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Editorial

Sehr geehrte Damen und Herren, liebe Mitglieder der AGP,

um es mit der verstorbenen Konigin Elisabeth Il zu sagen, blicken wir zuriick auf ein annus horribilis 2022. Deutschland
steht mitten in einer Vielzahl von weltweiten Krisen und Katastrophen und man hat nicht immer den Eindruck, dass die
Regierenden alles souveran im Griff haben. Vielleich ist das auch gar nicht moglich. Wie immer aber, so gibt es auch in der
Zeitwende durchaus Normalitdt, wenn nicht gar Fortschritt — das gilt zum Beispiel fiir unser Thema Mitarbeiterbeteiligung.

In den Unternehmen mit Mitarbeiterbeteiligungsprogrammen wurde in diesem Jahr zum ersten Mal die neue Férderung
in Anspruch genommen und zwar mit erstaunlicher Konsequenz: Viele Unternehmen schopfen den neuen Freibetrag aus
und gewdhren eine Zuwendung von bis zu 1.440 Euro in Form von Aktien, Genussrechten oder stillen Beteiligungen. Auch
die Nachfrage nach Unterstilitzung bei der Einfihrung von neuen Beteiligungsprogrammen hat sich deutlich erhéht. Mehr
als die Halfte der Teilnehmer an einer Umfrage des Deutschen Aktieninstituts und der AGP sprechen sich zudem fiir eine
weitere Erh6hung des Freibetrags aus.

Diese Forderung fallt im politischen Berlin auch durchaus auf fruchtbaren Boden, zumindest wenn man Bundesfinanz-
minister Christian Lindner und seinem Kabinetts- und Parteikollegen Bundesjustizminister Marco Buschmann glaubt. Das
von ihnen vorgeschlagene Zukunftsfinanzierungsgesetz sieht neben einer generellen Starkung des Kapitalmarktes eine
weitere deutliche Verbesserung der Rahmenbedingungen fiir die Mitarbeiterkapitalbeteiligung und - aus unserer Sicht
ganz wichtig - die ,Wiederbelebung” der Vermdgensbildung vor. Einen ersten Gesetzentwurf erwarten wir noch in 2022.

Unstrittig ist mittlerweile auch, dass Beteiligungsprogramme nicht nur gut sind furr die Unternehmen und die beginstigten
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, sondern gleichzeitig auch die bislang wahrlich nicht sehr ausgepréagte Aktien- und
Beteiligungskultur in Deutschland beférdern kdnnen - fiir mehr Vermégensbildung, Altersvorsorge und Teilhabe der Biirger
am Erfolg der Unternehmen.

Auch der neue § 19 a EStG, der endlich die nachgelagerte Besteuerung bei vergiinstigter Uberlassung von Vermdgens-
beteiligungen an die Beschaftigten in kleinen und mittelstandischen Unternehmen erméglicht, ist in diesem Jahr in den
Fokus der Unternehmen gelangt. Hier gibt es aber durchaus noch Korrekturbedarf, da die Begrenzung auf kleine und junge
Unternehmen sowie die Steuerpflicht beim Arbeitgeberwechsel nicht nachvollziehbar sind.

Zurecht unzufrieden ist man hingegen noch bei den Startup-Unternehmen und ihren Verbénden. All diese neuen
Forderungen sind fiir die so wichtigen Kapitalbeteiligungen der Beschéftigten in diesen Unternehmen kaum anwendbar.
Auch hier gibt es also noch Handlungsbedarf.

Wir haben all diese Themen in der neuen Ausgabe der AGP-Mitteilungen in durchaus umfangreichen Beitrdgen
dokumentiert. Dies gilt auch fir die Frage, ob Kapitalbeteiligungen tatsachlich die positiven Effekte hervorrufen, die ihnen
zugesprochen werden. Unser Dank gilt den Gastautoren, die an diesem Heft mitgewirkt haben.

Wie in jedem Jahr danken wir insbesondere auch den AGP-Mitgliedsunternehmen, den ehrenamtlichen Vorstands-
mitgliedern sowie den Partnern und Sponsoren, ohne deren Unterstiitzung die Arbeit unseres Verbandes nicht mdglich
ware. Die verbesserte Férderung in 2021 und der Aufschwung der Mitarbeiterbeteiligung in 2022 zeigen, dass diese Arbeit
auch zukiinftig wichtig bleibt.

Ilka Schulze, 1. Vorsitzende der AGP
Dr. Heinrich Beyer, Geschéftsfihrer der AGP
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Politik

Durchbruch fiir mehr
Teilhabe und
Vermogensbildung

Die beiden Bundesminister Christian Lindner (Finanzen)

und Marco Buschmann (Justiz) haben am 29.6.2022 in einer
Bundespressekonferenz ein weitreichendes Konzept zur
verbesserten Finanzierung von Zukunftsinvestitionen und zur
Erleichterung des Zugangs zum Kapitalmarkt insbesondere fiir
Startups vorgestellt. Unter anderem soll in einem sogenannten
»Zukunftsfinanzierungsgesetz” eine deutliche Verbesserung der
steuerlichen Rahmenbedingungen fiir die Mitarbeiterkapital-
beteiligung vorgesehen werden. Damit sollen die
Vermdgensbildung der Beschéftigten und die Teilhabe der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer am Produktivkapital
gefordert und ausgebaut werden, wie es in dem
Eckpunktepapier der beiden Minister heift.

Demnach soll der Freibetrag fiir Mitarbeiterkapitalbeteiligungen
(8 3 Nummer 39 EStG), also flir den steuerfreien Erwerb von
Vermdgensbeteiligungen am Arbeit gebenden Unternehmen,
von derzeit 1.440 EUR auf 5.000 EUR erhoht werden.
Desweiteren sollen die Regelungen zur aufgeschobenen oder
nachgelagerten Besteuerung der geldwerten Vorteile aus
Vermdgensbeteiligungen in § 19a EStG ausgeweitet werden, um
damit insbesondere die Gewahrung von Unternehmensanteilen
als VergUtungsbestandsteil fiir die Unternehmen und deren
Beschiftigte attraktiver zu machen. Schliellich méchten

die Minister die Arbeitnehmer-Sparzulage bei der Anlage
vermdgenswirksamer Leistungen in Vermdgensbeteiligungen
erhéhen und den Kreis der Berechtigten erweitern.

Letzteres wiirde auf eine ,Wiederbelebung” der staatlich
geforderten Vermogensbildung hinauslaufen, die jahrzehntelang
eine, wenn auch kleine, Saule der Vermogensbildung fiir
Bezieher geringer und mittlerer Einkommen war. Dadurch
werden auch Arbeitnehmergruppen erreicht, deren Arbeitgeber
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Ublicherweise keine Mitarbeiterkapitalbeteiligungen anbieten
oder anbieten konnen. Zuletzt war die ,Vermdgensbildung in
Arbeitnehmerhand” bedeutungslos, weil die Verdienstgrenzen
fur die Arbeitnehmersparzulage seit 2009 nicht mehr angehoben
worden sind.

Das,Zukunftsfinanzierungsgesetz” ist Teil einer umfassenden
Startup-Strategie der Bundesregierung, die das Kabinett am
27.7.2022 beschlossen hat. Ziel der Strategie ist es, die Startup-
Okosysteme in Deutschland und Europa zu starken. Nach
Informationen des Bundesverbands Mitarbeiterbeteiligung - AGP
liegt aktuell ein Referentenentwurf des Zukunftsfinanzierungsge
setzes aus dem Bundesfinanz- und des Bundesjustizministeriums
vor. Unklar ist, ob es eine Frithabstimmung mit dem Kanzleramt
geben wird bzw. wann die Ressortabstimmung erfolgen soll.
Erwartet wird, dass die neuen Regelungen im Sommer 2023 in
Kraft treten sollen.

Der Bundesverband Mitarbeiterbeteiligung - AGP begriiRt
und unterstiitzt das Vorhaben nachdriicklich. ,Wir haben

uns seit vielen Jahren flir héherer Freibetréage, fir die
nachgelagerte Besteuerung und fiir eine Wiederbelebung der
Vermdogensbildung breiter Teile der Bevolkerung eingesetzt.
Wir hoffen sehr, dass die nun vorgestellten Regelungen
schnell in Kraft treten konnen und vor allem, dass sie im
Gesetzgebungsverfahren nicht verwassert werden. Dann kann
man wirklich von einem Durchbruch fiir mehr Teilhabe und
Vermoégensbildung ausgehen”, sagt AGP-Geschiftsfiihrer Dr.
Heinrich Beyer.

Der Verband fordert dariiber hinaus eine umfangreiche
Informationskampagne zum Zukunftsfinanzierungsgesetz in
Anlehnung an Themen wie Vereinbarkeit von Beruf und Familie
oder Corporate Sozial Responsibility (CSR), um die neue Ideen,
Argumente, Konzepte und Losungen massiv ins offentliche
Bewusstsein zu rlicken.
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Stimmungsbild

Mitarbeiterkapitalbeteiligung: Bestehender
Freibetrag wird genutzt — weitere Erhohung ist

gewlnscht

Von Dr. Norbert Kuhn, stellvertretender Leiter Fachbereich Kapitalmdrkte, Leiter Unternehmensfinanzierung,

Deutsches Aktieninstitut e.V.

ie Beteiligung der Arbeitnehmer am Produktivkapital

des Arbeitgebers fordert eine partnerschaftliche
Zusammenarbeit. Sie erhoht die Motivation und die Produktivitat
und macht Unternehmen wettbewerbsfahiger.

Gleichzeitig er6ffnet die Teilhabe am eigenen Unternehmen
den Mitarbeitenden die Mdglichkeit, langfristig ein finanzielles
Polster aufzubauen. Sie bietet die Chance auf eine attraktive
Rendite, die mit Sparbuch und Tagesgeld nicht zu erreichen ist.
Der Erwerb von Mitarbeiteraktien ist flr viele Menschen oftmals
der Einstieg in die Aktienanlage verbunden mit dem Aufbau
eines diversifizierten Depots, das nicht nur Aktien des eigenen
Unternehmens umfasst. In borsennotierten Unternehmen
leistet die Mitarbeiterkapitalbeteiligung deshalb auch einen
wesentlichen Beitrag zur Férderung der Aktienkultur unter den
Privatanlegern.

SchlieBlich zeigt eine aktuelle Studie aus den USA, dass
Unternehmen, die ihre Mitarbeitenden am eigenen Kapital
beteiligen, krisenfester sind. Mitarbeiterkapitalbeteiligungen
trugen in den vergangenen Jahren der Corona-Pandemie zu
einem deutlich stabileren Beschaftigungsniveau, weniger
Kurzarbeit und einer geringeren Kiirzung bei den Léhnen und
Gehdltern bei.!

Damit ein moglichst groBRer Teil der Mitarbeitenden von den
Vorteilen eines Beteiligungsprogramms profitieren, rdumen

viele Unternehmen als Teilnahmeanreiz Vergtlinstigungen ein.
Bei Mitarbeiteraktien ist das beispielsweise ein Rabatt auf den
Aktienkurs, der liblicherweise 20 bis 30 Prozent des Bérsenkurses
betrdgt. Dieser Rabatt muss als geldwerter Vorteil versteuert

'Siehe Rutgers School of Management and Labour Relations: Employee-
owned Companies in the Covid-19 Pandemic, Washington 2022.

2Zu diesem Zusammenhang siehe Deutsches Aktieninstitut/
hkp///group: Das Renditedreieck Mitarbeiteraktien. Warum sich
Beteiligungsprogramme fiir Mitarbeiter, Arbeitgeber und Gesellschaft
lohnen, Frankfurt M. 2018.
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werden, wenn ein entsprechender Steuerfreibetrag tiberschritten
wird. Daher gilt: Je hoher der Steuerfreibetrag, desto grof3ztigiger
kann das Unternehmen die Verglinstigung gestalten, die

die Mitarbeitenden steuerfrei erhalten. Je attraktiver das
Beteiligungsprogramm, desto héher ist die Teilnehmerquote

und desto eher lohnt sich der administrative Aufwand fiir die
Unternehmen, eine Mitarbeiterkapitalbeteiligung anzubieten.?

Den Zusammenhang zwischen Héhe des Freibetrags

und Attraktivitdt des Beteiligungsprogramms hat die
Bundesregierung erkannt und sich im Koalitionsvertrag darauf
verstandigt, den derzeit geltenden Steuerfreibetrag von 1.440
Euro pro Jahr zu erhéhen. Ende Juni haben die Bundesminister
Buschmann und Lindner die Eckpunkte eines Zukunftsfinan-
zierungsgesetzes vorgestellt, das den Kapitalmarkt in
Deutschland fit fiir dringende Zukunftsthemen wie den
Klimawandel und die Digitalisierung machen soll. Ein konkreter
Vorschlag der Eckpunkte ist, dass der Steuerfreibetrag fiir

die Mitarbeiterkapitalbeteilgung kiinftig 5.000 Euro pro Jahr
betragen soll.

Um ein Stimmungsbild zur Mitarbeiterkapitalbeteiligung

und zur Nutzung des Steuerfreibetrags zu ermitteln, hat das
Deutsche Aktieninstitut gemeinsam mit dem Bundesverband
Mitarbeiterbeteiligung - AGP Unternehmen befragt. Dabei stand
folgender Aspekt im Fokus: Welche Griinde sprechen fir eine
Mitarbeiterkapitalbeteiligung? Nutzen die Unternehmen den
aktuellen Steuerfreibetrag von 1.440 Euro und wiirde das fiir
einen nochmals erhdhten Steuerfreibetrag ebenfalls gelten?
Welche Hindernisse stehen dieser Form der Teilhabe im Weg?

An der Umfrage haben sich weitgehend Unternehmen aus dem
Mitgliederkreis des Bundesverbands Mitarbeiterbeteiligung und
des Deutschen Aktieninstituts beteiligt. Damit ist die Umfrage
zwar nicht reprasentativ, zeichnet aber ein gutes Stimmungsbild
der deutschen Unternehmenslandschaft zu den Themen Mitar-
beiterkapitalbeteiligung und Steuerfreibetrag:



« An der Umfrage haben sich 85 Unternehmen beteiligt, die 4,2
Millionen Mitarbeitende beschaftigen und zu den gré3ten
Arbeitgebern in Deutschland gehéren. Davon bieten
79 Prozent der Unternehmen bereits eine Mitarbeiterkapital-
beteiligung an oder planen, eine solche einzufiihren.

Der Anteil der borsennotierten Unternehmen an den
Antwortenden betragt 64 Prozent. Gemessen am
Unternehmenswert reprdsentieren die Umfrageteilnehmer
fast die Halfte der Marktkapitalisierung aller bérsennotierten
Unternehmen in Deutschland. Von allen DAX40-Unternehmen
haben sich an der Umfrage 65 Prozent beteiligt. Die

Bedirfnisse der Unternehmen, die die Mitarbeiteraktie als
eines der wichtigsten Instrumente der Mitarbeiterkapital-
beteiligung einsetzen (kdnnten), werden damit von der
Umfrage gut wiedergegeben.

« Die Zahl der Umfrageteilnehmer, die nicht an der Borse
notiert sind, betragt 36 Prozent. Damit wird auch die Sicht
des Mittelstands beriicksichtigt, der als Mitarbeiterkapital-
beteiligung in der Regel stille Beteiligungen oder
Genussrechte einsetzt.

Die Ergebnisse der Umfrage in Kiirze:

« Fast alle Unternehmen nennen die Steigerung ihrer
Attraktivitat als Arbeitgeber als wesentlichen Grund fiir
die Einfiihrung eines Mitarbeiterkapitalbeteiligungs-
programms. Eine héhere Motivation, Zufriedenheit und mehr
unternehmerisches Denken der Mitarbeitenden spielen
ebenfalls eine wichtige Rolle.

Obwohl der Freibetrag erst letztes Jahr auf 1.440 Euro erh6ht
wurde, schopfen 47 Prozent der Unternehmen diesen bereits
jetzt vollstdndig aus. Bei Mitarbeiterkapitalbeteiligungs-
programmen, die kiinftig aufgelegt werden sollen, geben
sogar 55 Prozent der Unternehmen an, dass sie die 1.440 Euro
komplett nutzen wollen.

Um ihren Mitarbeitenden eine noch attraktivere Mitarbeiter-
kapitalbeteiligung anbieten zu kdnnen, wiinscht sich mehr
als die Halfte der Unternehmen eine weitere Erhéhung des

Freibetrags. Jeweils rund ein Viertel der Umfrageteilnehmer
gibt an, dass die 1.440 Euro ausreichen bzw. dass sie noch nicht
einschdtzen kénnen, ob sie einen héheren Freibetrag nutzen
wiirden.

Die Teilnahmequoten, also der Anteil der berechtigten
Mitarbeitenden, die das Beteiligungsangebot des
Unternehmens annehmen, sind gut - kdnnten aber noch
hoher sein. 58 Prozent der Unternehmen kann die Halfte der
berechtigten Mitarbeitenden von den Vorteilen einer eigenen
Kapitalbeteiligung Giberzeugen. 18 Prozent der Unternehmen
erreichen mehr als 75 Prozent der Mitarbeitenden. Dabei gilt:
Je hoher die Férderung, desto hoher ist die Teilnahmequote.

85 Prozent der Unternehmen, die keine Mitarbeiterkapital-
beteiligung anbieten, nennen als Hindernis den zu hohen
administrativen Aufwand. Trotz der Erhohung des Freibetrags
von 360 Euro auf 1.440 Euro geben 38 Prozent eine zu geringe
steuerliche Férderung als Grund an, die Mitarbeitenden nicht
am Kapital zu beteiligen.

Damit noch mehr Unternehmen und ihre Mitarbeitenden von
den oben skizzierten Vorteilen der Mitarbeiterkapitalbetei-
ligung profitieren, muss die steuerliche Férderung wie in den
Eckpunkten des Zukunftsfinanzierungsgesetzes festgelegt auf
5.000 Euro angehoben werden. Unternehmen, die bereits ein
entsprechendes Programm anbieten oder fest planen, konnen
mit einem hoheren Freibetrag ihren Mitarbeitenden noch
attraktivere Konditionen bieten. Unternehmen, die bislang noch
kein Beteiligungsprogramm eingefiihrt haben, wiirden dann
eher den bislang als zu hoch eingeschétzten administrativen
Aufwand bei der Einfihrung in Kauf nehmen.

Griinde Pro Mitarbeiterkapitalbeteiligung

Unternehmen verbinden mit der Einfihrung einer Mitarbeiter-
kapitalbeteiligung unterschiedliche Motive. Dazu gehort in erster
Linie die Steigerung der Attraktivitat als Arbeitgeber, die von fast
allen Unternehmen als wesentlicher Vorteil genannt wird (siehe
Abbildung 1; Mehrfachnennungen waren maoglich).

...erhoht die Attraktivitat als Arbeitgeber [N o6

..verbessert die Zufriedenheit &
Motivation der Mitarbeiter
...fordert das Unternehmerische Denken
der Mitarbeiter

...entspricht unserer Unternehmenskultur [N 76%

..verringert die Fluktuation des
Personalbestands
...bietet Schutz bei feindlichen

B 13%

Ubernahmen n=85

I 86%
I 84%

I 29%

...erleichtert die Unternehmensnachfolge [l 12%

Abb. 1: Stimmen Sie folgenden Aussagen zu? Die Mitarbeiterkapitalbeteiligung...

Darliber hinaus nennen mehr als vier Fiinftel aller
Umfrageteilnehmer die Aspekte Zufriedenheit, Motivation

und unternehmerisches Denken der Mitarbeitenden. Etwa
genauso viele Umfrageteilnehmer betonen, dass die Teilhabe
am Produktivkapital die Werte der eigenen Unternehmenskultur
widerspiegelt. Fast die Halfte gibt an, dass die Mitarbeiterkapi-
talbeteiligung die Fluktuation im Unternehmen senkt. Der
Schutz vor feindlichen Ubernahmen und die Erleichterung der
Unternehmensnachfolge spielen bei den Umfrageteilnehmern
hingegen eine weniger grof3e Rolle.
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Freibetrag von 1.440 Euro ist angekommen - weitere

Erhéhung gewiinscht

Die Unternehmen, die bereits eine Mitarbeiterkapitalbeteiligung

eingefiihrt haben, wurden nach der bisherigen Nutzung des
Freibetrags gefragt. Obwohl die Erh6hung des Freibetrags
von 360 Euro auf 1.440 Euro erst im vergangenen Jahr von
der damaligen Bundesregierung beschlossen wurde und

dementprechend noch nicht lange zuriickliegt, schépfen bereits

heute 47 Prozent der Unternehmen die 1.440 Euro vollstdndig
aus. 24 Prozent nutzen die Bandbreite zwischen 360 Euro und
1.440 Euro. Lediglich 29 Prozent der Unternehmen sind bislang
bei bis zu 360 Euro geblieben.

Viel interessanter als der Status quo sind die Planungen

der Unternehmen hinsichtlich der kiinftigen Nutzung des
Freibetrags. Diese Frage haben wir nicht nur den Unternehmen
gestellt, die bereits eine Mitarbeiterkapitalbeteiligung anbieten,
sondern auch denjenigen, die das beabsichtigen (siehe
Abbildung 2).

55%

n=58
26%
I - =

Vollstandig, d.h. Zwischen 360 Euro Bis 360 Euro WeiB (noch) nicht
1.440 Euro und (unter) 1.440
Euro

Abb. 2: In welcher Héhe nutzen Sie den Steuerfreibetrag kiinftig?

Mehr als die Halfte der Unternehmen wollen den Freibetrag von
1.440 Euro kiinftig vollstandig nutzen. Im Vergleich zum oben
beschriebenen Status quo sind das sieben Prozentpunkte mehr.
Ungefahr ein Viertel der Unternehmen will einen Freibetrag von
zwischen 360 Euro und 1.440 Euro bericksichtigen. Nur neun
Prozent wollen auch kiinftig nur ein Beteiligungsprogramm

mit einem Freibetrag von 360 Euro anbieten bzw. darunter
bleiben. Bei jedem Zehnten sind die Planungen noch nicht
abgeschlossen.

Der Freibetrag von 1.440 Euro findet also jetzt schon

groBBen Anklang und wird nach Aussagen der Unternehmen
klinftig noch intensiver genutzt. Doch wie beurteilen die
Unternehmen die Angemessenheit der Hohe des Freibetrags?
Ist diese ausreichend, um den Mitarbeitenden ein attraktives
Beteiligungsprogramm anbieten zu kdnnen, oder sollte der
Freibetrag weiter erhoht werden?
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51% n=63

25% 24%

Sollte erhoht werden Ist ausreichend Weil (noch) nicht

Abb. 3: Halten Sie den Freibetrag von 1.440 Euro fiir ausreichend?

51 Prozent der Umfrageteilnehmer geben an, dass eine
Erhéhung des Freibetrags ihr bestehendes oder geplantes Mitar-
beiteraktienprogramm noch attraktiver machen wiirde (siehe
Abbildung 3). 25 Prozent reichen der derzeitige Freibetrag von
1.440 Euro aus; 24 Prozent machen hierzu keine Angaben. Es ist
also ein eindeutiges Pladoyer fiir die Erhohung des Freibetrags,
wenn mehr als die Halfte der Unternehmen diese Méglichkeit fir
ihre Mitarbeitenden nutzen wiirde.

Teilnahmequoten sind gut, aber ausbaufdhig

Der Anteil der Mitarbeitenden, die bislang an Mitarbeiterkapital-
beteiligungsprogrammen teilnehmen, ist hoch, aber es besteht
noch Potential nach oben (siehe Abbildung 4).

38%
n=50

24%

20%
I ]

Bis 25 Prozent  Uber 25 Prozent bis Uber 50 Prozent bis  Uber 75 Prozent
50 Prozent 75 Prozent

Abb. 4: Wie hoch ist aktuell die Teilnahmequote? (in Prozent der berechtigten
Mitarbeitenden)

Nur 18 Prozent der Unternehmen erreichen mehr als 75 Prozent
der Mitarbeitenden. Bei 24 Prozent liegt die Teilnahmequote
zwischen 50 Prozent und 75 Prozent. 58 Prozent der Unter-
nehmen kénnen maximal die Halfte der berechtigten
Mitarbeitenden von den Vorteilen der eigenen Kapital-
beteiligung lberzeugen.

Die Umfrageergebnisse zeigen zudem den Zusammenhang
zwischen der Hohe des Freibetrags und der Teilnahmequote:
In den Unternehmen, die einen Freibetrag von tiber 360 Euro



nutzen oder die 1.440 Euro vollstandig ausschopfen, nehmen
52 Prozent der Mitarbeitenden das Beteiligungsangebot an.
In Unternehmen, die nicht mehr als 360 Euro des Freibetrags
anbieten, liegt die Teilnahmequote bei 38 Prozent.

Hindernisse auf dem Weg zur Mitarbeiterkapital-
beteiligung

AbschlieBend wurden die Unternehmen, die keine Mitarbeiter-
kapitalbeteiligung anbieten wollen, nach ihren Griinden gefragt
(siehe Abbildung 5; Mehrfachnennungen waren méglich).

Zu hoher administrativer Aufwand _ 85%

Nicht ausreichende steuerliche Férderung _ 38%

Zu geringes Interesse der Mitarbeiter - 23%

n=13

Unklar, ob Aufwand als Betriebsausgabe o
steuerlich geltend gemacht werden kann - 23%

Abb. 5: Griinde, die gegen die Mitarbeiterkapitalbeteiligung sprechen

Fir 85 Prozent ist der administrative Aufwand zu hoch. 38
Prozent nennen den zu geringen Steuerfreibetrag als Grund.

Bei beiden Aspekten lasst sich ein Zusammenhang herstellen:
Ware der Freibetrag hoher und damit das Beteiligungsprogramm
attraktiver, wiirde sich fiir die Unternehmen der administrative
Aufwand fir die Einflhrung einer Mitarbeiterkapitalbeteiligung
eher lohnen.

Das zu geringe Interesse der Mitarbeitenden und die rechtliche
Unsicherheit, ob die Kosten fiir die Einflihrung der Mitarbeiter-
kapitalbeteiligung steuerlich als Betriebsausgabe geltend
gemacht werden kénnen (jeweils 23 Prozent), spielen eine nicht
ganz so grof3e Rolle.

Fazit

Die Unternehmen nutzen zu einem grof3en Teil den kompletten
Steuerfreibetrag von 1.440 Euro bei der Ausgabe von
Mitarbeiterbeteiligungen und befilirworten eine weitere
Erh6hung. Das zeigt das von uns erhobene Stimmungsbild.

Der Vorschlag des skizzierten Zukunftsfinanzierungsgesetzes,
den Steuerfreibetrag auf 5.000 Euro anzuheben, entspricht damit
den Bediirfnissen eines groRen Teils der Umfrageteilnehmer.

Die weitere Erhohung des Steuerfreibetrags kann einen
wesentlichen Beitrag dazu leisten, dass Unternehmen ein noch
attraktiveres Beteiligungsprogramm auflegen. Damit wiirden die
Teilnahmequoten weiter steigern und Arbeitgeber attraktiver

werden. Zudem erhoht sich die Motivation und die Zufriedenheit
der Mitarbeitenden sowie deren unternehmerisches Denken.
SchlieBlich ist mit der Erhéhung des Steuerfreibetrags auf

5.000 Euro die Chance verbunden, denjenigen Unternehmen

die Skepsis zu nehmen, die bislang mit der Mitarbeiterkapital-
beteiligung fremdeln. Die Aussicht auf ein noch attraktiveres
Beteiligungsprogramm diirfte viele Unternehmen dazu
bewegen, den administrativen Aufwand fiir die Implementierung
in Kauf zu nehmen. Den Mitarbeitenden dieser Unternehmen
wiirde die Moglichkeit eréffnet, Gber eine Kapitalbeteiligung
langfristig ein finanzielles Polster aufzubauen.

Gesamtwirtschaftlich ergibt sich mit einem Freibetrag von 5.000
Euro eine gute Chance, breiten Bevolkerungsschichten den
Zugang zum Aktien- und Kapitalmarkt zu erleichtern.

Autor:

Dr. Norbert Kuhn, Volkswirt und Politologe,
leitet am Deutschen Aktieninstitut den
Bereich Unternehmensfinanzierung. Dort

ist er flir Themen wie Mitarbeiterkapitalbe-
teiligung, Altersvorsorge, Kapitalertragsteuer,
Borsengang und Borsennotiz zustandig.

Zur Aktienkultur hat er Studien erstellt,
Vortrdge gehalten und in verschiedenen

Fachmagazinen publiziert.

Das Deutsche Aktieninstitut setzt sich fiir einen starken
Kapitalmarkt ein, damit sich Unternehmen gut finanzieren und
ihren Beitrag zum Wohlstand der Gesellschaft leisten kdnnen.
Die Uber 200 Mitgliedsunternehmen représentieren tiber 85
Prozent der Marktkapitalisierung deutscher borsennotierter
Aktiengesellschaften. Das Deutsche Aktieninstitut vertritt sie
im Dialog mit der Politik und bringt ihre Positionen tber ihr
Hauptstadtbiro in Berlin und ihr EU-Verbindungsburo in Briissel
in die Gesetzgebungsprozesse ein. Als Denkfabrik liefert das
Deutsche Aktieninstitut Fakten fir flihrende Képfe und setzt
kapitalmarktpolitische Impulse. www.dai.de
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Wissenschaft

Effekte der Mitarbeiterkapitalbeteiligung - Ein
Uberblick tber den Stand der Forschung

Von Prof. Dr. Thomas Steger

itarbeiterkapitalbeteiligung (MKB) bzw. die finanzielle

Beteilung der Arbeitnehmer/innen an ihrem Arbeit
gebenden Unternehmen genieB3t in und Gber Deutschland
hinaus weiterhin breites Interesse. Dies liegt nicht zuletzt daran,
dass es eine wichtige Schnittstelle darstellt und Einkommens-,
Sozial- und Finanzpolitik gleichermafen — wenn auch zu
unterschiedlichen Zeitpunkten in unterschiedlichem Umfang
- beriihrt. Auf der Unternehmensebene verbindet die MKB
zentrale Themen wie Mitarbeitervergiitung, Altersvorsorge oder
Unternehmenskultur miteinander.

Von besonderer Bedeutung ist zudem auch die Rolle der MKB
fur die Mitbestimmung der Arbeitnehmer. Wo MKB eine lange
Tradition besitzt und infolgedessen stark entwickelt ist, kann

sie sich, neben der betrieblichen und der Unternehmens-
Mitbestimmung, als eine Art von dritter Stufe entwickeln.

Als Miteigentiimer miissen dann Arbeitnehmer/innen
Unternehmensausgliederungen und Verlagerungen ihrer
Arbeitsplatze ins kostenglinstigere (nicht unbedingt auch fiir die
globale Umweltbelastung bessere) Ausland nicht mehr hilflos
hinnehmen, zumindest, wenn sie sich zusammenschlieen

und ihre Anteile und Stimmrechte biindeln. Diese Verknlipfung
von MKB und Mitbestimmung ist in der Tat bisher noch eher
unterentwickelt und bedarf deshalb, gerade mit Blick auf positive
Beispiele aus Osterreich (Voestalpine) oder Frankreich (Essilor)
besondere Beachtung (siehe die entsprechenden Fallstudien in
Steger/Sieg 2019a)*.

Vor diesem Hintergrund drangt es sich auf, die Frage nach
den Effekten von MKB breiter zu fassen und zu untersuchen
und dabei unterschiedliche Handlungsebenen, aber auch
unterschiedliche Akteure und Akteursgruppen und ihre
Perspektiven in den Blick zu nehmen.

Stand der Forschung

In Deutschland werden MKB-Modelle seit Mitte des 19.
Jahrhunderts praktiziert (Gaugler 2002) und auch immer wieder
kontrovers diskutiert. Seit Ende des 19. Jahrhunderts befasst sich
die Wissenschaft mit der Thematik, wobei erst in den 1970er

"Das Literaturverzeichnis stellen wir auf Anfrage zur Verfiigung.
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Jahren, insbesondere in den USA, eine spiirbare Zunahme des
wissenschaftlichen Interesses zu verzeichnen war.

Grundsatzlich kann die empirische Forschung zu MKB in zwei
Themenbereiche unterteilt werden, die jedoch zahlreiche
Uberlappungen aufweisen. Zum einen werden die Verbreitung
sowie die Ausgestaltung von MKB vor dem Hintergrund der
jeweiligen landerspezifischen Rahmenbedingungen und zum
anderen die Effekte und Wirkmechanismen von MKB untersucht.

Verbreitung von MKB

Erste Beteiligungen der Mitarbeiter/innen am Kapital ihres Arbeit
gebenden Unternehmens existierten in Deutschland bereits

in der zweiten Halfte des 19. Jahrhunderts. Die Beteiligung der
Mitarbeiter/innen am Kapital entwickelte sich in Deutschland
allerdings eher langsam, so dass Anfang der 1920er Jahre
lediglich zehn Kapitalgesellschaften im Deutschen Reich eine
MKB aufwiesen (Gaugler 2002).

Guski und Schneider (1977) lieferten den ersten Versuch einer
flachendeckenden Quantifizierung von deutschen Unternehmen
mit MKB. Sie lokalisierten insgesamt 698 Unternehmen mit

MKB und rechneten mit einer Dunkelziffer von ca. 72 weiteren
Unternehmen. Insgesamt ermittelten sie 773.664 beteiligte
Mitarbeiter/innen, wobei auch diese Zahl lediglich als Richtwert
zu verstehen ist, da einige Unternehmen keine Angaben
machten bzw. von weiteren unberiicksichtigten Unternehmen
auszugehen war.

Die wohl aktuellsten verfiigbaren Daten fiir Deutschland wurden
in einer BMWi-Studie vorgelegt (Lowitzsch 2020) — 4,47 Prozent
aller deutschen Unternehmen mit mehr als 10 Mitarbeiter/
innen sollen demgemal MKB-Programme anbieten. Unter
borsennotierten GroBunternehmen liegt der Anteil bei ca. 70
Prozent, wobei hier sehr unterschiedliche Modelle praktiziert
werden (Steger et al. 2017). Das deutsche Aktieninstitut geht
von rund 1,6 Mio. Belegschaftsaktiondr/innen in Deutschland
aus (Kuhn 2021). Interessanterweise ist kaum etwas Gber

die Geschlechterverteilung bei MKB bekannt, die wenigen
Hinweise deuten eher auf eine geringere Teilnahmequote unter
Mitarbeiterinnen hin (Steger et al. 2019a).



Im internationalen Vergleich ist die Verbreitung von MKB

in Deutschland noch relativ bescheiden. Insbesondere im
angloamerikanischen Sprachraum, aber auch in Frankreich,
kommt der Beteiligung der Mitarbeiter/innen eine deutlich
hohere Bedeutung zu. So beteiligten zu Beginn des 20.
Jahrhunderts in den USA bereits 315 grof3e Unternehmen
insgesamt iber 800.000 Mitarbeiter/innen am Kapital des
Unternehmens. Die durchschnittliche Beteiligungsquote betrug
4,5 Prozent des Grundkapitals (Blasi et al. 2003). Auch in den fir
den Europaischen Wirtschaftsraum vorliegenden Studien wurde
eine Reichweite von ca. 20 Prozent der Betriebe mit mehr als 100
Beschiftigten ermittelt (Pendleton et al. 2013). Zudem ist die
staatliche Férderung von MKB in Deutschland im internationalen
Vergleich noch eher moderat (Steger/Sieg 2019b), woran auch
die jlingste deutliche Anhebung des Freibetrags wenig gedndert
hat.

Allerdings kann in Deutschland von einer relativ hohen
Intensitdt der MKB gesprochen werden (Bellmann/Leber

2007). Dies bedeutet, dass ca. die Halfte der Mitarbeiter/innen
in Unternehmen, die MKB anbieten, auch daran partizipiert.
Einflussfaktoren, die die unterschiedliche Verbreitung

erklaren kénnten, wurden ebenfalls diskutiert, wobei
insbesondere unterschiedliche politische und soziokulturelle
Rahmenbedingungen in den verschiedenen Landern angefiihrt
wurden.

Effekte von MKB

Die im Rahmen der empirischen Forschung untersuchten Ziele
und Effekte von MKB kénnen grundsatzlich in drei Gruppen
unterteilt werden:

In den Anféngen des Diskurses wurden vorrangig politische
Zielsetzungen angefiihrt. Exemplarisch hierfir sind die
»Sicherung der freiheitlichen Wirtschafts- und Gesellschafts-
ordnung" (Guski/Schneider 1977, S. 31) sowie die Abwehr

der Ausbreitung des Sozialismus, Kommunismus sowie der
Gewerkschaftsbewegung, insbesondere in den USA (Blasi et al.
2003). Als,,Nutznie3er" werden hier vor allem Gesellschaft und
Politik adressiert.

Die zweite Gruppe von Zielsetzungen fokussierte auf die
Erreichung von gesamtwirtschaftlichen d. h. liberbetrieblichen
Zielen wie z. B. die Reduzierung von Arbeitsmarkt-, Verteilungs-
und Rentenproblemen (z. B. Kithlewind 2000; Risser 2005).
Profitieren sollten in erster Linie die Wirtschaft als Ganzes, in
zweiter Linie auch Gesellschaft und Politik.

Die dritte Gruppe von Zielen bezieht sich auf die betriebliche
Ebene und bildet den Schwerpunkt der empirischen Forschung.
In diesem Zusammenhang wurden neben Finanzierungs- und
Liquiditatseffekten (z.B. Verbesserung der Eigenkapitalsituation)

vorrangig die Effekte von MKB auf die Produktivitdt sowie eine
potenzielle Verdnderung der Einstellungen und des Verhaltens
der Mitarbeiter/innen diskutiert und empirisch untersucht. Die
,NutznieBer" sind hier in erster Linie die Unternehmen, in zweiter
Linie die Mitarbeiter/innen.

Eine Vielzahl nationaler und internationaler Untersuchungen
zeigen einen positiven bzw. keinen negativen Zusammenhang
zwischen MKB und der Produktivitat (z.B. Blasi et al. 2008;
Fakhfakh et al. 2009; Swagel/Carroll 2010; fiir Deutschland

z.B. Méller 2000; Strotmann 2002; Wolf/Zwick 2002; Wolff/
Zschoche 2015). Einige Studien weisen allerdings auch auf
einen signifikant negativen linearen Zusammenhang zwischen
MKB und Produktivitat hin (z.B. Faleye et al. 2006). Wolf und
Zwick (2002) erklaren die Inkonsistenz der Ergebnisse mit
Verweis auf eine unbeobachtete Heterogenitat zwischen

den untersuchten Unternehmen mit und ohne MKB sowie
unterschiedlichen Produktionsfunktionen. Guedri und Hollandts
(2008) argumentieren, dass die Annahme eines linearen
Zusammenhangs fehlerhaft sei. Eine Kausalitat zwischen MKB
und einer verbesserten Unternehmens-Performance ist aufgrund
der sehr unterschiedlichen Designs der Studien zum jetzigen
Zeitpunkt nicht bzw. nur bedingt feststellbar.

Grundsatzlich wird davon ausgegangen, dass,many of the
effects of shared capitalism plans on performance are likely

to work through employee attitudes and behaviors” (Kruse
etal. 2008, S. 6). Entsprechend bildet die Untersuchung von
Verdanderungen der Einstellungen und des Verhaltens der
Mitarbeiter/innen durch MKB einen weiteren breit diskutierten
Schwerpunkt der Forschung. Die empirische Forschung zeichnet
abermals ein eher inkonsistentes Bild (z. B. Kaarsemaker

2006; Kruse et al. 2008, Steger et al. 2019). Zwar weist die
Mehrzahl der Studien auf positive Effekte der materiellen
Mitarbeiterbeteiligung, z.B. auf die Arbeitszufriedenheit, die
Mitarbeiterbindung, die Identifikation, die Motivation usw.
hin. Eindeutige Kausalitdten konnten jedoch auch hier nicht
festgestellt werden. Gleichzeitig ist der Einfluss verschiedener
potenzieller Moderatoren der Beziehungen zwischen MKB
und den abhangigen GréBen nicht abschlieBend geklart.
Solche Moderatoren sind z. B. die von den Mitarbeiter/innen
wahrgenommene prozedurale Gerechtigkeit (Kuvaas 2003), die
wahrgenommenen Partizipationsmdglichkeiten (Steger et al.
2019) oder unternehmenskulturelle Aspekte (Nerdinger/Wilke
2009). Ahnliches gilt fiir die Untersuchungen, die den Einfluss
von MKB auf das Verhalten der Mitarbeiter/innen wie z.B. die
Fluktuation (Sengupta et al. 2007) untersuchten.

Untersucht und diskutiert wurden verschiedentlich auch
mogliche problematische oder nicht-intendierte Effekte von
MKB, wie etwa ein schwindender Einfluss von Gewerkschaften
(aufgrund der neuen Rolle der Mitarbeiter/innen als ,Mit-
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Unternehmer/innen” - Steger/Hartz 2008), eine geringere
Investitionsneigung der betreffenden Unternehmen (aufgrund
von kiirzeren Planungshorizonten der Mitarbeiter/innen - Faleye
et al. 2006) oder Konflikte zwischen Eigentiimer und Nicht-
Eigentlimer (entstehende Zwei-Klassen-Gesellschaft — Kranz/
Steger 2016) oder zwischen Alt- und Neu-Eigentiimern (aufgrund
drohender ,Verwasserung” der Kapitalanteile — Ben-Ner 1988).

Offen ist bisher auch die Frage nach der Rolle des Geschlechts
im Zusammenspiel von MKB und moglichen Effekten. So

wurde etwa festgestellt, dass Frauen weniger Effekte von MKB
wahrnehmen als ihre ménnlichen Kollegen (Steger et al. 2019).
Dies wirft nicht nur allgemein die Frage nach den Hintergriinden
dieser Wahrnehmungsunterschiede auf, sondern problematisiert
auch die Gendergerechtigkeit und Gender-Sensitivitat von MKB-
Programmen (z.B. Berlicksichtigung des Gender-Pay-Gaps).

Weitgehend ungekldrt ist auch das Zusammenspiel von
materieller und immaterieller Beteiligung (Poutsma et al.
2006), mit Blick auf Deutschland insbesondere zwischen MKB
und Mitbestimmunag. In der neueren Forschung wird diese
Wechselwirkung mithilfe des Konzeptes der Beteiligungskultur
als Beteiligungssystem analysiert (Nerdinger/Wilke 2009).
Obwohl Praktiker/innen und Wissenschaftler/innen seit
langem auf die enorme Bedeutung von immaterieller
Mitarbeiterbeteiligung fiir die Effekte der materiellen Beteiligung
hinweisen (eine Zusammenfassung der Diskussion geben
Poutsma et al. 2006), ist das Thema bislang nur unzureichend
erforscht worden (eine erste Studie Giber das Zusammenspiel
einer partnerschaftlichen Unternehmenskultur und stillen
Beteiligungen liefern Steger et al. 2016).

Forschungsbedarfe

Aus dem Stand der Forschung lassen sich eine Reihe von
Defiziten ableiten:

« Das Verstandnis fir die Zusammenhénge zwischen MKB und
ihren Effekten ist generell ungentigend.

+ Der Wissensstand zu Effekten von MKB basiert meist auf breit
angelegten quantitativen Studien, wahrend fokussierte und
multi-methodische Untersuchungen noch selten sind.

+ Der Grof3teil der Forschung konzentriert sich (einseitig) auf
Effekte fiir die Unternehmen. Dabei bleiben andere wichtige
Akteure (z.B. Mitarbeiter/innen, Sozialpartner, Gesellschaft)
und ihre Interessen unterbelichtet. Mégliche soziale
Ungleichheiten bleiben somit weitgehend im Dunkeln.

« Das Verhéltnis von MKB und Mitbestimmung und die Effekte
von MKB auf Mitbestimmung sind noch weithin ungeklart,
ebenso wie das Verhdltnis zwischen materieller und
immaterieller Partizipation.

- Uber den Zusammenhang von MKB und Gender ist generell
sehr wenig bekannt. Entsprechend kann auch wenig tiber die
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Gender-Gerechtigkeit von MKB-Programmen gesagt werden.

+ Vertiefte Fallstudien zu MKB in GroBunternehmen sind, trotz
ihrer gro3en Bedeutung fiir das Thema und seine Verbreitung
(Stichwort Leuchturm-Rolle), noch wenig vorhanden.

Fazit

Auf der Basis dieser Uberlegungen ist gegenwirtig an der
Universitat Regensburg (Lehrstuhl Fllhrung und Organisation

- Prof. Thomas Steger) ein neues Forschungsprojekt geplant,
das der Frage nachgeht, welche Akteure und Gruppen innerhalb
deutscher GroBunternehmen und dariiber hinaus in welchem
Umfang, auf welche Weise und zu welchen Zeitpunkten von
MKB betroffen sind. Konkreter sollen folgende Fragen ergriindet
werden:

« Welche Effekte hat MKB (bzw. einzelne Aspekte davon) fiir das
Unternehmen (organisatorische Ebene) und fiir verschiedene
betriebliche Akteure (Gruppen- und Individualebene)?

« Welche Effekte hat MKB (bzw. einzelne Aspekte davon)
fir die Mitbestimmung auf der betrieblichen und auf
der Unternehmensebene? Inwieweit kann MKB die
Mitbestimmung in deutschen GrofBunternehmen starken?

+ Welche Effekte hat MKB (bzw. einzelne Aspekte davon) fiir die
Gendergerechtigkeit im Unternehmen?

Die Ergebnisse des geplanten Projekts sind fir verschiedene
Akteure und Gruppen von besonderem Interesse:

a) Den Sozialpartnern werden die verschiedenen Effekte

von MKB verdeutlicht und ihnen ermdglicht, MKB in
Grof3unternehmen zu begleiten und im Interesse einer
nachhaltigen Sozialpartnerschaft und Mitbestimmung, einer
gestarkten Gendergerechtigkeit sowie resilienter Unternehmen
auszubauen.

b) Die politischen Akteure (Landespolitik/Bundespolitik) erhalten
eine solide Grundlage Uber die Effekte von MKB und, mittelbar,
eine Legitimation ihrer Férderinstrumente wie auch Hinweise fir
deren gezielte Starkung und Weiterentwicklung, insbesondere
mit Blick auf die Gendergerechtigkeit dieser MaBnahmen.

¢) Schlief3lich soll natirlich auch die Wissenschaft generell
von den Ergebnissen des Projekts profitieren. Insbesondere
sollen vertiefte Einblicke in die Wirkmechanismen und die
Zusammenhange von MKB in groBen, multinationalen,
borsennotierten Unternehmen gewonnen werden, die den
Wissensstand zu MKB weiter voranbringen.

Autor:

Prof. Dr. Thomas Steger leitet den Lehrstuhl
Flhrung und Organisation an der Universitat
Regensburg und ist Vorstandsmitglied des
Bundesverbands Mitarbeiterbeteiligung

- AGP.




Unternehmensfiihrung

Mitarbeiterbeteiligung wirkt - Empirische Forschung
und Unternehmensprakxis liefern positive Ergebnisse

Von Dr. Heinrich Beyer

ei der Einfiihrung eines Kapitalbeteiligungsprogramms

fur die Mitarbeiter wird auch die Frage nach deren Auswir-
kungen gestellt. Auch wenn die meisten Unternehmen die
Mitarbeiterbeteiligung jenseits von finanziellen Uberlegungen
fur ,eine gute Sache” halten, ist diese Frage angesichts der
Kosten fiir die Zuwendungen des Unternehmens und fiir die
Ausschiittung von Zinsen oder Dividenden berechtigt.

Mitarbeiterbeteiligung schafft eine Win-win-Situation fur die
Mitarbeiter und das Unternehmen — so das zentrale Argument:
Mitarbeiter als Miteigentiimer erfahren Wertschéatzung,
profitieren am Erfolg der gemeinsamen Arbeit und bekommen
Zugang zu einer renditestarken Anlageform fiir ihren
Vermdgensaufbau. Die Unternehmen wiederum erzeugen
durch die Ausgabe von Aktien oder die Einrichtung einer stillen
Beteiligung mehr Motivation, verbessern ihre Performance und
bilden Eigenkapital.

Wahrend die monetdren Auswirkungen im Hinblick auf den
Vermdégensaufbau der Mitarbeiter und die Kapitalausstattung
des Unternehmens fiir beide Seiten eindeutig berechnet
werden kdnnen, sind die Auswirkungen auf die Motivation
und das Engagement der Beschéftigten und insbesondere
auf Performance, Produktivitat und Profitabilitat nicht so
einfach zu messen beziehungsweise einzelnen EinflussgroRen
zuzuschreiben. Was |3sst sich also UGber die Vorteile der Mitar-
beiterkapitalbeteiligung sagen? Gibt es dafiir eine empirische
Evidenz? Die Antwort ist ein eindeutiges Ja.

Studien belegen steigende Produktivitat und
Performance

Zusammengefasst seien hier einige Beispiele beziehungsweise
Studien benannt, die sich diesen Fragen widmen.

+ Im angelsachsischen Raum befasst sich die empirische
Wirtschaftsforschung seit Langem intensiv mit der Frage
der Gestaltung der Arbeitsbeziehung in Unternehmen und
mit den Auswirkungen auf die Produktivitat. Einer Vielzahl
von Studien sehr renommierter Okonomen zufolge erhéhen
erfolgsabhdngige Vergiitung plus Mitarbeiterkapitalbetei-
ligung sowie weitgehende Partizipation der Beschéftigten
in ihrem Arbeitsumfeld die Produktivitdt in signifikantem

Ausmal.

« Der Produktivitatsvergleich zeigt auch fiir Deutschland
eindeutige Ergebnisse: Zum Beispiel kommt eine Studie
des |AB 2001 zu dem Schluss, dass die durchschnittliche
Wertschépfung pro Beschiaftigtem in Beteiligungsbetrieben
um nahezu 50 Prozent héher war als in vergleichbaren
Unternehmen ohne Mitarbeiterbeteiligung.

+ Mit einer groB3 angelegten Untersuchung bei Siemens konnte
eine Studie der Universitat Gottingen zeigen, dass Mitarbeiter
als Miteigentiimer wesentlich engagierter und motivierter
sind, positive Effekte auf die ,individuelle und organisationale
Performance” erzeugen und die Fluktuation senken.

« Eine Studie des Bundesverbands Mitarbeiterbeteiligung — AGP
und der PFH Privaten Hochschule Géttingen zeigt, dass
82 Prozent der befragten Mitgliedsunternehmen eine erhdhte
Leistungsbereitschaft der,Miteigentiimer” erwarten,
80 Prozent eine hohere Arbeitgeberattraktivitat und
72 Prozent ein besseres Kostenbewusstsein (siehe Grafik).
A.T. Kearney und AGP haben zudem gezeigt, dass alle
Unternehmen, die ein Beteiligungsprogramm eingefiihrt
haben, letztlich gute oder sehr gute Erfahrungen damit
gemacht haben.

Fazit

Die empirische Forschung und die Erfahrungen aus der
Unternehmenspraxis kommen zu eindeutigen Ergebnissen. Es
bleibt die Frage, ob man tatsachlich die richtige Ursache fiir
besagte Vorteile gemessen hat. Mdglicherweise weisen die
erfolgreichen Unternehmen noch andere Merkmale auf, die
tatsachlich erfolgsrelevant sind. Dieses ,Henne-Ei-Problem”
wird man kaum |6sen. Es bleibt die Feststellung: Finanzielle
Mitarbeiterbeteiligung, Teilhabe der Beschéftigten an den
innerbetrieblichen Prozessen und Entscheidungen sowie eine
partnerschaftliche Unternehmenskultur machen Unternehmen
erfolgreicher und sind zugleich Merkmale erfolgreicher
Unternehmen.
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Vermogensbildung

Mitarbeiterkapitalbeteiligung hat eine Mehrheit in

Deutschland!

Von Dr. Hans-J6rg Naumer, Director Global Capital Markets & Thematic Research AllianzGl und Dr. Heinrich Beyer,
Geschidiftsfiihrer Bundesverband Mitarbeiterbeteiligung - AGP

itarbeiterkapitalbeteiligung hat eine Mehrheit in

Deutschland - das zumindest ist das Ergebnis der jéhrlich
erstellten Umfrage von Allianz Economic Research unter mehr als
1.000 Burgern. Wahrend sich knapp 23 Prozent uneingeschréankt
vorstellen kdnnen, sich an ihrem Unternehmen zu beteiligen,
wiurden dies weitere knapp 31 Prozent mit einer steuerlichen
Verglinstigung tun (siehe Abbildung rechts). Wie die Auswertung
der Umfrage zeigt, ist die Bereitschaft zur Mitarbeiterkapital-
beteiligung damit noch einmal gegeniiber der Umfrage von
2021 gestiegen. Das dirfte damit zusammenhéngen, dass
die,Briicke zwischen Kapital und Arbeit" nicht nur deutlich
auf der politischen Agenda nach vorne gertickt ist, was die
Wahrnehmung verstérkt, sondern dass auch die steuerlichen
Rahmenbedingungen verbessert und der Freibetrag angehoben
wurde.

Geradezu idealtypisch zeigt sich, dass besonders bei den
juingeren Kohorten, der sogenannten ,Gen Z" und den
,Millienials" die Zustimmung am gréBten ist. Wahrend besonders
bei der ,Stillen Generation", den Rentnerjahrgdngen, die
Ablehnung dominiert (siehe Abbildung unten).

Zustimmung an Mitarbeiterbeteiligung nach Alter (Quelle: Allianz Economic
Research 2022)
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Zustimmung an
Mitarbeiterbeteiligung
(Quelle: Allianz Economic
Research 2022)

= Ja, auf alle Falle

= Ja, aber nur bei steuerlichen Vergtinstigungen
= Nein

= Unentschlossen

Es zeigt sich auch, dass die Mitarbeiterkapitalbeteiligung ein
Katalysator fiir die Aktienbeteiligung insgesamt sein kann,
denn sie hat deutlich mehr Interessenten, als es Aktionére in
Deutschland gibt. GemaR der jiingsten Zahlen des Deutschen
Aktieninstituts besaflen 2021 knapp 12,1 Millionen Menschen
in Deutschland Aktien, Aktienfonds oder ETFs auf Aktien. Das
ist zwar der dritthdchste Stand seit 1997, allerdings hat immer
noch nur jeder sechste Biirger tiber 14 Jahre in irgendeiner
Form Aktien. Der Weg zu einer Aktienkultur ist also noch weit.

Nein Unentzchlossan

b Siilla (5. —rchse bt



Die Umfrage zeigt auch, dass die Jiingeren — und damit die am
wenigsten Renten nahen Jahrgdnge - das starkste Interesse
daran haben, sich an den Unternehmen zu beteiligen, bei denen
sie auch arbeiten.

Das grof3e und weiter gestiegene Interesse der Beschéftigten
verbindet sich mit der Bereitschaft der Unternehmen, die
Mitarbeiterkapitalbeteiligung weiter auszubauen. Eine Umfrage
des Deutschen Aktieninstituts in Zusammenarbeit mit dem
Bundesverband Mitarbeiterbeteiligung — AGP, an der sich

85 Unternehmen beteiligt haben, zeigt ein ganz aktuelles
Stimmungsbild: Obwohl der Freibetrag erst letztes Jahr erh6ht
wurde, schépfen 47 Prozent der Unternehmen diesen bereits
jetzt vollstandig aus. Bei kiinftigen Beteiligungsangeboten
geben sogar 55 Prozent der Unternehmen an, dass sie die
1.440 EUR komplett nutzen wollen. 51 Prozent der befragten
Unternehmen sprechen sich zudem fir eine weitere Erh6hung
des Freibetrags aus, 25 Prozent reicht der neue Freibetrag aus,
24 Prozent machen hierzu (noch) keine Angabe.

Eine weitere politische Férderung dieser Form des Aktienkapitals
stoBt also auf eine groBe Aufnahmebereitschaft und ware auch
ein wichtiger Beitrag fir mehr Vermdgensbildung und gegen die
Ungleichheit. Denn wie die Historie zeigt, ist es die von Aktien
gegeniiber Anleihen erzielte Risikopramie, welche die Renditen
treibt.

Ein steigender Freibetrag hatte eine erhohte Motivation

sowohl der Arbeitgeber als auch der Arbeitnehmer zur Folge,
Mitarbeiterkapitalbeteiligung erstmals anzubieten bzw.
nachzufragen. Fir Arbeitnehmer ohne Zugang zu Mitarbeiter-
kapitalbeteiligung wére die kompensatorische Erhéhung der
Arbeitnehmer-Sparzulage bei gleichzeitiger Anhebung der
Einkommensgrenzen fiir deren Bezug der richtige Weg, wie es im
Eckpunkte-Papier von BMF und BMJ vorgeschlagen wird.

Um dem Klumpenrisiko zu begegnen, kénnten ,Teilhaberfonds"
helfen, das Kapital zu diversifizieren, ohne die Eigentumsrechte
zu verwadssern. So kdnnten die Unternehmensanteile in einem
derartigen Fonds gepoolt werden. Jeder Anteilseigner wére

an Risiko und Ertrag gemal seiner Fondsanteile beteiligt. Die
Stimmrechte der Unternehmen wiirden aber auf die in den
jeweiligen Firmen Beschiftigten tibertragen, damit sie diese
wahrnehmen kénnen. Im Digitalisierungszeitalter ist das kein
Problem.

Um die Mitarbeiterkapitalbeteiligung zu forcieren, sollten die
Ratingagenturen diese auch in ihren ESG-Kriterienkatalog
aufnehmen. Das wadre ein wichtiger Beitrag fiir einen ,inklusiven
Kapitalismus" (,inclusive capitalism").

Startups

Mitarbeiterbeteiligung kommt
langsam voran

Jedes zweite Startup (50 Prozent) in Deutschland beteiligt
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter am Unternehmen. Das ist ein
leichter Anstieg zum Vorjahr (44 Prozent). 40 Prozent kdnnen
sich eine Mitarbeiterkapitalbeteiligung in Zukunft vorstellen, nur
7 Prozent schliefen sie grundsatzlich aus. Das sind Ergebnisse
einer Befragung von rund 150 deutschen Tech-Startups im
Auftrag des Digitalverbands Bitkom.

Jnternational ist es Ublich, dass Startups im Wettbewerb

um Talente eine Beteiligung am Unternehmen anbieten.

In Deutschland ist das noch zu selten der Fall, weil die
gesetzlichen Vorschriften nicht praxistauglich sind und
Mitarbeiterbeteiligungen unattraktiv machen’, sagt Bitkom-
Prasident Achim Berg.,In ihrer Startup-Strategie verspricht

die Bundesregierung Nachbesserungen, und die sind auch
dringend notwendig.” In Deutschland werden Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter, die am Startup beteiligt werden, steuerlich zur
Kasse gebeten, bevor sie ihre Beteiligungen Giberhaupt veraufBert
haben. Drei Viertel (78 Prozent) der Startups geben an, dass es
ihnen helfen wiirde, wenn die Politik Mitarbeiterbeteiligungen
attraktiver gestalten wiirde.

Am weitesten verbreitet sind sogenannte virtuelle Beteiligungen,
die 41 Prozent der Startups nutzen (2021: 36 Prozent). Das sind
fiktive” schuldrechtliche Stellungen, bei denen die Auszahlung
an den Eintritt von bestimmten Bedingungen wie zum Beispiel
den Borsengang geknliipft ist. Nur 6 Prozent (2021: 7 Prozent)

der Startups nutzen Anteilsoptionen, 3 Prozent setzen auf echte
Anteile (2021: 2 Prozent).

15 Prozent der Startups, die auf eine Form der Mitarbeiter-
kapitalbeteiligung setzen, beziehen ausnahmslos alle
Beschaftigten ein. In rund jedem Dritten (31 Prozent) gilt das
Angebot ausschlieBlich fiir Fihrungskréfte. Und die Halfte (54
Prozent) beteiligt sowohl Fiihrungskrafte als auch ausgewahlte
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.

1999 gegriindet, vertritt der Digitalverbands Bitkom e.V. heute
mehr als 2.000 Mitgliedsunternehmen - darunter rund 1.000
leistungsstarke KMUs, iber 500 innovative Tech-Startups, nahezu
die Hélfte der 40 DAX-Unternehmen und viele weitere Global
Player.
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Steuerrecht

Mitarbeiterwandelschuldverschreibungen in
Verbindung mit dem neuen § 19a EStG

Von Tim Lochner

er mit Wirkung zum 01.07.2021 neu ins Einkommen-
Dsteuergesetz eingefiihrte § 19a EStG bietet die
Maoglichkeit eines Besteuerungsaufschubs fiir neu tGbertragene
Vermdgensbeteiligungen, wodurch eine Steigerung der
Attraktivitat von Mitarbeiterbeteiligungen aus steuerrechtlicher
Sicht erzielt wird.

Grund der Einflihrung des § 19a EStG war die Losung der sog.
Dry-Income-Problematik bei Mitarbeiterbeteiligungen. Unter
dieser Problematik wird die Situation verstanden, bei der ein
Arbeitnehmer eine unentgeltliche oder vergiinstigte Beteiligung
am Arbeitgeberunternehmen von seinem Arbeitgeber erhalt.
Dies fiihrte vor Einflihrung des § 19a EStG zu einem Zufluss
eines geldwerten Vorteils (= Arbeitslohn i.S.d. § 19 EStG), jedoch
ohne dass dem Mitarbeiter gleichsam liquide Mittel zuflieen.
Im Zeitpunkt der Ubertragung der Vermégensbeteiligung
entstanden haufig erhebliche Steuerlasten, welche der
Mitarbeiter zu zahlen und der Arbeitgeber Uiber das Lohnsteuer-
abzugsverfahren zu entrichten hatte.

Die Neuregelung des § 19a EStG, welche unter bestimmten
Voraussetzungen anwendbar ist, entlastet angesichts der

nicht erfolgten Sofortbelastung des geldwerten Vorteils

die Mitarbeiterbeteiligung und steigert letztlich durch eine
Entscharfung der Dry-Income-Problematik deren Attraktivitat,
indem die gesetzliche Rechtsfolge des § 19a EStG das
Aufschieben des Besteuerungsmomentums ist. Nachfolgend
wird der Grundsatz der Neuregelung sowie die Wirkung der
steuerlichen Norm am Beispiel von Wandelschuldverschreibun-
gen verdeutlicht.

Anwendung des § 19a EStG

Ubertrigt ein Arbeitgeber seinem Arbeitnehmer unentgeltlich
oder verbilligt zusatzlich zum ohnehin geschuldeten Arbeitslohn
bestimmte Vermdgensbeteiligungen’ (Anteile, Genussrechte,
Wandelschuldverschreibungen, d.h. Umtauschanleihen und

' § 2 Absatz 1 Nummer 1 Buchstabe a, b und f bis | und Absatz 2 bis 5 des
Funften Vermogensbildungsgesetzes
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Optionsanleihen) an seinem Unternehmen, unterliegt dieser
Vorteil bei Zustimmung des Arbeitnehmers vorerst nicht der
Lohnbesteuerung mittels des Lohnsteuerabzugsverfahrens.

Voraussetzungen hierfiir sind unter anderem, dass es sich

zum Zeitpunkt der Ubertragung (oder im vorangegangen
Kalenderjahr) per KMU-Definition der EU um ein
Kleinstunternehmen, ein kleines- oder mittleres Unternehmen
handelt, dessen Griindung nicht mehr als zwolf Jahre zuriick
liegt. Damit kénnen nur Unternehmen mit weniger als 250
Mitarbeitern, die entweder einen maximalen Jahresumsatz von
50 Mio. Euro oder eine maximale Jahresbilanzsumme von 43 Mio.
Euro aufweisen, von der steuerlichen Beglinstigung profitieren.
Hierdurch sollen vor allem Startups oder,,neuere” Unternehmen
von dieser Regelung profitieren.

Weitere Voraussetzung ist die Einholung einer Lohnsteuer-
anrufungsauskunft, die seitens des Arbeitgebers beim
Betriebsstattenfinanzamt anzufragen ist. In dieser kénnen dann
bereits weitere Punkte wie beispielsweise die Beibehaltung

des Lohnsteueraufschubs gemal § 19a EStG im Zeitpunkt der
Auslibung der Umtauschoption einer Wandelschuldverschrei-
bung angefragt werden.

Die Besteuerung als Arbeitslohn wird sodann zeitlich verschoben
und nachgeholt, wenn der Arbeitnehmer die erhaltene
Vermdgensbeteiligung ganz oder teilweise verkauft, verschenkt
oder in ein Betriebsvermdgen einlegt. Ungeachtet dessen tritt
die Nachversteuerungsverpflichtung spatestens nach zwolf
Jahren oder bei Beendigung des Dienstverhéltnisses ein. Sind
mindestens drei Jahre seit der Ubertragung vergangen, erlaubt
§ 19a EStG eine Abmilderung der Steuerprogression durch
Anwendung der Fiinftel-Regelung des § 34 Abs. 1 EStG, welche
in vielen Fallen eine Nachversteuerung mit einem niedrigeren
Steuersatz ermdglicht.



Fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer ist zusatzlich zu beachten,
dass die unentgeltliche oder verbilligte Ubertragung

der Vermogensbeteiligungen bei Inanspruchnahme der
Beglinstigung des § 19a EStG ausdriicklich der Sozialversicher-
ungspflicht unterliegt (§ 1 Abs. 1 S. 1 Nr. 1 SVEV). Damit ist die
Vermogensbeteiligung dem beitragspflichtigen Arbeitsentgelt
hinzuzurechnen und es existiert keine zeitliche Aufschiebung
wie im Falle der Besteuerung (KKB/Merx, § 19a EStG Rz. 16, 7.
Aufl,, Stand: 28.08.2022). Bei der spdteren Nachversteuerung
unterbleibt sodann die Belastung mit Sozialversicherungs-
beitrdgen. Wann im Falle der Vermdgensbeteiligung unter
Inanspruchnahme des § 19a EStG Sozialversicherungs- als auch
Steuerpflicht besteht, ist in nachfolgender Tabelle dargestellt.

Ubertragung
von Vermogensbeteiligungen bei LSt SV
Inanspruchnahme des §19a EStG*

- Bei Ubertragung Nein Ja

- Bei Nachversteuerung Ja Nein

*Zu Dbertlicksichtigen sind die oben beschriebenen Fille, welche eine
Nachversteuerungspflicht nach § 19a Abs. 4 EStG begriinden.

Wandelschuldverschreibungen

Bei einer Wandelschuldverschreibung in Form

einer Umtauschanleihe, welche eine begtinstigte
Vermdgensbeteiligung im Sinne des § 19a EStG darstellt, handelt
es sich um die Anleihe einer Aktiengesellschaft, die dem Inhaber
das Recht gewdhrt, den Nennwert in eine bestimmte Anzahl an
Aktien des ausgebenden Unternehmens umzuwandeln. Wird
das Wahlrecht nicht ausgelibt oder fehlt es an Kursgewinnen,
erhalt der Glaubiger (hier: Arbeitnehmer) zum Ende der Laufzeit
den Nennwert zuriick. In der Regel wird dem Inhaber der
Wandelschuldverschreibung eine feste Verzinsung gewdhrt. Fiir
den Emittenten (=Arbeitgeber) handelt es sich damit um ein
kostenglinstiges Finanzierungsinstrument, das eine sofortige
Verénderung der Eigentlimerstruktur vermeidbar macht und

auf lange Sicht das Eigenkapital starkt. Demgegentiber kann der
Inhaber der Wandelanleihe von mdglichen Wertsteigerungen
des Unternehmens profitieren, ohne erhéhten Risiken ausgesetzt
zu sein.

Es ist hervorzuheben, dass Wandelschuldverschreibungen
auch bei Unternehmen in der Rechtsform der GmbH oder UG
moglich sind. Dies bietet vor allem im Startup-Bereich eine
interessante Alternative zur sofortigen Beteiligung. Damit
lasst sich eine notarielle Beurkundung und das Gewdhren von
Gesellschaftsrechten in die Zukunft verschieben, was auch im
Falle von Mitarbeiterbeteiligungen durchaus von Vorteil sein
kann.

Ubertragt ein Arbeitgeber seinem Arbeitnehmer unentgeltlich
oder verbilligt zusétzlich zum ohnehin geschuldeten Arbeitslohn
eine Wandelanleihe, kann unter Einhaltung der entsprechenden
Voraussetzungen die Anwendung des § 19a EStG gewahlt
werden. Die steuerlichen Konsequenzen werden mit nachfolgen-
dem Beispiel verdeutlicht.

Beispiel Mitarbeiterwandeldarlehen mit Anwendung
des § 19a EStG

Der Arbeitgeber (A-GmbH) gewdhrt bspw. fiinf Mitarbeitern
(MA) unentgeltlich jeweils zehn Wandelanleihen an seinem
Unternehmen. Dabei wird der Wert einer Anleihe im Zeitpunkt
der Gewahrung auf 2.000 Euro und entsprechend 0,25 Prozent
des Unternehmenswerts, eine Laufzeit von zehn Jahren und

ein Nominalzins von vier Prozent festgelegt. AuBerdem werden
die ersten zwei Jahre als umwandlungsfreie Zeit vereinbart.
Nach flinf Jahren machen alle MA von ihrem Wandlungsrecht
Gebrauch. Nach sieben Jahren seit Gewahrung verauBert

MA 1 die erhaltenen Anteile wieder. Die restlichen MA hingegen
verduBern nicht und bleiben auch weiterhin als MA beschaftigt.

Die A-GmbH hat den Wert der Wandelanleihen ab Gewahrung

in der Bilanz als Fremdkapital auszuweisen. Somit entstehen
vorliegend pro MA 20.000 Euro Verbindlichkeiten. Die MA
erzielen jahrliche Zinseinnahmen von jeweils 800 Euro (4 Prozent
x 20.000 EUR). Ist keine Wertsteigerung erfolgt, erhdlt der MA

bei Ausiibung des Wandlungsrechts Unternehmensanteile im
Wert von 20.000 Euro bzw. 2,50 Prozent (= 10 x 0,25 Prozent
/Wandelanleihe) am Unternehmen. Dadurch wandelt sich

der Fremdkapitalausweis des A in Héhe von je 20.000 Euro in
Eigenkapital.

Grundsatzlich haben die MA im Zeitpunkt der unentgeltlichen
Gewahrung der Wandelanleihen einen geldwerten Vorteil

als Lohn zu versteuern (§ 19 EStG). Da vorliegend die
Voraussetzungen des § 19a EStG erfiillt sind, kann die
Besteuerung mit Zustimmung der MA in die Zukunft verlagert
werden. Damit haben die MA vorerst nur die laufenden
Zinsertrdge jahrlich als Kapitaleinkinfte (§ 20 EStG) zu
versteuern. Die Ausiibung des Wandlungsrechts fiihrt bei den
MA zu keiner Besteuerung.

Ab Wandlung sind die MA Eigenkapitalgeber. Erst bei
VerduBerung durch MA1 hat dieser die Lohnversteuerung
nachzuholen. Zusatzlich kann § 34 Abs. 1 EStG zur Abmilderung
der dadurch entstehenden Steuerprogression beitragen. Fir
die restlichen MA tritt diese Nachversteuerung erst zwolf Jahre
nach Gewdhrung der Wandelanleihen ein, oder soweit die
Voraussetzungen des § 19a EStG wegfallen.
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Eine gelungene Mitarbeiterbeteiligung ist so indivi-
duell wie lhr Unternehmen. Das gilt erst recht,
wenn sie spater auf eine betriebliche Altersversor-
gung nahtlos libergehen soll, am besten: brutto fiir
netto. Daflir haben wir im Bundestag und -rat ge-
kdampft und fiir die Praxis umsetzbare Losungen
entwickelt. Ganz gleich ob bdrsennotierte AG, mit-
telstandischer Weltmarktfiihrer oder aufstrebendes
Startup.

Als Rechtsanwalte, Steuerberater, Unternehmens-
und IT-Berater und Wirtschaftsprifer sind wir an
106 eigenen Standorten in 48 Landern vertreten.
Unsere Mandanten vertrauen weltweit unseren
5.130 Kolleginnen und Kollegen.

lhre Ansprechpartner

DR. ROLF LEUNER BERND FRENZEL
T +49 9119193 1212 T +49 9117406 045
rolf.leuner@roedl.com bernd.frenzel@roedl.com

DR. MICHAEL S. BRAUN TIM LOCHNER

T +499281607270 T +49 9117406 017
michael.braun@roedl.com tim.lochner@roedl.com

www.roedl.de




MA 1 hat zusétzlich bei VerduBerung einen Verduf3erungsgewinn
zu versteuern, der sich im Wesentlichen aus dem Unterschieds-
betrag zwischen Verduf3erungspreis und Nennwert der
urspriinglichen Wandelanleihen ergibt. Je nach Beteiligungshéhe
und eigener Tatigkeit im Unternehmen unterliegt der
VerauBer-ungsgewinn den Einkiinften nach § 17 EStG oder den
Kapitaleinkiinften nach § 20 EStG. Fiir die korrekte Einordnung
der Einkiinfte bedarf es einer individuellen steuerlichen
Wirdigung.

Die steuerlichen Auswirkungen zum Zeitpunkt der Gewahrung
des Wandeldarlehens, der Ausiibung der Wandlungsoption
sowie der VerduBBerung der Beteiligung sind in nachfolgender
Tabelle dargestellt.

Steuerliche Einordnung anhand der Zeitabschnitte

Gewdhrung + Unentgeltliche Gewdhrung des
Wandeldarlehens begriindet
grundsétzlich einen geldwerten
Vorteil. Dieser ist aufgrund der
erfiillten Voraussetzungen des
§ 19a EStG jedoch erst spater zu

versteuern.

Gewadhrung bis « Steuerpflichtige Zinseinnahmen fiir
Umwandlung MA gem. § 20 EStG aufgrund von
Nominalzinsen.

Umwandlung + Keine weitere Besteuerung des MA bei
Ausuibung des Wandlungsrechts.

» Umwandlung des Fremdkapitals in
Eigenkapital des Unternehmens.

Umwandlung « Einkiinfte aus Kapitalvermégen

bis VerauBBerung bei Gewinnausschiittungen des

oder Zeitablauf Unternehmens.

VeraufBlerung + Nachversteuerung gem. § 19a EStG ist
oder Zeitablauf durchzufthren.

« Steuerbefreiung des § 3 Nr. 39 EStG
mindert den nachversteuerungs-
pflichtigen Betrag.

+ §34 (1) EStG mildert zusatzlich die
Steuerprogression.

+ Bei Verauf3erung: Versteuerung des
VerauBerungsgewinns §§ 17, 20 EStG.

Fazit

Grundsatzlich ist es zu begriiBen, wenn die Mitarbeiter-
beteiligung im Wege einer gewdhrten Steuerbeglinstigung
gefordert wird. Dies geschah mit dem Fondsstandortgesetz (aus
dem Jahr 2021 vor allem fiir Startups) durch die Neueinfiihrung

des § 19a EStG. Der § 19a EStG kann sich nun in vielen Féllen zur
Abmilderung bzw. Vermeidung der Dry-Income-Problematik
auswirken. Dies kann jedoch nur erfolgen, soweit die
steuerlichen und rechtlichen Rahmenbedingungen eingehalten
werden.

Um seitens des Betriebsstattenfinanzamts eine Lohnsteuer-
anrufungsauskunft zu erhalten, die den Voraussetzungen des

§ 19a EStG entspricht, ist es erforderlich, dass die Anfrage mit
allen erforderlichen Angaben gestellt wird. Um bezuiglich der
Lohnsteuer Rechtssicherheit zu erlangen, empfiehlt es sich, eine
Steuerkanzlei aufzusuchen, welche bereits mit solchen Féllen
vertraut ist.

Zum aktuellen Zeitpunkt (Oktober/November 2022) ist eine
Erweiterung der Regelungen fiir Mitarbeiterbeteiligung in
Deutschland im Gesprach. Ein nennenswerter Verbesserungs-
vorschlag zur weiterfiihrenden Anwendung der Norm wére
die Ausweitung auf samtliche innerhalb der letzten zwolf Jahre
gegriindeten Startups, um schnell und erfolgreich wachsende
junge Unternehmen nicht zu benachteiligen.

Autor:

Tim Lochner ist Manager im Bereich der
Steuergestaltungsberatung bei Rod| &
Partner. Er verfligt Uber langjdhrige
Berufserfahrung im interdisziplindren

Bereich der ,Innovativen Vergiitungen”
insbesondere des Feldes Mitarbeiterbindung,
Mitarbeiterbeteiligung und Long Term
Incentives. Rodl & Partner ist ein internat-

ional aufgestelltes, inhabergefiihrtes Unternehmen. Zu ihren
Mandanten zahlen lber Landergrenzen hinweg agierende
deutsche Familienunternehmen, fiir die Rodl & Partner ein
zuverldssiger Partner in der Rechtsberatung, Steuerberatung,
Business Process Outsourcing, Unternehmens- und IT-Beratung
und Wirtschaftsprifung ist. www.roedl.de
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lhre Mitarbeiterbeteiligung
— bei uns in sicheren Handen.

A

Sie suchen nach einer einfachen, sicheren und Prozesse von A bis Z mit unserer Software ab und
umfassenden Losung zur Verwaltung Ihres neuen oder genieRen Sie neue Erkenntnisse aus diversen Auswer-
bereits bestehenden Mitarbeiterbeteiligungsmodells? tungsmoglichkeiten. Einfach — sicher — kostenglinstig.
Unser auf die Administration von Mitarbeiterbeteili- Sprechen Sie uns noch heute an und vereinbaren einen
gungsmodellen spezialisiertes Tool kann Sie hier Termin fiir eine Produktdemonstration! Wir freuen uns
tatkraftig unterstiitzen. Bilden Sie alle erforderlichen auf Sie.

5 MBS GmbH
MitarbeiterBeteiligungsService
Kélner StralRe 28

o
57072 Siegen
- Telefon: 0271-596-5600

Telefax: 0271-596-5610
info@s-mbs.de

MITARBEITERBETEILIGUNGSSERVICE www.s.mbs.de

Ein Unternehmen
der Sparkasse Siegen



Innovative Beteiligungspraxis

EJOT honoriert Kreativitat der
Mitarbeitenden bei CO2-Einsparungen

Die in Bad Berleburg in Stidwestfalen ansassige EJOT-Gruppe will
bis zum Jahr 2035 ihren CO2 - Ausstof3 von derzeit ca. 190.000
Tonnen auf null reduzieren. Auf dem Weg zur Klimaneutralitat
setzt das Familienunternehmen mit der Einfiihrung der Mitar-
beiterkapitalbeteiligung ,wejot” auch auf das Engagement
seiner Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter und bindet sie aktiv in
diesen Prozess ein. Mit Erfolg: Fiir das laufende Jahr bringen in
Deutschland mehr als 50 Prozent der Belegschaft Bestandteile
ihres Entgeltes ein, um zusatzliche Projekte zu finanzieren.

Die Mitarbeitenden kénnen jahrlich einen Betrag investieren,
dieser wird von EJOT bei Erreichen der jéhrlichen CO2-

Ziele aufgestockt. Diese Summe wird wiederum in interne
Nachhaltigkeits-Projekte zur Senkung von CO2-Emissionen
investiert. Das Projekt Mitarbeiterkapitalbeteiligung ist auch
dahingehend attraktiv, weil die Beitrdge der Beschéftigten
attraktiv verzinst werden.

,Die Idee, die Mitarbeitenden miteinzubeziehen, sie zu
motivieren, sich selbst in den Prozess einzubringen und dafiir
belohnt zu werden, das ist der richtige Ansatz”, betont der
bekannte Wetter- und Klimaexperte Karsten Schwanke, der die
Schirmherrschaft fiir das Projekt Gbernommen hat.

Wetter- und Klimaexperte Karsten Schwanke (Foto: EJOT Bad Berleburg).

Auf die Kreativitat der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter

setzt EJOT daruiber hinaus bei einem Ideenwettbewerb zur
Reduzierung des CO2-AusstoRes. Uber 600 Vorschlige und Ideen
sind innerhalb kurzer Zeit eingegangen. Wochentlich werden

die besten Ideen pramiert und in der Praxis umgesetzt.,So wird
Klimaschutz zu einem Anliegen der gesamten Belegschaft und
nicht nur zu einer einsamen Idee des Nachhaltigkeits-Managers",
so Schwanke.

Flr das Jahr 2022 steht bereits ein Millionenbetrag zur Ver-
flgung, der zusatzlich neben weiteren EJOT-Nachhaltigkeits-
projekten zur CO2-Reduzierung investiert wird.,Die groRe
Resonanz der Mitarbeitenden ist ein gutes Signal fiir den
Klimaschutz bei EJOT", betont Christian Kocherscheidt,
geschéftsfihrender Gesellschafter der EJOT Gruppe.,Denn nur
gemeinsam kdnnen wir unser ambitioniertes Klimaziel bis zum
Jahr 2035 erreichen.” Wolfgang Bach, CFO der EJOT-Gruppe,
erganzt:,Unsere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kdnnen durch
personliche Verhaltensanderungen und kreative Ideen einen
erheblichen Einfluss auf die CO2-Einsparungen nehmen. Den
Einsatz unserer Mitarbeitenden mdchten wir mit der Mitarbeiter-
kapitalbeteiligung honorieren.”

Bei diesen Anstrengungen zur Reduzierung des CO2-AusstoR3es
geht es fur EJOT nicht nur um Nachhaltigkeit: Es geht auch

um einen Wettbewerbsvorteil fur die ndchsten Jahre und
Jahrzehnte und damit um die Verantwortung gegeniiber den
Mitarbeitenden sowie die Sicherung von Arbeitspladtzen. Es geht
aber auch um die Gewinnung von Fachkréften, Auszubildenden
und Studenten, die nicht nur einen interessanten sinnstiftenden
Arbeitsplatz haben wollen, sondern grof3es Interesse an
nachhaltigen Themen haben.

Uber EJOT

EJOT ist eine mittelstandische Unternehmensgruppe aus

der metallverarbeitenden Industrie und Europdischer
Marktfihrer in der Verbindungstechnik. Im Jahr 2022 feiert das
Familienunternehmen mit Hauptsitz in Bad Berleburg sein 100-
jahriges Jubildum. EJOT bietet eine breite Palette innovativer
Verbindungselemente, insbesondere gewindefurchende
Schrauben fiir Kunststoffe und Metalle, technische Umformteile
aus Kunststoff und Metall sowie das Komplettprogramm fiir
die Befestigung der AuBenhiille von Geb&uden. Die Kunden
kommen aus der Automobil- und Zulieferindustrie, der
Telekommunikations- und Unterhaltungselektronik oder

aus dem Baugewerbe. EJOT beschéftigt weltweit ca. 4000
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Neben den deutschen
Produktionsstandorten in Bad Berleburg, Bad Laasphe und
Tambach-Dietharz produziert EJOT in China, Indien, Brasilien,
Grof3britannien, Mexiko, Polen, Schweiz, Tiirkei, USA, Litauen,
Finnland. Dariiber hinaus hat das Unternehmen weltweit
zahlreiche Vertriebsgesellschaften.

AGP Mitteillungen 21



Studie

Mitarbeiterbeteiligungsprogramme halten
talentierte Angestellte im Unternehmen

Ergebnisse einer Studie der Universitat Mainz zeigen, dass das Halten von Firmenanteilen zu einem Gefiihl von

Verbundenheit und Zugehérigkeit flihrt.

ie deutsche Industrie tut sich schwer, Talente auf

dem Arbeitsmarkt zu werben und zu halten. In der
Europadischen Startup-Szene haben sich schon seit Lingerem
Mitarbeiterbeteiligungsprogramme etabliert, um diesem “War-
for-Talents” zu begegnen. Auch in der deutschen Industrie
werden immer hadufiger Mitarbeiterbeteiligungsprogramme,
auch fiir Angestellte auBerhalb von Management-Positionen,
eingefiihrt. Allerdings war bisher wenig dartiber bekannt, ob
diese Programme tatsachlich helfen, Talente im Unternehmen zu
halten.

In ihrer Publikation im angesehenen internationalen
akademischen Journal Accounting, Organizations and

Society geht Jana Oehmichen, Professorin fiir Organisation,
Personal und Unternehmensfiihrung an der Johannes
Gutenberg-Universitat Mainz (JGU), gemeinsam mit Kolleginnen
und Kollegen aus Groningen und Goéttingen genau dieser

Frage nach. Die Studie basiert auf Daten von mehr als 190.000
Angestellten eines multinationalen Industrieunternehmens.

Die Autoren kénnen aufzeigen, dass Angestellte, die an einem
Mitarbeiterbeteiligungsprogramm teilnehmen, weniger
wahrscheinlich das Unternehmen verlassen. Zudem ist dieser
Effekt vom Umfeld des Angestellten abhangig. Je besser die
Arbeitermarktbedingungen auBBerhalb des Unternehmens sind
und je weniger im Heimatland der Angestellten Unsicherheit
vermieden wird, desto starker der Effekt. Die Autoren zeigen

in ihrem Artikel auf, dass sich der Effekt nicht nur durch die
finanziellen Anreize, sondern auch durch den psychologischen
Mechanismus des “psychological ownership” erklaren ldsst.
Demnach verursacht das Halten von Firmenanteilen bei
Angestellten das Gefiihl von Verbundenheit und Zugehdrigkeit,
das es weniger attraktiv erscheinen lasst, den Arbeitgeber zu
wechseln.
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“Dies bedeutet also”, so Prof. Dr. Jana Oehmichen, “dass
Mitarbeiterbeteiligungsprogramme ein wertvolles Instrument
sein kdnnen, Angestellte im Unternehmen zu halten, und dass
dieser Effekt besonders ausgepragt ist, wenn Angestellte auch
auflerhalb des Unternehmens gute Chancen sehen und eine
hohe Wechselbereitschaft an den Tag legen.”

Fir Unternehmen der deutschen Industrie haben die Ergebnisse
folgende Konsequenzen:

+ Mit Mitarbeiterprogrammen kann man Talente im Unterneh-
men halten.

+ Mit der Einfiihrung des Programms ist es allerdings nicht
getan. Die Beschaftigten miissen sich bereit erklaren, am
Programm teilzunehmen. In friiheren Studien konnte Prof. Dr.
Jana Oehmichen mit ihren Koautoren bereits zeigen, dass sich
die Teilnahmebereitschaft mittels positiver Rollenvorbilder
erhdhen l&sst.

« Effekte von Instrumenten des Personal-Managements dieser
Art kdnnen stark vom Landeskontext der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter abhdngen. Es empfiehlt sich daher,
keine Standardprogramme in allen Landern auszurollen,
sondern bereits beim Design der Instrumente des Personal-
Managements den Landeskontext zu berlicksichtigen.

Kontakt

Prof. Dr. Jana Oehmichen

Organisation, Personal und Unternehmensfiihrung
Fachbereich Rechts- und Wirtschaftswissenschaften
Johannes Gutenberg-Universitat Mainz

55099 Mainz

Tel.: 06131 39-23767
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Wir entwickeln und fordern partnerschaftliche Unternehmensflhrung

Machen Sie Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter zum Mittelpunkt lhrer zukinftigen
Unternehmensentwicklung. Das erfahrene und kompetente Miterfolg-Team unterstitzt Sie gerne
bei der Gestaltung Ihres individuellen Partnerschaftsmodells und der Entwicklung einer
partnerschaftlichen Unternehmenskultur. Weitere Infos unter www.miterfolg.com.

Miterfolg GmbH

miteinander erfolgreich
Kunoldstr. 29, 34131 Kassel &
Tel.: 05 61/ 510 578 30 MltEffOlg

E-Mail: info@miterfolg.com

Mitarbeiterfiihrung | Mitarbeiterbeteiligung



o |

\\.h\..-l.:nkm.\:l I({ | :

Vergiitung

Nicht ganz wie im Silicon-Valley, aber doch im Trend
— Wie junge Unternehmen ihre Mitarbeiter und
Mitarbeiterinnen am Unternehmenserfolg beteiligen

Von Dirk Lambach

eit 2021 gelten neue Regelungen bei der Mitarbeiter-

beteiligung. Vor allem Startups sollten davon profitieren.
Doch aus der Szene hagelte es von Anfang an Kritik. Die
Anderungen seien realitdtsfremd und wiirden an den
Bedirfnissen der jungen Unternehmen vorbei gehen, hiel3 es
dort. Mittlerweile ist es etwas ruhiger um das Thema geworden.
Ein Grund dafir ist der Umstand, dass das amerikanische Silicon-
Valley-Modell, Beschéftigte am steigenden Unternehmenswert
bzw. an einem mdglichen Verkaufserlos des Unternehmens zu
beteiligen, gesellschafts- und steuerrechtlich hierzulande nicht
so einfach umsetzbar ist.

Das liegt im Wesentlichen daran, dass die meisten Entrepreneure
ihre Startups, anders als in den USA, in der Regel nicht als
Aktiengesellschaften sondern als GmbHs griinden. Die
Beteiligung der Mitarbeitenden durch Ubertragung von echten
Unternehmensanteilen ist in dieser Form jedoch formal sehr
aufwandig und auch aus Sicht der Hauptgesellschafter, zu denen
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in der Regel auch die Investoren gehoren, oft nicht erwiinscht, da
die so beteiligten Mitarbeitenden direkte Mitbestimmungsrechte
in der Gesellschafterversammlung erlangen wiirden. Hinzu
kommen Probleme bei der Wertbestimmung der Anteile sowie
deren eingeschrankte Fungibilitat.

Startups greifen auf virtuelle Beteiligungen zurtick

Die meisten deutschen Startups greifen daher bisher auf
virtuelle Beteiligungen zuriick, wenn sie Angestellte am Erl6s
aus dem Verkauf des Unternehmens oder eines Bérsengangs
beteiligen wollen. Allerdings handelt es sich hierbei nicht um
eine Kapital- sondern lediglich um eine Erfolgsbeteiligung, die
als zusatzlicher Gehaltsbestandteil vollstandig als Einkommen
versteuert werden muss. Die im Rahmen der neuen Regelungen
beschlossene Erhohung des Freibetrags auf 1.440 Euro, die ein
Unternehmen als Unternehmensbeteiligung pro Jahr seinen
Mitarbeitenden Uberlassen kann, wirkt bei dieser Form der
Mitarbeiterbeteiligung kaum oder gar nicht.
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Anwendbar ist die steuerliche Férderung nach § 3,39 EStG
ausschlieBlich auf reale Vermdgensbeteiligungen an Unter-
nehmen, wie sie Aktien sowie GmbH-Anteilen oder aber

auch Genussrechte und stille Beteiligungen darstellen.

Diese sogenannten Mezzaninen-Beteiligungen haben sich

vor allem im Mittelstand und in Familienunternehmen als
zentrale Beteiligungsform etabliert, da sie unabhangig von der
Rechtsform des Unternehmens eingefiihrt werden kénnen und
keine Mitbestimmungsrechte der stillen Gesellschafter bzw. der
Genussrechtinhaber damit verbunden sind.

Vor allem junge Menschen zeigen Interesse an
Beteiligung

Zunehmend entdecken auch jiingere Tech- oder Software
Unternehmen, die Uber die erste Wachstumsphase hinaus
sind und nicht mehr ausschlief3lich darauf abzielen ihr
Unternehmen zu verkaufen oder mittelfristig an die Bérse zu
bringen, diese Formen der Mitarbeiterbeteiligung. Denn diese
verbinden die vorweg beschriebenen Vorteile mit dem Trend,
dass in Deutschland vor allem junge Menschen immer mehr
Interesse an einem Beteiligungsprogramm zeigen. Laut einer
Umfrage von Economic Research der Allianz wiirden iber
62Prozent in der Altersgruppe der 18- bis 24-jdhrigen an einem
Beteiligungsprogramm teilnehmen, wenn ein entsprechendes
Angebot seitens des Arbeitgebers vorhanden ware.

Junge Unternehmen entdecken Trend zur
Mitarbeiterbeteiligung

Angesichts des Fachkraftemangels, der in der IT-Branche
besonders dramatisch ist, bietet sich so flir Unternehmen die
Chance, mit Beteiligungsprogrammen attraktive Gehaltspakete
fur die junge Generation hoch qualifizierter Bewerber zu
schniiren. Am einfachsten lasst sich dies mit den Mezzaninen-
Beteiligungen realisieren. Sie miissen weder notariell beglaubigt
noch ins Handelsregister eingetragen werden und unterliegen
auch bei der Vertragsgestaltung kaum Formvorschriften.
Ebenso sind die Implementierung und die Verwaltung

solcher Programme ohne gré3ere externe Beratungs- bzw.
Dienstleistungen moglich.

Ihren Namen haben diese Beteiligungsformen aus der
Architektur, da sie als eine Art Zwischengeschoss (Mezzanin)
ihre Position in der Bilanz zwischen dem stimmberechtigten
Eigenkapital und dem erstrangigen Fremdkapital

beziehen. Grundsatzlich handelt es sich bei ihnen nicht um
gesellschafts- sondern um schuldrechtliche Beteiligungen,
die je nach Ausgestaltung bilanziell entweder dem Eigen-
oder dem Fremdkapital zuzuordnen sind. Da dabei keine
Substanzbeteiligung stattfindet, bei der Gesellschaftsanteile
Ubergeben werden, erfolgt die Beteiligung am
Unternehmensgewinn ausschlieflich tiber eine

erfolgsabhangige Verzinsung. Eine Beteiligung am Wertzuwachs
oder auch am Wertverlust der Unternehmen, wie es bspw. bei
Aktien der Fall ist, ist nicht gegeben.

Im speziellen Fall der stillen Beteiligung handelt es sich

um eine sogenannte Innengesellschaft, die nicht nach

auflen in Erscheinung tritt. Rechtlich geregelt ist sie im
Handelsgesetzbuch §§230 ff. Stille Gesellschafter haben
keinen Einfluss auf die Entscheidungen der Geschéftsfiihrung,
erhalten jedoch einen Anspruch auf eine Gewinnbeteiligung
sowie Informations- und Kontrollrechte. Bei Genussrechten
entfallen auch die Informationsrechte. Im Gegensatz zu
stillen Beteiligungen kdnnen diese allerdings in sogenannten
Genussscheinen als Wertpapier verbrieft werden, womit sie
bei Erfiillung entsprechender Voraussetzungen an der Borse
handelbar sind. Sie werden daher auch gerne als die kleine
Schwester der Aktie bezeichnet.

Fazit

Der groBe Traum des Silicon-Valleys, alle Beschaftigten durch
den Erwerb von Unternehmensanteilen an der méglichen
erfolgreichen Wertentwicklung vom Startup zum ,Einhorn”
teilhaben zu lassen, lasst sich in Deutschland nicht vergleichbar
umsetzen. Dennoch bieten die bei uns praktizierten
Beteiligungsformen andere attraktive Moglichkeiten, die
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen als Teil des Unternehmens
am wirtschaftlichen Erfolg zu beteiligen und sie somit an das
Unternehmen zu binden bzw. sie fiir das Unternehmen zu
begeistern. Zentral ist hierbei der steuerliche Freibetrag, der nach
Ankiindigung der Bundesregierung nochmals erhéht werden
soll, nachdem er bereits im vergangenen Jahr von 360 Euro auf
1.440 Euro angehoben wurde. Fiir die Mitarbeiterbeteiligung
kdnnten die Aussichten nicht besser sein. Immer mehr junge
Unternehmen entdecken diesen Trend auch fir sich.
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Neu in der AGP

SMA Solar Technology AG, Kassel

Als global fiihrender Spezialist fiir Photovoltaik-Systemtechnik
schafft die SMA Solar Technology AG heute die Voraussetzungen
fur die dezentrale, digitale und erneuerbare Energieversorgung

von morgen. Dieser Aufgabe widmen sich tiber 3.500 Mitarbeiter:

innen in 20 Landern seit 40 Jahren mit groBer Leidenschaft.

Mit innovativen Losungen fir alle Photovoltaikanwendungen
ermdglicht SMA Menschen und Unternehmen weltweit mehr
Unabhéngigkeit in der Anwendung von Energie. Gemeinsam mit
Kooperationspartnern und Kunden macht das nordhessische
Unternehmen den Umbau zu einer unabhdngigen, dezentralen
und erneuerbaren Energieversorgung moglich. SMA ist seit 2008
im Prime Standard der Frankfurter Wertpapierborse (S92) gelistet
und im TecDAX sowie im SDAX Index der deutschen Borse
notiert.

Scieneers GmbH, Karlsruhe

Das Data Science und Engineering Unternehmen beschaftigt
Uber 30 Mitarbeitende mit diversen Hintergrtinden und
Expertisen an den Standorten Karlsruhe, KéIn und Hamburg.
Vom klassischen Kennzahlensystem tiber die Anwendung
mathematischer und statistischer Verfahren und des
maschinellen Lernens bis hin zum automatisierten Text-, Bild-
und Sprachverstandnis mit klinstlicher Intelligenz generiert
scieneers wirtschaftlichen Nutzen fiir seine Kunden aus Daten
jeglicher Form. Das Projekt-Portfolio reicht von Datawarehouse
und BI-Systemen, liber skalierbare Datenplattformen und Data
Science Anwendungen bis zu kompletten Datenprodukten und
Kinstlicher Intelligenz.

Weitere neue Mitglieder

» Sandstein Neue Medien GmbH, Dresden

« Elmar Mair Tiefbau GmbH, Martinszell (Allgédu)
« UX&I GmbH, Diisseldorf

+ Fort.Schritt GmbH, Weinheim

+ Inspired Consulting GmbH, KéIn

« Gemsensprung GmbH, Wangen im Allgau
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Hochschullehre

Mitarbeiterbeteiligung und
Organisationsdemokratie

Im vergangenen Wintersemester fand an der Universitat
Regensburg (Lehrstuhl Fiihrung und Organisation) ein
Seminar zum Thema Mitarbeiterkapitalbeteiligung und
Organisationale Demokratie statt. Es stand unter der Leitung
von Prof. Andrew Pendleton (University of New South Wales,
Australien) und Prof. Thomas Steger (Universitat Regensburg).
Im Rahmen der Veranstaltung wurden von den Studierenden
eine Reihe von Unternehmen auf ihre Beteiligungsmodelle hin
untersucht und analysiert. Dabei ergab sich eine spannende
und sehr vielseitige Mischung - involviert waren Siemens,
BASF, Voestalpine (Osterreich), Eroski (Spanien), Huawei
(Sudkorea) und Harps (USA). Die Fallstudien sind Giber den
Lehrstuhl erhaltlich (thomas.steger@ur.de).

Wahrend bei der Mitarbeiterkapitalbeteiligung vornehmlich
finanzielle Formen der Beteiligung der Arbeitnehmer/

innen an ihrem Unternehmen im Vordergrund stehen,

geht es bei der Organisationalen Demokratie starker um
immaterielle Beteiligungsformen, wie sie etwa in der
deutschen Mitbestimmung oder auch in Kooperativen und
Genossenschaften praktiziert werden. Im Ergebnis wurde im
Seminar denn auch deutlich, wie vielfdltig sich das Thema
und seine Auspragungen, gerade auch im internationalen
Vergleich, entwickelt haben. Eine Schlisselrolle kommt
dabei nach wie vor den (sehr unterschiedlichen) nationalen
Gesetzgebungen, aber auch den historischen und kulturellen
Traditionen zu.

Eine Zweitauflage des Seminars im aktuellen Wintersemester
ist bereits angelaufen. Die Prasentationen der neuen
Fallstudien werden am 19. Januar 2023, 8-12 Uhr, stattfinden.
Fir Interessierte ist eine Teilnahme via Zoom maoglich -
Anfragen bitte an obige Email-Adresse.



Bundesverband Mitarbeiterbeteiligung — AGP e.V.
Wilhelmshoher Allee 283a
34131 Kassel
Bund band . — -
AG ML;ParESngrbaeqeiligung l—:!( 8221 g;;i;gg
E-Mail: info@agpev.de
Internet: www.agpev.de

Beitritts- und Fordererklarung

Wir erklaren hiermit

I:' unseren Beitritt zur AGP e.V. gemal3 der geltenden Beitragsstaffel (s.u.)

Kontaktperson 1:

Kontaktperson 2:

Tel.:

Fax:

Email:

Internet:

Anzahl der Mitarbeiter:

Mitgliedschaft ab:

D unsere Bereitschaft, der AGP e.V. eine einmalige Spende in Hohe von Euro zur Unterstiitzung ihres
Satzungsauftrages, Férderung der Mitarbeiterbeteiligung in Deutschland, zukommen zu lassen. Der einmalige Forderbeitrag
wird von uns auf das Konto der AGP liberwiesen. (Bitte als Verwendungszweck,,AGP“ angeben.)

Ort, Datum Unterschrift

Name des Unternehmens:
Stral3e / Postfach:
PLZ / Ort:

Bankverbindung: IBAN: DE93 5205 0353 0000 068592, SWIFT-BIC: HELADEF1KAS

Die AGP ist als gemeinniitzig-wissenschaftliche Organisation anerkannt und tGbersendet fiir den gezahlten Mitgliedsbeitrag und die
Spende eine Bescheinigung.

Beitragsstaffel Jahresmitgliedschaft AGP fiir Unternehmen | Staffelung nach Anzahl der Mitarbeiter

Mitarbeiter Jahresbeitrag Mitarbeiter Jahresbeitrag
<19 € 305,00 1000 - 1499 €2.600,00
20-49 €425,00 1500 - 1999 €3.250,00
50-99 €610,00 2000 - 2999 €4.020,00
100 -199 €720,00 3000 - 4999 €4.800,00
200 - 299 €1.010,00 5000 - 7999 €5.460,00
300-499 €1.335,00 ab 8000 € 6.400,00
500 -999 €2.050,00
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