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VORWORT

Die demographische Entwicklung und
ihre negativen Folgen fur die internatio-
nalen Arbeitsmarkte bereiten auch den
Topentscheidern in deutschen, dsterrei-
chischen und Schweizer Aktiengesell-
schaften Kopfzerbrechen. Die Manager
stehen vor der Aufgabe, hochqualifizierte
und verlassliche Mitarbeiter langfristig an
das Unternehmen zu binden. Doch wie
sollen sich Arbeitgeber im Wettbewerb um
die knappen Fachkrafte positionieren, wenn
die Konkurrenz die Kandidaten lockt?

Hier kommt die aktienbasierte Mitarbeiter-
beteiligung ins Spiel. Angebote fiir den
verglnstigten Kauf von Belegschaftsaktien
fur alle Beschaftigten — und nicht nur fiir
das Topmanagement - stellen neben
dem Festgehalt, Bonuszahlungen und
Sachentgelten ein weiteres Vergiitungs-
instrument fur Aktiengesellschaften dar.
Nun ist die Aktienkultur in den drei
DACH-Staaten Deutschland, Osterreich
und Schweiz noch nicht so weit entwi-
ckelt wie etwa in den angelsachsischen
Landern. Umso vorbildlicher sind die

Initiativen zahlreicher bérsennotierter
Unternehmen, die in den deutschen Indi-
zes DAX bzw. MDAX, im 6sterreichischen
ATX bzw. im Schweizer SMI notiert sind.
Ihnen gelingt es Jahr fiir Jahr, viele
Tausend Beschaftigte zu einem Investment
in Belegschaftsaktien zu animieren. Wah-
rend die Arbeitgeber durch attraktive
Angebote Fachkrafte motivieren und
binden wollen, haben diese die Chance
auf eine rentable langfristige Geldanlage
und auf Miteigentum am Unternehmen.

Die Praxis der einzelnen Unternehmen bei
der Mitarbeiterbeteiligung ist nach wie vor
wenig bekannt. Die vorliegende Studie,
die das GEO DACH Chapter und das
F.A.Z.-Institut herausgeben, will hier
Abhilfe schaffen. Sie analysiert den Status
quo in den drei DACH-Staaten und
beleuchtet die mittelfristigen Perspektiven
auf der Basis von 64 Interviews mit den
groBten borsennotierten Aktiengesell-
schaften. GEO ist ein weltweites Netz-
werk zum Austausch von Wissen Uber
die aktienbasierte Verguitung. |
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EXECUTIVE SUMMARY

Das Interesse der Unternehmen und ihrer Beschéftigten aus den drei DACH-
Staaten an der aktienbasierten Mitarbeiterbeteiligung ist grundsétzlich groB.
Auch krisenbedingte Rickschlage schrecken die meisten Anbieter nicht ab.
Doch die gesetzlichen und steuerlichen Rahmenbedingungen muissen ver-
bessert werden, um die aktienbasierte Mitarbeiterbeteiligung noch attraktiver
zu machen. Angesichts der ungunstigen demographischen Entwicklung
wollen mittelfristig noch mehr Arbeitgeber ihre Beschéaftigten — nicht

nur das Topmanagement — Uber ein solches Incentive enger an sich binden.

Rund jedes zweite Unternehmen aus
den Indizes DAX, MDAX, SMI und
ATX bietet allen Mitarbeitern einen
vergunstigten Aktienkauf an.

Der Betrachtungszeitraum umfasst dabei
die Jahre 2009 bis 2011. Am héchsten ist
der Anteil der Anbieter im Schweizer SMI
(14 von 20 Unternehmen), gefolgt vom
deutschen DAX (18 von 30 Gesellschaf-
ten). Der MDAX zahlt 22 Anbieter unter
den 50 Unternehmen, der ATX acht unter
20. Viele der insgesamt 62 Gesellschaften
mit einem Mitarbeiterbeteiligungsplan
(MBP) halten ihr Angebot nicht wahrend
des gesamten Betrachtungszeitraums
offen, sondern entscheiden von Jahr zu
Jahr neu, ob sie eine Aktientranche an-
bieten. Die globale Finanzkrise der Jahre
2008 und 2009 hat zwar einzelne Gesell-
schaften dazu veranlasst, inre Mitarbei-
terbeteiligungsplane vorlaufig ruhen zu
lassen, doch heute bereiten mehrere
Unternehmen neue Modelle vor.

Attraktive Incentives, eine solide
Branche, eine robuste Kursper-
formance und eine klare interne
Kommunikation beleben die
Aktiennachfrage der Mitarbeiter.

Wie motiviert ein Unternehmen seine Mit-
arbeiter fir den Aktienkauf? Das Erfolgs-
rezept sieht mehrere Zutaten vor, die in
Kombination miteinander regelmaBige
Investments attraktiv machen. Die besten
Aussichten auf Akzeptanz haben die
Anbieter reiner Bonusaktien, doch auch
gute Konditionen eines Discount- oder
Matchingmodells regen die Nachfrage
der Mitarbeiter an. So mobilisieren Unter-
nehmen, die einen Discount auf Aktien in
Hohe von 50 Prozent des aktuellen Aktien-
wertes bieten, Uberdurchschnittlich viele
Mitarbeiter. Wenn sich jetzt noch der Ak-
tienkurs langfristig positiv entwickelt, lohnt
ein Investment. Erfolgreich sind auch In-
dustriekonzerne, Transport- und Logistik-
unternehmen sowie Finanzdienstleister,
deren MBP seit langem existiert und fest
in die Unternehmenskultur integriert ist.
Zudem muss der Vorstand oder ein ande-
rer angesehener Vertreter der Flhrung die
Idee des Aktieneigentums Uber die interne
Kommunikation und die Arbeitnehmer-
vertreter zur Belegschaft transportieren.
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1) Mehrfachnennungen maoglich.

Ein EU-weites Basismodell fir Beteili-
gungsplane kénnte rechtliche Hirden
abbauen und die Genehmigungsver-
fahren verklrzen.

Die meisten Unternehmen, die in einem
der vier betrachteten Borsenindizes
notiert sind, beschaftigen Mitarbeiter in
anderen Staaten. Doch viele Aktiengesell-
schaften schrecken davor zuriick, einen
globalen Plan fir alle Mitarbeiter aufzule-
gen. Vor allem die rechtlichen Vorgaben
der einzelnen Lander sowie langwierige
Genehmigungsverfahren vor Ort verursa-
chen einen erheblichen Arbeits- und Kos-
tenaufwand, der sich fir Unternehmen
nicht immer rentiert. Zwar nehmen groBe
Global Player den Genehmigungs- und
Implementierungsmarathon vielerorts auf
sich, doch auch sie missen in manchen
Staaten passen und statt Aktien Barzah-
lungen anbieten. Die meisten Experten
wlnschen sich deshalb einen internatio-
nalen Abgleich der rechtlichen Rahmen
flr aktienbasierte MBP. Innerhalb der
Europaischen Union kann ein Basismodell
mit einheitlichen Vorschriften und Eck-
werten flr solche Plane helfen, die Im-
plementierung und Administration zu
erleichtern.

MaBnahmen, durch die die Gesetzgeber in den DACH-Staaten und

die Européische Union die aktienbasierte Mitarbeiterbeteiligung fiir
Unternehmen und Beschiftigte bis 2016 attraktiver machen konnen
(in % aller befragten Unternehmen mit MBPV)

[al Hohere Steuerfreibetrage

EU-weit einheitliche Besteuerungsvorschriften

Rechtlich leichtere Implementierung und
Administration von MBP

EU-weit akzeptiertes einfaches Basismodell
fur MBP

Nachgelagerte Besteuerung statt Doppel-
besteuerung in Deutschland

Neuregelung der Bewertung der Vermdgens-
beteiligung nach § 3 Nr. 39 Satz 4 EStG

Aufhebung der Abgeltungsteuer

Positivere Haltung des Gesetzgebers
zur Mitarbeiterbeteiligung

Rechtliche Erleichterung einer
treuhandbasierten Aktienverwahrung

Verlasslichkeit der Steuerpolitik

Aktienbasierte Mitarbeiterbeteiligung
in Deutschland krankt an der Doppel-
besteuerung und der Zeitpunktbewer-
tung der Vermdgensiberlassung.

Die Beschéftigten von DAX- und MDAX-
Unternehmen sind steuerlich schlechter
gestellt als ihre Kollegen in anderen euro-
paischen Staaten. Der steuerliche Frei-
betrag belauft sich hier auf nur 360 Euro,

in Osterreich betragt er 1.460 Euro. Die
Schweiz gewahrt einen Steuerdiskont von
6 Prozent flr jedes Jahr Haltefrist. Andere
Staaten kennen eine steuerlich relevante
Haltefrist von funf Jahren, damit Arbeit-
nehmer Steuerverglinstigungen erhalten.
Dort investieren die Beschaftigten aus
dem Bruttolohn, wahrend in Deutschland
das Investment aus dem Nettolohn erfolgt.
Da bei einem spéteren Verkauf der Anteile
obendrein die Abgeltungsteuer anfillt,
unterliegen private Investoren hierzulande
einer doppelten Besteuerung. Auch die
Bewertung der Vermdgensbeteiligung
nach § 3 Nr. 39 Satz 4 EStG schmalert
die Dividende der Beschéftigten, da sich
zum Zeitpunkt des Angebotes keine Aus-
sagen Uber die Hohe des geldwerten Vor-
teils treffen lassen. Die Schweiz besteuert
den VerauBerungsgewinn gar nicht.
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Zwei Drittel der Unternehmen in den
DACH-Staaten bieten einen Discount
an, doch kinftig kdnnte das Matching-
modell aufholen.

Jedes der 38 befragten Unternehmen mit
einem Mitarbeiterbeteiligungsplan (MBP)
hat seine individuelle Planvariante, deren
Ausgestaltung stets einzigartig ist. In 67
Prozent der Unternehmen kommen die
Beschaftigten in den Genuss eines Dis-
counts, kénnen also einen Preisabschlag
beim Kauf von Belegschaftsaktien in An-
spruch nehmen. 41 Prozent der befragten
Unternehmen bieten ein Matchingmodell
an. Mittelfristig kdnnte dieses Modell an
Relevanz gewinnen, denn die Aktien-
gesellschaften, die neue MBP einflihren
wollen, tendieren zu dieser Incentiveva-
riante. Einige Unternehmen werden ihr
Angebot erweitern, indem sie den beste-
henden Plan bis 2016 um weitere Bau-
steine erganzen.

Die Arbeitgeber wollen ihre Mitarbei-
ter durch den Aktienkauf motivieren,
binden und ihre Identifikation mit
dem Unternehmen foérdern, wahrend
der Vergutungsaspekt sekundar ist.

Die Unternehmen verfolgen mit einem
Mitarbeiterbeteiligungsplan klare Ziele.
An erster Stelle wollen sie die Identifikation
der Mitarbeiter mit dem Unternehmen for-
dern. Den Beschéftigten soll verdeutlicht
werden, dass sie durch einen Aktienkauf
Mitinhaber des Unternehmens werden
und eine gréBere Verantwortung fir den
Geschéftserfolg tragen. Das Eigentum an
Aktien soll die Mitarbeiter auch stérker an
das Unternehmen binden. Rund zwei
Drittel der interviewten Experten sind
davon Uberzeugt, dass die Mitarbeiter-
beteiligung als HR-Instrument in Zukunft
immer wichtiger und zum Hauptmotiv der
Arbeitgeber flr ein solches Angebot wer-
den wird. Allerdings messen die Unter-
nehmen bislang die Wirkung dieses
Instruments kaum. Einige Finanzdienst-
leister beobachten, dass auch die
aktienbasierte Mitarbeiterbeteiligung

die Fluktuation innerhalb des eigenen
Hauses nicht bremsen konnte.

Die Implementierung von Planen und
deren Verwaltung, die Rechtsberatung
und die interne Kommunikation sind
die groBten Baustellen bei der Ein-
fihrung eines neuen Plans.

Bis der Plan fiir eine Mitarbeiterbeteili-
gung in eine feste Text- und Zahlenform
gegossen ist, bedarf es umfangreicher
Vorarbeiten. Insbesondere die Ausarbei-
tung und Einfiihrung globaler Plane sind
aufwendig und kosten Zeit und Geld. Vor
allem die steuerrechtlichen Vorschriften
bereiten den Fachleuten Kopfzerbrechen.
Hier mussen viele Unternehmen den Rat
externer Fachleute einholen, da das Sich-
ten aller rechtlichen Vorschriften der ein-
zelnen Staaten intern kaum zu bewaltigen
ist. Regionale Plane sind zumeist schlan-
ker und mit geringeren Anforderungen
verbunden, doch auch sie miissen erst
einmal im Unternehmen verankert werden.
Die Akzeptanz eines neuen MBP héangt
entscheidend davon ab, ob alle Bereiche
und die Arbeitnehmervertreter ihn unter-
sttzen und ob die interne Kommunikation
das neue Vergutungsinstrument bei den
Mitarbeitern bekanntmachen kann.

Unternehmen benétigen vor allem
bei der Depotverwaltung, der steuer-
rechtlichen Priifung und dem Aufbau
einer IT-Infrastruktur externe Hilfe.

Externe Dienstleister kommen an mehre-
ren Stellen der Implementierung und Ad-
ministration eines Beteiligungsplans zum
Einsatz. Zwar entschlieBen sich nur wenige
Unternehmen, ganze Prozesse oder
Bereiche komplett outzusourcen, doch
Berater sind gerade fir global agierende
Konzerne unverzichtbar. Eine Ausnahme
bildet die Verwaltung der Aktiendepots.
Diese Aufgabe Gbernimmt zumeist eine
externe Bank. Nur vereinzelt entwickeln
Gesellschaften auch interne Losungen.
Zudem bendtigen die Unternehmen
Rechtsberater und IT-Dienstleister. So
sollen die Beteiligungsprogramme ver-
starkt um webbasierte Zeichnungstools
erganzt werden. |



Teilnehmer der Befragung
(befragte Unternehmen nach Borsensegment und Angebot eines

Mitarbeiterbeteiligungsplans (MBP); insgesamt 64 befragte Unternehmen)

H 2009/2010/2011 MBP angeboten
B MBP bis 2016 geplant
2009/2010/2011 keinen MBP angeboten

STATISTIK

Im Juni und Juli 2011 bat das FA.Z.-Insti-
tut die 120 Unternehmen, die zum Stichtag
20. Juli 2011 in den Boérsenindizes DAX,
MDAX, ATX oder SMI gelistet waren, um
ein Interview zur ,,Aktienbasierten Mitar-
beiterbeteiligung”. 64 Unternehmen be-
teiligten sich an den Interviews auf der
Basis eines strukturierten Fragebogens.
Die hohe Rucklaufquote von 53,3 Prozent
belegt das groBe Interesse am Thema.
Die Interviews wurden telefonisch oder
schriftlich durchgefiihrt, die Antworten
flossen anonymisiert in die Analyse ein.

Im Einzelnen haben 23 DAX-Unternehmen,
24 MDAX-Unternehmen, neun ATX-Unter-
nehmen und acht SMI-Unternehmen
geantwortet. Darunter boten bzw. bieten
37 Unternehmen den Mitarbeitern 2009,
2010 oder 2011 einen verglinstigten Ak-
tienkauf an, drei weitere Gesellschaften
planen die Einflhrung eines neuen Mitar-
beiterbeteiligungsplans (MBP) bis 2016,
wahrend 24 Unternehmen einen MBP
weder anbieten noch planen. In der
Studie wurden die 37 MBP-Anbieter und
ein Planer mit einem bereits konkreten
Modell zusammengefasst, ebenso die
Uibrigen 26 Unternehmen ohne MBP.

Die Zustandigkeit fiir die aktienbasierte
Mitarbeiterbeteiligung ist in den befragten
Unternehmen verschieden angesiedelt.
In den Gesellschaften mit einem MBP
haben ausschlieBlich die hierfur zustéan-
digen Fachbereiche bzw. Organe geant-
wortet. 22 Interviewpartner kommen aus
separaten Compensation & Benefits-
Abteilungen, die immer dem Human
Resources-Bereich (HR) angegliedert sind.
Im Detail handelt es sich hier um Leiter
(,Head"), Consultants, Experten sowie
um den Vorstand einer Privatstiftung.

Eine zweite groBere Gruppe der Inter-
viewpartner stellen die Topentscheider
aus HR-Abteilungen. Diese neun Personen
sind unter anderem Personalvorstande
und Leiter der Personalabteilung. In den
Ubrigen Unternehmen nahmen Experten
aus den Bereichen Finanzen (drei Inter-
views), Investor-Relations (zwei Interviews)
und Strategie (zwei Interviews) an der
Befragung teil. In der Gruppe der 22
Unternehmen ohne einen MBP antworten
einerseits Verantwortliche aus den oben
genannten Bereichen, andererseits neun
Pressesprecher bzw. Leiter der Unter-
nehmenskommunikation. |
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BODENBILDUNG NACH DER BANKENKRISE

Die aktienbasierte Mitarbeiterbeteiligung Uberwindet Rlickschlage durch die
Bankenkrise. Die Zahl der Anbieter von Mitarbeiterbeteiligungsplanen aus dem
DAX und dem MDAX wird in den kommenden flnf Jahren steigen. Nachteile fr
die Beschaftigten deutscher Aktiengesellschaften sind die Doppelbesteuerung
und der niedrige Steuerfreibetrag. Die meisten Unternehmen in den DACH-
Staaten bieten globale Pléne an, die fiir mehr als ein Land gelten. Der Kosten-
und Arbeitsaufwand fir einen Plan sowie die Verlustrisiken flr Mitarbeiter bei
Aktieninvestments lassen jedes zweite Unternehmen auf einen Plan verzichten.

Die aktienbasierte Mitarbeiterbeteiligung
wird flr bérsennotierte Unternehmen in
Deutschland, Osterreich und der Schweiz
wieder relevanter. Gut jede zweite Aktien-
gesellschaft, die in einem der vier Borsen-
indizes in den DACH-Staaten geflhrt wird,
unterhalt einen Mitarbeiterbeteiligungsplan
(MBP). Im Detail boten 18 der 30 im DAX
gelisteten Unternehmen, 22 der 50 MDAX-
Unternehmen, acht der 20 ATX-Unterneh-
men sowie 14 der 20 SMI-Unternehmen
ihren Mitarbeitern im Zeitraum von 2009
bis 2011 laut Anfrage des F.A.Z.-Instituts
mindestens in einem Jahr die Moglichkeit
an, eigene Aktien verglinstigt zu kaufen.

Damit ist die Gruppe der Unternehmen
mit einem MBP in den DACH-Staaten in
den vergangenen finf Jahren wieder
gewachsen, nachdem das Platzen der
Dot-Com-Blase im Mérz 2000 und die
darauffolgenden Kurseinbriiche an den
Borsen insbesondere die Werte junger
Technologieunternehmen in den Keller
geschickt hatten und den Belegschafts-
aktiondren Verluste bescherten. Auch die
globale Finanz- und Wirtschaftskrise der
Jahre 2008 und 2009 bewegte einzelne
Unternehmen dazu, ihren Mitarbeitern
keine neuen Tranchen an Belegschafts-
aktien anzubieten.

Dabei haben viele bérsennotierte Unter-
nehmen in den DACH-Staaten in den
beiden vergangenen Jahrzehnten die
aktienbasierte Mitarbeiterbeteiligung als
Motivationsinstrument und zusatzliche
Entgeltform fiir sich entdeckt. Noch in
den siebziger und achtziger Jahren hatte
sich die Zahl der Anbieter auf eine Hand-
voll Konzerne beschrénkt, zu denen vor
allem groBe Industrieunternehmen zéhlten.

Das Umfeld anderte sich mit der Einfih-
rung des DAX 1988 und des MDAX 1996
in Deutschland. Im selben Jahr wie der
DAX ging auch der Schweizer SMI an
den Start. Der dsterreichische ATX folgte
drei Jahre spater (1991). In den Jahren
danach - vor allem 1999 und 2000 - ver-
banden zahlreiche Aktiengesellschaften
den eigenen Bérsengang mit der Auflage
von Mitarbeiterbeteiligungsplanen, ent-
weder als einmaliges Angebot oder in der
Form jahrlicher Tranchen. Zu den bekann-
testen Beispielen fir die einmalige Aus-
gabe von Belegschaftsaktien zahlen die
Deutsche Telekom AG (1996) und die
Deutsche Post AG (2000). Andere Gesell-
schaften bieten ihren Beschaftigten seit-
dem regelméaBig verglnstigte Aktienk&ufe
an, in den meisten Fallen im jahrlichen
Turnus.



MBP-Anbieter in der DACH-Region nach Borsensegmenten 2009/2010/2011
(alle 120 Unternehmen, die am Stichtag 20. Juli 2001 in den Segmenten DAX,
MDAX, SMI oder ATX gelistet waren)

DAX MDAX

SMI ATX

M 2009/2010/2011 MBP angeboten W 2009/2010/2011 keinen MBP angeboten

Inzwischen hat sich unter den Anbietern
der ersten Stunde die Spreu vom Weizen
getrennt: Die Unternehmen, die mit der
Resonanz auf den eigenen Plan zufrieden
sind, stehen weiterhin dazu, andere Ak-
tiengesellschaft haben sich bereits in der
Vergangenheit zurlickgezogen. Mittelfris-
tig wird die Zahl der Anbieter in Deutsch-
land steigen, denn ein DAX- und zwei
MDAX-Unternehmen kiindigen in den
Interviews an, in den kommenden flnf
Jahren einen MBP einfiihren zu wollen.
L#AuBer in borsennotierten Gesellschaften
beobachten wir eine steigende Nachfrage
nach Mitarbeiterbeteiligung in mittelstan-
dischen Unternenmen®, erldutert Doris
Kempny-Weber, Spezialistin fiir Manage-
ment- und Mitarbeiterbeteiligungspro-
gramme bei der Commerzbank AG.

Bei den angebotenen Aktien handelt es
sich fast immer um Belegschaftsaktien.
Uber den Anteilserwerb beteiligen sich
Mitarbeiter am Grundkapital des Unter-
nehmens und bauen eigenes Vermdgen
auf. Viele Arbeitgeber férdern den Aktien-
erwerb, indem sie den Mitarbeitern den
marktlblichen Kaufpreis stunden, Aktien
mit einem Abschlag verkaufen (Discount-
modell) oder Bonusaktien unentgeltlich
bzw. als Matchingaktie Uberlassen.

Eine deutsche Aktiengesellschaft darf laut
§ 71 Aktiengesetz (AktG) eigene Aktien im
Umfang von bis zu 10 Prozent des Grund-
kapitals am Markt zurlickkaufen, um sie
etwa den Arbeitnehmern zum Kauf anzu-
bieten. Die gleiche Regel gilt auch in der
Schweiz [Obligationenrecht (OR) Art. 659
Abs. 1]. Eine Alternative zum Aktienriick-
kauf stellt die bedingte Kapitalerhéhung in
Verbindung mit der Gewahr von Bezugs-
rechten an Arbeitnehmer der Aktiengesell-
schaft dar (D: § 192 AktG; CH: OR 653).
Arbeitnehmer kommen in Deutschland im
Rahmen einer unentgeltlichen oder verbil-
ligten Uberlassung von Kapitalbeteiligun-
gen am Unternehmen des Arbeitgebers
seit dem 1. April 2009 in den Genuss der
Steuerfreiheit, soweit der Vorteil 360 Euro
pro Kalenderjahr nicht Ubersteigt (§ 3 Nr.
39 Einkommensteuergesetz, EStG). Die
meisten Experten in Deutschland kritisie-
ren den Steuerfreibetrag als zu niedrig
und werten die Doppelbesteuerung als
Bremse flir die Nachfrage nach Beleg-
schaftsaktien (siehe Grafik S. 5).

In Osterreich werden Kapitalbeteiligungen
an Unternehmen gemaB § 3 Abs. 1 Ziffer
15b EStG bis zu einem jahrlichen Hochst-
betrag von 1.460 Euro steuerlich geférdert
und bleiben abgabenfrei, wenn der Arbeit-
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Angebotene Arten von Mitarbeiterbeteiligungspléanen
nach regionaler Ausrichtung
(in % aller befragten Unternehmen mit MBP)

H Regionaler Plan, der ausschlieBlich fiir Deutschland
bzw. Osterreich bzw. die Schweiz gilt

M Globaler Plan, der konzernweit in gleicher Form fiir alle Lander
gilt, in denen ein Unternehmen Niederlassungen oder Tochter-
gesellschaften hat

Globaler Plan fur den ganzen Konzern, aber mit landes-
spezifischen Anpassungen

geber die Anteile dem Mitarbeiter schenkt
oder sie diesem verbilligt Uberlasst. Um in
den Genuss der steuerlichen Forderung
zu gelangen, muss der Arbeitnehmer die
Anteile mindestens flinf Jahre lang halten.
In der Schweiz sind geldwerte Vorteile aus
echten Mitarbeiterbeteiligungen zum Zeit-
punkt des Erwerbs als Einkommen aus
unselbsténdiger Erwerbstatigkeit gemai
Artikel 17b des Bundesgesetzes Uber die
Besteuerung von Mitarbeiterbeteiligungen
zu besteuern. Die zu versteuernde Leis-
tung entspricht deren Verkehrswert, ver-
mindert um einen allfélligen Erwerbspreis.
Bei Mitarbeiteraktien sind fir die Berech-
nung der zu versteuernden Leistung Sperr-
fristen mit einer Veranschlagung von 6
Prozent pro Sperrjahr auf deren Verkehrs-
wert zu berlicksichtigen. Diese Veranschla-
gung gilt maximal fir zehn Sperrjahre.

Andere aktienahnliche Vergiitungsformen
spielen fiir die befragten Unternehmen
bei der Mitarbeiterbeteiligung keine nen-
nenswerte Rolle. Lediglich eine im SMI
gelistete Gesellschaft bietet ihren Be-
schaftigten neben Belegschaftsaktien
auch Phantomaktien oder Phantom Stocks
an. Hierbei erhalten die Begiinstigten
keine echten Aktien, sondern nur fiktive
Anteile am Wert eines Unternehmens.
Erst bei Ablauf des Programms 16st die
Gesellschaft die ausgegebenen Phantom-
aktien ein. Deutlich mehr Unternehmen

nutzen Phantomaktien als Vergltungs- und
Steuerungsinstrument fir die Mitglieder
von Organen und das Topmanagement.

Hinsichtlich der regionalen Ausrichtung
der Mitarbeiterbeteiligungsplane Uberwie-
gen in den befragten Unternehmen die
globalen Plane, das heiBt Plane, die nicht
nur in dem Land gelten, in dem die Gesell-
schaft borsennotiert ist, sondern auch in
mindestens einem weiteren Staat (57,8
Prozent). Im Detail halten sich in Deutsch-
land globale Plane, die fir mindestens
zwei Lander gelten, und regionale Pléne,
die nur fir ein Land gelten, die Waage.
Elf von 18 befragten DAX-Gesellschaften
arbeiten mit globalen Planen, wéhrend
im MDAX acht von elf Unternehmen mit
einem MBP regionale Plane anbieten.

Samtliche befragten SMI-Unternehmen,
die einen MBP anbieten, sprechen ihre
Mitarbeiter mit globalen Planen an. Auch
in Osterreich haben sich alle finf befrag-
ten Gesellschaften mit einem MBP fir ein
global angelegtes Programm entschieden,
da ein groBer Teil der Belegschaft interna-
tional tatig ist. So unterhalten insbesondere
die Osterreichischen Gesellschaften, die
im ATX notiert sind, Niederlassungen in
den Staaten Ost- und Mitteleuropas und
wollen den dortigen Beschaftigen einen
MBP anbieten. Einige rechtliche Beson-
derheiten in Osterreich haben einzelne



Griinde fiir den Verzicht auf einen Mitarbeiterbeteiligungsplan
(in % aller befragten Unternehmen ohne MBP)
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Unternehmen dazu veranlasst, sowohl
einen regionalen als auch einen globalen
Mitarbeiterbeteiligungplan parallel anzu-
bieten, die génzlich unterschiedlich sind.
Im Rahmen von Kollektivvertragen kdnnen
die Interessenvertretungen der Arbeitgeber
und der Arbeitnehmer eine Entgeltum-
wandlung in Form eines Aktieninvest-
ments vereinbaren. Sie l&sst sich Uber
Kollektivvertragserhdhungen finanzieren,
ohne dass die Beschaftigten zusatzlich
investieren miissen, und kann dadurch
maximale Teilnahmequoten erzielen.

Jedes zweite befragte Unternehmen aus
den DACH-Staaten mit einem globalen
Beteiligungsplan bietet diesen in einer in-
ternational einheitlichen Forn an. Die un-
terschiedlichen Rechtsvorschriften in den
einzelnen Staaten veranlassen andere
Aktiengesellschaften hingegen dazu, den
globalen Basisplan fiir jedes Land in Ein-
zelvariaten anzupassen. Insbesondere die
internationalen Steuervorschriften ver-
ursachen bei der Implementierung und
Administration globaler Plane erheblichen
Aufwand. Deshalb fordern 39 Prozent der
interviewten Experten eine Vereinheit-
lichung der steuerlichen Vorschriften fir
die Mitarbeiterbeteiligung innerhalb der
Européischen Union. 18 Prozent schlagen
vor, EU-weit ein rechtlich einheitliches
Basismodell fiir Beteiligungspléane einzu-
fUhren (siehe Grafik S. 5).

26,9

GroBer Aufwand flr Implementierung und
Administration

Hohe Kosten fiir Implementierung und
Administration

Ablehnender Grundsatzbeschluss

Aktienkaufprogramm ist bestimmten
Personen vorbehalten

Geringes Interesse der Mitarbeiter/
des Betriebsrats

Frage hat sich noch nicht gestellt

Die hohen internationalen Anforderungen
an die Plane und ihre Verwaltung sind ein
wesentlicher Grund dafiir, dass ein Teil
der bérsennotierten Unternehmen in den
DACH-Staaten keine aktienbasierte Mit-
arbeiterbeteiligung anbietet. So kritisieren
57,7 Prozent der Gesellschaften ohne
einen MBP den groBen Aufwand fiir Im-
plementierung und Administration. 53,9
Prozent verweisen auf die hohen Kosten,
die damit verbunden sind.

38,5 Prozent der befragten Unternehmen
haben in der Vergangenheit einen ableh-
nenden Grundsatzbeschluss zu Beleg-
schaftsaktienprogrammen gefasst. Die
Motive daflir sind unterschiedlich. Oft
sind aktienbasierte Beteiligungsplane
ausdricklich einem begrenzten Perso-
nenkreis wie dem Vorstand oder Execu-
tives vorbehalten. Andere Unternehmen
haben den eigenen Bbérsengang explizit
mit dem Ziel verbunden, die eigenen
Aktien gezielt an institutionelle Investoren
zu verkaufen. Die hohe Volatilitat des
eigenen Aktienkurses und das damit
verbundene finanzielle Risiko fiir die Mit-
arbeiter halten mehrere Unternehmen in
den drei DACH-Staaten davon ab, einen
MBP aufzulegen. Sechs der 26 befragten
Unternehmen ohne einen MBP haben
friiher ein solches Programm betrieben,
es aber vor Jahren wieder eingestellt. |
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WELTWEIT SEIEN ALLE MITARBEITER GLEICH — FAST UBERALL

Die Spanne der Zahl der Lander, in denen Aktiengesellschaften globale Plane
anbieten, reicht von drei bis 60. Gerade die Global Player erstellen lander-
spezifische Varianten, um den unterschiedlichen Rechtsvorschriften gerecht
zu werden. Die Einfilhrung von Mitarbeiterbeteiligungsplanen ist in vielen
Landern aufwendig, vereinzelt sogar unmaglich. Trotzdem wollen die meisten
Unternehmen ihre Plane nicht auf einzelne Staaten oder Regionen fokussieren.
Die internationale Teilnahme an Planen ist zumeist schwacher als die regionale.

Fast sechs von zehn befragten Unterneh-
men mit einem Mitarbeiterbeteiligungsplan
bieten global ausgerichtete MBP an, die
Halfte davon in mehreren landerspezifi-
schen Varianten, die die verschiedenen
Gesetzgebungen vor Ort bertcksichtigen.
Die Anzahl der Lander, in denen die Ge-
sellschaften einen MBP anbieten, variiert
je nach dem Grad der Globalisierung der
Geschéftstatigkeit der einzelnen Unter-
nehmen stark. Die Aktiengesellschaften
offnen ihren MBP fiir mindestens drei
Staaten, in der Spitze gilt der Plan fir die
Standorte eines Schweizer Global Players
fur rund 60 Staaten. Je mehr internationa-
len Standorten ein Plan offensteht, desto
wahrscheinlicher ist, dass er in lander-
spezifischen Varianten vorliegt. Die groB-
ten bdrsennotierten Unternehmen in
Deutschland und der Schweiz bieten ihre
MBP oft in einer unteren bis mittleren
zweistelligen Zahl von Staaten an, wah-
rend sich die im ATX gelisteten Aktien-
gesellschaften hier zumeist auf eine
einstellige Zahl von Staaten beschréanken.

Die meisten Unternehmen aus den drei
DACH-Staaten mit globalen MBP beto-
nen, dass ihr Mitarbeiterbeteiligungsplan
nicht priméar fir ausgewahlte Fokusregio-
nen oder -staaten gelte (60,5 Prozent).
Hier schlieBt die Konzernstrategie Vorteile
fur einzelne Standorte ausdriicklich aus.
Vielmehr wollen diese Unternehmen alle
Beschéftigten in sémtlichen Staaten
gleich behandeln. Das gilt auch bei der
Mitarbeiterbeteiligung. Entsprechend

bewerten gut 42 Prozent der interviewten
Experten aus Unternehmen mit einem
globalen MBP die Gleichbehandlung aller
Mitarbeiter im gesamten Konzern als sehr
wichtiges bzw. wichtiges Motiv. Deshalb
haben praktisch alle Unternehmen mit
einem globalen MBP den Kreis der
Teilnahmeberechtigten unter den Fest-
angestellten wie unter den befristet Be-
schéaftigten so groB wie moglich gezogen:
In der Regel sind alle sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigten bzw. ihre
Pendants in anderen Staaten zum Plan
zugelassen. Zumeist ist allein ein unge-
kundigtes Beschaftigungsverhalinis zum
jeweiligen Stichtag des Aktienkaufs die
einzige Voraussetzung, um vergunstigt
investieren zu kénnen.

Das Anrecht auf eine Teilnahme an einem
MBP garantiert noch keine rege Nach-
frage der internationalen Mitarbeiter
auBerhalb der DACH-Staaten. Viele der
interviewten Experten registrieren allein
innerhalb Europas von Land zu Land sehr
unterschiedliche Teilnahmequoten, ohne
die Griinde dafiir nennen zu kdnnen.
Wahrend die Nachfrage nach Beleg-
schaftsaktien in den DACH-Staaten in der
Regel am groBten ist, hélt sich das Inter-
esse selbst in den USA und in GroB-
britannien oft in Grenzen. Gerade die
Aktien von Industrieunternehmen, die in
den Heimatmarkten als solides Invest-
ment gelten, verzeichnen international
héaufig eine schwache Nachfrage. Differiert
das Einkommensniveau innerhalb eines



Fokusregionen und -staaten fiir globale Mitarbeiterbeteiligungsplane
(in % aller befragten Unternehmen mit globalem MBP?)

1) Mehrfachnennungen méglich.

Konzerns von Standort zu Standort
erheblich, schlégt sich das in unter-
schiedlichen Beteiligungsquoten nieder.
Wahrend sich die meisten Beschéftigten
in den westlichen Industriestaaten
verglnstigte Aktienkaufe finanziell eher
leisten kdonnen, sind diese flir Industrie-
arbeiter in Schwellen- und Entwicklungs-
landern oft kaum erschwinglich.

Knapp 40 Prozent der befragten Unter-
nehmen mit einem globalen MBP konzen-
trieren ihr Angebot an Mitarbeiteraktien
bislang noch auf einige Kernregionen und
-staaten. An erster Stelle zahlt das
Heimatland in der DACH-Region dazu
(39,5 Prozent). Dahinter folgen Europa
(36,8 Prozent) und Nordamerika mit den
USA (13,2 Prozent). Allerdings bezeichnen
mehrere Experten die Vereinigten Staaten
als schwierigen Standort fiir Mitarbeiter-
beteiligungspléne, solange das eigene
Unternehmen dort an keiner Bérse notiert
sei. Unter den Fokusregionen folgt Asien
(18,2 Prozent). Vor allem den Mitarbeitern
in Singapur und Hongkong, aber auch in
China, Japan und Indien, wollen die Unter-
nehmen eine Beteiligung anbieten. Doch

Heimatland (DACH)
Europa
Nordamerika

Asien

Siidamerika

Mittlerer Osten

Spontane Antwort: Alle Regionen
stehen im Fokus.

die Experten beklagen auch in dieser
Region restriktive und tUberbordende
rechtliche Vorschriften fur Aktienkauf-
plane sowie langwierige Genehmigungs-
verfahren. Andernorts wie in WeiB3-
russland und Mazedonien gelten

sogar Verbote flr Belegschaftsaktien.

Die Reihe der Fokusregionen schlieBen
Stdamerika mit dem Kernland Brasilien
sowie der Mittlere Osten ab. Die meisten
Unternehmen wirden gerne mehr Staa-
ten in ihren MBP einbeziehen, doch die
lokalen Verhéaltnisse machen das Vor-
haben vielerorts unrentabel. In der Kritik
stehen vor allem die USA, China, die
Ukraine, Polen, Belgien, Frankreich, GroB-
britannien und Indien. Zudem nennen ein-
zelne Experten Japan, Russland, Kanada,
Malaysia, Venezuela, Studafrika und
Kolumbien. Mehrere Gesprachspartner
verweisen auf einen teils mangelhaften
Datenschutz und Datentransfer aus ande-
ren Staaten an die Konzernzentrale. |
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AKTIENKAUFPLANE SIND SO INDIVIDUELL WIE IHRE ANBIETER

Zwei Drittel der Unternehmen mit einem MBP in den DACH-Staaten gewahren
den Beschéftigten beim Aktienkauf einen Discount. Das Matchingmodell
kénnte mittelfristig mehr Verbreitung finden. Ein hoher Abschlag auf den
Aktienkauf mobilisiert groBe Teile der Belegschaft. Die meisten Anbieter eines
Matchingmodells gewéhren eine Relation von 3:1. 58 Prozent der Unternehmen
mit einem MBP verzeichnen eine Teilnahme von Uber 25 Prozent der Mitarbeiter.
Zumeist kdnnen die Beschéftigten einmal pro Jahr Aktien zeichnen, die ihr
Arbeitgeber zuvor am Markt zurtickgekauft hat.

Jedes der 38 befragten Unternehmen mit
einem MBP besitzt sein individuelles
Modell eines Mitarbeiterbeteiligungsplans
mit eigenen Varianten und Koordinaten. In
der Regel lassen sich die Plane entweder
als Discount- oder als Matchingmodell,
als Sparplan oder als reines Bonusaktien-
modell klassifizieren. Ebenso kennt der
Markt Mitarbeiterbeteiligungsplane, die
mehrere der genannten Modelle miteinan-
der kombinieren. Letztlich ist jeder MBP
ebenso einzigartig wie das Unternehmen,
das ihn anbietet.

Die Individualitat der Mitarbeiterbeteili-
gungsplane rihrt auch daher, dass sie in
der Vergangenheit entsprechend dem
eigenen Bedarf weiterentwickelt bzw. neu
aufgesetzt wurden. So haben mehrere
Unternehmen seit 2009 die Neuregelung
der lohnsteuerlichen Behandlung der Uber-
lassung von Vermbgensbeteiligungen
durch den Gesetzgeber zum Anlass ge-
nommen, den eigenen MBP zu Uberholen.
Dabei lieBen die Aktiengesellschaften ihre
Erfahrungen aus der Praxis mit einflieBen.
Anfangerfehler haben sie vermieden und
zugleich den Plan besser dem eigenen
Bedarf angepasst. Daher riihrt auch die
insgesamt hohe Zufriedenheit der befrag-
ten Unternehmen mit den aktuellen MBP.

Von den befragten Unternehmen in den
DACH-Staaten nutzen 67 Prozent das
Discountmodell, gewéhren ihren Beschéf-
tigten also einen Abschlag auf den Kauf-
preis flr Belegschaftsaktien. 41 Prozent
setzen das Matchingmodell ein, d. h.,
sie belohnen die Aktieninvestments ihrer
Beschaftigten durch die Gewahr von
Bonusaktien. 14 Prozent der Unterneh-
men bieten einen Sparplan bzw. einen
Aktienkaufplan an. Dieses Modell ist in
der Regel zumindest mit einer Discount-
bzw. Matchingkomponente kombiniert.
Im Rahmen von Sparplénen eréffnen die
meisten Anbieter ihren Beschaftigten die
Moglichkeit, Vermbgen Uber den Aktien-
kauf und Uber Barbetrage aufzubauen.
Sparplane finden sich sowohl als regional
wie auch als global angelegtes Modell.
Ihre Anbieter sind im DAX bzw. im SMI
notiert.

11 Prozent der Unternehmen stellen ihren
Mitarbeitern reine Bonusaktien in Aussicht,
ohne dass daflr ein Investment seitens
der Beschéftigten Voraussetzung wére.
Entsprechend hoch sind die Teilnahme-
quoten. Gerade in Osterreich kénnen
Aktiengesellschaften an Mitarbeiter Anteile
im Rahmen einer kollektivvertraglich ge-
regelten Entgeltumwandlung ausgeben.



Angebotene Modelle fiir Mitarbeiterbeteiligungsplane

(in % aller befragten Unternehmen mit MBPV)

I Discountmodell

14

‘2

1) Mehrfachnennungen méglich.

Die Palette der Planmodelle schlieBt der
Aktienoptionsplan ab (3 Prozent). Uber
Aktienoptionen erhalten die zuteilungsbe-
rechtigten FUhrungskréafte und Mitarbeiter
das verbriefte Recht, eine bestimmte
Anzahl von Aktien zu einem bestimmten
Preis und nach Ablauf einer Wartezeit zu
erwerben. Der Auslibungspreis entspricht
in der Praxis dem Wert der Aktie zum Zeit-
punkt der Optionsgewahrung. Dadurch
koénnen die Inhaber an der erwarteten
Wertsteigerung partizipieren.

Die Detailanalyse der Ergebnisse zeigt,
dass Unternehmen mit einem globalen
MBP eher das Discountmodell bevorzu-
gen. 15 dieser Unternehmen gewahren
einen Abschlag auf den aktuellen Preis
flr Belegschaftsaktien, wahrend 13 Gesell-
schaften ihren Beschéftigten Matching-
aktien anbieten. Die meisten Unternehmen,
die im DAX bzw. im MDAX gelistet sind,
nutzen ebenfalls ein Discountmodell. Drei
von vier befragten Unternehmen aus dem
Schweizer SMI mit einem MBP haben ein
Discountmodell, zwei von vier ein Mat-
chingmodell. Im &sterreichischen ATX
halten sich beide Modelle die Waage:
Jeweils drei der funf befragten Aktien-
gesellschaften gewahren einen Discount
auf den Aktienkauf bzw. Matchingaktien.

Matchingmodell

Sparplan,
Aktienkaufplan

Bonusaktien

Spontane Antwort:
Aktienoptionsplan

Spontane Antwort:
kollektivvertragliche
Entgeltumwandiung

Bei der Hohe des Abschlags im Rahmen
des Discountmodells reicht die Spanne
von 15 Prozent bis 50 Prozent. Einige Ex-
perten konnten keine Durchschnittswerte
nennen, da sich der in ihren Unternehmen
gewahrte Discount aufgrund der Berech-
nungsbasis kaum als Prozentwert beziffern
lasst. Ein hoher Discount schlagt sich
allerdings deutlich in der Teilnahmequote
nieder. Unternehmen, die einen Discount
von 40 bis 50 Prozent gewahren, verzeich-
nen auch Beteiligungsquoten von rund 50
Prozent bei ihrem MBP. Vereinzelt ist die
Nachfrage sogar noch gréBer.

Beim Matchingmodell Gberwiegt die
Relation von 3:1 unter den befragten
Unternehmen. Ein Mitarbeiter kauft also
drei Aktien und erhélt dafiir zusatzlich eine
Bonusaktie vom Arbeitgeber. Manche
Unternehmen gewahren den Beschéaftigten
erst beim Kauf von vier Aktien eine Bonus-
aktie. Umgekehrt werben einige Aktienge-
sellschaften mit einem Matchingverhéltnis
von 2:1 oder gar 1:1. Die Gewahr eines
Matchingverhéltnisses von einer investier-
ten Aktie zu einer Bonusaktie binden die
Unternehmen an ein strikt limitiertes
Aktienangebot. So dirfen die Mitarbeiter
einer im DAX gelisteten Gesellschaft jahr-
lich maximal zehn Aktien im Rahmen des
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Anteile der Beschaftigten, die regelmaBig iiber einen MBP
in Aktien ihres Arbeitgebers investieren
(in % aller befragten Unternehmen mit MBP)

Matchingprogramms erwerben. Ein ande-
res Unternehmen gewahrt den Beschaf-
tigten einen Match von 1:1 nur nach den
Geschéftsjahren, in denen das Unterneh-
men die Planziele zu mindestens 100
Prozent erreichen konnte.

Der Anteil der Mitarbeiter, die den MBP
ihres Arbeitgebers nutzen, variiert von
Unternehmen zu Unternehmen. Auch in-
nerhalb der einzelnen Aktiengesellschaften
schwankt die Nachfrage nach Unterneh-
mensanteilen jahrlich, so dass die Exper-
ten Mittelwerte nennen. Auf dieser Basis
reicht die Spanne bei der Teilnahme an
Aktienkaufplanen von Werten im einstelli-
gen Prozentbereich bis zu einer 100-pro-
zentigen Beteiligung. Diesen Maximalwert
erreichen lediglich zwei der 38 befragten
Unternehmen, indem sie ein begrenztes
Kontingent an reinen Bonusaktien als
Erfolgspramie bzw. als Lohnerhéhung in
Form von Belegschaftsaktien anbieten,
ohne ein Investment der Beschaftigten
vorauszusetzen.

Die durchschnittliche Teilnahmequote der
Beschéftigten aller befragten Unternehmen
an der aktienbasierten Mitarbeiterbeteili-
gung betragt 39,4 Prozent in den DACH-
Staaten. Dabei ist die Differenz zwischen
den Unternehmen mit einem globalen MBP
und denjenigen mit einem regionalen MBP
mit fast 19 Prozentpunkten groB: Die
durchschnittliche Teilnahme der Mitarbeiter

Bis 100 Prozent
Bis 75 Prozent
Bis 50 Prozent

¥Y Bis 25 Prozent

von Anbietern globaler MBP betragt 31,3
Prozent, der Vergleichswert fiir Unterneh-
men mit regionalen Planen ist 50 Prozent.
Die Differenz erklart sich damit, dass die
Nachfrage der Beschaftigten nach Beleg-
schaftsaktien in den Heimatlandern in
fast allen Unternehmen deutlich groBer ist
als die an internationalen Standorten.

Insgesamt weisen 42 Prozent aller be-
fragten Aktiengesellschaften eine Teil-
nahmequote von bis zu 25 Prozent ihrer
Beschaftigten auf. 29 Prozent der Gesell-
schaften erzielen eine Mitarbeiterbeteili-
gung von bis zu 50 Prozent. Weitere 21
Prozent der Unternehmen erreichen mit
ihren Angeboten bis zu 75 Prozent der
Mitarbeiter. 8 Prozent der Aktiengesell-
schaften decken sogar Uber 75 Prozent
ihrer gesamten Belegschaft mit eigenen
Aktien ein.

Im Detail zeigt sich, dass die Nachfrage
nach Belegschaftsaktien innerhalb der drei
DACH-Staaten insgesamt ahnlich hoch
ist, sieht man von einzelnen AusreiBern
nach oben ab. Die Quote der Teilnahme
hangt somit kaum davon ab, ob ein
Unternehmen an der einen oder anderen
Borse notiert ist. Ausschlaggebend sind
eher ein attraktives Angebot fiir den
Aktienkauf, eine krisenresistente Branche,
eine stabile Kursentwicklung des Unter-
nehmens und eine entwickelte Aktien-
kultur.



Art der Bezahlung der Aktienkaufe durch die Beschéftigten

(in % aller befragten Unternehmen mit MBPV)

N 7] <l

1) Mehrfachnennungen maéglich.

Die interviewten Experten nennen zwar
die durchschnittlichen Beteiligungsquoten
pro Jahr zum Zeitpunkt der Investments
und wahrend der Sperrfrist. Sie kdnnen
aber zumeist keine Auskunft dartiber
geben, wie viele Mitarbeiter ihre Beleg-
schaftsaktien Uber die Sperrfrist hinaus
langfristig in ihren Depots halten. Da sich
die personlichen Depots der Beschéftig-
ten in der Regel bei einer externen Bank
befinden, hat der Arbeitgeber dort keinen
Einblick mehr. Und mit dem Ablauf der
Sperrfrist steht es den Beschaftigten frei,
ihre Anteile zu verduBern. Mehrere Ex-
perten schatzen aber, dass die meisten
Mitarbeiter die Belegschaftsaktien lang-
fristig halten.

Die Mitarbeiterbeteiligungsplane sehen
Uberwiegend vor, dass die Mitarbeiter ihre
Investments in Belegschaftsaktien aus
dem Festgehalt bezahlen (75,7 Prozent).
Gut jedes dritte Unternehmen verrechnet
die Aktienkaufe mit Bonuszahlungen

(35,1 Prozent). Bei dieser Regelung rau-
men die Unternehmen den Beschéftigten
oft die Option ein, einen Anteil der Boni in
Aktien zu investieren. Zumeist kénnen die
Mitarbeiter selbst die Hohe des Aktienan-
teils festlegen. Wahrend insbesondere die
Beschéftigten in vielen DAX-Unternehmen
alljghrlich fixe Aktienpakete kaufen kénnen,
legen mehrere Gesellschaften, die im
MDAX gelistet sind, die Volumina und die
Koordinaten der Aktientranchen in jedem

Bonuszahlungen

Einzelzahlungen

Jahrliche bzw. halbjéhrliche
Zahlung

Monatliche Zahlung

Jahr neu fest, bevor sie ein Zeichnungs-
fenster 6ffnen. Eine dritte Bezahlvariante
neben dem Festgehalt und den Bonus-
zahlungen ist die gesonderte Verrechnung
Uber eine Einzelzahlung (35,1 Prozent).
Solche Zahlungen fallen in der Regel
jahrlich oder halbjéhrlich an.

Fir den Kauf verglnstigter Belegschafts-
aktien legen die befragten Unternehmen
aus allen vier Borsensegmenten zumeist
eine jahrliche Zahlung fest (70,3 Prozent).
Monatliche Zahlungen sind Ausnahmen
(29,1 Prozent) und eher bei Sparplanen
anzutreffen. Dabei bieten die Unterneh-
men ihren Beschéftigten die Moglichkeit
des Vermdgensaufbaus Uber regelmasi-
ges — zumeist monatliches — Sparen

aus dem Festgehalt in Kombination mit
verginstigten Aktienkdufen, die die Mit-
arbeiter ein- oder zweimal im Jahr tatigen
kénnen.

Ein DAX-Unternehmen bietet seinen Be-
schaftigten sogar ein zinsfreies Darlehen
an, um Aktieninvestments mit einer Tilgung
binnen zwei Jahren zu finanzieren. Diese
Finanzierung er6ffnet den Beschaftigten
eine Alternative zur Zahlung aus Bonus-
mitteln, die sonst im Unternehmen Ublich
ist. Die hohe Nachfrage gibt dem Enga-
gement dieses Arbeitgebers recht: Jeder
zweite Mitarbeiter nimmt regelmaBig am
jahrlich ausgeschriebenen Aktienkauf-
programm teil.
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Haltefrist fiir Belegschaftsaktien in den Unternehmen im Rahmen
des Mitarbeiterbeteiligungsplans

(in % aller befragten Unternehmen mit MBPY)

I ™] i Jchr bz bis Ende des Kalenderahres

Zwei Jahre bzw. bis Ende des folgenden
Kalenderjahres

Drei Jahre oder mehr

1) Die Ubrigen Unternehmen mit MBP haben keine Sperrfrist bzw. Sonderregelungen.

Die Mitarbeiterbeteiligungsplane stehen
in der Regel allen sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten in den befragten
Unternehmen offen. Eine Voraussetzung
flr die Zulassung ist in den meisten Ge-
sellschaften, dass sich ein Mitarbeiter
zum Stichtag der Aktieneinbuchung bzw.
der Aktienbuchung in einem ungekiindig-
ten Beschaftigungsverhaltnis befindet.
Wahrend befristet Angestellte unter die-
ser Bedingung zumeist in den Genuss
des geforderten Aktienkaufs kommen,
verlieren Personen, die ihr Beschéfti-
gungsverhaltnis kiindigen oder denen
geklndigt wird, in einigen Unternehmen
auch das Anrecht auf Bonus- bzw. Mat-
chingaktien im betreffenden Jahr.

16 Prozent der Unternehmen mit einem
MBP verknipfen die Zulassung zum ver-
gUnstigten Aktienkauf mit einer Mindest-
zugehdrigkeit zum Betrieb. Diese Frist
betragt entweder sechs Monate, also die
regulare Probezeit, oder ein Kalenderjahr.
Wesentlich mehr Aktiengesellschaften
schreiben eine Sperrfrist flr die VerduBe-
rung der Anteile vor. Lediglich 13 Prozent
der befragten Unternehmen in den DACH-
Staaten verzichten auf eine Sperrfrist. In
den meisten Aktiengesellschaften betragt
die Mindesthalteperiode zwischen einem
und sechs Jahren. Eine Ausnahme von
den Ublichen Konventionen bildet ein im
ATX gelistetes Unternehmen, dessen
Mitarbeiter die Aktien, die sie im Rahmen
eines Zusatzkollektivvertrags als Lohner-
héhung erhalten haben, erst dann ver-
auBern dirfen, wenn sie den Arbeitgeber
verlassen.

In 29 Prozent der Unternehmen gilt fir
die Belegschaftsaktiondre eine Mindest-
haltefrist von einem Jahr bzw. bis zum
Ende des Kalenderjahres, in dem die
Aktien erworben wurden. 18 Prozent der
Gesellschaften haben eine Sperrfrist von
zwei Jahren bzw. bis zum Ende des fol-
genden Kalenderjahres festgeschrieben.
Knapp 24 Prozent der Unternehmen
schreiben den Mitarbeitern eine Mindest-
haltefrist von drei Jahren vor. Ein MDAX-
Unternehmen besteht zunachst sogar auf
einer sechsjahrigen Frist. Allerdings raumt
es den Belegschaftsaktionaren nach Ab-
sprache die Mdglichkeit einer vorzeitigen
Verfligung ein.

In Osterreich miissen die Mitarbeiter
neben der betrieblichen Mindesthaltefrist
auch eine steuerliche Haltepflicht von finf
Jahren beachten, um in den Genuss des
Steuervorteils zu kommen. Auch andere
Staaten in Europa wie GroBbritannien
kennen eine steuerlich relevante flnf-
jahrige Haltefrist. Hier dirfen die Arbeit-
nehmer aus dem Bruttolohn in Aktien
investieren, die Besteuerung erfolgt zu
einem spateren Zeitpunkt.

Die erworbenen Aktien werden zumeist
in die personlichen Depots der einzelnen
Mitarbeiter bei Banken transferiert. Zum
Teil verweisen die Unternehmen ihre Mit-
arbeiter an ausgewdahlte Banken, mit
denen sie kooperieren, und kniipfen den
verginstigten Aktienkauf an eine Depot-
er6ffnung bei diesen Geldinstituten.
Andere Arbeitgeber Uberlassen den
Beschaftigten die Wahl der Bank und die



Bis 2016 geplante groBere Anderungen der Mitarbeiterbeteiligungspline

(in % aller befragten Unternehmen mit MBPV)

Giobalisierung
T Y] o Pian fur Executives

1) Mehrfachnennungen méglich.

Eréffnung des Depots vollkommen selbst.
Ein MDAX-Unternehmen, obwohl selbst
nicht in der Finanzdienstleistungsbranche
tatig, hat intern eine eigene Depotverwal-
tung aufgebaut, um samtliche Prozesse
der aktienbasierten Mitarbeiterbeteiligung
selbst durchfiihren zu kdnnen.

Die befragten Aktiengesellschaften zahlen
die Dividenden in aller Regel an die Be-
legschaftsaktionare aus (87 Prozent). 13
Prozent der Gesellschaften reinvestieren
die anfallenden Dividenden automatisch
in weitere Belegschaftsaktien.

Die meisten Unternehmen erwerben die
Aktien, die sie an die Mitarbeiter verauBern,
Uber einen Aktienrlickkauf (73 Prozent).
30 Prozent der Gesellschaften flhren flr
den gleichen Zweck in bestimmten Zeit-
absténden - zumeist jahrlich — Kapital-
erhéhungen durch. Knapp 8 Prozent
bedienen die Mitarbeiter nach eigenen
Angaben aus dem Treasury Stock. Dabei
ist zu beachten, dass Treasury Stocks in
aller Regel aus Aktienrlickkdufen stammen.
Einzelne Unternehmen erwerben die Aktien
Uber mehrere der genannten Schienen.

Uber zwei Drittel der Unternehmen mit
einem MBP wollen diesen in den kom-
menden finf Jahren aus heutiger Sicht
grundsatzlich erhalten und keine relevan-
ten Anderungen oder Erweiterungen
vornehmen (68 Prozent). Natirlich werden
die Verantwortlichen ihre Beteiligungs-
plane immer den aktuellen Novellen der
Gesetzgeber und den Vorgaben der
Finanzbehorden anpassen. Doch hier

Steuerliche Anpassung

Weitere Digitalisierung

auBern die Experten Kritik an den hau-
figen steuergesetzlichen Anderungen in
Deutschland und der fehlenden Kontinui-
tat. Viele Unternehmen haben ihre Mitar-
beiterbeteiligungspléne fir Deutschland
erst in den vergangenen Jahren neu und
schlank aufgesetzt und fir die Abgeltung-
steuer und das novellierte Einkommen-
steuergesetz fit gemacht.

13,2 Prozent der Unternehmen wollen
den eigenen Mitarbeiterbeteiligungsplan
bis 2016 auf mehr Staaten als bislang
ausdehnen. Dabei sind sie sich der recht-
lichen Herausforderungen, vor allem auf
steuerrechtlichem Gebiet, bewusst. Im
Zuge der Globalisierung des MBP werden
einige Unternehmen angesichts gesetzli-
cher Restriktionen fiir Belegschaftsaktien
in mehreren Staaten priifen, Barbetrage
auszuzahlen statt Aktien auszugeben.

Jedes zehnte der 38 Unternehmen mit
einem MBP will diesen bis 2016 modifi-
zieren oder durch einen neuen Plan
ersetzen. So berichtet ein Experte von
der Absicht, die Executives in den kom-
menden Jahren aus dem Gesamtplan
auszugliedern und flr sie ein separates
Programm aufzulegen. Andere Unterneh-
men planen, bestehende Discountmodelle
mittelfristig um Matchingkomponenten zu
erganzen. Ein einzelnes Unternehmen
bereitet flir 2012 einen neuen Plan vor,
nach dem die Bonusaktien um eine Dis-
countaktienkomponente ergénzt werden —
mit dem Ziel, das Aktienprogramm fir
die Beschéaftigten noch attraktiver zu
gestalten. |
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MOTIVATION UND BINDUNG GEHEN VOR DIVIDENDE

Die bérsennotierten Anbieter von Aktienkaufplanen wollen vor allem die Iden-
tifikation der Mitarbeiter mit dem Arbeitgeber erh6hen und die Fachkréfte
langfristig binden. Die Idee einer weiteren Vergltungsform ist fur die Unter-
nehmen zweitrangig. Deshalb wehren sie sich auch gegen die Erwartung
mancher Beschéftigten, die Aktien als Geschenk zu erhalten. Zwei Drittel der
Unternehmen messen der Mitarbeiterbeteiligung in Zukunft eine gréBere
Relevanz als HR-Instrument bei. Deshalb wird nach ihrer Prognose die Zahl
der Anbieter von MBP mittelfristig weiter steigen.

Die Unternehmen verfolgen mit der Ein-
fihrung von Planen fir die aktienbasierte
Mitarbeiterbeteiligung mehrere Ziele.
Ganz oben steht der Aspekt, die Be-
schaftigten zu motivieren und ihre Identi-
fikation mit dem Arbeitgeber zu férdern.
Samtliche befragten Unternehmen erach-
ten diesen Aspekt flr sehr wichtig bzw.
fir wichtig. Identifikation ist insbesondere
dann eine Baustelle, wenn ein Konzern
andere Gesellschaften oder
Geschéftsbereiche tibernommen hat oder
wenn zwei Unternehmen fusioniert haben.
In solchen Lagen kann ein Kaufprogramm
fiir Belegschaftsaktien dazu beitragen,
den neuen Beschaftigten die Marke des
Arbeitgebers nadherzubringen und Mitinha-
ber des gemeinsamen Unternehmens zu
werden.

Jedes zweite befragte Unternehmen
erkennt dabei bereits eigene groBe Fort-
schritte. 50 Prozent der Experten urteilen,
eine groBere Identifikation der Mitarbeiter
mit dem Arbeitgeber sei nicht nur obers-
tes Ziel, sondern sie seien mit dem bis-
lang Erreichten auch zufrieden. Lediglich
zwei Gesprachspartner auBern sich kri-
tisch Uber den Status quo der Identifika-
tion der Mitarbeiter mit dem Arbeitgeber.
Ein Finanzdienstleister, der im SMI notiert

ist, beklagt, dass selbst ein attraktives
Aktienkaufprogramm die Beschéftigten
nicht langfristig binden kénne. Die Fluk-
tuation in der eigenen Belegschaft sei
nach wie vor branchentblich hoch. Ein
anderer Experte auBert sich zwar Uber die
Resonanz der eigenen Plane in den jewei-
ligen Heimatmarkten sehr positiv, gibt
aber dem Grad der Identifikation der Be-
schéftigten in anderen Staaten mit dem
Mutterkonzern schlechte Noten.

Neben der Identifikation ist den Unter-
nehmen die Gewinnung und Bindung von
Mitarbeitern sehr wichtig. 89,4 Prozent
der befragten Unternehmen stufen diesen
Aspekt als sehr relevant bzw. eher relevant
ein. Mehreren Arbeitgebern ist dabei die
Bindung aktueller Mitarbeiter wichtiger
als die Gewinnung neuer Arbeitskréafte.
Die Unternehmen, die eine groBe Nach-
frage ihrer Beschéaftigten nach dem Be-
teiligungsplan verzeichnen, sind auch mit
dessen Effekt als Human-Resources-Ins-
trument zufrieden. Insgesamt auBert jeder
zehnte Experte im Interview spontan, sein
Unternehmen kénne die eigenen Ziele bei
der Mitarbeiterbindung Uber den MBP er-
reichen. Umgekehrt raumen knapp 8 Pro-
zent der Befragten ein, die Ziele bei der
Mitarbeiterbindung zu verfehlen.



Relevante Motive der Unternehmen fiir die Einfiihrung

eines Mitarbeiterbeteiligungsplans

(in % aller befragten Unternehmen mit MBP)

86,8

23,7 18,4/
10,5 28,9
13,2

M sehr wichtig M wichtig

86,8 Prozent der Gesellschaften wollen
Uber ihren MBP die unternehmerische
Verantwortung der Mitarbeiter fordern.
Gut 10 Prozent der Unternehmen erken-
nen hier bereits groBe Fortschritte. Das
Eigentum an Aktien soll den Mitarbeitern
bewusst machen, Mitinhaber zu sein und
damit selbst mehr Verantwortung fiir den
Arbeitgeber tragen zu durfen.

55,2 Prozent der Unternehmen bieten
den eigenen MBP als weitere Vergltungs-
form an. Zwar spielt dieses Motiv fir die
Arbeitgeber im Vergleich zu den obenge-
nannten Zielen eine eher nachgeordnete
Rolle. Doch fast ebenso viele Gesell-
schaften verweisen darauf, dass sie mit
dem Aktienkaufplan Nachfragen seitens
der Beschaftigten bzw. des Betriebsrats
nachkdmen (52,7 Prozent). ,,Als variabler
VergUtungsbaustein tragt die Mitarbeiter-
beteiligung Uber Belegschaftsaktien
wesentlich dazu bei, sowohl Wirtschaft-
lichkeit als auch sozialpolitische Verant-
wortung flr unsere Arbeitplatze im Auge
zu haben*, betont Holger Blannarsch,
Leiter Personal der K+S AG in Kassel. Der
Erfolg eines Plans hangt zudem davon
ab, ob sich die Arbeithehmervertreter als
Kommunikatoren ins Boot holen lassen.

13,2

Motivation und Identifikation der Beschéftigten
férdern

Mitarbeitergewinnung/-bindung

Unternehmerische Verantwortung der
Mitarbeiter fordern

Angebot einer weiteren Vergltungsform

Nachfrage der Mitarbeiter/des Betriebsrats

Gleichbehandlung aller Mitarbeiter im
gesamten Konzern

Férderung der Aktienkultur allgemein

Belegschaft als strategischer Aktionar

Bessere Kapitalstruktur durch KapitalmaBnahme

Die Investitionsvolumina pro Mitarbeiter
und Jahr belaufen sich zumeist auf einige
Hundert Euro. Einzelne deutsche Unter-
nehmen legen ihre Plane so an, dass die
Beschéftigten lediglich in den Genuss des
Steuerfreibetrags in Hohe von 360 Euro
kommen. Damit schwécht sich der peku-
niare Anreiz der Mitarbeiterbeteiligung ab.
Zugleich verweisen mehrere Experten auf
die grundsatzlichen Risiken, die Aktien-
investments flr die Mitarbeiter in sich
bergen. Falsch sei die Erwartung der
Beschéftigten, der Arbeitgeber miisse
ihnen etwas schenken. Deshalb betonen
die Gesprachspartner, die Idee der Aktien-
kultur solle fur Mitarbeiter im Vordergrund
stehen, nicht kurzfristiges Profitdenken.

Die finanziellen Risiken der Mitarbeiter bei
einem Aktieninvestment halten vor allem
mehrere MDAX-Unternehmen ab, einen
Plan intern anzubieten. Sie beflirchten im
Falle einer schlechten Kursperformance
und von Verlusten fir die Mitarbeiter
negative Folgen fir das Betriebsklima.
Umgekehrt férdern tendenziell mehr
Unternehmen aus den Branchen Trans-
port & Logistik, Chemie, Energie, Werk-
stoffe, Konsumgdter, Technologie und
Finanzdienstleister den Aktienkauf.

+21



Erwartete globale Entwicklung der Mitarbeiterbeteiligung bis 2016

(in % aller befragten Unternehmen mit MBP)

18,4

M sehr starke Zunahme M eher Zunahme

Die Ubrigen Motive flr eine Mitarbeiter-
beteiligung finden unter den befragten
Unternehmen jeweils keine Mehrheits-
nennung. So nennen 42,1 Prozent der
befragten Gesellschaften die Gleichbe-
handlung aller Mitarbeiter im gesamten
Konzern sehr wichtig bzw. wichtig (siehe
Grafik S. 21). Allein fast jeder vierte inter-
viewte Experte misst dem Aspekt eine
sehr hohe Relevanz bei. Insbesondere
Unternehmen, die global aufgestellt sind
und einen globalen Plan anbieten, férdern
den Gedanken, alle Mitarbeiter an allen
Standorten und in allen Staaten gleich zu
behandeln.

39,4 Prozent der Unternehmen wollen
Uber ihren MBP die Aktienkultur generell
férdern. Das zeitigt nach Auskunft der
Experten auch Erfolge. 15,8 Prozent von
ihnen &uBern sich sehr zufrieden Uber die
gestiegene Wahrnehmung der Aktie durch
die Mitarbeiter und Uber das anziehende
Interesse an der Kursentwicklung. Man-
che Gespréachspartner berichten, dass
sich Mitarbeiter alljahrlich bereits vor dem
Beginn der Buchungsfrist aus eigenem
Antrieb im Fachbereich melden und die
néchste Aktientranche zeichnen wollen.
Auch sind die Aktie, ihr Kurs und die
Borse allgemein immer mehr zu einem
Gesprachsthema unter den Beschaftigten
geworden.

Relevanz der Mitarbeiterbeteiligung als
HR-Instrument

Anteil der Beschaftigten, die in Aktien
ihres Arbeitgebers investieren wollen
Relevanz der Mitarbeiterbeteiligung als
Vergutungsform

Zahl der boérsennotierten Unternehmen,
die regionale Plane anbieten

Zahl der borsennotierten Unternehmen,
die globale Pléne anbieten

47,4

57,9

Gewicht der Mitarbeiter als Aktionére

Zahl der Planmodelle pro Unternehmen

Fir die Gberwiegende Mehrheit der
Unternehmen spielt der Gedanke, die
Belegschaft als strategischen Aktionar
aufzubauen, keine Rolle. Lediglich 23,7
Prozent der Aktiengesellschaften stufen
diesen Aspekt als sehr wichtig bzw. als
wichtig ein. In dieser Gruppe finden sich
Uberdurchschnittlich viele Unternenmen,
die im ATX gelistet sind. Fir sie spielen
die Mitarbeiter als Aktionére eine groBe
Rolle. Ein Unternehmen lenkt den Aufbau
seiner Belegschaft zu einem strategischen
Aktionar gezielt. Inzwischen halten die
Mitarbeiter Anteile in einer Gesamthdhe
von rund 13 Prozent der Stimmrechte und
kénnen somit ihre Schutzfunktion gegen
eine feindliche Ubernahme besser wahr-
nehmen.

In nahezu allen anderen befragten Aktien-
gesellschaften ist die Beteiligung der
Belegschaft zu gering, als dass die Mit-
arbeiter eine nennenswerte Position als
strategischer Investor innehétten. Selbst
in Konzernen mit einer hohen Nachfrage
nach Belegschaftsaktien halten die Mitar-
beiter in der Summe nur einen geringen
Anteil der Aktien. Wollte ein Unternehmen
die eigene Belegschaft langfristig zu einem
strategischen Aktionar aufbauen, misste
das Gesamtvolumen der Investments aus
dem Kreis der Beschaftigten Uber einen
langen Zeitraum erheblich steigen. Trotz-



Erwartete regionale und globale Entwicklung der Planmodelle
fiir die Mitarbeiterbeteiligung bis 2012
(in % aller befragten Unternehmen mit MBP)

7,9 VRN Matchingmodell
I ) 'scountmodel
I ] oo, Aktiriaufplan

2,6 28,9

H sehr starke Zunahme M eher Zunahme

dem erwartet jedes zweite Unternehmen,
dass die Mitarbeiter als Aktionare in Zu-
kunft mehr Gewicht erhalten werden.

Rund zwei Drittel der befragten Experten
prognostizieren, dass die aktienbasierte
Mitarbeiterbeteiligung als HR-Instrument
in den kommenden funf Jahren immer
wichtiger werden wird. Angesichts des
knappen Angebots an hochqualifizierten
Fach- und Fihrungskréaften und der un-
glnstigen demographischen Entwicklung
sind die Unternehmen zunehmend darauf
angewiesen, ihren Personalbestand zu
halten. Der verglnstigte Aktienkauf kann
dabei helfen. Da voraussichtlich mehr
Beschaftigte in die Aktien des eigenen
Arbeitgebers investieren wollen (65,8 Pro-
zent), gewinnt die Mitarbeiterbeteiligung
auch als zusétzliche Vergiitungsform an
Relevanz (63,1 Prozent).

Dabei erhoffen sich die Unternehmen in
allen drei DACH-Staaten mehr Riicken-
deckung seitens des Gesetzgebers. Dass
die aktienbasierte Mitarbeiterbeteiligung
in vielen Unternehmen nicht auf der
Agenda steht, flilhren mehrere Experten
auch darauf zurlick, dass diese Idee poli-
tisch keine groBe Lobby hat. Das betrifft
insbesondere die Unternehmen, die im
DAX oder MDAX gelistet sind. Osterreich
hebt sich laut einigen Unternehmen, die

Bonusaktien

im ATX geflihrt werden, positiv ab. Der
Gesetzgeber hat die Kapitalbeteiligung
von Beschaftigten an Unternehmen in der
Vergangenheit durch einen hdheren Steu-
erfreibetrag deutlich geférdert.

Die Experten schatzen, dass mehr Aktien-
gesellschaften bis 2016 regionale bzw.
globale Beteiligungspléane anbieten wer-
den (57,9 Prozent bzw. 55,2 Prozent). Da-
gegen wird die durchschnittliche Zahl der
angebotenen Planmodelle pro Unter-
nehmen voraussichtlich kaum steigen
(34,2 Prozent). Viele Experten erwarten
hier sogar eine Konsolidierung. Rund
jeder zweite Entscheider sieht Zuwéchse
beim Matching- und Discountmodell sowie
bei Spar- und Aktienkaufplanen. Reine
Bonusaktien ohne ein Investment von
Arbeitnehmerseite bleiben im Rahmen der
Mitarbeiterbeteiligung eine Ausnahme.

Insgesamt zeigen sich 34 Prozent der be-
fragten Unternehmen mit der Beteiligung
am eigenen MBP zufrieden, aber ebenso
viele bewerten die Nachfrage der eigenen
Mitarbeiter als zu gering. Insbesondere
Gesellschaften, die einen globalen Plan
anbieten, bemangeln die geringe interna-
tionale Teilnahme. |



ZENTRALE ADMINISTRATION MIT BLICK FUR DAS GLOBALE

Fast alle Global Player unter den Aktiengesellschaften in den DACH-Staaten
unterhalten eigensténdige Bereiche fir Compensation & Benefits, wéhrend
kleinere Unternehmen mit regionalen Plénen die Funktion oft im HR-Bereich
ansiedeln. Die Zentralstelle kooperiert haufig mit internationalen Nebenstellen,
die lokale Planvarianten erstellen und den Datentransfer an die Zentrale steuern.
Beim Aufbau eines neuen Aktienkaufplans kooperieren fast immer mehrere
Bereiche und Organe. Unternehmen flihren dabei viele Schritte selbst durch,
bendtigen aber externe Depotverwalter sowie Rechts- und Steuerberater.

FUr die aktienbasierte Mitarbeiterbeteili-
gung und die Administration der Plane
sind im Wesentlichen drei Bereiche in den
befragten Aktiengesellschaften zusténdig:
der Fachbereich Compensation & Benefits,
der HR-Bereich bzw. die Personalabteilung
sowie vereinzelt der Bereich Investor-
Relations. Andere Unternehmen weisen in
diesem Zusammenhang individuelle
Besonderheiten auf. Beispielsweise lasst
ein dsterreichischer Konzern aus dem ATX
die Belegschaftsaktien von einer Privat-
stiftung verwalten. Einige Aktiengesell-
schaften Uibertragen die Verantwortung
fir den MBP den Strategieabteilungen.

In der Regel ist eine einzige zentrale
Stelle im Unternehmen fiir die Administra-
tion des Mitarbeiterbeteiligungsplans zu-
standig. Daneben unterhalten Konzerne
mit globalen Planen haufig in mehreren
Staaten oder Weltregionen Fachbereiche,
die den Zentralplan des Konzerns der je-
weiligen Gesetzgebung vor Ort anpassen
und lokale Planvarianten erstellen. Der
regelmaBige Datentransfer an die Zentrale
im Rahmen der Planadministration zahlt
zu den weiteren Aufgaben der lokalen
Stellen. Allerdings kritisieren mehrere
Experten die Qualitat der Daten aus
Schwellen- und Entwicklungsléandern.

Vielfach haben die Zentralstellen in den
Unternehmen, die heute die Pléne ad-
ministrieren, maBgeblich am Aufbau des
Beteiligungsprogramms mitgewirkt. In den
meisten befragten Aktiengesellschaften
war die Fachabteilung Compensation &
Benefits flr die Implementierung verant-
wortlich (61 Prozent). Fast ebenso viele
Unternehmen nennen zudem die Human-
Resources(HR)-Abteilung als federfiihrend
fur die Planung und den Aufbau der eige-
nen Mitarbeiterbeteiligung (58 Prozent).
Der Bereich Compensation & Benefits ist
ein Sektor der HR-Abteilung der befrag-
ten Gesellschaften. Diese Konstellation
weisen insbesondere MDAX- und ATX-
Unternehmen auf. Bei den meisten DAX-
Unternehmen sowie bei den Global
Playern, die im SMI gelistet sind, besitzen
die Abteilungen fir Compensation &
Benefits mehr Autonomie.

In jedem zweiten befragten Unternehmen
hatte der Vorstand eine fiihrende Rolle
beim Aufbau der aktienbasierten Mit-
arbeiterbeteiligung inne. Die meisten
Aktiengesellschaften, in denen der Vor-
stand federflhrend tatig war, bieten ihre
Plane bereits seit Jahrzehnten an. Die
Programme fir den Aktienkauf gehdren
somit als feste Bausteine zur Unterneh-



1) Mehrfachnennungen méglich.

menskultur, sind in der Regel fir die
Beschaftigten attraktiv und erfreuen sich
einer tUberdurchschnittlich hohen Nach-
frage. Die Vorstande, die sich in der
Vergangenheit bei der Implementierung
solcher Plane selbst engagiert haben,
demonstrierten damit auch ihre Flirsorge
flr die Beschaftigten. In einzelnen Gesell-
schaften hatte der Verwaltungsrat statt
des Vorstands urspriinglich die Initiative
flr die Mitarbeiterbeteiligung ergriffen.
Diese Konstellation ist vor allem in der
Schweiz anzutreffen.

Das gilt auch fir die Ubrigen Unterneh-
mensbereiche. In jedem vierten Unter-
nehmen besaB der Finanzbereich einen
pragenden Einfluss auf die Wahl des
Modells und auf die Implementierung der
aktienbasierten Mitarbeiterbeteiligung
(24 Prozent). In 16 Prozent der Aktien-
gesellschaften waren der Betriebsrat oder
andere Arbeitnehmervertreter am Aufbau
eines MBP beteiligt. Wirden mehr Unter-
nehmen die Vertreter der Arbeitnehmer von
Anfang an mit ins Boot holen, hitten viele
Aktienkaufplane wohl eine héhere Nach-
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Federfiihrende Stellen in Unternehmen bei der Einfithrung von MBP
(in % aller befragten Unternehmen mit MBPV)
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frage. Einzelne Unternehmen nennen
darUber hinaus die Bereiche Investor-
Relations, Unternehmenskommunikation,
Legal sowie Spezialistenteams fiir Ver-
gUtungssysteme. Ein global agierender
Finanzdienstleister aus dem DAX betont,
dass auch die Leitungen der einzelnen
Geschéftsbereiche in die Konzeption des
MBP einbezogen gewesen seien.

Die Vielzahl involvierter Bereiche belegt,
dass in fast allen Unternehmen mindes-
tens zwei Stellen bzw. Organe die Imple-
mentierung der Mitarbeiterbeteiligung
federfiihrend koordinieren. In der Spitze
nennt ein DAX-Konzern sogar finf ver-
schiedene Bereiche, die den Aufbau
gesteuert haben. Hierbei sind die weiteren
Bereiche und Funktionen im Unternehmen,
die bei der Einfllhrung des MBP zuliefern,
ohne federfiihrend zu wirken, noch gar
nicht genannt. Angesichts des hohen
Anteils an Eigenleistung lagern Aktien-
gesellschaften selten komplette Prozesse
und Bereiche im Zusammenhang mit
Compensation & Benefits an externe
Dienstleister aus.

+25



Organisatorische Verantwortung fiir die Implementierung
und Administration der Mitarbeiterbeteiligung
(in % aller befragten Unternehmen mit globalem MBP?)

F
F
I
E———

H Global verantwortliche Stellen
1) Mehrfachnennungen maoglich.

Unternehmen, die einen globalen Plan fir
mehrere Staaten anbieten, fihren die
wichtigsten ImplementierungsmaBnahmen
und die Administration global in der Kon-
zernzentrale durch. Keiner der abgefragten
Arbeitsschritte befindet sich Uberwiegend
in regionaler Zusténdigkeit, das heiBt,
wird dezentral in den einzelnen Léndern
mit Standorten durchgefihrt (siehe Text
S. 24). Besonders viele Unternehmen ent-
wickeln den Beteiligungsplan selbst in
der Zentrale und verwalten ihn auch dort
(91 Prozent). Ebenso viele Gesellschaften
bauen ein globales Kommunikationsmodell
auf, das die wichtigsten Informationen
Uber den Aktienkaufplan intern und extern
kommuniziert.

Vor allem der internen Kommunikation
kommt eine Schllsselrolle fir das Gelingen
des gesamten Projekts zu. Sie muss den
Beschaftigten die Botschaft vermitteln,
dass der Arbeitgeber ihnen ein lukratives
Angebot macht, dass er damit Ziele wie
mehr Motivation und eine langfristige Bin-

@ Aufbau eines Kommurikationsmodells

86
L

86
9

M Regional verantwortliche Stellen

Entwicklung des Plans fiir die Mitarbeiter-
beteiligung inkl. Administration

Definition von Prozessen, Schnittstellen
und Zusténdigkeiten in der Administration

Aufbau eines Accounting- und
Reportingsystems

Aufbau und Wartung einer IT-Infrastruktur
fur die Administration

Verwaltung der Aktien der Begiinstigten

Information und Beratung der
Beschaftigten

Prifung der steuerrechtlichen
Anforderungen inkl. Sozialversicherungen

dung der Beschéftigten verfolgt und wie
diese in den Genuss des Angebots kom-
men kodnnen. Gerade in Unternehmen mit
einem hohen Anteil an gewerblichen Mit-
arbeitern muss das Topmanagement zu
Beginn mehr Uberzeugungsarbeit fiir ein
Investment in Belegschaftsaktien leisten
als beispielsweise bei Finanzdienstleis-
tern. Nicht jeder gewerblich Beschaftigte
besitzt ein ausreichendes Basiswissen
Uber Aktieninvestments, viele miissen
den Umgang mit dieser Form der Kapital-
anlage neu lernen. Daflr sollte ihnen der
Arbeitgeber Informationen, Ansprechpart-
ner am Arbeitsplatz und kurze Wege bei
der Abwicklung bieten.

Die interne Kommunikation kommt auch
dann zum Einsatz, wenn das Unterneh-
men einen neuen Plan aufstellt oder den
bestehenden Plan Uberholt. ,Es ist wich-
tig, die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
Uber Veranderungen und Neuerungen
beim Aktienerwerb zu informieren und
Details zu erlautern, betont Claudia Pi-



Umsetzung der Implementierung und Administration
der Mitarbeiterbeteiligung in Unternehmen
(in % aller befragten Unternehmen mit MBP)

E Entwicklung und Administration des MBP
F Aufbau eines Kommunikationsmodells

@
F

-
I
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B Interne Durchfiihrung W Externe Durchfiihrung

cker, Head of Compensation & Benefits
Germany bei der Bayer AG in Leverkusen.
Teilt der Arbeitgeber den Mitarbeitern
nicht oder zu spat mit, dass mit dem
neuen Plan héhere Kosten, ein geringerer
Bonus oder eine hohere Besteuerung
verbunden sind, sind Kiritik seitens der
Belegschaft und eine sinkende Teilnahme
am Plan vorprogrammiert.

Jeweils 86 Prozent der Unternehmen
definieren Prozesse, Schnittstellen und
Zustandigkeiten selbst bzw. bauen ein
Accounting- und Reportingsystem flr die
Planadministration in Eigenleistung in der
Konzernzentrale auf. Fur den Aufbau
einer [T-Infrastruktur und fir die Aktien-
verwaltung Ubernehmen hingegen haufiger
regionale Stellen die Hauptverantwortung
(18 Prozent bzw. 23 Prozent). Auch die
Beratung und Information der Beschaftig-
ten Uber das Belegschaftsaktienprogramm
erfolgen teilweise vor Ort in den einzelnen
Standortldndern, da hier direkter Kontakt
zu den Mitarbeitern besteht (32 Prozent).

Information und Beratung der
Beschaftigten

Definition von Prozessen, Schnittstellen
und Zustéandigkeiten in der Administration

Aufbau eines Accounting- und
Reportingsystems

Aufbau und Wartung einer IT-Infrastruktur
fur die Administration

Prifung der steuerrechtlichen
Anforderungen inkl. Sozialversicherungen

Verwaltung der Aktien der Begunstigten

41 Prozent der befragten Unternehmen
mit einem globalen MBP lassen die steu-
errechtlichen Anforderungen sowie die
Pflichten seitens der Sozialversicherungen
in den Landern vor Ort prifen. Die inter-
viewten Experten nennen die oftmals
komplexen Anforderungen der Steuer-
gesetzgebung in vielen Staaten als eine
der groBten Herausforderungen beim
Aufbau und Ausrollen eines globalen
Plans. Deshalb greifen viele Aktiengesell-
schaften bei entsprechenden Fragen auf
Steuerberatungsgesellschaften und Juris-
ten vor Ort zurlick.

Die Steuergesetzgebung stellt fir die
Unternehmen im Vergleich zu anderen
Rechtsbereichen eine besondere Heraus-
forderung dar. Deutlich mehr Gesellschaf-
ten prifen die Voraussetzungen auf den
Feldern Gesellschaftsrecht, Kapitalmarkt-
und Wertpapierrecht, Bilanzrecht und
Arbeitsrecht intern in der Zentrale. Generell
gilt fir alle angesprochenen Aspekte der
Implementierung und Administration, dass
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Herausforderungen fiir Unternehmen bei der Implementierung

und Administration eines MBP
(in % aller befragten Unternehmen mit MBP)

26

50

21 32

M sehr groBe Herausforderung

die jeweiligen globalen und regionalen
Stellen in diesen Prozessen eng koope-
rieren. Deshalb konnten manche Exper-
ten in den Interviews einzelne Prozesse
nicht eindeutig einer globalen Zustandig-
keit — in der Konzernzentrale — oder einer
regionalen Zustandigkeit — in den einzel-
nen Staaten — zuordnen.

Eindeutig beantwortet sich hingegen die
Frage, ob die Unternehmen die Imple-
mentierung und Administration von
Aktienkaufplanen selbst durchfihren oder
an externe Dienstleister outsourcen. Die
befragten Aktiengesellschaften erledigen
die einzelnen Schritte zumeist selbst
intern. Eine Ausnahme bildet die Verwal-
tung der gekauften Aktien, die in der
Regel extern in Depots bei Banken liegen
(79 Prozent). Deshalb kooperieren 71
Prozent der Unternehmen mit Finanz-
dienstleistern, bevorzugt mit Banken.

Die Arbeitgeber vermitteln ihren Beschaf-
tigten gerne Partnerbanken, um einen
maoglichst reibungslosen Aktientransfer
sicherzustellen. Oftmals hapert der Ge-
schéftsverkehr mit den Hausbanken der
Beschéaftigten. Mehrere Experten kritisieren
die hohe Fehlerquote beim Datentransfer
an die Kreditinstitute, die nicht auf die
Verwaltung mit Wertpapierdepots spezia-

-
W
m

M eher groBe Herausforderung

Entwicklung und Implementierung
aller Administrationsprozesse

Rechtliche Anforderungen

Interne und externe Kommunikation
Kosten

Planentwicklung

Zeitaufwand

Personalaufwand

Regionale Schwierigkeiten in
einzelnen Landern

lisiert sind. Davon sind Unternehmen mit
regionalen Planen wie auch solche mit
globalen Planen betroffen. Ein Gesprachs-
partner lobt in diesem Zusammenhang
die Professionalitat privater GroBbanken.
Global Player, die ihren MBP in vielen
Staaten anbieten, sind auf ebenso global
aufgestellte Depotbanken angewiesen.
Im Idealfall will eine Aktiengesellschaft
den Transfer aller verauBerten Beleg-
schaftsaktien Uiber eine zentrale Schnitt-
stelle mit der Depotbank durchfiihren,
ohne in direkten Kontakt mit deren einzel-
nen Landergesellschaften treten zu
mussen.

Den Aktienkaufplan entwickeln und
verwalten fast alle Gesellschaften selb-
standig (97 Prozent). Auch die Kommuni-
kation des MBP erfolgt nahezu komplett
Uber interne Stellen. Die Unternehmen
informieren ihre Mitarbeiter in der Regel
selbst Uiber das aktuelle Angebot (95 Pro-
zent). Allerdings kooperieren viele Aktien-
gesellschaften bei diesen Schritten mit
externen Beratern und Dienstleistern. In
erster Linie handelt es sich um Rechts-
berater (45 Prozent) und um Steuerberater
bzw. Wirtschaftsprifer (42 Prozent). Ge-
rade Gesellschaften mit globalen Planen
sind in steuerrechtlichen Fragen, vor
allem im internationalen Kontext, auf den




Kooperation mit externen Providern bei der Implementierung und
Administration der Mitarbeiterbeteiligung in Unternehmen
(in % aller befragten Unternehmen mit MBPV)

4

21

6

1) Mehrfachnennungen méglich.

Rat von Experten angewiesen. 37 Prozent
der Unternehmen kaufen Beratungsleis-
tungen zwecks Priifung der steuerrecht-
lichen Anforderungen extern ein.

Auch beim Aufbau und bei der Wartung
der IT-Infrastruktur fiir die Administration
des Beteiligungsplans setzen mehr Unter-
nehmen auf Dienstleister. 26 Prozent der
Gesellschaften lassen diese Aufgaben
Uberwiegend extern durchflihren, fast
ebenso viele kooperieren mit IT-Dienst-
leistern. Der Hintergrund ist, dass
mehrere Unternehmen die Aktienkauf-
programme kiinftig um webbasierte
Zeichnungstools ergédnzen wollen,

um die interne Administration weiter zu
entlasten.

Die Detailanalyse zeigt, dass vor allem
die Anbieter regionaler Plane wie die
Mehrzahl der MDAX-Unternehmen ein-
fach strukturierte Planmodelle wéhlen,
deren Implementierung und Administra-
tion einen relativ geringen Aufwand und
niedrige Kosten verursachen. Das sieht in
Konzernen, die weltweit in vielen Staaten
vertreten sind und einen internationalen
Aktienkaufplan anbieten, anders aus. Sie
ziehen haufig mehrere Dienstleister hinzu.
Neben den oben genannten Anbietern
zdhlen vor allem Vergitungsberater sowie

T
s

(4l Finanzdienstleister

Rechtsberater

Steuerberater,
Wirtschaftsprifer

IT-Dienstleister

Vergutungsberater

Kommunikations-/IR-/
Werbeagentur

Treuhander

Kommunikations-, Investor-Relations-
bzw. Werbeagenturen dazu.

Unabhangig davon, welche Arbeits-
schritte selbst durchgefiihrt und welche
extern eingekauft werden, bewerten 79
Prozent der Unternehmen den Aufbau
und die Implementierung aller Administra-
tionsprozesse als die groBte Herausforde-
rung fUr das eigene Unternehmen. Diesen
Arbeitsschritt stufen die Gesellschaften
insgesamt als noch anspruchsvoller ein
als die Umsetzung der rechtlichen Anfor-
derungen. Das Gleiche gilt flir regionale
Schwierigkeiten in einzelnen Landern. 53
Prozent der Unternehmen werten diesen
Aspekt als Herausforderung.

Gut zwei Drittel der befragten Unterneh-
men werten die interne und externe Kom-
munikation als anspruchsvolle Aufgabe.
Auch die anderen Aspekte sehen die
Experten jeweils mehrheitlich als Heraus-
forderungen an. Dazu zahlen die Kosten,
der Personalaufwand und der Zeitauf-
wand. |
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GLOSSAR

Aktienoptionsplan (Stock Options Plan):
Kapitalmarktorientierte Vergtitungsform flr Flihrungs-
krafte und Mitarbeiter, die einen Anreiz fir eine langfris-
tige und nachhaltige Wertschaffung und Shareholder-
Value-Orientierung des Managements bietet. Uber Aktien-
optionen erhalten die Inhaber das verbriefte Recht, zu
einem bestimmten Preis und nach Ablauf einer Wartezeit
eine bestimmte Anzahl von Aktien zu erwerben.

Belegschaftsaktie:

Durch Belegschaftsaktien werden die Mitarbeiter am
Grundkapital des arbeitgebenden Unternehmens betei-
ligt. Die Ausgabe von Belegschaftsaktien soll die Vermo-
gensbildung der Arbeitnehmer férdern. Oft erleichtert
der Arbeitgeber den Erwerb, beispielsweise durch die
Stundung des marktiblichen Kaufpreises, die Umwand-
lung eines Gewinnanteils in Belegschaftsaktien oder die
unentgeltliche Uberlassung der Aktien.

Bonusaktie (auch Gratisaktie und Matchingaktie):
Bonusaktien werden aus Gesellschaftsmitteln oder im
Rahmen einer Kapitalerh6hung unentgeltlich an den
Mitarbeiter abgegeben.

Discountaktie:

Fir eine Discountaktie ist beim Erwerb weniger zu
zahlen als fir die entsprechende Aktie zum Marktwert.
Bei fallenden Kursen macht der K&ufer der Aktie weniger
Verlust als der Direktanleger, es sei denn, der Basiswert
fallt unter den Discount.

Kollektivvertraglich geregelte Entgeltumwandlung:
Im Rahmen von Kollektivvertragen kénnen die Interes-
senvertretungen der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer
eine Entgeltumwandlung in Form eines Aktieninvest-
ments vereinbaren. Sie lasst sich Uber Kollektivvertrags-
erhéhungen finanzieren, ohne dass die Beschaftigten
ein zusatzliches Investment tatigen missen, und kann
dadurch maximale Teilnahmequoten erzielen.

Matchingmodell:

Im Rahmen eines Matchingmodells belohnt das arbeit-
gebende Unternehmen die Aktieninvestments der Mit-
arbeiter mit zusatzlichen Matchingaktien.

Phantomaktie (Phantom Stock):

Fiktive Aktien, die fiktive Anteile am Wert eines Unter-
nehmens darstellen. Das Unternehmen zahlt die aus-
gegebenen Phantomaktien bei Ablauf des Programms
in bar aus.

Sparplan, Aktienkaufplan:

Ein Spar- bzw. Aktienkaufplan dient dem langjahrigen
und kontinuierlichen Aufbau von Kapital und Vermogen.
Wesentliches Merkmal ist die regelmaBige Einzahlung
auf ein Sparkonto oder der regelmaBige Kauf von Aktien.
Das Funding erfolgt zumeist Gber regelmaBige — oft mo-
natliche — Einzahlungen, die sich um Einzelzahlungen -
beispielsweise einmal pro Jahr — ergénzen lassen.

Treasury Stock:
Englische Bezeichnung fir die Bilanzposition ,,eigene
Anteile”.

Vorzugsaktie:

Aktien, die aufgrund der Satzung gegentber den
Stammaktien mit besonderen Vorrechten oder Statuten
(CH) ausgestattet sind (D: § 11 AktG; CH: OR 654). Die
Vorrechte oder Statuten kénnen sich auf die Gewinn-
beteiligung (Dividendenvorrecht), die Beteiligung am
Liquidationserlds der Gesellschaft und das Stimmrecht
erstrecken.



HERAUSGEBER

CMS Hasche Sigle (www.cms-hs.com):

In einem Markt Erfolg zu haben erfordert genaue
Marktkenntnisse, Ideen, Tatkraft und nicht zuletzt
Rechtssicherheit. CMS Hasche Sigle tragt durch starke,
vertrauensvolle Mandantenbeziehungen, weitreichende
Prasenz und hochqualifizierte Beratung dazu bei.
Unsere Rechtsanwaélte, Steuerberater und Notare be-
treuen Mandanten vom mittelstandischen Unternehmen
bis zum GroBkonzern in allen Fragen des nationalen und
internationalen Wirtschaftsrechts.

F.A.Z.-Institut (www.faz-institut.de):

Das F.A.Z.-Institut ist als Tochtergesellschaft der Frank-
furter Allgemeine Zeitung GmbH ein Informations- und
Servicepartner fir Unternehmen und Verbande.

Global Equity Organization (www.globalequity.org):
Die Global Equity Organization (GEOQ) ist ein interna-
tionales, gemeinnutziges Netzwerk. Es unterstitzt Fih-
rungskrafte und Spezialisten flr kapitalmarktbasierte
Beteiligungsprogramme bei der Entwicklung, dem
Management und der Verwaltung hochwertiger Aktien-
und Optionsprogramme. Sei es fir ein einzelnes Land
oder weltweit. Die GEO wurde im Jahr 1999 gegriindet;
ihre mehr als 2.800 Mitglieder reprasentieren tber 1.500
Gesellschaften und professionelle Vereinigungen in 59
Landern weltweit.

GyroHSR Deutschland GmbH (www.gyro.com):

Mit Energie und Passion arbeiten wir als globale Ideen-
fabrik. Wir sind 600 kreative Kopfe, verteilt Uber alle
Kontinente. Verbunden durch ein gemeinsames Ziel:
Ideen, die flir die Menschen relevant sind. Fir jedes
Projekt, das uns anvertraut wird, an jedem Tag, an dem
wir uns an die Arbeit machen. Wir werden niemals davor
zurlickschrecken, alles zu tun, was notwendig ist, um
Unternehmen und Informationen relevant zu machen.

Hay Group (www.haygroup.com/de):

Hay Group ist eine global operierende Unternehmens-
beratung, die ihre Kunden dabei unterstitzt, die Ergeb-
nisse nachhaltig zu verbessern. Wir entwickeln mit unse-
ren Kunden individuelle und umsetzbare Lésungen in
den Feldern Organisation, Fiihrung, Performance-
Management, Mitarbeitermotivation und Vergtitung.

Als einzige Unternehmensberatung erarbeiten wir

hierzu integrierte Losungen.

KPMG Europe (www.kpmg.de):
Als einer der fihrenden Anbieter von Wirtschaftspriifung,
Steuer- und Unternehmensberatung ist KPMG Europe

LLP in 16 Landern in Europa mit 30.000 Mitarbeitern aktiv.
KPMG berat ihre Kunden bei der Entwicklung und Um-
setzung von Mitarbeiterbeteiligungsplénen. Spezialisten
in der Employee Stock Ownership (ESOP) Group beglei-
ten und unterstiitzen Kunden bei der Entwicklung und
Implementierung von Mitarbeiterbeteiligungsprogrammen.

Siemens (www.siemens.de):

Als weltweit fihrender Technologiekonzern steht Siemens
seit Uber 160 Jahren flr Pioniergeist, Leistungsfahigkeit,
Innovation, Qualitdt und Zuverlassigkeit sowie Interna-
tionalitat. FUr die Mitarbeiter von Siemens wurde ein
weltweiter Aktienplan aufgesetzt, um eine lebendige
Aktienkultur auf allen Ebenen des Unternehmens zu
etablieren. Mit dem Plan belohnt Siemens das Invest-
ment der Mitarbeiter in Unternehmensanteile durch freie
Matchingaktien. Damit verfolgt Siemens ein ehrgeiziges
Ziel: Moglichst jede Mitarbeiterin und jeder Mitarbeiter
weltweit sollen dabei gefordert werden, in Siemens-Aktien
zu investieren und so ein Stlick von Siemens zu besitzen.

Towers Watson (www.towerswatson.de):

Als eines der weltweit fihrenden Beratungsunternehmen
unterstitzt Towers Watson Unternehmen in der Opti-
mierung ihrer Performance durch effektive Losungen im
Personal-, Finanz- und Risikomanagement. Die 14.000
Mitarbeiter weltweit beraten zu allen Aspekten der
betrieblichen Altersversorgung, des Talent- und Ver-
gltungsmanagements sowie des Risiko- und Kapital-
managements. Im Beratungssegment Talent & Rewards
hilft Towers Watson Unternehmen, ihre Personal- und Ver-
gltungsstrategie mit der Geschéftsstrategie in Einklang
zu bringen, um langfristigen Erfolg zu gewahrleisten.

UBS (www.ubs.com):
UBS bietet Dienstleistungen fiir Privat-, Firmen- und insti-
tutionelle Kunden sowie fiir Retail-Kunden in der Schweiz
und schépft dabei aus 150-jahriger Erfahrung. Sie vereint
ihre Geschéaftsaktivitidten im Wealth Management, Asset
Management und Investment Banking sowie die Retail-
Banking-Aktivitaten in der Schweiz, um erstklassige
Finanzlésungen zu liefern. UBS hat ihren Hauptsitz in
Zirich und Basel und ist in mehr als 50 Landern und an
allen wichtigen Finanzplatzen mit Niederlassungen
vertreten. Die Bank beschaftigt weltweit circa 65.000
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die UBS AG ist die
Muttergesellschaft des UBS-Konzerns. Die Bank gliedert
sich in vier Unternehmensbereiche sowie das Corporate
Center. Die vier Unternehmensbereiche sind: Wealth
Management & Swiss Bank, Wealth Management Ameri-
cas, Global Asset Management und Investment Bank.
+31



9

ISBN: 978-3-89981-683-9

7

83

8

99

816839

Ansprechpartner:

Jorg Ziegler

KPMG AG Wirtschafts-
priifungsgesellschaft
GanghoferstraBe 29

80339 Miinchen

Tel.: +49 (0) 89 92821033
Fax: +49 (0) 1802119912761
joergziegler@kpmg.com

Dr. Guido Birkner
F.A.Z.-Institut flir Manage-
ment-, Markt- und Medien-
informationen GmbH
Mainzer Landstra3e 199
60326 Frankfurt am Main
Tel.: +49 (0) 69 75913251
Fax: +49 (0) 69 75911966
g.birkner@faz-institut.de





