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Mitarbeiterbeteiligung in Deutschland

Mitarbeiter ins Kapital bringen — Beteiligung als Instrument zur Férderung von

Mitarbeiter- und Unternehmensperformance

Mitarbeiter direkt oder indirekt am Unternehmen zu be-
teiligen und sie damit zu Mit-Unternehmern zu machen, hat
sich vielfach bewahrt. Mitarbeiterbeteiligung dient primar
dazu, deren Interessen mit denen von Eigentiimern des Un-
ternehmens in Einklang zu bringen. Letztere haben die
langfristige Performance des Unternehmens, die Rendite
auf das eingesetzte Kapital und die Risikosensitivitat im
Blick. Mitarbeiter hingegen streben danach, ihre Einkom-
mensquelle nachhaltig zu sichern.

Die positive Wirkung von Mitarbeiterbeteiligung auf die
Mitarbeitermotivation und die Unternehmensperformance
wurde vielfach durch wissenschaftliche Studien belegt. Der
nachfolgende SPOT ON illustriert die Marktpraxis zu Mitar-
beiterbeteiligung und beleuchtet Herausforderungen bei
deren Gestaltung und Einfiihrung.

Die Idee der Mitarbeiterbeteiligung ist nicht neu und spatestens
seit entsprechenden Initiativen von Ludwig Erhardt in aller
Munde. Letztlich kénnen alle Unternehmen — gleich welcher
Rechtsform, Branche oder GroBe — auf eine Mitarbeiterbeteili-
gung als Vergutungsinstrument zurtickgreifen und die positiven
Effekte nutzen.

Umso erstaunlicher ist es vor diesem Hintergrund, dass bislang
nur rund zwei von rund 43 Millionen Arbeitnehmern in Deutsch-
land Uber eine Mitarbeiterbeteiligung verfiigen. Uber die Halfte ist
dabei in nicht-borsennotierten Unternehmen beschéftigt. Ein
Grund fur die noch geringe Nutzung mag sein, dass die Kennt-
nisse in puncto Gestaltungsmoglichkeiten etc. wenig bekannt
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sind und vielfach auch der Eindruck entstanden ist, dass der Auf-
wand zur Entwicklung und Einflhrung entsprechender Pro-
gramm so hoch ist, dass er sich letztlich nicht wirklich rentiert.
Dies ist jedoch ein Trugschluss.

Merkmale einer Mitarbeiterbeteiligung

Mitarbeiter am Unternehmenserfolg zu beteiligen, birgt vielfal-
tige Vorteile in der Unternehmenspraxis, die auch durch wissen-
schaftliche Studien' bestétigt wurden:

= Nachhaltige Entscheidungen/Unternehmertum:
Mitarbeiter, die Anteile am Unternehmen halten, treffen wirt-
schaftlich nachhaltigere Entscheidungen. Uber die Beteili-
gungen zu Miteigentimern geworden — und sich auch so
wahrnehmend — entwickeln sie ein ausgepragtes unterneh-
merisches Denken.

1 Z.B. Wolff/Zschoche (2015): Studie zur Wirkung der Mitarbeiterbeteiligung am Beispiel
der Siemens AG



Hierdurch reduziert sich auch das Risiko von kurzfristigen Ent-
scheidungen auf Kosten der langfristigen Unternehmenswert-
entwicklung, da durch eine Beteiligung der persdnliche Vermao-
gensaufbau der Mitarbeiter mit dem Erfolg des Unternehmens
zusammenhangt.

Individuelle Wertschéatzung und Identifizierung

Am Unternehmen beteiligte Mitarbeiter fuhlen sich starker wert-
geschatzt, was direkt zu einer héheren individuellen Motivation
fuhrt. Sie identifizieren sich auch deutlich starker mit ihrem Ar-
beitgeber.

Mitarbeiterbindung

Die héhere Motivation und insbesondere auch die starkere Iden-
tifikation mit dem Unternehmen kann zu einer langfristigeren Bin-
dung der Mitarbeiter an das Unternehmen fUhren. Dies stellt vor
allem im Hinblick auf den ,War for Talent” einen erfolgskritischen
Faktor flr die Unternehmen dar.

Uberdurchschnittliche Performance

Durch hohere Motivation, langfristigere Mitarbeiterbindung,
nachhaltigeres Wirtschaften und mehr Unternehmertum sind
Unternehmen mit Beteiligungsmodellen nachweislich erfolgrei-
cher als uUnternehmen ohne.

= Vermdgensaufbau

Zudem bietet Mitarbeiterbeteiligung Vorteile fir den individuellen
Vermdgensaufbau. Gerade bei groBeren Unternehmen ist das
Ausfallrisiko im Durchschnitt minimal. Das Deutsche Aktieninstitut
bewertet deshalb eine langfristige Beteiligung am Unternehmen
als attraktive Anlage selbst fiir risikoscheue Anleger. Aufgrund at-
traktiver Renditechance bei beherrschbarem Risiko ist eine Mitar-
beiterbeteiligung als Ergénzung zur Altersvorsorge sinnvoll.

Auch wenn in Deutschland die aktuelle steuerliche Férderung
von Mitarbeiterkapitalbeteiligungen mit einem Freibetrag in Hohe
von 360 € pro Jahr (§ 3 Nr. 39 EStG) im europaischen Vergleich
weit unter dem Durchschnitt rangiert, ist sie ein weiteres Argument
pro Mitarbeiterbeteiligung. Dieses kann durch attraktivere Forder-
modelle zukUnftig an Strahlkraft gewinnen.

Echte Beteiligungsmodelle

Eigenkapital Mezzanine

= Beteiligung am Eigenkapital Mischform zwischen Eigen-

= Mit oder ohne und Fremdkapital

Eigeninvestment

Zuftihrung von Kapital

= Partizipation an der durch den Mitarbeiter

Weiterentwicklung des
Unternehmens und
Gewinnausschittung

Mitarbeiter erhalt keine
Stimmrechte

= Aktien/Restricted Stock
= Stille Beteiligung

Stille Beteiligung

Genussrechte bzw.

= Gesellschaftsanteile Genussschein

Marktiibliche Mitarbeiterbeteiligung

FUr die Gestaltung von Mitarbeiterbeteiligungen bieten sich ver-
schiedene Modelle an — sowohl fur bdrsennotierte Unternehmen
als auch nicht am Kapitalmarkt aktive Firmen aus dem mittelstan-
dischen Umfeld. Die Palette reicht von Modellen auf Basis von
Eigen- oder Fremdkapital bis hin zu virtuellen Beteiligungen. Abbil-
dung 1 gibt einen Uberblick tber die gangigsten grundlegenden
Beteiligungsformen.

Einflussnahme und Mitsprache durch Mitarbeiter sind bei eigen-
kapitalbasierten Beteiligungen wie zum Beispiel Uber Aktien oder
andere Gesellschaftsanteile in deutlich starkerem Umfang maoglich.
Meist erfolgt eine unbegrenzte Partizipation an der Unternehmens-
entwicklung mit einer jahrlichen Gewinnausschittung. Mitarbeiter
erhalten gegebenenfalls auch Stimmrechte.

Bei fremdkapitalbasierten Modellen und virtuellen Beteiligungen
ist aufgrund der fehlenden Stimmrechte meist kein direkter Einfluss
moglich. Die Partizipation an der Weiterentwicklung des Unterneh-
mens erfolgt indirekter, zum Beispiel Uber Zinszahlungen auf ein
gewahrtes Mitarbeiterdarlehen oder bei Schuldverschreibungen
(Fremdkapitalbeteiligung).

Wahrend bei Beteiligungen am Eigen- und Fremdkapital flr Mit-
arbeiter die gunstigere Kapitalertragssteuer bemessen wird, fallt
bei Auszahlungen aus virtuellen Beteiligungsmodellen (zum Bei-
spiel Uber Phantom Shares) eine héhere Steuerbelastung in Form
der Einkommensteuer an.

Eigenkapitalbeteiligungen sind jedoch aufgrund der nachrangi-
gen Behandlung im Insolvenzfall mit einem héheren Risiko fur Mit-
arbeiter verbunden, wohingegen bei einer Fremdkapitalbehand-
lung eine normale und bei virtuellen Beteiligungen sogar eine
vorrangige Glaubigerbehandlung gilt.

FUr Unternehmen sind bei der Wahl der Beteiligungsform vor
allem die unterschiedlichen steuerlichen, finanziellen und bilanziel-
len Auswirkungen zu beachten. Eigenkapitalmodelle sind meist mit
einem geringeren Finanzierungsaufwand verbunden.

Virtuelle
Beteiligun
Fremdkapital rigung
Beteiligung am = Beteiligung am Unternehmen in
Fremdkapital durch virtueller Form
Darlehensgewahrung = Beteiligung am

Unternehmenswert nur bei
VerauBerung der Anteile

Erhalt von Zinszahlungen

Mitarbeiter erhélt keine
Stimmrechte = Keine Gewinnbeteiligung

= Keine Stimmrechte

Mitarbeiterdarlehen/ = Phantom Shares
Schuldverschreibungen = Phantom Restricted Stock
= Deferrals

Abb. 1: Uberblick tiber die grundlegenden Modellvarianten in der Mitarbeiterbeteiligung
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Neben dem Erwerb eigener Aktien oder einer genehmigten Ka-
pitalerhbhung kd&nnen sie beispielsweise Uber ein Mitarbeiterinvest-
ment oder eine bedingte Kapitalerhéhung finanziert werden und
erhéhen damit das Eigenkapital. Eine Kapitalerhdhung resultiert in
einer Kapitalverwasserung, die von den Altaktiondren geschultert
wird. Sie ist mit einem Personalaufwand nach IFRS verbunden,
flhrt jedoch nicht zu einem Abfluss von Barmitteln. Sie stellt keinen
steuerlich abzugsfahigen Betriebsaufwand nach HGB dar.

Zinsaufwande bei Fremdkapitalmodellen bzw. erfolgswirksame
Personalaufwande bei virtuellen Beteiligungen bedeuten einen ho-
heren Finanzierungsaufwand fur Unternehmen und sind mit einer
Erhdhung der Verbindlichkeiten bzw. Ruckstellungen fir Personal-
aufwande verbunden. Beides ist jedoch steuerlich abzugsfahig,
wodurch im Vergleich zur Eigenkapitalbeteiligung ein steuerlicher
Vorteil fUr das Unternehmen entsteht.

Flr Mezzanine-Modelle, also Mischformen zwischen eigen- und
fremdkapitalbasierten Beteiligungen wie Genussrechten oder
-scheinen, existiert ebenfalls eine Vielzahl von speziellen Ausgestal-
tungsmoglichkeiten. Grundsatzlich erfolgt eine Zuflihrung von Ka-
pital durch die Mitarbeiter, die jedoch keine Stimmrechte erhalten.
Die Auswirkungen fur Unternehmen und Mitarbeiter sind dabei von
der jeweiligen Ausgestaltung abhangig.

Einblick in die Marktpraxis

Trotz ihrer Uberzeugenden Vorteile finden in Deutschland Mitar-
beiterbeteiligungsprogramme nur bei etwa einem Drittel der in den
Borsenindices DAX, MDAX, SDAX und TecDax notierten Unterneh-
men Anwendung. Ihr Verbreitungsgrad nimmt zwischen den Indi-
ces deutlich ab: Wahrend im DAX etwa 50 % der Unternehmen ein
Mitarbeiterbeteiligungsprogramm aufgelegt haben, sind es im Tec-
DAX hingegen nur noch 10 %.

Unternehmen, die ein Beteiligungsprogramm eingefihrt haben,
erreichen typischerweise Teilnahmequoten von 15 % bis 60 % der
Gesamtbelegschaft. Indextbergreifend sind Rabattaktien der
meist verbreitete Plantyp. Daneben finden vor allem Gratisaktien
und sogenannte Share-Matching-Plane Anwendung. Letztere
sehen vor, dass Unternehmen Mitarbeitern nach Ablauf einer zuvor
definierten Haltefrist oder nach Erflllung einer zuvor definierten
Performance-Bedingung pro gehaltener Aktie eine bestimmte
Stlickzahl an Aktien ausgeben.

Etwa ein Drittel der Unternehmen aus den untersuchten Borsen-
Indices gewahrt Mitarbeitern Rabattraten von bis zu 20 %. Hohere
Rabatte von bis zu 60 % kommen bei ca. zwei Dritteln der Unter-
nehmen vor.

Aktien, die im Rahmen von Rabatt- oder Gratisaktienplanen ge-
wahrt oder erworben werden, haben typischerweise Haltefristen
zwischen sechs Monaten und vier Jahren.

Matching Shares werden Ublicherweise zu einem Verhaltnis von
1:1 bis 1:3 gewéhrt. Beispielsweise wird fur drei selbstfinanzierte
Aktien ein Matching Share ausgegeben. Die Aufbaufristen bis zum
Erhalt der Matching Shares reichen in der Regel von ein bis funf
Jahren.

Die Mehrheit der analysierten Unternehmen finanziert ihre aktien-
basierten Beteiligungsprogramme Uber den Erwerb eigener Aktien

nach §71 AktG (69 %), gefolgt von genehmigtem Kapital nach
§202 AktG (19 %) und der bedingten Kapitalerhdhung nach § 192
ff. AKtG (12 %).

Auch weltweit sind Rabattaktien der am haufigsten anzutref-
fende Plantyp, wie nicht zuletzt die von der hkp/// group, Siemens,
SAP und weiteren Sponsoren unter Schirmherrschaft der Global
Equity Organization GEO jahrlich durchgefuhrte ,Global Equity In-
sights* Studie zeigt: In Nordamerika gewahren Unternehmen bei
der Ausgabe von Rabattaktien durchgangig bis zu 20 % Abschlage
auf den Aktienpreis. Ein Drittel der européaischen Unternehmen ver-
wendet Rabattraten von 21 % bis 60 %.

Wahrend nordamerikanische Unternehmen auf einer etablierten
Aktienkultur aufbauen, scheinen fur européaische Mitarbeiter gro-
Bere Anreize notwendig zu sein.

Abnehmender Verbreitungsgrad

47% 38% 26% m

DAX MDAX SDAX TecDAX

Abb. 2: Verbreitung von Mitarbeiterbeteiligungsprogrammen in bérsen-
notierten Unternehmen in Deutschland

Herausforderungen bei der Gestaltung und
Einflihrung

Bei der Konzeption und der EinfUhrung einer Mitarbeiterbeteili-
gung sind eine Reihe von zentralen Themenfeldern zu bertcksich-
tigen. Dazu zahlen Ausgestaltung/Design, rechtliche und steuerli-
che Rahmenbedingungen, Administrationsaufwand einschlieBlich
[T und Bank-Management, Kommunikation und letztlich die Ein-
fUhrung und kontinuierliche Anpassung. All diese Faktoren sind zu
berUcksichtigen — nicht nur singuldr, sondern auch in ihnrem gegen-
seitigen Einfluss aufeinander.

Zentrale Themenfelder

Im Zusammenhang mit der Einfihrung und dem Management
von Mitarbeiterbeteiligungsprogrammen sind folgende Themenfel-
der von zentraler Bedeutung.

Design
Mit der Konzeption wird der Grundstein flr den Erfolg von Mitar-

beiterbeteiligungsprogrammen gelegt. Verschiedene Hebel beein-

flussen ein effektives Plandesign:

= Finanzierung: zum Beispiel Uber bedingte Kapitalerhohung
oder Cash/Aktienrickkauf

= Laufzeiten: zum Beispiel Vorgabe von Mindestbeteiligungs-
dauer oder Haltefristen

= Chancen/Risiko-Profil: zum Beispiel festverzinsliche Genuss-
rechte gegenlber reinen Gewinnbeteiligungen

= Hohe der Beteiligung: individuell versus Gesamtsumme der
Beteiligungen
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Rechtlicher Rahmen

Abhangig vom jeweils gewahlten Design sind rechtliche Aspekte
zu beachten: von der Frage wie die Mitarbeiter informiert werden
mussen — in bestimmten Fallen ist bei nicht-europaischen Firmen ein
Wertpapierprospekt notwendig — bis hin zur Einbindung der Arbeit-
nehmervertretung bei Mitarbeiterbeteiligungsprogrammen, die als
ersetzender VergUtungsbestandteil ausgestaltet sind. Dies ist zum
Beispiel der Fall, wenn auf einen Teil der bisherigen Vergltung ver-
zichtet werden soll.

Die Verbindung von Eigen- oder Fremdkapital mit den Interessen
verschiedener Programmbeteiligter ist fast immer mit AnknUp-
fungspunkten zu verschiedenen rechtlichen Fragestellungen ver-
bunden. Dazu zahlen insbesondere Gesellschafts-, Arbeits- oder
Steuerrecht.

Auch Aspekte der Kommunikation und der Administration unter-
liegen speziellen rechtlichen Anforderungen. Beispielsweise wird
bei bestimmten Prozessen die Unterschrift des Mitarbeiter in elek-
tronischer Form nicht akzeptiert oder Mitarbeiter mtssen schriftlich
informiert werden.

Steuern & Accounting

Sofern Beteiligungsprogramme Uber mehrere Lander hinweg aus-
gerollt werden, ergeben sich diverse Anforderungen in der steuerli-
chen Behandlung. Entsteht der Anspruch auf die Gewahrung einer
Leistung pro rata temporis Uber ein Jahr verteilt, muss im Fall einer
unterjahrigen Entsendung in ein anderes Land eine anteilige Versteu-
erung in verschiedenen Landern erfolgen. Auch sollte im Sinne einer
Wertoptimierung durch die Mitarbeiter stets versucht werden, steu-
erliche Freibetrage und sonstige Vorteile auszuschopfen.

Weiter missen bilanzielle und buchhalterische Auswirkungen
beachtet werden. Bei einer bedingten Kapitalerhdhung zur Finan-
zierung ist der Nennbetrag nach §152 Abs.1 Satz 3 AktG in der
Bilanz zu vermerken.

Administration, IT & Banking

Ebenfalls intensiv durch das Design zu beeinflussen ist der Auf-
wand der jahrlichen Administration, insbesondere bei der Zuord-
nung von Anteilen. Bei nicht-bdrsennotierten Unternehmen kann
die Simulation der Unternehmenswertentwicklung je nach Ausge-
staltung der Beteiligung variieren.

Durch eine BerUcksichtigung der notwendigen administrativen
Aufgaben bereits in der Konzeption kénnen Prozesse so standar-
disiert angelegt werden, dass eine Automatisierung maglich wird.
Ein Beispiel ist die Erstellung personalisierter Zuteilungsschreiben.
Mit zunehmender Komplexitét steigt zumeist auch der jéhrliche ad-
ministrative Aufwand — und damit die Herausforderung einer effek-
tiven Kommunikation.

Im Zuge der Administration sind IT-Prozesse zu konzipieren und
zu verarbeitende Daten zu bestimmen. Die Verknlpfung von exis-
tierenden Quellen und neuen Prozessen ist dabei ein essentieller
Schritt. Das Ergebnis ist in der Praxis oftmals ein neues Set an
Berichten, die durch die lokalen HR-Einheiten beflllt und durch die
verwaltenden Zentralfunktionen eingespielt und verwendet werden
mussen. Bei unterschiedlichen im Unternehmen verwendeten Sys-
temen sind Schnittstellen und einheitliche Formate zu entwickeln.

Steuern &
Accounting

Einfilhrung &
Schulung

Rechtlicher
Rahmen

Admin, IT

& Banking Kommunikation

Abb. 3: Zentrale Themenfelder im Zusammenhang mit der Einflhrung und
dem Management von Mitarbeiterbeteiligungsprogrammen

Als einer der finalen Administrationsbereiche ist die Auswahl
eines Dienstleisters zur Abwicklung von notwendigen Banken-
Transaktionen, zum Beispiel fUr die Aktientbertragung an Mitarbei-
ter, oder die eigenstandige Verwaltung, zum Beispiel bei regelma-
Biger Zahlung von Zinsertragen der Beteiligungen, erforderlich.

Bei der Wahl eines externen Anbieters sind die Anforderungen
des Beteiligungsprogramms zu bertcksichtigen. So ist sicherzu-
stellen, dass bei einer globalen Programmgestaltung samtliche re-
levanten Lander durch den Dienstleister abgedeckt sind. Ebenso
ist eine Abwagung zwischen notwendigen Leistungen und den re-
sultierenden Kosten zu bedenken.

Kommunikation

Die Mitarbeiterkommmunikation zahlt neben dem Design zu den
wichtigsten Erfolgsfaktoren in der Mitarbeiterbeteiligung. Nur wenn
die Mitarbeiter das Beteiligungsangebot in all seinen Facetten, Vor-
teilen und Konsequenzen verstehen, wird eine hohe Beteiligungs-
quote — die wiederum entscheidend fur die positiven Auswirkungen
der Mitarbeiterbeteiligung ist — erreicht.

In der Kommunikation ist eine flexible, auf die Zielgruppen abge-
stimmte und gleichzeitig administrierbare Vermittiung der relevan-
ten Themen das erfolgversprechendste Mittel.

In der Praxis sollte einer Kommunikationskampagne stets eine
Analyse der Konzeption vorgeschaltet sein. Dabei mussen u.a. In-
formationen zu folgenden Punkten eingeholt werden:

= Welche Mitarbeiter sollen angesprochen werden?
Die Kommunikation an die oberste Flihrungsebene birgt andere
Anforderungen als an die gesamte Belegschaft, angefangen von
der Arbeitnehmermitbestimmung bis zur Voraussetzung be-
stimmter Kenntnisse der obersten Flhrungsebene.

= In welchen Landern muss eine Kommunikation erfolgen?

Sobald Mitarbeiter Uber den deutschsprachigen Raum hinaus
angesprochen werden sollen, ergibt sich eine sprachliche sowie
kulturelle Thematik. Fur Mitarbeiter in Stidkorea sind schlichtweg
andere Kommunikationsmittel effizient als fur schwedische Mit-
arbeiter.

= Welche Kommunikationsméglichkeiten stehen zur
Verfiigung?
Ob die gesamte Bandbreite zur Verfligung steht (E-Malils, Intra-
net-Auftritt, Live Video Ubertragungen, Flyer, Anschreiben) oder
ob beispielsweise E-Mails in bestimmten Regionen nicht in Frage
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kommen, da nicht bei allen Mitarbeiter eine E-Mail-Adresse hin-
terlegt ist, sind relevante Fragen.

Einfiihrung & Schulung

Alle konzeptionellen Vorgange resultieren in der Implementie-
rung. Ein koordinierter Prozess inklusive der engen Einbindung aller
beteiligter Anspruchsgruppen zahlt zu den zentralen Erfolgsfakto-
ren einer effektiven Einflhrung.

Insbesondere gilt es, die operativ Verantwortlichen bereits im
Vorfeld angemessen zu schulen sowie zielgruppenspezifische Ma-
terialien bereitzustellen. Eine zentrale Stelle, die fur Rickfragen zur
Verfligung steht — sei es in der Einfluhrungsphase wie auch im re-
gularen Tagesgeschaft — kann die Realisierung der positiven Aus-
wirkungen einer Mitarbeiterbeteiligung nachhaltig unterstitzen.

Fazit

Mitarbeiter am Unternehmen zu beteiligen, ist eine in vielfaltiger
Hinsicht richtungsweisende Entscheidung. Erfolgskritisch fur einen

Beispiele aus der Praxis

moglichst positiven Effekt der Beteiligung ist sowohl die Ausgestal-
tung als auch die Implementierung inklusive der Kommunikation.
Hierbei mUssen insbesondere die Unternehmenskultur, die Gesell-
schaftsform, die Unternehmensstrategie, die Interessen aller exis-
tierenden Eigentlimer und regulatorische sowie sonstige lander-
spezifische Rahmenbedingungen berticksichtigt werden.

Eine auf das jeweilige Unternehmen, die Eigentimer und Mitar-
beiter optimal ausgerichtete Mitarbeiterbeteiligung wird nicht nur
die Motivation, die Unternehmensperformance und die Mitarbeiter-
bindung férdern, sondern macht letztlich Mitarbeiter zu langfristig
und nachhaltig agierenden Mit-Unternehmern. Sowohl fiir die bis-
herigen Eigentlimer, deren Eigentum und Investment sich nachhal-
tig positiv entwickeln wird, als auch fur die Mitarbeiter, die durch
Beteiligungen an der Entwicklung des Unternehmens und des Un-
ternehmenskapitals partizipieren, bietet eine Mitarbeiterbeteiligung
immense Chancen. Auch Unternehmen in Deutschland sollten
diese nutzen.

Die hkp/// group unterstutzt Unternehmen dabei, aktienbasierte Erfolgsbeteiligungsmodelle fur alle Mitarbeiter zu entwickeln. Das
Spektrum reicht dabei von global agierenden, bérsennotierten Konzernen bis hin zu Unternehmen des traditionellen Mittelstands.

Beispiel 1: Bérsennotierter Technologiekonzern

Ziel der Einfuhrung eines aktienbasierten Mitarbeiterbeteiligungsprogramms war es, die Identifikation der Mitarbeiter mit dem Un-
ternehmen zu starken, die individuelle Motivation zu steigern sowie ein langfristiges Denken und Handeln der Mitarbeiter zu be-
wirken. Abgestimmt auf die spezifischen Anforderungen wurde ein transparentes und verstandliches Beteiligungsprogramm kon-
zeptioniert. Kern ist die diskretiondre Zuteilung von Aktien an Mitarbeiter auf Basis einer jahrlichen Vorstandsentscheidung. Die
Hohe des Gesamtpools flr Auszahlungen orientiert sich am Gesamtgewinn des Unternehmens. Die Frequenz der Auszahlungen
wird flexibel gehandhabt.

FUr das weltweit agierende Unternehmen mussten diverse landesspezifische Regulierungen mit in Betracht gezogen werden.
Neben der Entwicklung der Vergutungssystematik unterstitzten hkp/// Experten auch bei der Planung der globalen und lokalen
Implementierung, der Prozessgestaltung, der Zuordnung von Rollen und Verantwortlichkeiten sowie der Entwicklung einer Kom-
munikationsstrategie.

Beispiel 2: Mittelstédndischer Maschinenbauer

Eine Mitarbeiterbeteiligung muss zur Unternehmensstrategie passen und bei Veranderungen gegebenenfalls an diese angepasst
werden, wie das Beispiel eines mittelstandischen Herstellers fur Holzbearbeitungsmaschinen zeigt. Die Unternehmensfihrung
hatte bereits frih erkannt, dass es flr die Bindung und Motivation von Mitarbeitern — und schlussendlich fiir den wirtschaftlichen
Erfolg des Unternehmens — groB3e Vorteile mit sich bringt, die eigene Belegschaft am Erfolg des Unternehmens zu beteiligen.

Aus diesem Grund wurden zusammen mit dem Betriebsrat in den einzelnen Betrieben frihzeitig Stille Gesellschaften zur Mitar-
beiterkapitalbeteiligung gegrindet. Das von den Mitarbeitern einzubringende Nennkapital richtete sich dabei nach der Hohe des
jeweiligen Entgelts und wurde in der Mehrzahl der Félle als festverzinsliches Darlehen durch den Betrieb vorgestreckt. Auf Basis
des Nennkapitals wurde einmal jahrlich die Gewinnbeteiligung fir den Mitarbeiter bestimmt und ausgeschittet bzw. mit dem
Darlehenskonto verrechnet. Eventuelle Verlustbeteiligungen wurden auf einem Verlustsonderkonto verbucht, das in den folgen-
den Jahren ausgeglichen werden konnte.

Das Modell hatte sich jedoch nach fast vier Jahrzehnten — insbesondere aufgrund einer zunehmenden finanziellen und administ-
rativen Belastung — Gberlebt. An diesem Punkt hatte das Unternehmen beschlossen, die bestehende Stille Beteiligung zusammen
mit der Arbeitnehmerseite in eine neue Mitarbeiterbeteiligung zu tberfUhren. Bei der neuen Beteiligungsform richten sich die Aus-
zahlungen weiterhin am Erfolg des Unternehmens aus und werden jahrlich bis zu einer definierten Hochstgrenze in bar ausge-
zahlt. Eventuelle Verluste fur die Mitarbeiter sind ausgeschlossen.
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Glossar

Aktienbasierte Beteiligungsmodelle:

Mitarbeiter werden durch den Erhalt von Aktien zu Miteigentti-
mern des Unternehmens. Zur Gewahrung von Aktien im Rah-
men von Beteiligungsprogrammen gibt es folgende Moglich-
keiten:

= Discount-Plan (Rabattaktien)
Das Unternehmen gewahrt Mitarbeitern einen Nachlass
beim Erwerb der Aktien. Mitarbeiter erhalten so die Aktien zu
einem Vorzugspreis. Dieses Modell wird auch unter dem
Stichwort ,Rabattaktien” geflhrt.

= Share Matching-Plan

Das Unternehmen gewahrt Mitarbeitern nach Ablauf einer
definierten Haltefrist pro gehaltener Aktie eine bestimmte
Stlckzahl an Aktien als Matching. Zum Beispiel gibt es je
Uber drei Jahre gehaltener Aktie eine Gratis-Aktie. Neben
diesem zeitlich orientierten Match gibt es auch die Moglich-
keit, das Matching an ausgewahlte Performance-Bedingun-
gen zu knUpfen.

= Gratisaktien
Das Unternehmen schenkt Mitarbeitern eine definierte
Stiickzahl an Aktien ohne vorheriges Eigeninvestment.

= Darlehensmodell
Das Unternehmen gewahrt Mitarbeitern ein (oftmals zins-
freies) Darlehen, mit dem diese Aktien erwerben kénnen. An-
fallende Zinsen werden haufig aus den Dividendenzahlungen
getilgt.

Stille Beteiligung

Mitarbeiter stellen dem Unternehmen finanzielle Mittel zur Ver-
flgung und erwerben so eine Stille Beteiligung. Als Stille Ge-
sellschafter erhalten sie gewisse Kontroll-, aber keine Mitspra-
cherechte wie sonstige Gesellschafter. Sie werden am
Unternehmensgewinn beteiligt, wobei Verzinsung und Laufzeit
frei verhandelbar sind. Eine Verlustbeteiligung bis zur Hohe der
Einlage ist mdglich. Je nach Ausgestaltung kann die Stille Be-
teiligung daher Eigenkapitalcharakter (Laufzeit von mindesten
funf Jahren, Verlustbeteiligung oder Nachrangigkeit des Ruck-
zahlungsanspruchs im Insolvenzfall) oder Fremdkapitalcharak-
ter (Ausschluss der Verlustbeteiligung) haben.

Gesellschaftsanteile

Durch die Ubertragung von Gesellschaftsanteilen werden Mit-
arbeiter direkt am Stammkapital einer Gesellschaft mit be-
schrankter Haftung (GmbH) beteiligt — mit allen Gesellschafter-
rechten und -pflichten. Sie erhalten eine Gewinnausschuttung
und profitieren vom Wertzuwachs des Unternehmens. Im Ge-
genzug werden sie aber bis zur Héhe ihrer Einlage auch am
Verlust beteiligt.

Genussrechte

Der Mitarbeiter kann mittels Genussrechten eine Einlage leis-
ten. Genussrechte sind reine Glaubigerrechte und kénnen in
sogenannten Genussscheinen verbrieft werden. Sie kdénnen
mit oder ohne eine vordefinierte Laufzeit aufgesetzt werden. In
jedem Jahr erhélt der Mitarbeiter eine attraktive Verzinsung auf
seine nominale Einlage. Diese kann fest sein oder von einer

Leistungsbedingung, zum Beispiel der Entwicklung des EBIT,
abhangen. Eine Verlustbeteiligung (zum Beispiel Reduzierung
des Nominalwerts bei negativer EBIT-Entwicklung) kann vorge-
sehen sein — je nach Ausgestaltung ergibt sich daher ein star-
kerer Eigenkapital- oder Fremdkapitalcharakter. Am Ende der
Laufzeit wird der Nominalwert ausgezahit.

Mitarbeiterdarlehen

Mitarbeiter werden zu Glaubigern, indem sie dem Unterneh-
men Kapital als Darlehen Uberlassen, das fest oder erfolgsab-
hangig verzinst wird. Sie erhalten keine Stimmrechte. Nach Ab-
lauf der vereinbarten Darlehenslaufzeit wird das Kapital zum
Nennwert zurlickerstattet. Eine Verlustbeteiligung der Mitarbei-
ter ist bei dieser Form der Fremdkapitalbeteiligung ausge-
schlossen. Daher ist eine Insolvenzsicherung notwendig.

Schuldverschreibungen

Mitarbeiter kdnnen zu einem bestimmten Kurswert festverzins-
liche Wertpapiere erwerben. Uber Gewinnschuldverschreibun-
gen erhalten sie beispielsweise eine Mindestverzinsung oder
werden am Gewinn beteiligt. Alternativ.ermoglichen Wandel-
schuldverschreibungen eine spatere Umwandlung der Anleihe
in Unternehmensaktien. Schuldverschreibungen stellen eine
Beteiligung am Fremdkapital dar. Die Mitarbeiter erhalten keine
Stimmrechte.

Phantom Shares

Mitarbeitern werden eine bestimmte Stlickzahl virtueller Aktien
gewahrt, die nach einer Performance-Periode (in der Regel vier
Jahre) in bar ausgezahlt werden. Der Wert der virtuellen Aktien
hangt von der Entwicklung des Aktienkurses ab, wahrend die
finale Stlckzahl an das Erreichen eines vorab definierten Er-
folgsziels geknupft ist.

Restricted Stock

Der Berechtigte erhalt eine Zusage auf eine bestimmte Anzahl
von (virtuellen) Aktien, die Uber einen gewissen Zeitraum (in der
Regel vier Jahre) gesperrt und danach frei verfligbar sind. Alter-
nativ kann zum Ende der Sperrfrist eine Barzahlung erfolgen,
indem die Anzahl der Aktien mit dem dann aktuellen Kurs mul-
tipliziert wird. Je nach Entwicklung des Aktienkurses steigert
oder verringert sich der Wert dieser Vergltungskomponente.

Equity Deferrals

Fur Vergtungskomponenten, die urspringlich aus der einjah-
rigen variablen VergUtung resultieren, aber weiteren Erfolgszie-
len unterliegen und verzégert ausgezahlt werden, wird der Be-
griff Deferral verwendet. Bei einem Equity Deferral wird der
aufzuschiebende Betrag in (virtuelle) Aktien zum aktuellen Kurs
umgerechnet und die resultierende Stlckzahl flr eine be-
stimmte Laufzeit (in der Regel drei Jahre) gesperrt. Nach Ablauf
der Sperrfrist sind die Aktien frei verfigbar. Im Falle virtueller
Aktien wird die zu Beginn festgelegte Stlickzahl mit dem Kurs
am Ende der Laufzeit multipliziert und in bar ausgezahlt. Je
nach Entwicklung des Aktienkurses steigert oder verringert
sich somit der Wert des Deferrals. Teilweise besteht ein Divi-
dendenanrecht bei (virtuellen) Aktien.
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lhre hkp/// group Experten

Michael H. Kramarsch, Managing Partner und Delegierter des Verwaltungsrats, hat sich in seiner mehr als 20-jahrigen
Beraterlaufbahn zu einem der renommiertesten Experten flr Corporate Governance, Performance Management und Top-
Executive-Vergltung entwickelt. 1998 trat er als Leiter Executive Compensation in die Dienste einer internationalen HR-
Management-Unternehmensberatung, die er erfolgreich aufbaute und fusionierte und fir die er zuletzt die Geschéftsak-
tivitaten im deutschsprachigen Raum verantwortete. Seine Blicher und Publikationen zu Fragen der Managementvergitung
und Corporate Governance sowie seine Stellungnahmen und Kommentare zu aktuellen Entwicklungen untermauern
seine Expertenstellung.

michael.kramarsch@hkp.com

Petra Knab-Hagele, Senior Partner, hat sich als eine fihrende Expertin in der Umsetzung von Unternehmensstrate-
gien in FUhrungs- und Steuerungssysteme flr das Top-Management und Flhrungskréfte etabliert. Nach ihrem Berufs-
start in einer Strategieberatung trat sie 1995 in eine internationale HR-Management-Beratung ein, in der sie ab 2003
als Partner tatig war, unter anderem als Mitglied der Deutschland-Geschaftsleitung. Petra Knab-Hagele verfligt Gber
langjahrige Erfahrungen in den Bereichen Executive Compensation, wertorientierte Unternehmenssteuerung und In-
centivierung, Performance Management sowie variable VergUtung. DarUber hinaus hat sie internationale Post-Merger-
Projekte mit Schwerpunkt HR-Management geleitet.

petra.knab-haegele@hkp.com

David Voggeser, Senior Manager, ist seit Anfang 2011 flr die hkp// group tatig und berat im Bereich Executive Com-
pensation u. a. Unternehmen aus den Bereichen Technologie und Maschinenbau zu Aspekten des Vergitungsdesigns
und -kalibrierung. Sein Fokus gilt hier variablen Vergitungssystemen (STI und LTI Design) und externen Vergltungsver-
gleichen von FUhrungskraften sowie der EinfGhrung von Funktionsbewertungs- und Beteiligungssystemen. In diversen
Onsite-Projekten konnte David Voggeser hierbei flr unterschiedliche Kunden — vom MDAX-Konzern bis zum mittelstan-
dischen Hidden Champion — L&sungen konzipieren und implementieren.

david.voggeser@hkp.com

Anna Viktoria Jahn, Consultant, ist seit 2015 flir die hkp// group tatig. Zu ihren Beratungsschwerpunkten zéhlen
Design und Implementierung von variablen VergUtungssystemen, Mitarbeiterbeteiligungsprogramme, Funktionsbewer-
tungs- sowie Performance- und Talent-Management-Systeme. In diesen Themenfeldern berét sie insbesondere Indus-
trieunternehmen aus dem international tatigen Mittelstand. Vor ihrem Start bei der hkp/// group absolvierte Anna Vik-
toria Jahn ihr Master-Studium der Wirtschaftspsychologie an der Ruhr-Universitat Bochum und der London School of
Economics. Parallel arbeitete sie im Compensation & Benefits-Bereich eines namhaften deutschen Industrieunterneh-
mens.

viktoria.jahn@hkp.com

Hintergrundinformationen hkp/// group

Die hkp/// group ist eine partnergeflhrte, internationale Unternehmensberatung. Als transformationserfahrene Berater sind wir anerkannter
Innovationsfuhrer in HR und beraten groBe und mittlere international tatige Unternehmen bis hin zu Start-ups, mit denen wir passgenaue und
praxistaugliche Lésungen erarbeiten.

Die hkp/// group Partner verfigen Uber langjahrige und internationale Beratungs- und Unternehmenserfahrung. Sie sind im Markt anerkannte
Experten fur Executive Compensation, Board Services, Performance & Talent Management, HR Strategy & Transformation, HR & Compensa-
tion Benchmarking. Unsere Partner werden von Aufsichts- und Verwaltungsraten, Vorstanden und Geschaftsleitungen sowie HR-Managern
und -Spezialisten als kompetente Ansprechpartner geschatzt.

In einem immer dynamischeren Umfeld ist unser Anspruch, fir unsere Kunden nachhaltigen Unternehmenserfolg zu sichern. Dabei verbinden
wir tiefes Verstandnis von Unternehmensstrategie, HR- und Finanz-Know-how mit ausgepragter Branchenkompetenz, insbesondere fur Ban-
ken und Versicherungen, Automobilhersteller und -zulieferer sowie Unternehmen in Transport und Logistik, Chemie und Pharma, Ol und Gas,
Real Estate, IT und Telekommunikation sowie Handel.

@ www.xing.com/company/hkpgroup @ www.linkedin.com/company/hkpgroup o www.twitter.com/hkp_group

Kontakt

Bei Fragen zum Leistungsspektrum und zum Unternehmen wenden Sie sich bitte an:
Thomas Mdller, Partner, Head of Marketing & Communication

hkp/// group

Phone +49 69 175 363 323

Mobile +49 176 100 88 237

thomas.mueller@hkp.com
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hkp.com

Amsterdam
Vondelstraat 89A

1054 GM Amsterdam
Niederlande

Phone +31 20 737 0687
amsterdam@hkp.com

Dordrecht

Singel 380

3311 HM Dordrecht
Niederlande

Phone +31 7861372 76
dordrecht@hkp.com

Frankfurt
Friedrich-Ebert-Anlage 35-37
60327 Frankfurt am Main
Deutschland

Phone +49 69 175 363 30
frankfurt@hkp.com

Ziirich

c/o Aeberli Treuhand, Zimmergasse 17
8008 Zurich

Schweiz

Phone +41 44 542 81 60
zurich@hkp.com
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