die absolute Freiwilligkeit der Teilnahme jedes
und jeder Einzelnen sein. Eine ahnliche Auffassung vertritt auch der OGB.
Im Rahmen des Bundeskongresses 1991 wurde eine offizielle Position zur
Mitarbeiterbeteiligung abgegeben. Die Gewerkschaft streicht heraus, dass
Mitarbeiterbeteiligung kein Ersatz und keine Alternative fur die Mitbestimmung
geman Arbeitsverfassungsgesetz sein darf. Der OGB gibt ferner zu Bedenken,
dass die Mdglichkeiten, den Lohn nach freien Stiicken zu verwenden bzw
den Arbeitsplatz zu wechseln, durch Mitarbeiterbeteiligung eingeschrankt
werden kénnen.
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8. CHECKLISTE

Motive

m Welche Erwartungen verbindet die Arbeitgeberseite mit der Mitarbeiter-
beteiligung?

m Welche Erwartungen haben die Arbeithehmerlnnen?
m Von wem geht die Initiative aus?

m Sind die Motive aus der Sicht der Arbeitnehmerlnnen problematisch (bei-
spielsweise zu starke Shareholder—Value—Orientierung)?

m  Wer profitiert von der Mitarbeiterbeteiligung, fir wen kénnten Probleme
entstehen?

m Wie ist die Mitarbeiterbeteiligung in die Unternehmenskultur bzw Perso-
nalpolitik eingebettet?

m Werden durch das Mitarbeiterbeteiligungsmodell besondere Leistungs-
anreize geschaffen ?

m Wie ist das Beteiligungssystem im Gesamtkontext mit dem bestehenden
Lohnsystem zu beurteilen?

m Welche Auswirkungen auf die finanzielle Gebarung des Unternehmens
sind zu erwarten?

Erfahrungen

m Welche Firmen haben bereits Erfahrungen mit ahnlichen Mitarbeiterbe-
teiligungsmodellen?

m Gesprach mit Betriebsrat, Beschaftigten, Geschaftsfihrerlnnen suchen;
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Die wirtschaftliche Lage des Unternehmens

Wie ist die wirtschaftliche Lage des Unternehmens zu beurteilen — Jah-
resabschluss?

Wie ist die weitere Entwicklung zu bewerten — Vorschaurechnungen,
Planrechnungen?

Welche Strategien verfolgt das Unternehmen — Produkte, Méarkte, Investitio-
nen, Bdrsegang, Kooperationen, Ausgliederungen, Umstrukturierungen?

Sind Eigentimerwechsel in ndchster Zeit zu erwarten?
Wie entwickelt sich das Umfeld des Unternehmens — Branche?
Welche Starken und Schwéchen hat das Unternehmen?

Wie ist es um die Finanzierung des Unternehmens bestellt — Kapitalaus-
stattung, Fremdkapitalanteil, Liquiditat?

Mitbestimmung
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Sollen durch Mitarbeiterbeteiligung die Mitbestimmungsmdglichkeiten
verbessert werden?

Welche Mitbestimmungsmdglichkeiten haben die Arbeitnehmerinnen
derzeit — Betriebsrat, Aufsichtsrat ?

Werden den beteiligten Arbeitnehmerinnen besondere Rechte einge-
raumt?

Kdénnen / sollen die Stimmrechte der Belegschaft gebundelt werden, um
in der Haupt- / Generalversammlung effektiver aufzutreten?

Erhalten die Arbeitnehmer Stammaktien mit Stimmrecht oder Vorzugsaktien
ohne Stimmrecht?

Wird durch die Mitarbeiterbeteiligung die Sperrminoritét erreicht?



Rechtliche Gestaltung des Modells

Welche Beteiligungsform wird gewéhlt — Eigenkapital, Fremdkapital, Stille
Gesellschaft, Genussrechte etc — vor allem von der Rechtsform des Un-
ternehmens abhéangig;

Sollen die beteiligten Arbeithnehmerlnnen am Gewinn und am Verlust der
Gesellschaft teilnehmen?

Wird eine direkte oder eine indirekte Beteiligungsform angestrebt?

An welcher Gesellschaft werden die Beschéaftigten beteiligt sein — Mutter,
Tochter?

Gibt es Sperrfristen, in der die Beteiligung nicht weiterverauBBert werden
kann?

Gibt es Ausstiegsmdglichkeiten etwa bei personlichen finanziellen Not-
lagen?

Wie wird der VeraduBerungswert bei VerauBerung und Ausstieg aus dem
Modell berechnet?

Sollen Anteile bei Verkauf innerhalb eines bestimmten ,Kreises” bleiben
(Parkplatz fur Beteiligungen errichten)?

Ausstiegsmoglichkeiten bei unvorhergesehenen bzw unerwinschten Unter-
nehmensentwicklungen vorsehen — zB Umstrukturierungen, Fusionen;

Soll die Beteiligungshdhe pro Mitarbeiter beschrankt werden?

Soll die Verfligbarkeit der Anteile eingeschrankt werden — zB Vorkaufs-
rechte, Beschrankung der Ubertragbarkeit;

Steuerliche Aspekte

Wird den Arbeithnehmerlnnen bei der Einfilhrung des Modelles etwas ge-
schenkt (Vorteil aus dem Dienstverhaltnis, etwa 4 Aktien zum Preis von
3)? Kann die Steuerbeglinstigung gemafi § 3, 1, 15 EStG in Anspruch
genommen werden?
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m Droht die Gefahr einer Mitunternehmerschaft?

m Wie sind die Ertrdge aus der Beteiligung zu versteuern (KEST, Endbe-
steuerung, Steuererklarung)?

m Welche steuerlichen Konsequenzen hat eine VerauBBerung des Anteiles?

Information

m Wie soll der Diskussionsprozess mit der Belegschaft bei der Einfihrung
des Modells aussehen?

m Gibt es Einsichts—und Kontrollrechte fur die beteiligten Arbeitnehmerlnnen
— Jahresabschlisse, Planrechnungen, Quartalsberichte?

m Sind SchulungsmaBnahmen fir den Umgang mit Aktien etc notwendig
bzw vorgesehen?

m Wie wird die laufende und aktuelle Information der beteiligten Arbeitneh-

mer gesichert?

Die Risiken des Modells

Um welche Beteiligungsform handelt es sich — Eigenkapital, Fremdkapi-
tal?

Ist eine Teilnahme an Verlusten vorgesehen?

Hat das Unternehmen besondere Risiken — zB Landerrisiken, W&hrungs-
risiken, Projektrisiken?

Ist die Ertragslage des Unternehmens stark schwankend?
Wie hoch ist das Insolvenzrisiko des Unternehmens?

Ist eine Garantie der Austria Wirtschaftsservice méglich bzw sinnvoll?

Kontrolle
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Gibt es einen Aufsichtsrat, in dem die Belegschaft vertreten ist?

Sind zusatzliche Kontrollmechanismen vorgesehen?



Wer beteiligt sich?

Fir welche Arbeitnehmergruppen bzw Arbeitnehmer ist die Mitarbeiter-
beteiligung vorgesehen?

Sind Héchstgrenzen fur den Bezug von Anteilen vorgesehen ?

Wie erfolgt die Finanzierung — Mitarbeiterbeteiligung statt Pramie, Bar-
zahlung, Kreditaufnahme?

Ist die Teilnahme am Modell freiwillig?

Wird die Mitarbeiterbeteiligung auch Arbeitnehmerinnen aus Konzernge-
sellschaften angeboten ?

Wird die Teilnahme von einer Betriebszugehdrigkeit abhangig gemacht ?

Sollen die Bezugsmdglichkeiten nach Arbeitnehmergruppen differenziert
werden?

Sonstiges

Soll die Mitarbeiterbeteiligung vor feindlichen Ubernahmen schiitzen?

Welche externen Berater sollen bei der Modellgestaltung einbezogen
werden?

Welcher Zeitplan ist optimal?

Soll das Modell einmalig oder laufend durchgefiihrt werden?

49



9. MODELLE GROSSER OSTERREICHISCHER UNTERNEHMEN

Im folgenden werden exemplarisch einige Modelle von gro3en dsterreichischen
Unternehmen angefuhrt.

AMAG
AMAG Arbeitnehmer—Privatstiftung

Die Stiftung halt 20 % an der Austria Metall AG und wurde im Jahr 1997 ge-
grindet. Damals war die AMAG ein Sanierungsfall. Das Unternehmen wurde
praktisch verschenkt, um einen symbolischen Schilling wechselten die Aktien
den Besitzer.

Ericsson
Aktien Programm

globale Aktion; Mitarbeiterinnen kénnen eine gewisse Anzahl von Aktien
kaufen abhéngig von der Héhe des Einkommens und der Funktion im Unter-
nehmen; Laufzeit auf 5 Jahre fixiert; am Ende wird die erworbene Aktienzahl
vom Unternehmen verdoppelt, vorzeitiger Austritt verursacht jedoch Kosten
fur die Mitarbeiter.

Erste Bank

Mitarbeiteraktien, ermafBigter Bezugskurs; seit dem Bérsegang 1997 wurde
Mitarbeiterbeteiligungsprogramm laufend ausgeweitet; Behaltefrist von 1
Jahr; Klar definiertes Ziel: Mitarbeiter an das Unternehmen und dessen Er-
folg binden; seit 2002 wurden regelmafig Mitarbeiteraktien im Rahmen einer
von der Hauptversammlung beschlossenen Kapitalerhéhung zur Zeichnung
aufgelegt; Zahl der Mitarbeiter, die Eigentimer der Erste Bank sind, soll
kontinuierlich steigen.

EVN
Aktien statt Einmalzahlung

Statt einer Einmalzahlung von 200 Euro erhielten die EVN—-Mitarbeiterinnen
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im Jahr 2004 sechs EVN-Aktien; Aktien wurden in Sammeldepot eingebracht;
Kurswert der sechs Aktien lag Uber dem Betrag der Einmalzahlung.

Flughafen Wien
Mitarbeiterbeteiligung Privatstiftung

Im November 2000 hat das Unternehmen in einem ersten Schritt 10 Prozent
des Grundkapitals zurlickgekauft und in eine Mitarbeiterstiftung eingebracht.
Anlass war der Verkauf der OIAG Anteile. Es erfolgte ein Abtausch mit einem
Pramiensystem. Mitarbeiterlnnen sind Uber Privatstiftung direkt am Dividen-
denertrag des Unternehmens beteiligt. Die Aktien gehen nicht, auch nicht bei
Klndigung oder Pensionierung, in den Besitz der Mitarbeiter Uber.

Hewlett—Packard
Share Ownership Plan (SOP) bzw Aktienansparplan

HP Mitarbeiter kénnen Aktien zu einem verginstigten Preis kaufen. Die Aktien
werden in New York (NYSE) gehandelt. Der Plan wird Mitarbeitern in vielen
L&ndern angeboten.

RHI Modell
Mitarbeiterbeteiligung ,4plus1* Aktien

Laufzeit seit Juni 1999; maximal 5.840 Euro Eigeninvestment (Ausnltzung der
diesbezlglichen LSt-Richtlinien) — Unternehmen RHI gibt gratis 25 % dazu
— maximal 1.460 Euro;

Deponie erfolgt auf dem Konzern BR—Depot — Konzern Betriebsrat Gibt Stimm-
recht aus (MA stimmen zu).

Behaltefristen fur Eigeninvestment: laufendes Kalenderjahr; fir Gratsisaktien
5 Kalenderjahre (ansonsten Nachversteuerung); Sdmltiche Kosten tragt das
Unternehmen.

Roche

Roche Connect st ein globaler Plan. Mitarbeiter kénnen Roche Genussscheine
(stimmrechstlose Dividendenpapiere) zu einem reduzierten Preis kaufen. Ro-
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che—Genussscheine werden in Zirich gehandelt. Es besteht eine funfjéhrige
Sperrfrist.

Salinen Austria
Mitarbeiter Privatstiftung

Die Salinen—Mitarbeiterstiftung halt seit 2000 10 % an der Salinen Austria AG
und wurde von Eigentiimern und Betriebsrat gegriindet. Sie wird gemeinschaft-
lich gelenkt und verwaltet. Neben der Gewinnausschuttung an die Mitarbeiter
wird auch ein Fonds fir soziale Not— und Hartefélle dotiert.

UNILEVER
Aktienoptionsplan fir Mitarbeiter

2001 wurde Aktienoptionsplan fir alle Mitarbeiter mit unbefristeten Dienst-
verhaltnis beschlossen. Motiv war, den Wert des Unternehmens zu mehren;
zwischen Konzernbetriebsrat und Geschéftsleitung wurde eine Vereinbarung
Uber den Aktienoptionsplan abgeschlossen; Unilever Konzernzentrale legt von
Jahr zu Jahr fest, ob und wieviele Aktienoptionen jedem Mitarbeiter in den
jeweiligen Jahr gewéhrt werden.

Den Mitarbeitern wird eine gewisse Anzahl von Aktienoptionen geschenkt.
Damit erhélt jeder Mitarbeiter das Anrecht, nach Ablauf einer gewissen Frist
(3 Jahre) Unilever—Aktien zu einem vorher bestimmten Preis (Preis von heu-
te) zu kaufen — dann kann der Mitarbeiter die Option verkaufen oder Aktien
kaufen.

In gewissen Féllen (Beendigung Dienstverhéltnis, Ausscheiden einer Ge-
sellschaft aus Unilever Osterreich, Tod) ist eine vorzeitige Ausiibung der
Aktienoption vorgesehen.

Voestalpine
voestalpine—arbeitnehmerprivatstiftung

Im FrOhjahr 2000 beschloss die Bundesregierung den Verkauf samtlicher
Industriebeteiligungen der Republik. Es drohte eine unsichere Eigentiimer-
struktur. Die Unternehmensleitung stellte gemeinsam mit dem Betriebsrat
Uberlegungen zur Absicherung des Unternehmens an.
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Die Vision war: mehr als 10 % Kapitalanteil am Unternehmen fiir die Mitarbei-
terlnnen. Ziel war also ein Modell, das ,strategisches Eigentum’ gewéhrleisten
sollte. Daflir war eine langerfristige Stimmrechtsbiindelung der MitarbeiterIn-
nen—Aktien und das Aufbringen des erforderlichen Kapitals erforderlich.

Im November 2000 wurde ein Zusatzkollektivverrtrag abgeschlossen (in den
Folgejahren noch mehrere). Die Verwendung von Entgeltbestandteilen zum
Aufbau einer Mitarbeiterbeteiligung wurde rechtlich abgesichert. Das Modell
basiert auf mehreren Betriebsvereinbarungen.

Die Beteiligung erfolgte in mehreren Schritten (2001: 5%, 2003: 6,4 %, 2004:
10,5 %). Die treuhandisch geblndelten Stimmrechte aller Mitarbeiterinnen (ca
16.000 im Jahr 2004) werden von der voestalpine—arbeitnehmerprivatstiftung
verwaltet. Sie vertritt das gebiindelte Interesse der Mitarbeiterlnnen bei der
alljahrlichen Hauptversammlung der voestalpine AG. Es wurde auch ein Ver-
treter in den Aufsichtsrat entsandt. Die Mitarbeiterlnnen haben Anspruch auf
die jahrliche Dividende.

Bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses kdnnen die Mitarbeiter entweder die
erworbenen Aktien auf ein Bankdepot Ubertragen, sie im Wege der Privatstif-
tung zum jeweiligen Tageskurs verkaufen oder die Aktien weiterhin durch die
Privatstiftung verwalten lassen.

Zur Finanzierung der Mitarbeiterbeteiligung wurden Entgeltbestandteile der
Mitarbeiterlnnen (Teil der KV Erhéhung) herangezogen. Auch die Lohnne-
benkostenersparnis des Unternehmens wurde an Mitarbeiterinnen weiter-
gegeben.

Da es aus strategischen Griinden notwendig war, die Anteilsrechte sofort
zu besitzen und nicht sukzessive aufzubauen, musste eine Vorfinanzierung
(Bankkredit) erfolgen.

Wienerberger
3 Aktien plus 1 gratis

2002 wurde das Beteiligungsprogramm ,Wienerberger Value Aktie “ eingeflhrt;
zur Motivation und Identifikation mit dem Unternehmenserfolg; Mitarbeitern der
Wienerberger Gruppe wurde das Angebot unterbreitet, beim Kauf von maximal
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45 Wienerberger Aktien zuséatzlich 15 Aktien unentgeltlich als Bonusaktien
zu erhalten. Die Bonusaktien sind mit einer betrieblichen Verkaufssperre von
zwei Jahren belegt.

Im Jahr 2002 haben sich 285 Mitarbeiter beteiligt; 2003 nochmals 198 Teilneh-
mer aus neuen Landern; 2004 wurden keine Gratisaktien ausgegeben.
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