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EinfUhrender Hinweis

Einfuhrend mochte der Autor darauf hinweisen, dass im Rahmen der gesamten vorlie-
genden Arbeit aufgrund der leichteren Lesbarkeit keine geschlechtsneutralen Formulie-
rungen verwendet wurden. Es soll jedoch ausdrucklich darauf hingewiesen werden, dass
alle verwendeten mannlichen Begriffe (wie Mitarbeiter, Unternehmer etc.) selbstverstand-

lich auch die weiblichen Formen mit einbeziehen.



1 Einleitung

1.1 Ausgangssituation und Problematik

Der osterreichische Kleinunternehmer ist meist gefangen im System seines Unterneh-
mens und nimmt sich keine Zeit, ,am System*“ zu arbeiten. Er ist damit beschaftigt, akute
Probleme zu I6sen und aktuelle Auftrage zu bearbeiten, vernachlassigt die strategische
Arbeit und macht oft nicht einmal die notwendigen operativen Tatigkeiten, welche ihm
dabei helfen kénnen, Haftungen zu reduzieren, Gewinne zu optimieren und Fdrderungen
des Staates zu nutzen. Im Gegensatz zum Manager eines GroRunternehmens haftet der
Kleinunternehmer jedoch mit seinem Privatvermogen, die staatliche Unterstutzung ist ge-
ringer und ein Auffangnetz in Krisenzeiten nicht vorhanden. Gegenuber den starken Sta-
keholders wie der Bank, der Sozialversicherung und dem Finanzamt hat er im Gegensatz
zu Groflunternehmen wenig Macht. Dennoch arbeiten Kleinunternehmer selten mit Un-
ternehmensberatern zusammen, denn lauft alles gut, sehen sie keine Notwendigkeit da-
fur, stellt sich ein Krisenfall ein, so ist ohnehin kein Geld fur Berater da. Der einzige Profi
im Unternehmensumfeld ist daher meist nur der Steuerberater, welcher leider zu selten
uber den Tellerrand hinaus schaut und oft nur sein Standard-Arbeitsschema fur alle seine
Kunden anwendet. Die Lucke zwischen den Unternehmensgewinnen und dem tatsachlich
realisierten Unternehmer-Nettoeinkommen ist meist groRer als notwendig. Oft liegt der
Grund in der falschen Wahl der Unternehmensform oder der falschen Sozialversiche-
rungszugehorigkeit. All diese Problematik ist dem Autor nur allzu gut aus seiner eigenen

beruflichen Erfahrung als Unternehmer bekannt.

1.2 Zielsetzung der Arbeit

Wie schon der internationale Finanzexperte André Kostolany sagte; ,Manchmal ist es
besser, eine Stunde Uber sein Geld nachzudenken, als eine Woche dafiir zu arbeiten.”’
Dies gilt besonders auch fur die KMU. Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich daher mit
der kritischen Betrachtung der Unternehmensform 0Osterreichischer Kleinunternehmen.
Dabei wird u.a. die Zusammenarbeit mit Stakeholders wie der Bank, der Sozialversiche-
rung und dem Steuerberater hinterfragt, und es werden im Interesse des Unternehmers
und seiner Gewinne Optimierungsmoglichkeiten aufgezeigt. Der dsterreichische Staat
bietet mit seinen Rahmenbedingungen und Fdérderungen eine Reihe von Mdglichkeiten.

Weiters wird hier auf die haufig vernachlassigte finanzielle und persénliche Absicherung

! Vgl. 0.V. (Bérsenweisheiten, 2010), 0.S.



des Osterreichischen Kleinunternehmers hingewiesen, und es werden hierzu Losungsan-
satze erarbeitet. Der Fokus liegt dabei auf dem Unternehmer selbst und nicht auf dem

Unternehmen als solchem.

Da die ,falsche“ Unternehmensform haufig hinderlich fir das optimale Wirtschaften ist,
wird im Rahmen dieser Arbeit auch auf die verschiedenen in Frage kommenden Unter-
nehmens- und Gesellschaftsformen mit ihren steuer- und haftungsrechtlichen Besonder-
heiten bzw. Vor- und Nachteilen eingegangen. Es sollen anhand der Analyse des eigenen
Unternehmens des Verfassers dieser Arbeit, als Beispiel fur dsterreichische KMU, die
allgemeine Problematik und Losungen aufgezeigt werden. Das Hauptziel der Arbeit ist
erreicht, wenn es gelingt aufzuzeigen, wie der Unternehmensgewinn und in weiterer Fol-
ge auch das Unternehmer-Nettoeinkommen bei gleicher Arbeitsleistung und Unterneh-
mensauslastung erhdht werden kdnnen. Zusatzlich soll auch auf die personliche Absiche-

rung des Unternehmers eingegangen werden.

Nicht-Ziele der Arbeit sind hingegen die Bearbeitung von Unternehmensstrategie und -

vision sowie MalRnahmen zur Umsatzsteigerung

1.3 Aufbau und methodische Vorgehensweise

Die vorliegende Arbeit hat den folgenden Aufbau: Nachdem im Rahmen des ersten Kapi-
tels die behandelte Problematik sowie die Ziele und der Aufbau der Arbeit vorgestellt
wurden, werden im zweiten Kapitel die in der Arbeit verwendeten Begriffe definiert und
beschrieben. Im Rahmen des dritten Kapitels wird auf den Begriff der Kleinst-, kleinen
und mittleren Unternehmen naher eingegangen, eine Abgrenzung zu den Grol3unterneh-
men vorgenommen und anhand von Zahlen und statistischen Daten auf die Bedeutung
der KMU in der (Osterreichischen) Wirtschaft hingewiesen. Darlber hinaus werden die
Besonderheiten sowie die allgemeinen Vor- und Nachteile von KMU im Vergleich zu den
GrolRunternehmen dargestellt. Das nachste Kapitel — Kapitel vier — behandelt die fur KMU
in Frage kommenden Unternehmens- und Gesellschaftsformen sowie im Detail ihre steu-
er- und haftungsrechtlichen Vor- und Nachteile. Aufbauend auf den sich daraus haufig
ergebenden Problembereichen widmet sich Kapitel funf dem Thema der Optimierung
durch Mitarbeiterbindung bzw. -erhaltung (sog. Retention Management). Dabei werden
v.a. die Méglichkeiten und Handlungsfelder der Mitarbeiterbindung naher vorgestelit.

Im Kapitel sechs widmet sich der Autor dem Thema der Gewinnoptimierung bzw. den

Madglichkeiten einer solchen Optimierung. Darin werden u.a. die staatlicherseits vorhan-



denen bzw. die gesetzlich vorgesehenen Forderungen und Moglichkeiten behandelt, die
ein Unternehmen im Hinblick auf die Gewinnoptimierung nutzen kann. Dieses Kapitel be-
schaftigt sich im Detail mit dem Bereich der Mitarbeiterférderungen, d.h. den betrieblichen
Vorsorgemoglichkeiten, die aus der Gewinnoptimierungs- und Steuersicht sehr wichtig
sind. Im Rahmen des siebten Kapitels wird zunachst auf die Notwendigkeit der personli-
chen Absicherung eines Kleinunternehmers hingewiesen, bevor anschlieend auf die
Moglichkeiten bzw. Handlungsfelder, die es zu beachten gilt, naher eingegangen wird.
Kapitel acht widmet sich dem praktischen Teil und behandelt die aufgearbeitete Theorie
anhand eines konkreten Unternehmens. Aus mehreren Grinden, auf die im Rahmen des
achten Kapitels naher eingegangen wird, hat der Verfasser hierzu sein eigenes Unter-
nehmen — die Montron GmbH — herangezogen. Das letzte Kapitel schlieRlich widmet sich

den Schlussfolgerungen und dem Resumee.

2 Begriffserklarungen und Definitionen

Im Folgenden werden die Begriffe und Definitionen, die in dieser Arbeit verwendet wer-
den, vorgestellt und aus der einschlagigen Literatur abgeleitet. Es ist anzumerken, dass
zu einzelnen Begriffen haufig mehrere Definitionen von unterschiedlichen Autoren existie-
ren, die zum Teil etwas voneinander abweichen. Es wird im Rahmen dieser Arbeit ver-
sucht, den Definitionen den Vorzug zu geben, die am ehesten dem Pragmatismus dieser

Master Thesis entsprechen.

2.1 Mitarbeiterbindung bzw. -erhaltung und Retention Management

Sucht man in der einschlagigen Literatur nach einer Definition von Mitarbeiterbindung, so
stolRt man auf viele Autoren und Lehrende, die diesen Begriff definiert haben. So be-
schreiben beispielsweise Gmir und Klimecki — Professoren fir Verwaltungswissenschaft
an der Universitat Konstanz — den Begriff der Personalbindung als ,, [...] alle Malinahmen,
die geeignet erscheinen, die Verweildauer arbeitgebergewunschter Mitarbeiter im Unter-
nehmen zu verldngern und zu intensivieren.“?> Die Begriffe der Mitarbeiterbindung und
Personalbindung kénnen dabei als identisch betrachtet werden. Die Deutsche Gesell-
schaft fur Personalfiihrung beschreibt Mitarbeiterbindung als einen Prozess, qualifizierte

Mitarbeiter durch die Gestaltung verschiedener Anreize zu gewinnen und zu halten.’

2 Gmiir/Klimecki (2001) zitiert in Liebhart (2009), S. 13
s Vgl. Liebhart (2009), S. 13; fur weitere Definitionen siehe ebda



Retention Management wird als Begriff im Bereich des Personalwesens in Europa noch
nicht lange verwendet. Dennoch stof3t man in der einschlagigen aktuellen Literatur im
Zusammenhang mit Personalerhaltung und -bindung fast Uberall auf diesen Begriff.
Spricht man von Retention Management, so sind damit die oben genannten Bereiche

bzw. Programme zur Mitarbeitererhaltung bzw. -bindung gemeint.*

2.2 Mittelstand/mittelstandische Unternehmen

Als Mittelstand bzw. mittelstandische Unternehmen werden im Rahmen dieser Arbeit die

Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) bezeichnet.

2.3 Mitunternehmerschaft

Eine Mitunternehmerschaft liegt vor, wenn sich zwei oder mehrere Personen in einer Per-
sonengesellschaft zu einem gemeinsamen Erwerbszweck unmittelbar und vollstandig
zusammenschlie®en und Einkunfte aus Land- und Forstwirtschaft, selbstandiger Arbeit

oder Gewerbebetrieb erzielen.®

3 Kleinunternehmen in Osterreich

Im folgenden Kapitel wird zunachst auf die Definition von kleinen und mittleren Unter-
nehmen (in weiterer Folge als KMU bezeichnet) eingegangen, anhand welcher auch eine
Abgrenzung zwischen Kleinst-, Kleinunternehmen (KKU) und mittleren Unternehmen vor-
genommen wird. Im Anschluss wird ein kurzer Uberblick Gber die Entwicklung bzw. aktu-
elle Wirtschaftssituation von KMU in Osterreich und allgemein sowie liber deren Vor- und

Nachteile im Vergleich zu Grol3unternehmen gegeben.

3.1 Definition von Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen

Die gangigste Form der groRenspezifischen Unternehmensklassifizierung ist die Unter-
scheidung zwischen kleinen und mittleren Unternehmen (KMU) einerseits und grofen
Unternehmen andererseits. Diese kdnnen ihrerseits jedoch in weitere Groélenklassen
eingeteilt werden, so dass neben der Einteilung in kleine und mittlere Unternehmen auch
die Kleinstunternehmen als eigene GroRenklasse dargestellt werden kénnen.®

Mdchte man nun eine Charakterisierung bzw. Abgrenzung der Kleinst-, der kleinen und

der mittleren Unternehmen von den GroRunternehmen vornehmen, so macht die Durch-

*Vgl. Moser/Sachser (2002), S. 4; Vgl. 0.V. (Dr.Kraus & Partner, 2009), 0.S.
®vgl. Fritz (2007), S. 216
® vgl. Pfohl (2006), S. 11



sicht der einschlagigen Literatur sowie der Gesetzestexte eines schnell deutlich: es ist
schwierig bzw. nicht moglich, eine einheitliche Definition von kleinen und mittleren Unter-
nehmen zu finden.” Die Bemiihungen bzw. Empfehlungen der Europaischen Kommission
zur Schaffung einer europaweit einheitlichen, gemeinsamen Definition von kleinen und
mittleren Unternehmen unterstreichen dies zusatzlich.® Generell betrachtet findet man in
der Literatur zwei Moglichkeiten zur groflenmaldigen bzw. betriebsgroflenspezifischen
Unternehmenskategorisierung — die Kategorisierung nach quantitativen Merkmalen (z.B.
betriebswirtschaftliche Kennzahlen, d.h. zahlenmallig erfassbare Merkmale) einerseits
und nach qualitativen (Beschreibung typischer Charakteristika von Unternehmensklas-
sen) andererseits. Im Rahmen dieser Arbeit soll jedoch nicht detailliert auf diese Unter-
scheidung eingegangen werden.®

Vielmehr wird hier in weiterer Folge die Empfehlung zur Definition von KMU seitens der
Europaischen Kommission als Abgrenzungsmerkmal der KMU von den Grol3unterneh-
men herangezogen. Der Grund liegt nicht zuletzt darin, dass es in Osterreich keine eige-

ne Definition von KMU gibt. ™

Die Verwendung der vorgeschlagenen Definition ist fur die
Mitgliedstaaten zwar freiwillig, sie werden jedoch dazu aufgefordert, diese auf moglichst
breiter Basis anzuwenden.”" Die gréRenméRige Zuordnung zu einer bestimmten Gruppe
erfolgt hier nach den quantitativen Merkmalen Mitarbeiterzahl, Jahresumsatz und/oder

Jahresbilanzsumme.'?

Die folgende Abbildung gibt iiber die empfohlenen Schwellenwerte einen genauen Uber-
blick:

”Vgl. u.a. Behringer (2009), S. 30f; vgl. Pfohl (1997), S. 13; vgl. o.V. (Europaische Kommission, 2006), S. 6

8 vgl. 0.V. (Europaische Kommission, 2006), S. 6

° Der interessierte Leser sei u.a auf Behringer (2009), S. 31ff.; Pfohl (2006), S. 5 verwiesen

'%vgl. Behringer (2009), S. 33

" Vgl. 0.V. (Europsische Kommission, 2006), S. 6
1

"2 Vgl. 0.V. (Europaische Kommission, 2006), S. 12



<«oderp

GroRkenklasse Mitarbeiterin- Jahresumsatz Jahresbilanz-
nen (JAE)* summe
Mittleres Un- <oderh
ternehmen <250 <50 Mio € <43 Mio €
(1996: 40 Mio) (1996: 27 Mio)

Kleines Unter- <oder»>

nehmen <50 <10 Mio € <10 Mio €
(1996: 7 Mio) (1996: 5 Mio)
Kleinst- Soder>
unternehmen <10 <2 Mio € <2 Mio €
(bisher nicht definiert) (bisher nicht definiert)

Abbildung 1: Schwellenwerte zur Definition von Kleinst-, Kleinunternehmen und mittleren Unternehmen
*Jede Vollzeitarbeitskraft, die wahrend des gesamten Berichtsjahres in einem bzw. fiir ein Unternehmen
tatig war, zahlt als eine Einheit. Fir Teilzeit- und Saisonarbeitskrafte sowie Personen, die nicht das gesam-
te Jahr gearbeitet haben, ist jeweils der entsprechende Bruchteil einer Einheit zu zahlen.™

Wenn in weiterer Folge von Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen gesprochen
wird, so bezieht sich der Autor dabei auf Unternehmen, die nach dieser Definition der je-
weiligen Gruppe zugeordnet werden. Es sei an dieser Stelle ebenfalls angemerkt, dass
mangels einschlagiger Literatur und Erhebungen/Beitragen, die eine Differenzierung zwi-
schen Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen berucksichtigen, haufig auf Studien
und Literatur zurlckgegriffen werden musste, die keine Abgrenzung zwischen KMU und
KKU als solchen vornehmen und vielmehr die Unternehmensgruppe der KMU als eine
Einheit betrachten. Die Kapitel 3.2 und 3.3 beziehen sich somit auf die KMU und nicht
lediglich auf KKU. Eine weitere Problematik ergibt sich aus der Tatsache, dass einzelne
GroRenklassen in der Literatur vielfach unterschiedlich definiert werden. Dies ist im Rah-

men der hier vorliegenden Ausflhrungen auch zu berticksichtigen.

3.2 Statistische Daten inkl. Entwicklungstrends

KMU spielen sowohl in Osterreich als auch in ganz Europa eine wichtige, zentrale Rolle,
denn sie sind eine bedeutende Quelle fur unternehmerische Fahigkeiten, Innovation und

Beschaftigung. In den 27 Mitgliedstaaten der erweiterten Europaischen Union gibt es in

'3 Quelle: 0.V. (Europaische Kommission, 2006), S. 14 (leicht modifiziert)
' 0.V. (Europaische Kommission, 2006), S. 15



etwa 23 Mio KMU, die mit rund 75 Mio Arbeitsplatzen 99 % des Unternehmensbestandes
ausmachen.’

KMU dominieren aber auch innerhalb der Osterreichischen Grenzen nahezu alle Wirt-
schaftsbereiche.'® So bilden Klein- und Mittelunternehmen (Unternehmen mit weniger als
250 Beschaftigten) auch in Osterreich die (iberwiegende Mehrheit der Unternehmen der
gewerblichen Wirtschaft. Laut WKO gab es in Osterreich Ende 2008 rund 298.100 KMU,
was 99,6 % der Unternehmen der gewerblichen Wirtschaft Osterreichs entspricht.’ Al-
lerdings stehen auch KMU in Zeiten der weltweiten Wirtschaftskrise und des Konjunktur-
Abschwungs vor komplexen Herausforderungen, wie sich verandernden regulatorischen
Anforderungen, zunehmender Bedeutung von Ratings und Risikomanagement, verstark-
ter Internationalisierung etc.'

Die weltweite Wirtschaftskrise im Jahr 2009 hat auch die dsterreichischen KMU zum Teil
stark getroffen. Eine aktuelle Studie sowie das Halbjahresupdate zur Studie von Ernst &
Young unter dem Titel ,Mittelstandsbarometer®, die auf der Befragung von 700 bzw. 900
mittelstdndischen Unternehmen in Osterreich basieren, zeigen interessante Ergebnisse
zu diesem Thema.'® Anfang 2009 haben 70 % der befragten Unternehmen angegeben,
die Finanzkrise hatte direkte Auswirkungen auf ihr Geschaft: Rlickgang des Inlands- und
Auslandsgeschafts, hohere Kreditzinsen, die u.a. zu Finanzierungsumstellungen, zum
Investitions- und Stellenabbau fuhren usw., seien hier als einige der Probleme genannt,
die insbesondere auch die KMU betreffen. Die Studie zeigte auch, dass die Osterreichi-
schen Unternehmen im Vergleich mit Deutschland und der Schweiz am pessimistischsten
waren.?°

Das Halbjahresupdate zur genannten Studie zeigt jedoch, dass viele der Unternehmen
das Stimmungstief in der zweiten Jahreshalfte bereits Uberwunden haben. Die Ergebnis-
se: Geschafts- und Konjunkturaussichten haben sich im Vergleich zum Jahresanfang
deutlich gebessert, und auch die Wahrnehmung direkter Auswirkungen der Krise auf das
eigene Geschaft geht bei den befragten Unternehmen zurlck. In der zweiten Jahreshalfte
2009 geben so ganze 94 % der mittelstandischen Unternehmen an, der aktuelle Zustand
ihres Unternehmens sei stabil. Laut Helmut Maukner von Ernst & Young ist dies darauf

zuruckzufihren, dass der erste Schock vorbei ist und sich die Unternehmen nun auf die

5 Vgl. 0.V. (Europaische Kommission, 2006), S. 5

'®Vgl. 0.V. (Bundesministerium fiir Wirtschaft und Arbeit, 2008), S. 3

7 vgl. 0.V, (WKO, 2008) , 0.S.

¥ vgl. 0.V., (Ernst & Young, 2009a), S. 5

¥vgl. 0.V. (Ernst & Young, 2009a), S. 1; 0.V. (Ernst & Young, 2009b), S. 1
2 ygl. 0.V. (Ernst & Young, 2009a), S. 1



neuen Rahmenbedingungen einstellen und die Krisensituation als unternehmerische

Herausforderung erleben.?’

3.3 Besonderheiten von KMU und ihre Vor- und Nachteile gegentber GroRRunter-

nehmen

An dieser Stelle wird auf einige allgemein wichtige Besonderheiten sowie Vor- und
Nachteile von KMU im Vergleich zu GroRunternehmen eingegangen. Hier soll v.a. der
Fokus auf den Unternehmer selbst und seine Rolle im Unternehmen gelegt werden. Dar-
Uber hinaus wird kurz auf die Spezifikationen der KMU in den Bereichen Unternehmens-
fuhrung und Finanzwirtschaft eingegangen. Im Rahmen des Kapitels vier werden dann
detailliert die Vor- und Nachteile von KMU aus steuer- und haftungsrechtlicher Sicht be-
handelt.

Dem Unternehmer selbst kommt in kleinen und mittleren Unternehmen eine besonders
wichtige Rolle zu. Die Beschaftigung mit der Unternehmerpersonlichkeit blickt dabei auf
eine lange Tradition zuriick, denn die meisten klassischen Okonomen haben sich mit die-
sem Thema beschiftigt.?? Einer der ersten war Cantillon. Sein Konzept, das bereits aus
dem 18. Jahrhundert stammt (Unternehmer agieren auf Markten auf eigenes Risiko mit
dem Ziel, Gewinne zu machen) liefert einige wichtige Hinweise selbst fur den Unterneh-
mer in heutigen KMU:

v Die Ubernahme des Risikos auf eigene Rechnung fihrt zum Zusammenfallen von
Eigentum und Unternehmensfuhrung.

v Der Unternehmensleiter von KMU, der gleichzeitig auch Eigentimer ist, verhalt
sich anders als ein ,Unternehmer®, der am Unternehmen nicht finanziell beteiligt
ist.

v Unsicherheit stellt ein entscheidendes Problem des Unternehmers dar.

v Die Risikolbernahmebereitschaft des Unternehmers ist fur die Unternehmensent-

stehung und den -bestand entscheidend.??

Schumpeter weist in diesem Zusammenhang auf eine Verschmelzung der personlichen

Ziele und der Unternehmensziele bei KMU hin, denn der Unternehmer, der die Ziele

#'yvgl. 0.V. (Ernst & Young, 2009b), S. 1
2 y/gl. Behringer (2009), S. 36
z Vgl. Cantillon (1755), zitiert in Behringer (2009), S. 37



bestimme, Ube auch Macht aus, um diese durchzusetzen. Dabei verfolge er nicht aus-

schlieRlich finanzielle, sondern auch seine persénlichen, nichtfinanziellen Ziele.?*

Hieraus geht klar hervor, dass die pragende Rolle des Unternehmers natlrlich auch mit
Problemen verbunden sein kann. Problematisch ist sie insbesondere im Falle falscher
Schwerpunktsetzungen des Unternehmers, die den Bestand des Unternehmens gefahr-
den kénnen.?® Behringer weist hier auch darauf hin, dass die pragende Position des Un-
ternehmers dazu fuhre, dass Unternehmer und Unternehmen nicht getrennt voneinander
betrachtet werden durfen, denn hier seien Person und Organisation aufeinander ange-
wiesen.®

Es sei hier auch auf empirische Untersuchungen zu Insolvenzen von KMU hingewiesen,
von denen die meisten zu dem Ergebnis kommen, dass Management- und Fuhrungsfeh-

ler der KMU-Unternehmer haufig zur Insolvenz gefiihrt haben.?’

Die bereits erwahnte zentrale Stellung des Unternehmers hat auch Auswirkungen auf die
Flhrung und die Struktur des Unternehmens. Das Unternehmen sei — so Behringer — flr
den Unternehmer ein Mittel zur Zielerreichung. Dabei spielen auch und besonders meta-
dkonomische Ziele wie Freude und Selbstverwirklichung eine wichtige Rolle.?® Behringer
zitiert auch einige Autoren, die im Zusammenhang mit KMU vielfach auf eine ,Planungs-
licke® hinweisen, dass Planungen oft nicht dokumentiert seien und dass grof3ere Unter-
nehmen ,mehr, intensiver und methodisch fundierter® planen wirden als kleinere, was
sich in vielen Situationen als problematisch erweisen kénne.?® Ahnliche Probleme erga-
ben sich in KMU auch im Bereich des Rechnungswesens und der Kostenrechnung. Es
fehle hier im Gegensatz zu den GroRunternehmen haufig an qualifiziertem Personal, das
eine ausreichende Datenerfassung und Bearbeitung in den beiden Bereichen Uberneh-

men konnte.*°

Viele Autoren heben jedoch im Hinblick auf die Fuhrung eines Unternehmens die Schnel-
ligkeit und Flexibilitdt im Rahmen der Entscheidungsfindung als gréften Vorteil der KMU

gegeniiber groen Unternehmen hervor.®!

2 ygl. Schumpeter (1911), zitiert in Behringer (2009), S. 37f.

% Vgl. Hamer zitiert in Behringer (2009), S. 38

% y/gl. Behringer (2009), S. 39

7 ygl. Liick (2000) zitiert in Behringer (2009), S. 40

% y/gl. Behringer (2009), S.41

# ygl. Behringer (2009), S. 42

Vgl. Hamer, vgl. Kosmider zitiert in Behringer (2009), S. 44

3 Vgl. u.a. Aiginger, Julien, Bamberger zitiert in Behringer (2009), S.43
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Schaut man sich den Finanzbereich in KMU an, so lasst sich als besonders pragend fest-
halten, dass hier der Unternehmer i.d.R. einen Groliteil seines Kapitals (inkl. des Human-
kapitals) im Unternehmen gebunden hat, womit das Unternehmen auch seine Hauptein-
nahmequelle darstellt.** Verbunden damit ist auch die Problematik im Falle einer Insol-
venz, die regelmalig zu langfristigen Zahlungsverpflichtungen und Haftung des Unter-
nehmers fuhrt. Oft verfige der Eigentumer-Unternehmer nicht Uber ein breit gestreutes
Anlagenportfolio, so dass er ein erhebliches, v.a. auch personliches Risiko im Falle von

Zahlungsschwierigkeiten, Insolvenz etc. tragen wiirde.*

Hervorzuheben ist auch die Tatsache, dass KMU bei Kapitalbeschaffung gegentiber Ban-
ken nur ein geringes Machtpotenzial haben, so dass sie bei vergleichbarem Risiko meist
mit hoheren Kreditkosten aufgrund hoherer Zinsen rechnen mussen als Gro3unterneh-
men.>* Es sei hier auch auf die Ausfilhrungen von Pfohl hingewiesen, der anhand der
Unternehmensbereiche Flhrung, Personal, Organisation und Finanzierung eine Gegen-
uberstellung qualitativer Merkmale von KMU und grof3en Unternehmen bietet und somit

auch einen Vergleich anhand der gréRenspezifischen Besonderheiten erméglicht.®

Diese besondere Problematik im Bereich der Finanzierung wird im Rahmen des Kapitels

sieben (,Die Bank — der (zu) starke Partner®) naher dargestellt.

32 \/gl. Mugler (1991) zitiert in Behringer (2009), S. 45

% vgl. Markowitz (1952), vgl. Neus zitiert in Behringer (2009), S. 45
% vgl. Wossidlo (1982) zitiert in Behringer (2009), S.46

% vgl. Pfohl (2006), S. 18ff.



4 Gesellschafts- und Unternehmensformen fiir KMU in Osterreich

Im Rahmen des folgenden Kapitels wird zunachst ein Uberblick liber die fir ésterreichi-
sche Unternehmen in Frage kommenden Gesellschaftsformen gegeben, bevor im Detail
auf die wichtigsten Gesellschaftsformen fur Kleinst- sowie kleine und mittlere Unterneh-
men anhand ausgesuchter Bereiche eingegangen wird. Da eine Abgrenzung zwischen
KKU und KMU (v.a. auch in diesem Sinne) nicht immer mdglich ist, wird hier auf die

Gruppe der KMU als ganze abgestellt. Insbesondere wird auf die steuerrechtlichen sowie

haftungsrechtlichen Spezifikationen eingegangen.

4.1 Die Gesellschaftsformen in Osterreich

Der Vollstandigkeit halber wird an dieser Stelle zunachst ein Uberblick tber die in Oster-

reich moglichen Unternehmensformen gegeben.

Einzelunternehmen

Nicht protokolliertes Einzelunternehmen

Eingetragener Unternehmer

Personengesellschaften

Innengesellschaften

AulRengesellschaften

Stille Gesellschaft oG
- typische stille Gesellschaft KG
- atypische stille Gesellschaft
GbR
Koérperschaften
Kapitalgesellschaften Vereine Genossenschaften
GmbH rechtsfahiger Verein
AG nicht rechtsfahiger Verein
SE*
Sonderformen
EWIV** GmbH & Co. KG Privatstiftung

Tabelle 1: Gesellschaftsformen in Osterreich>®

*SE — Européische Aktiengesellschaft; **EWIV - Europaische wirtschaftliche Interessenvereinigung

% Quelle: Verfasser; fiir Inhalte vgl. Seefelder (2008), S. 11 und Fritz (2008), S. 20
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Die in obiger Tabelle durch Fettschrift hervorgehobenen Gesellschaftsformen sind dabei
fur KMU relevant. Auf die restlichen dargestellten Formen wird in dieser Arbeit nicht naher
eingegangen, da sie fur KMU nicht von Bedeutung sind. In weiterer Folge werden somit
lediglich Details zu jenen Gesellschaftsformen dargestellt, die fur KMU von Relevanz

sind.

4.2 Die Ublichen Gesellschaftsformen fur KMU

Die besonders wichtige und pragende Stellung des Unternehmers bei KMU, wie weiter
oben dargestellt, kommt insbesondere auch durch die Wahl der Rechtsform zum Aus-
druck. So werden KMU Uberwiegend in der personenbezogenen Rechtsform des Einzel-

unternehmens und als Personengesellschaften gefuhrt.

Die GmbH & Co. KG soll hier nur am Rande erwahnt werden, da sie eine Sonderform
darstellt. Laut Robert Zehetner — Steuerberater der WWT Wirtschaftstreuhand — hatte
diese Gesellschaftsform friher Vorteile, welche jedoch aufgrund von Gesetzesanderun-
gen nicht mehr relevant sind. Heute gibt es kaum noch Neugrindungen von GmbH & Co.

KG, die bestehenden sind geschichtlich gewachsen.*’

Die folgende Abbildung gibt eine Ubersicht ber in Frage kommenden Gesellschafts-

bzw. Unternehmensformen fiir KMU in Osterreich.

%7 \gl. Zehetner (2010)
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Unternehmensform Abkurzung Ca.-Anzahl
an Rechtstragern in Os-

terreich

I. Einzelunternehmen

1. Nichtprotokolliertes Einzelunternehmen 375.000

2. Eingetragener Unternehmer e.U. 8.800

Il. Personengesellschaften

1. Gesellschaft burgerlichen Rechts GbR 25.000

2. Offene Gesellschaft 0G 15.500

3. Kommanditgesellschaft KG 39.980

Ill. Kapitalgesellschaften

1. Gesellschaft mit beschrankter Haftung GmbH 108.500

Tabelle 2: Ubersicht: KMU-Gesellschafts- und Unternehmensformen in Osterreich®®

Das nicht protokollierte Einzelunternehmen ist mit Abstand die beliebteste Unterneh-
mensform in Osterreich.*® Laut WKO gab es hierzulande Ende 2008 knapp 375.000
Kammermitglieder in der Form eines nicht eingetragenen Einzelunternehmens.*°

Wie auch aus Tabelle zwei hervorgeht, zahlen die GmbH sowie die Kommanditgesell-
schaft zu den am meist vertretenen Gesellschaftsformen Osterreichs. Allerdings muss

angemerkt werden, dass sich die Zahlen nicht auf die Gruppe der KMU beschranken.

4.3 Vor- und Nachteile der einzelnen Gesellschaftsformen aus steuerrechtlicher
Sicht

Die Struktur und die Hohe der Steuerbelastung im Rahmen des 6sterreichischen Steuer-
rechts hangen insbesondere davon ab, in welcher Rechtsform ein Unternehmen gefuhrt
wird. Es bestehen entscheidende Unterschiede vor allem zwischen der Besteuerung von
Einzelunternehmen und Personengesellschaften auf der einen Seite und der Besteue-
rung von Kapitalgesellschaften auf der anderen.*' An dieser Stelle werden daher die

steuerrechtlichen Besonderheiten einzelner Unternehmensformen dargestellt.

%8 Quelle: Fritz (2008), S. 20 (leicht modifiziert)
% vgl. Fritz (2008), S. 36

“0vgl. 0.V. (WKO 2008), S. 83

' vgl. Fritz (2007), S. 215
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4.3.1 Einzelunternehmen

Ein Einzelunternehmen kommt nur dann in Frage, wenn eine alleinige Selbstandigkeit
angestrebt wird, ohne eine GmbH in der Gestaltungsform einer Einpersonengesellschaft

errichten zu wollen.*?

Einzelunternehmer unterliegen der Einkommenssteuer (ESt). Deren Hohe richtet sich
nach dem fir die jeweilige Bemessungsgrundlage (d.h. dem zu versteuernden Einkom-
men) anwendbaren Tarif. Die prozentuelle Steuerbelastung ist umso groRer, je hdher das

Einkommen des Unternehmers ist.*®

Die folgende Tabelle gibt einen Uberblick tiber Vor- und Nachteile eines Einzelunterneh-

mens aus steuerrechtlicher Sicht:

Vorteile Nachteile
v niedriger Einkommenssteuertarif bei ge- v eingeschrankte steuerliche Gestaltungsmog-
ringen Gewinnen lichkeiten
v keine Entnahmebeschrankung v keine sozialversicherungsrechtlichen Optio-
nen

Tabelle 3: Vor- und Nachteile eines Einzelunternehmens aus steuerrechtlicher Sicht**

Die eingeschrankten steuerlichen Gestaltungsmadglichkeiten bei einer EPU im Gegensatz
zu einer GmbH sind die Vollbesteuerung des Unternehmensgewinnes in Hohe des daflr
gultigen Einkommenssteuersatzes. Dieser ist flr niedrige Einkommen gering. Bei hdéhe-
ren Gewinnen liegt dieser jedoch weit Uber der 25%igen Korperschaftssteuer der GmbH.
Somit ist es im Allgemeinen wesentlich gunstiger, in einer GmbH Unternehmensgewinne
zu versteuern. Die Entnahmen in Form von Honorarnoten oder Gehaltsauszahlungen
mussen bei der GmbH nicht in Hohe des Gewinnes ausfallen und kénnen vom Unter-
nehmer gesteuert werden. Lediglich das tatsachlich entnommene Geld unterliegt der Ein-
kommenssteuer. Zusatzlich kénnen GmbH-Unternehmensgewinne mit einer 25%igen
Versteuerung ausgeschuttet werden. Hierdurch ergeben sich einige steuerliche Gestal-
tungsmaoglichkeiten bei der GmbH im Gegensatz zur EPU. Der GF einer GmbH hat im
Gegensatz zum EPU die Maoglichkeit, sich in der GmbH anstellen zu lassen und ist dann

“2vgl. ebda, S. 40
*3\/gl. Geymayer/Tréthan (2006), S. 51
* Quelle: Fritz (2008), S. 42 (leicht modifiziert)
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automatisch bei der GKK versichert (ist moglich, wenn man maximal 25 % der Unterneh-

mensanteile halt). Ein EPU ist automatisch bei der SVA versichert.

4.3.2 Personengesellschaften

Personengesellschaften zeichnen sich nach ihrem gesetzlichen Leitbild durch eine gerin-
ge Anzahl von Gesellschaftern aus. Im Rahmen einer Personengesellschaft werden die
fur die Geschéaftsfuhrung erforderlichen MalRnahmen von den Gesellschaftern selbst
wahrgenommen, und es gilt der Grundsatz der Selbstorganschaft.*® Dies bedeutet, dass
die Gesellschafter einer Personengesellschaft berechtigt und verpflichtet sind, die Ge-

schéftsfiihrung und Vertretung der Gesellschaft selbst zu (ibernehmen,*®

Die Gewinne, die im Rahmen von Personengesellschaften erzielt werden, werden nicht
von der Gesellschaft selbst versteuert. Die Besteuerung erfolgt hier unmittelbar bei den
Gesellschaftern im Rahmen der ESt. Verluste von Personengesellschaften werden direkt
den Gesellschaftern zugerechnet und kdnnen somit zur Verminderung der Bemessungs-

grundlage fiir die ESt und somit zur Verminderung der Steuerbelastung fiihren.*

Vergleicht man die steuerrechtliche Position von Einzelunternehmen bzw. Personen- und
Kapitalgesellschaften, so bieten die ersteren beiden einige Vorteile. Bei der Grindung
sind weder bei Einzelunternehmen noch bei einer Personengesellschaft besondere Steu-
ern zu entrichten. Beteiligt sich an der Personengesellschaft keine inlandische Kapitalge-
sellschaft als personlich haftende Gesellschafterin, so ist (im Gegensatz zu einer inlandi-
schen Kapitalgesellschaft) keine Gesellschaftssteuer zu entrichten. Werden im Rahmen
einer Personengesellschaft Verluste erzielt, so fihren diese zu keiner Ertragssteuerbelas-
tung. Im Gegensatz dazu fallt selbst bei geringen wirtschaftlichen Erfolgen und sogar bei
Verlusten einer Kapitalgesellschaft Ertragsteuer an. Diese Rechtsform ist somit erst ab

einem bestimmten Gewinn rentabel.*®

4.3.3 Kapitalgesellschaften

Juristische Personen sind eigene Steuersubjekte und unterliegen mit den erwirtschafteten
Gewinnen auch nach der Steuerreform 2009 der Koérperschaftsteuer (K6St) in Hohe von

25 % vom Jahresgewinn. Werden aus diesen versteuerten Gewinnen auch Ausschuttun-

“ vgl. Fritz (2000), S. 23

“ vgl. Biihner (2003), S. 209

T \gl. Geymayer/Tréthan (2006), S.51f.
“8 vgl. Fritz (2007), S.220
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gen an die Gesellschafter getatigt, fallt dariber hinaus die Kapitalertragssteuer (KESt —
eine Sonderform der ESt) in Héhe von 25 % an.*® Dabei wird die KESt von der juristi-
schen Person an der Quelle einbehalten und fuhrt zur Endbesteuerung der Ertrage. Im
Ergebnis unterliegen die ausgeschutteten Gewinne einer Doppelbesteuerung, die insge-
samt 43,75 % betragt. Dabei kdnnen Verluste der Kapitalgesellschaft mit Gewinnen kunf-
tiger Jahre verrechnet werden und so die Bemessungsgrundlage fur die KoSt mindern.
Ein Nachteil von Kapitalgesellschaften besteht in der Kapitalverkehrssteuerpflicht. Diese

betrdgt 1 % der von den Gesellschaftern geleisteten Einlage.°

Kapitalgesellschaften bieten aber auch steuerrechtliche Vorteile. Bei einer Beteiligung
von hochstens 25 % konnen samtliche Lohnsteuervorteile aus einem Anstellungsverhalt-
nis gegenuber der eigenen Kapitalgesellschaft genutzt werden. Diese sind dabei unab-
hangig von der jeweiligen Einkommenshohe. Die Besteuerung des 13. und 14. Monats-
gehaltes ist mit 6 % begrenzt. Dies stellt einen wesentlichen Vorteil im Vergleich zu Ge-
sellschaftern mit einer hoheren Beteiligung an einer Kapitalgesellschaft als 25 %, aber
auch zu den Einzelunternehmen und den Personengesellschaften dar. Dartber hinaus ist
die Thesaurierung von Gewinnen in Kapitalgesellschaften im Vergleich zu Einzelunter-

nehmen und Personengesellschaften umso steuergiinstiger, je hoher diese ausfallen.®”

4.4 Vor- und Nachteile der einzelnen Gesellschaftsformen aus haftungsrechtlicher
Sicht

Im Rahmen dieses Kapitels wird kurz auf die haftungsrechtlichen Aspekte der einzelnen
Unternehmensformen eingegangen, wobei insbesondere auch die personliche Haftung
des Gesellschafters oder Geschaftsfihrers (z.B. im Falle einer GmbH) berlcksichtigt

wird.

4.4.1. Einzelunternehmen

Einzelunternehmer haften fir die Verbindlichkeiten aus unternehmerischer Tatigkeit auch
mit ihrem gesamten Privatvermdgen. Eine Beschrankung dieser Haftung ist gesetzlich
nicht vorgesehen. Ist eine solche in Einzelfallen erwinscht, muss mit allfalligen An-
spruchsberechtigten gesondert eine Haftungsbeschrankung vereinbart werden, was je-

doch nur in Ausnahmefallen méglich sein wird.>?

“vgl. 0.V. (WKO, 2009a), 0.S.

% vgl. Geymayer/Tréthan (2006), S.52
"'vgl. Fritz (2007), S.219

52 Vgl. Geymayer/Tréthan (2006), S.5f.
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4.4.2 Personengesellschaften

4.4.2.1 GbR und OG

Die beiden Gesellschaftsformen Gesellschaft burgerlichen Rechts und die offene Gesell-
schaft weisen haftungsrechtliche Gemeinsamkeiten auf. Aus diesem Grund werden sie
hier gemeinsam dargestellt. Zwar gibt es im Detail einige Unterschiede, diese sind jedoch
fur Zwecke dieser Arbeit nicht relevant. Im Wesentlichen weisen beide Gesellschaftsfor-
men folgende Eigenschaften auf:

Im Rahmen einer GbR und einer OG ist zwischen der Haftung der Gesellschaft und der
Haftung der Gesellschafter selbst zu unterscheiden. Fur die Schulden der Gesellschaft
haftet primar das gesamte Gesellschaftsvermogen. Ubersteigen diese Schulden jedoch
das Gesellschaftsvermdgen, haften die Gesellschafter mit ihren Privatvermdgen fir die
restlichen Schulden des Unternehmens.*® Die Haftung der Gesellschafter einer GbR und
einer OG fur die Verbindlichkeiten ihrer Gesellschaft ist somit streng und weitreichend.
Dies ergibt sich aus der Tatsache, dass die Gesellschafter fur Gesellschaftsschulden un-
mittelbar, persodnlich, unbeschrankt, unbeschrankbar, primar und solidarisch haften. Das
bedeutet, dass jeder Gesellschafter fur (auch von den Mitgesellschaftern) im Namen der
Gesellschaft eingegangene Verbindlichkeiten mit seinem gesamten Privatvermdgen und
zwar in voller Hohe haftet. Eine mogliche interne Beschrankung dieser Haftung ist im Au-
Renverhaltnis nicht wirksam. Wichtig zu beachten sind auch die Haftung der Gesellschaf-
ter fur Altverbindlichkeiten sowie die Nachhaftung eines ausgeschiedenen Gesellschaf-

ters.>*

4.4.2.2 Kommanditgesellschaft

Im Rahmen einer KG sind zwei Arten von Gesellschaftern zu unterscheiden, die jeweils
unterschiedlich haften. Der Kommanditist (Teilhafter) haftet den Gesellschaftsglaubigern
unmittelbar, jedoch nur bis zur Héhe seiner im Firmenbuch eingetragenen Haftsumme.
Dabei qilt, dass die Haftung ausgeschlossen ist, soweit er diese geleistet hat. Von der
Haftsumme ist jedoch die vom Kommanditisten im Innenverhaltnis zu leistende Pflichtein-
lage zu unterscheiden. Wird ihm seine Einlage zurlickgezahlt, so gilt sie den Glaubigern
gegenuber als nicht geleistet. Auch beim Kommanditisten ist die Haftung fir Altverbind-

lichkeiten zu beachten.

53 Vgl. Geymayer/Tréthan (2006), S. 8
% Vgl. eda, S. 14
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Im Gegensatz zum Kommanditisten haftet der Komplementar (Vollhafter) als zweite Art
eines KG-Gesellschafters unbeschrankt. Seine Stellung ist in dieser Hinsicht mit der ei-

nes OG-Gesellschafters vergleichbar.®®
4.4.3 Kapitalgesellschaften

4.4.3.1 GmbH

Die Haftung im Falle einer GmbH ist etwas komplizierter gestaltet als jene der Personen-
gesellschaften und kann aus drei Blickwinkeln betrachtet werden. Zunachst ist die haf-
tungsrechtliche Stellung der Gesellschaft zu erwahnen — diese haftet flr Verbindlichkeiten
mit ihrem gesamten Vermogen. Die Befriedigung der Glaubiger stof3t aber dann an ihre

Grenzen, wenn das Gesellschaftsvermdgen der GmbH aufgebraucht ist.

Weiters ist die Position der GmbH-Gesellschafter zu betrachten. Fir die Gesellschafter
besteht grundsatzlich keine personliche Haftung fur die GmbH-Verbindlichkeiten. Ihr Risi-
ko beschrankt sich auf den Verlust der von ihnen geleisteten Stammeinlage. Es sind den-
noch Ausnahmefalle denkbar, die eine dartber hinausgehende Haftung zur Folge haben
kénnen (z.B. Ausfallshaftung, grobes Missverhaltnis zwischen Geschaftsumfang und vor-

handener Kapitalausstattung usw.).

Wichtig ist insbesondere auch das Haftungsrisiko des GmbH-Geschaftsflhrers. Dieser ist
im Rahmen seiner GF-Tatigkeit dazu verpflichtet, die Sorgfalt eines ordentlichen Ge-
schaftsmannes anzuwenden. Verletzen mehrere vorhandene GmbH-Geschaftsfuhrer ihre
Obliegenheiten, so haften sie solidarisch fur den daraus entstandenen Schaden. Daruber
hinaus sind Falle denkbar, in denen auch Glaubiger der GmbH unmittelbare Anspriche
gegeniiber den Geschaftsfilhrern haben kdnnen.*® Die Haftung des GF — so der Steuer-
berater Robert Zehetner — ist so weitreichend, dass dieser gegenluber dem Finanzamt
und der Sozialversicherung unbeschrankt mit seinem Privatvermdgen haftet. Meistens

bestehe auRerdem eine private Haftung gegeniiber der Bank.*’

% vgl. Geymayer/Tréthan (2006), S. 20f.
% vgl. Geymayer/Tréthan (2006), S.29f.
% Vgl. Zehetner (2010), 0.S.
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5 Optimierung durch Mitarbeiterbindung bzw. -erhaltung (Retention
Management)

Die Mitarbeitermotivation und die damit oft einhergehende Mitarbeiterbindung spielen fir
die Unternehmenspraxis auch aus der Gewinnoptimierungssicht eine wichtige Rolle, denn
der Mitarbeiter bzw. sein Wissen kann durchaus als das hochste Gut eines Unterneh-
mens angesehen werden — dies ist immer wieder ein Thema in den Medien.*® Dennoch
wird die Bedeutung dieser Bereiche fur das Unternehmen leider oft vernachlassigt. Dar-
uber hinaus deuten aktuelle Trends auf eine Veranderung der Mitarbeiter-Unternehmen-
Beziehung sowie eine Abnahme der Mitarbeiterloyalitat hin.*® Im Folgenden soll verdeut-
licht werden, weshalb die Mitarbeiterbindung ein interessantes Personalinstrument dar-
stellt, d.h. weshalb es wichtig ist, qualifizierte Mitarbeiter an das Unternehmen zu binden,

und welche Mdglichkeiten der Bindung sowie Motivation ein Unternehmen hat.

5.1 Ausgangssituation und Problematik

Koelwel und Weigand bringen die aktuelle Problematik rund um das Thema Mitarbeiter
und Arbeitsplatz gut auf den Punkt: ,Als die Wirtschaft noch brummte, schaffte er fleiig
vor sich hin und war quasi ein wohlbehutetes Familienmitglied der Firma. Als sich die Zei-
ten anderten und Rotstifte auch vor den Personalabteilungen nicht Halt machten, betrach-
tete man ihn als Kostenverursacher und rationalisierte ihn weg, soweit dies nur moglich
war. Inzwischen sind die Szenarien eines bevorstehenden Arbeitskraftemangels auch in
den Chefetagen angelangt und haben die Unternehmenslenker zur Besinnung auf ihr
héchstes Gut gebracht: den Mitarbeiter.“®® Der Mangel an qualifiziertem Personal und
damit verbunden ein steigender Druck auf die Beschaftigten, Produktivitatsverlust, die
Nicht-Nutzung wertvollen Humankapitals — dies sind nur einige der Probleme, die sich in
den letzten Jahren in zahlreichen Unternehmen abzeichnen und die v.a. auf Fehler in
Management und Fuhrung zuruckzufuhren sind. In den kommenden Jahren wird es daher
mehr denn je wichtig sein, die Mitarbeiter als Leistungstrager anzuerkennen und ihr Po-
tenzial freizusetzen.®' Denn die Mitarbeiter sind es, ,in deren Kopfen wertvolles Wissen
aus dem Unternehmen, zu Kunden, Produkten oder Dienstleistungen angehauft ist. Sie
sind die Schnittstelle zum Markt und reprasentieren das Image des Unternehmens in der
Offentlichkeit.“®?

% Fiir Beispiele siehe u.a.: 0.V. (Stiftung & Sponsoring, 2010), 0.S.; Sirleschtov (2009), 0.S.
%% vgl. Liebhart (2009), S. 3

€ Koelwel/Weigand (2009), 0.S.

1vgl. Koelwel/Weigand (2009), 0.S.

%2 Koelwel/Weigand (2009), 0.S.
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In diesem Sinne widme ich mich im Folgenden dem ,Retention Management® und damit
den Madoglichkeiten der Mitarbeiterbindung und gehe dabei kurz auch auf die Motivation

ein.

5.2 Strategisches und operatives Retention Management

Liebhart beschreibt in ,Mitarbeiterbindung — Employee Retention Management und die
Handlungsfelder der Mitarbeiterbindung® erfolgreiche Bindungsaktivitaten®. Er zitiert in
diesem Zusammenhang u. a. Maier, laut dem erfolgreiche Bindungsaktivitaten einer sys-
tematischen Vorgehensweise folgen missen, wobei man im Rahmen der Aktivitaten zwi-
schen strategischen und operativen Schritten unterscheiden kann.®* Zu den wichtigsten
strategischen Schritten zahlen hierbei die betriebswirtschaftliche Unternehmenssteuerung
und die Verankerung der Mitarbeiterbindung.®® Durch die Analyse wichtiger Funktionen
und Personen im Unternehmen und die Analyse der Mitarbeiterzufriedenheit werden hin-
gegen die operativen Schritte gesetzt. An dieser Stelle sei angemerkt, dass im Rahmen
der vorliegenden Arbeit nicht im Detail auf die einzelnen Schritte und Methoden einge-
gangen werden kann. Fur Details hierzu siehe u. a. Liebhart bzw. Maier. Hingegen sollen
hier die im Zusammenhang mit der vorliegenden Arbeit wichtigsten Tatsachen hervorhe-

ben werden.

5.2.1 Strategisches Retention Management

Im Rahmen des strategischen Retention Management ist zunachst die oben genannte
betriebswirtschaftliche Unternehmenssteuerung zu nennen. In diesem Zusammenhang
kann festgehalten werden, dass das Personal aus der Unternehmenssicht haufig den
grofliten Kostenfaktor darstellt, weshalb entsprechende Investitionen in die eigenen Mitar-
beiter meistens erst dann getatigt werden, wenn sie akut notwendig sind oder die Wahr-
scheinlichkeit besteht, dass der Mitarbeiter langfristig fur das eigene Unternehmen erfolg-
reich ist. Dabei wird von den Unternehmen oft vernachlassigt, dass die Rekrutierungskos-
ten flr einen neuen Mitarbeiter (bzw. die Kosten zur Gewinnung einer verlorenen Spit-
zenkraft) moglicherweise viel mehr als deren Gehalts- und Gehaltsnebenkosten betragen
konnen. In diesem Zusammenhang sind insbesondere auch Fluktuationskosten zu be-
rucksichtigen: Anwerbungs-, Auswahl-, Einstellungs- und Einarbeitungskosten sowie Kos-

ten fiir Minderleistungen wahrend der Phase der inneren Kiindigung eines Mitarbeiters.®

%3 vgl. Liebhart (2009), S. 22
% vgl. Maier (2008), zitiert in Liebhart (2009), S. 22
%5 vgl. Liebhart (2009), S.22
% vgl. Liebhart (2009), S.22f.



21

Laut Pepels — Professor flur Marketing an der Fachhochschule Gelsenkirchen/Bocholt —
hat jede Neueinstellung Investitionscharakter und zieht ein erhebliches Personalkosten-
und -nebenkostenvolumen nach sich, das problemlos Uber € 50.000 erreichen kann.

Deshalb unterstreicht er, dass sich Mitarbeiterbindung auf jeden Fall lohnen wiirde.®’

Der zweite strategische Schritt meint die Notwendigkeit einer Verankerung der Idee der
Mitarbeiterbindung in der Unternehmensstrategie, wobei zusatzlich auch eine Fixierung
des Bindungsmanagements in den Programmen des Personalmanagements erfolgen

sollte.®®

5.2.2 Operatives Retention Management

Die oben genannte zweite Ebene bezieht sich auf ein operatives Vorgehen, das dem Un-
ternehmen hilft, strategisch relevante Mitarbeiter und Funktionen zu identifizieren und
eine Analyse der Fluktuation sowie der Mitarbeiterzufriedenheit durchzufuhren. In diesem
Zusammenhang ist es in einem ersten Schritt wichtig, die erfolgskritischen Funktionen
und Positionen in einem Unternehmen zu erkennen, wobei es hier zunachst nicht um den
jeweiligen Stelleninhaber, sondern lediglich um die Bedeutung der Stelle fir den Unter-
nehmenserfolg geht. Darauf folgen die Analyse der strategisch wichtigen Personen im
Unternehmen und die Identifikation des zu bindenden Personals. Im Rahmen der Analyse
des unternehmensinternen Fluktuationsrisikos geht es darum festzustellen, ob und wo-
durch ein Unternehmen die Verbundenheit der identifizierten Mitarbeiter(gruppen) starkt,
und dem gegebenenfalls vorhandenen Motivationsverlust der Mitarbeiter mit Hilfe der
Fluktuationsanalyse entgegenzuwirken. Neben der Fluktuation sollten Unternehmen auch
weitere Indizien fir Unzufriedenheit ihrer Mitarbeiter berticksichtigen — Krankenstands-

und Fehlzeitenquoten etwa.®®

5.3 Moaglichkeiten und Handlungsfelder der Mitarbeiterbindung

Im Zusammenhang mit Inhalten und Wegen der Mitarbeiterbindung nennt Liebhart die

folgenden Moglichkeiten bzw. Handlungsfelder, die es zu bertcksichtigen gilt:

<

Aufstiegs-, Weiterbildungs- und Entwicklungsmoglichkeiten

Unternehmenskultur und interne Kommunikation

<

<

Mitarbeiterfihrung

<

Anerkennung und Entscheidungsfreiheit am Arbeitsplatz

7 vgl. Pepels (2002) zitiert in Liebhart (2009), S. 23
% vgl. Liebhart (2009), S. 25
% vgl. Liebhart (2009), S.25ff.
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v verschiedene Vergutungssysteme

v die Work-Life-Balance der Mitarbeiter.”®

Hirschfeld hebt in diesem Zusammenhang die folgenden Handlungsfelder der Mitarbei-
terbindung als zentral hervor:

v die Personalentwicklung,

<

die Aufgabengestaltung,

<

geeignete Fuhrungsinstrumente und -personen sowie

Anreizsysteme.”’

<

Ein Vergleich mit den von Liebhart genannten Handlungsfeldern zeigt, dass sich diese
weitgehend decken bzw. hinter den teilweise unterschiedlichen Bezeichnungen zumeist
die gleichen Zusammenhange dargestellt werden.

Hirschfeld beschreibt, dass Ansatze zum Retention Management oftmals im Kontext der
Diskussion uber ,attraktive Arbeitgeber” stehen, denn diese hatten es laut verbreiteter

Meinung einfacher, die Loyalitat ihrer Mitarbeiter zu sichern.”

5.3.1 Fluktuation messen, Motivbarrieren erkennen

Damit sinnvolle MaRnahmen zur Mitarbeiterbindung entwickelt werden konnen, ist es fur
das jeweilige Unternehmen zunachst wichtig festzustellen, mit welchen Motivlagen es zu
tun hat.” Dazu bieten sich v.a. Befragungen der Mitarbeiter bzw. relevanter Mitarbeiter-
gruppen an, wodurch festgestellt werden kann, worin Motivationsbarrieren bestehen und
welche Verbesserungspotenziale es gibt. In diesem Sinne bieten sich auch so genannte
LEXit Interviews® an, mittels welcher beim Ausscheiden von Mitarbeitern Aufschluss Uber
die Grinde fur den Betriebswechsel gegeben wird. Diese ermdglichen es dem Unter-
nehmen oftmals, aufgrund des risikofreien Raums die ungeschonte Wahrheit Uber

Schwachpunkte sowie Problemfelder aus der Sicht der Mitarbeiter zu erfahren.”

5.3.2 Rekrutierung — Fit zwischen Personal und Unternehmen

Wichtig ist auch, dass Retention Management als ein Bereich betrachtet wird, der schon
vor dem Eintritt eines Mitarbeiters ins Unternehmen beginnt. Damit soll sichergestellt

werden, dass der neue Mitarbeiter zur Unternehmenskultur und den bestehenden Kolle-

" ygl.Liebhart (2009), S.49ff.

" vgl. Hirschfeld (2006), S. 18

” eda.

8 Zum Thema Motivation(stheorien) siehe u. a. Maslow (1954) bzw. Herzberg (1966)
™ Vgl. Hirschfeld (2006), S. 18f.
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gen passt, aber auch dass realistische Erwartungen hinsichtlich Uberstunden, Reisebe-
darf und weiteren Belastungsfaktoren in den neuen Arbeitnehmer gesetzt werden kon-

nen.”

5.3.3 Einarbeitung

Autoren wie Russell weisen darauf hin, dass die ersten Arbeitswochen in einem neuen
Unternehmen flr den Mitarbeiter die wichtigsten sind, wenn es darum geht, eine Basis fur
sein langfristiges ,employee commitment* zu schaffen.”® Damit im Zusammenhang steht
die Wichtigkeit der Vermittlung der Unternehmenskultur und der Bildung und Starkung
des Zugehorigkeitsgefuhls eines neuen Mitarbeiters. Hierzu bietet sich etwa der Einsatz

erfahrener Mitarbeiter als Mentoren an.”’

5.3.4 Aufgabengestaltung: Autonomie und Erfolgschancen

Die Gestaltung der Arbeitsaufgaben steht in engem Zusammenhang mit der Motivation
eines Mitarbeiters bzw. im negativen Fall dem Gegenteil davon. Wichtig hierbei ist v.a.
das richtige Maf an Herausforderung, welches weder zur Uber- noch zur Unterforderung
fuhrt. Russell beschreibt, dass in diesem Sinne auch die Einbindung qualifizierter Mitar-
beiter in Problemldsungsprozesse und ihr Einfluss auf Unternehmensstrategien von ho-

her Bedeutung sind."®

5.3.5 Personalentwicklung

Fir viele Mitarbeiter und v.a. fur die hochqualifizierten unter ihnen spielen die Mdglichkeit
der kontinuierlichen Erweiterung ihrer Kompetenzen und ihre berufliche Weiterentwick-
lung eine besonders wichtige Rolle. Dazu sind neben Trainings- bzw. Weiterbildungsan-
geboten auch herausfordernde Einsatzbereiche und -moglichkeiten notwendig. Wichtig
sind hierbei fur die Zufriedenheit mit den gebotenen Entwicklungschancen auch die

Transparenz bzw. Fairness von Auswahl- und Beférderungsprozessen.’®

5.3.6 Fuhrungsinstrumente

Im Rahmen der Fuhrung sollte v.a. auf unternehmensweit geltende Leitlinien abgestellt
werden, die verbindliche Standards fur die Mitarbeiterfuhrung und die Zusammenarbeit
setzen. Diese sollten verschiedene Elemente wie den respektvollen Umgang, konstrukti-

ves Feedback, die Teilnahme der Mitarbeiter am Unternehmensgeschehen sowie eine

"8 vgl. Hirschfeld (2006), S. 19

"8 vgl. Russell (2001) zitiert in Hirschfeld (2006), S. 19
7 Vgl. Hirschfeld (2006), S. 19

8 vgl. Russell (2001) zitiert in Hirschfeld (2006), S. 19f.
" vgl. Hirschfeld (2006), S. 20
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transparente Kommunikation beinhalten. Selbstverstandlich missen sich diese Grundsat-
ze in der tatsachlich gelebten Unternehmenskultur widerspiegeln, um im Sinne der Bin-
dung bzw. Motivation wirksam zu sein. Obwohl das Personalwesen verschiedene Fih-
rungsstile unterscheidet, gilt unter den bekannten Stilen das Management by Objectives
als die wesentliche Grundlage flr ein eigenverantwortliches und zielorientiertes Arbeiten.
Das Fuhren durch Ziele ist dabei i.d.R. mit entsprechenden erfolgsbasierten Anreizsys-
temen verbunden. Neben der Betrachtung der Fuhrung als Instrument sollte auch eine
Bewertung von Fuhrungsleistungen erfolgen. US-amerikanische Unternehmen etwa set-
zen hier auf ein so genanntes ,FlUhrungs-Leistungs-Barometer, das umfassende Er-

kenntnisse Uber die Motivationslage einzelner Abteilungen geben soll.®°

5.3.7 Anreizsysteme

Nicht zuletzt sind auch Anreizsysteme im Rahmen der Mitarbeiterbindung von Bedeu-
tung. Dabei wird den monetaren Anreizsystemen zwar eine wichtige, aber nicht aus-
schlaggebende Funktion zugeschrieben. Wichtig sind sie v.a., weil sie nicht nur die mate-
riellen Interessen der Mitarbeiter ansprechen, sondern auch eine Wertschatzung ihrer
Leistung widerspiegeln. In diesem Sinne ist es wichtig, die Beeinflussbarkeit der leis-
tungsbasierten Elemente fur den einzelnen Mitarbeiter deutlich erkennbar zu machen.
Besonders attraktiv sind Nebenleistungen wie Beitrage zur betrieblichen Altersvorsorge,
Lebensarbeitszeitmodelle oder Aktienoptionen fir Mitarbeiter, die zum Teil an eine be-
stimmte Dauer der Betriebszugehorigkeit gebunden sind. Zu den wichtigsten nicht-
monetaren Anreizen gehodren v.a. attraktive und flexible Moglichkeiten der Arbeitszeitges-
taltung, die auch die Work-Life-Balance der Mitarbeiter mit berticksichtigen. Aktuell spielt
die Unterstlutzung berufstatiger Eltern, die eine Integration von Beruf und Familie erleich-
tert, ebenfalls eine immer wichtiger werdende Rolle. Dartiber hinaus zahlen zu den nicht-
monetaren Bindungsinstrumenten verschiedene Zusatzangebote wie etwa kostenlose

Getranke, eine Cafeteria oder organisierte Freizeitangebote.®'

8 vgl. Hirschfeld (2006), S. 20f,
8" vgl. Hirschfeld (2006), S. 21f.
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6 Gewinnoptimierung bzw. -steuerung durch Nutzung betrieblicher
Vorsorgemaglichkeiten

Wie das Kapitel vier verdeutlicht, ergeben sich fur KK- und KM-Unternehmer sowohl aus
steuerlicher als auch aus haftungsrechtlicher Sicht einige Probleme. Aus steuerrechtlicher
Sicht ist eine Gewinnoptimierung bei Nichtbeachtung von potentiellen staatlichen Forde-
rungen oftmals nicht gegeben. Daruber hinaus kann die in vielen Fallen vorliegende weit-
reichende personliche Haftung des Unternehmers in dieser Hinsicht ebenso problema-
tisch bzw. hinderlich sein. Im folgenden Kapitel werden deshalb einige Moglichkeiten zur
Gewinnoptimierung aufgezeigt. Dabei bezieht sich der Autor einerseits auf theoretische
Ausfuhrungen, andererseits zeigt er konkrete Moglichkeiten aus der Praxis auf, die insbe-
sondere den Kleinst-, den kleinen und mittleren Unternehmen verdeutlichen sollen, wor-
auf sie in dieser Hinsicht besonders achten sollten.

Das Unternehmen hat u.a. im Sinne der Mitarbeiterbindung und -motivation und damit
auch im Sinne einer Gewinnoptimierung verschiedene Moglichkeiten, seine Mitarbeiter zu
fordern. Hierzu zahlen unterschiedliche betriebliche Vorsorgemdoglichkeiten, die auch
staatlicherseits geférdert und unterstitzt werden. Das nachfolgende Kapitel widmet sich
diesen Moglichkeiten und ihren Vorteilen flr das Unternehmen einerseits und die Mitar-

beiter andererseits.

6.1 Ausgangssituation und der Bedarf an betrieblichen Vorsorgemaoglichkeiten

Bis vor einigen Jahren existierte in Osterreich im Rahmen der staatlichen Altersvorsorge
ausschlieRlich das Umlageverfahren. In diesem Zusammenhang spricht man auch von
einem Generationenvertrag, da in diesem Fall die jingere (= arbeitende) Generation die
altere (= Pensionisten) versorgt. Betrachtet man jedoch die aktuelle Bevolkerungspyrami-
de und die voraussichtlichen Entwicklungen der nachsten Jahre, so ist erkennbar, dass
im Jahr 2030 (bei heutigem Stand des Pensionseintrittsalters und der Geburtenrate) auf
einen Arbeitnehmer ein Pensionist kommen wird. Konkret heil3t dies, dass man bei Bei-
behaltung des Umlagesystems im Jahr 2030 einer erwerbstatigen Person 50 % ihres Ein-
kommens nur fur die staatliche Pensionsversicherung ,wegnehmen® musste, um einem
Rentner im Rahmen seiner Pension den Erhalt von 50 % seines Arbeitseinkommens zu

ermoglichen.®

8 vgl. Dolzer (2009), S.856
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Die staatliche Altersvorsorge in ihrer bisherigen Form kann aufgrund des starken Gebur-
tenrickgangs, der Verkurzung der Lebensarbeitszeiten und der Verlangerung der Ruhe-
standszeiten der 6sterreichischen Bevdlkerung nicht mehr aufrecht erhalten werden. Die
ersten Auswirkungen dieser Entwicklung sind schon in der staatlichen Altersvorsorge er-
kennbar. Die Pensionsreformen 2003 und 2004 brachten u.a. die Anderung, dass der
Pensionsprozentsatz schrittweise von 2 % jahrlich auf 1,78 % gesenkt wird, was dazu
fuhrt, dass statt den bisher 40 Dienstjahren nun 45 Dienstjahre notwendig sein werden,
um den héchstmdglichen Pensionsanspruch zu erhalten.®® Betrachtet man konkrete Bei-
spiele unter Berlcksichtigung der Einkommenshdhen etc., so wird klar, dass die nétigen
Rentenbarwerte derartige Hohen erreichen, dass sie durch eine rein private Altersvorsor-
ge als Erganzung zur staatlichen Vorsorge nicht finanzierbar sind. Um auch in Zukunft
den Lebensstandard jedes Einzelnen in der Pension zumindest einigermalien aufrecht
erhalten zu kdnnen, muss zukulnftig auf alle drei Saulen des Pensionssystems zurlickge-
griffen werden. Dies bedeutet, dass insbesondere auch die betriebliche Altersvorsorge als

dritte Saule verstarkt zum Einsatz kommen muss.®

Um diese Problematik noch naher zu erlautern, wird anhand der folgenden Graphiken der
Unterschied zwischen einer privaten Pensionsvorsorge und der betrieblichen Vorsorge
dargestellt.

Die folgende Graphik zeigt die Ausgangssituation fur die private Vorsorge.

8 vgl. Dolzer (2009), S.857
8 vgl. Dolzer (2009), S.858
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Aufwand im Abzlge Verfugbarer Betrag
Unternehmen Arbeitnehmer fur private Vorsorge
Lohn-
nebenkosten
31,43

Sozialvers. AN 17,86

Nettogehalt
50,74

Abbildung 2: Ausgangssituation fur die private Vorsorge85

Die Berechnungsbasis ist dabei die folgende: Lohnnebenkosten DG: Sozialversicherung
21,9%, Sonstige LNK 8%, BVK 1,53%, Sozialversicherung DN: 18%, 17% fur Sonderzah-
lungen

Grenzsteuersatz: 43,6% (ab EUR 25.000), 6% fur Sonderzahlungen

Der Vorteil einer betrieblichen Altersvorsorge im Vergleich zur privaten Vorsorge kann
durch einige Modifikationen in der obigen Graphik aufgezeigt werden, wobei auch hier die

gleiche Berechnungsbasis wie oben herangezogen wird:

Aufwand im Abziige Verfligbarer Betrag
Unternehmen Arbeitnehmer fur private Vorsorge

Soxialvers. AN 1786

nstewer
31,40 Bruttogehalt

100,00

Abbildung 3: Steuern und Lohnnebenkosten sparen mit BAV®

® Quelle: Plass (2010), miindlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 6
% Quelle: Plass (2010), mandlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 7
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Die BAV weist dabei flr den betroffenen DN v.a. den Vorteil auf, dass dieser einen be-
stimmten Betrag seines Bruttogehaltes zu 100 % fur die Altersvorsorge nutzen kann. Der
Vorteil fur den DG hingegen liegt darin, dass in diesem Fall keine Lohnnebenkosten an-
fallen. Fur Details hierzu siehe auch Kapitel 6.3.

Im europaischen Vergleich ist die betriebliche Altersvorsorge trotz aller Vorteile in Oster-
reich noch wenig verbreitet. Wahrend im europaischen Durchschnitt im Jahr 2003 etwa
50 % der Erwerbspersonen eine solche nutzten, hatte im gleichen Jahr in Osterreich nur
etwa 1/6 der unselbstindig Erwerbstitigen einen betrieblichen Pensionsanspruch.?” Im
Jahr 2000 boten etwa 31.000 Betriebe ihren Arbeitnehmern eine betriebliche Vorsorge an
—was ca. 13 % aller in Osterreich tatigen Betriebe entsprach. Weit verbreitet ist sie dabei
v.a. in der Kredit- und Versicherungswirtschaft und in der 6ffentlichen Verwaltung, wah-
rend sie im Gaststatten- und Beherbergungswesen und in der Bauwirtschaft kaum An-
wendung findet.®® Die vergleichsweise geringe Bedeutung liegt hierzulande v.a. an der
umfassenden Einbindung der Erwerbstatigen in die o6ffentliche Pensionsvorsorge und
dem (noch) hohen Leistungsniveau &ffentlicher Pensionen.® Die oben ausgefiihrte Prob-
lematik macht aber deutlich, dass dem in Osterreich nicht mehr lange so sein wird. Aus
diesem Grund ist es nur zu verstandlich, dass der Osterreichische Staat die dritte Saule
des Pensionssystems — die betriebliche Altersvorsorge — férdert bzw. férdern muss.%°
Eine Erhebung des WIFO aus dem Jahre 2001, in der Betriebe mit einer betrieblichen
Altersvorsorge befragt wurden, deckt Motive fur die Gewahrung einer solchen auf: starke-
re Bindung von Arbeithehmern mit hoher Qualifikation an das Unternehmen, Motivation
zu hoherer Leistung und der Wunsch der Arbeitnehmer nach einer Zusatzpension werden

dabei als die wichtigsten genannt.®’

6.2 Arten bzw. Varianten der betrieblichen Vorsorge

Wie schon erwahnt, haben die Unternehmen und ihre Mitarbeiter verschiedene Maoglich-
keiten der betrieblichen Vorsorge, die sowohl den einen als auch den anderen Vorteile
bringen. Im Folgenden wird auf die einzelnen Moglichkeiten und ihre Vorteile naher ein-

gegangen.

8 vgl. Url (2003), S. 325

8 vgl. Url (2003), S. 329

8 vgl. Url (2003), S. 325

0 vgl. Dolzer (2009), S. 858
°"vgl. Url (2003), S. 325f.
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6.2.1 Zukunftssicherung nach 8 3 Abs. 1 Z. 15 lit. a EStG 1988

Diese Zukunftsvorsorge kann Uber verschiedene Varianten bzw. Produkte zum Einsatz
kommen. Dazu gehdren: Unfallversicherung, Krankenzusatzversicherung, Ablebensversi-
cherung, Er- und Ablebensversicherung, Erlebens- bzw. Rentenversicherung, fondsge-
bundene Lebensversicherungen, aber auch Beitrage an Pensionskassen und betriebliche
Kollektivversicherungen.®? Dabei gilt, dass je nach Variante (ob diese Beitrage also in
Form einer Gehaltserhdhung des Arbeitgebers oder in Form einer Gehaltsumwandlung
oder eines Gehaltsverzichts des Arbeitnehmers zustande kommen), diese mit Beitragen
bis max. € 300 p.a. bzw. € 25 pro Monat unter bestimmten gesetzlichen Voraussetzungen
von der Einkommenssteuer und den Sozialversicherungsabgaben befreit sind.*

Die Zukunftsvorsorge des § 3 Abs. 1 Z. 15 lit. a EStG 1988 kann dabei flur all jene Perso-
nen in einem Unternehmen angewendet werden, die Arbeitnehmer im steuerlichen Sinne
sind sowie fur alle Mitglieder von Verwaltungsorganen von Kapitalgesellschaften, die ein
steuerrechtliches Dienstverhaltnis aufweisen und deren Beteiligung am Unternehmen
unter 25 % betragt. Die Zusage fur die Zukunftsvorsorge kann entweder Uber eine Indivi-
dualzusage oder als Gesamtzusage erfolgen. Darlber hinaus muss das Prinzip der
Gleichbehandlung beachtet werden, welches besagt, dass die Zuwendungen des Arbeit-
gebers fur die Zukunftsvorsorge nur dann von der Einkommenssteuer und Sozialversi-
cherungspflicht befreit sind, wenn sie allen Arbeitnehmern oder bestimmten Gruppen ge-

wahrt werden. %

Vertraglich betrachtet ist die Zukunftsvorsorge so zu gestalten, dass der Versicherungs-
nehmer und Pramienzahler das Unternehmen ist, welches die Pramien direkt an den Ver-
sicherer bezahlt. Begunstigt mussen entweder der Arbeitnehmer oder dessen Hinterblie-

bene sein.®

Sollte sich im Laufe der Zeit die wirtschaftliche Lage des Unternehmens andern, so gibt

es bezlglich der Zukunftsvorsorge verschiedene Mdglichkeiten:

v Bei Vorliegen einer Gefahrdung des Unternehmens-Weiterbestandes ist es maoglich,
die Pramienzahlung zur Ganze einzustellen, wobei sich dies lediglich auf zukunftige
Pramienleistung und nicht auf bereits geleistete Beitrage bezieht. Nach dem Widerruf

des Arbeitgebers hat der Mitarbeiter die Mdglichkeit einer Umwandlung in eine pra-

2 y/gl. Dolzer (2009), S. 860
 7u den Grundvoraussetzungen siehe Dolzer (2009), S. 861f.
 vgl. Dolzer (2009), S. 862
% vgl. Dolzer (2009), S. 863
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mienfreie Versicherung oder einer Fortsetzung des Vertrages mit selbst bezahlten
Pramien.

v Liegen zwingende wirtschaftliche Grunde vor, so kann das Unternehmen mit der Pra-
mienzahlung aussetzen oder diese einschranken.

v Bei Insolvenz des Unternehmens fallt das vorhandene Kapital, das sich in der Zu-
kunftsvorsorge befindet, nicht in die Konkursmasse, da es ein Entgelt fur die Leistun-
gen des Arbeitnehmers darstellt und somit auch dem Bereich des Arbeithnehmers zu-

zuordnen ist.%®

Kommt es hingegen zu einer Beendigung des Dienstverhaltnisses, so hat der Arbeitneh-

mer folgende Mdoglichkeiten:

v Umwandlung in eine pramienfreie Versicherung

v Ubertragung des Riickkaufwertes in eine Pensionskasse, in eine betriebliche Kollek-
tivversicherung oder in eine Gruppenversicherung des neuen Arbeitgebers

v Ubertragung des Riickkaufwertes in eine auslandische Altersversorgungseinrichtung,
wenn er seinen Arbeitsort dauerhaft ins Ausland verlegt

v Fortsetzung der Versicherung mit eigenen Pramien.?’

6.2.2 Die betriebliche Pensionszusage (direkte Leistungszusage)

Im Rahmen einer direkten Pensionszusage sagt ein Unternehmen einem bzw. mehreren
bestimmten Mitarbeitern oder einer Gruppe von Mitarbeitern rechtsverbindlich, schriftlich
und unwiderruflich zu, ihnen eine Firmenpension zu zahlen. Die Leistungspflicht trifft hier
den Arbeitgeber. Dabei kdnnen die Leistungen eine Altersrente umfassen oder eine sol-
che in Kombination mit einer Berufsunfahigkeitsrente oder einer Hinterbliebenenrente.
Die Firmenpension kann zwar eine Hohe von 80 % des letzten Aktivbezugs erreichen, der
begunstigte Arbeitnehmer darf jedoch im Rahmen der Pension insgesamt nicht mehr als

100 % seines Letztbezuges aus staatlicher und betrieblicher Rente bekommen. %

Der Personenkreis, flir den eine Firmenpension aus steuerrechtlicher Sicht in Frage
kommt, umfasst Arbeitnehmer — naturliche Personen —, welche Einkunfte aus nichtselb-

standiger Arbeit beziehen, deren Witwen und Waisen, weiters freie Dienstnehmer und

% vgl. Dolzer (2009), S.863f.
7 vgl. Dolzer (2009), S.864
% vgl. Dolzer (2009), S.867
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Konsulenten sowie Aufsichtsrate und geschéaftsfuhrende Gesellschafter von Kapitalge-
sellschaften mit einer Beteiligung von mehr als 25 %.%

Im Zusammenhang mit der Firmenpension ist es fur jene Unternehmen, die ihren Gewinn
gemal § 4 Abs. 1 EStG (doppelte Buchfiuihrung) oder § 5 EStG (protokollierte Unterneh-
men) ermitteln, moglich, fir unwiderrufliche Pensionszusagen und direkte Leistungszusa-
gen im Sinne des Betriebspensionsgesetzes gewinnmindernde Pensionsruckstellungen

zu bilden.°

6.2.3 Die betriebliche Kollektivversicherung

Seit September 2005 besteht die Moglichkeit, betriebliche Kollektivversicherungen zu
gewahren. Diese bilden neben den Pensionskassen eine weitere Moglichkeit der steuer-
lich beguinstigten Vorsorge des Arbeitgebers fur seine Mitarbeiter. Die betriebliche Kollek-
tivversicherung hat dabei eine Alters- und Hinterbliebenenvorsorge zu gewahrleisten, wei-
tere Versicherungsleistungen — mit Ausnahme der Invaliditatspension — sind jedoch nicht
erlaubt. Tariflich betrachtet handelt es sich bei dieser Versicherung um eine Gruppenren-

tenversicherung, bei der die Versicherungssteuer lediglich 2,5 % betragt.

Die Arbeitnehmer haben hier die Mdglichkeit, Eigenbeitrage zu leisten. Diese durfen die
Beitragshdhe der Arbeitgeberbeitrage — mit einer Ausnahme — jedoch nicht Ubersteigen.
Diese Ausnahme bestimmt, dass, wenn der Arbeitgeber weniger als € 1.000 p.a. einzahlt,
der Arbeitnehmer bis max. € 1.000 einzahlen darf, um die staatliche Pramie, die er auf
seine Beitrage bekommt, voll auszunutzen. '’

Zu den Begunstigten einer solchen betrieblichen Kollektivversicherung konnen alle Per-

sonen zahlen, die Arbeitnehmer sind. Nicht begiinstigt werden kénnen die Arbeitgeber. %

6.2.4 Pensionskassen

Pensionskassen sind private, staatlich konzessionierte Vermdgensverwaltungsunterneh-
men, deren Aufgaben die Organisation, die Finanzierung und die Verwaltung von Be-
triebspensionen sind. Dabei konnen Pensionskassen in betriebliche und uUberbetriebliche
unterteilt werden.

Die Pensionskassenldésung bietet sich fur natlrliche Personen an, die ein privatrechtli-

ches Arbeitverhaltnis zum Beitragszahler unterhalten, weiters fur Mitglieder von Verwal-

% vgl. Dolzer (2009), S. 868
'%vgl. Dolzer (2009), S. 869
'° vgl. Dolzer (2009), S. 873
%2 vgl. Dolzer (2009), S. 874
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tungsorganen juristischer Personen, die aus dieser Tatigkeit Einklinfte aus nichtselbstan-
diger Arbeit beziehen oder GF einer GmbH bzw. Vorstande einer AG sind und mit maxi-
mal 25 % am Unternehmen beteiligt sind. Ein Arbeitgeber (gemeint sind Mitglieder von
Verwaltungsorganen juristischer Personen mit einer Beteiligung von mehr als 25 %) kann
ebenfalls fir sich selbst Beitrage leisten, jedoch nur dann, wenn er auch seinen Arbeit-
nehmern eine Beteiligung am Pensionskassensystem erméglicht.’® Beziiglich der Bei-
tragshohe qilt: der Arbeitgeber kann 1,5 % des Bruttolohns einzahlen, der Arbeitnehmer
ist berechtigt, Beitrage bis zur gleichen Hohe zu leisten bzw. bis zu € 1.000 p.a., um da-
mit die staatliche Pramie fur die staatlich geférderte Zukunftsvorsorge in voller Héhe zu

bekommen.'%

6.2.5 Sonstige betriebliche Vorsorgen — die Abfertigungsvorsorge

Die Abfertigungsvorsorge ist vor allem fir KMU ein wichtiges Thema. GroRRbetriebe mit
mehreren hundert Mitarbeitern haben laufend Abfertigungszahlungen zu leisten, das
Thema Abfertigung ist in solchen Unternehmen daher laufend vorhanden. KMU und da
vor allem Klein- und Kleinstunternehmen haben hingegen mit diesem Thema eher selten
zu tun. Die Abfertigungszahlungen — maximal ein Jahresgehalt inkl. 13. und 14. Gehalt —
konnen sich somit schnell auf Summen von € 30.000 und mehr belaufen, wodurch sich
fiir die meisten KMU die Frage der Liquiditat stellt.'®

Seit Janner 2003 existiert eine neue gesetzliche Regelung flr die Abfertigung von
Dienstnehmern — die ,Abfertigung Neu“.'® Dabei gilt, dass die gesetzlichen Bestimmun-
gen uber die Begunstigung fur freiwillige Abfertigungen zur Ganze nicht mehr anzuwen-
den sind, wenn fur neue Dienstverhaltnisse ab 1.1.2003 laufende Beitrdge nach dem
neuen Abfertigungssystem in eine Mitarbeitervorsorgekasse gezahlt werden. Wird bei der
Beendigung von Dienstverhaltnissen, die vor dem 1.1.2003 begonnen wurden, eine frei-
willige Abfertigung bezahlt, kann diese nach der ,Viertelregelung® laut § 67 Abs. 6 1. Satz
EStG begunstigt besteuert werden. Nach dieser ,Viertelregelung® sind freiwillige Abferti-
gungen mit 6 % zu versteuern, soweit sie insgesamt ein Viertel der laufenden Bezuge der
letzten zwdlf Monate nicht ibersteigen. "’

Daruber hinaus sind freiwillige Abfertigungen im Rahmen der ,Zwdlftelregelung® im nach-

folgenden Ausmal} mit 6 % zu versteuern:

1% vgl. Dolzer (2009), S.877

"% vgl. Dolzer (2009), S.878

1% vgl. Plass (2010), miindlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, eigene Notizen
1% vgl. Dolzer (2009), S.879

7 vgl. 0.V. (WKO 2009b), 0.S.
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Nachgewiesene Dienstzeiten
(inkl. Vordienstzeiten)

Ausmald der Beglnstigung

3 Jahre

2/12 der laufenden Bezlige der letzten 12 Monate

5 Jahre 3/12 der laufenden Bezlige der letzten 12 Monate
10 Jahre 4/12 der laufenden Bezlge der letzten 12 Monate
15 Jahre 6/12 der laufenden Bezuge der letzten 12 Monate
20 Jahre 9/12 der laufenden Bezlige der letzten 12 Monate
25 Jahre 12/12 der laufenden Bezlge der letzten 12 Monate

Tabelle 5: Zwdlftelregelung '

Inwieweit fur Dienstverhaltnisse mit Beginn vor dem 1.1.2003 die Begunstigung im Rah-
men der dargestellten Zwolftelregelung anzuwenden ist, hangt laut § 67 Abs 6 2. Satz
EStG davon ab, ob, wann und in welchem Ausmal Altabfertigungsanwartschaften Gber-

tragen werden.'®

Aufgrund der gesetzlichen Anderungen ergeben sich folgende fiinf Méglichkeiten der Ab-

fertigungsvorsorge: '™

1

1 1 1

Ubertragung ,Einfrieren“ der Fortsetzung RST mit Auslagerung in

in eine MVK Altanspriiche des bisherigen 100% Abferti-  eine Direkt-
und Beitrags- Systems gungs- versicherung
zahlung in MVK Ruckdeckung

Abbildung 4: Fiinf Mdglichkeiten der Abfertigungsvorsorge'"

v Bei der Ubertragung in eine Mitarbeitervorsorgekasse (MVK) werden die gesamten

bisher angefallenen Abfertigungsanspruche oder ein Teil davon in eine MVK einge-

zahlt. Die Héhe der Ubertragung ist zwischen Dienstgeber und Dienstnehmer verhan-

delbar, wobei laut Weisungen der WKO eine Untergrenze von 50 % des ursprungli-

"% vgl. 0.V. (WKO, 2009b), 0.S.
% vgl. 0.V. (WKO, 2009b), 0.S.

"% vgl. Plass (2010), miindlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 30

M

Quelle:. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 30
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chen Anspruches nicht unterschritten werden sollte. Die Abfertigung wird somit auf je-
den Fall bezahlt und zwar unabhangig davon, ob der Mitarbeiter selbst kindigt oder
gekundigt wird. Dies legt nahe, dass diese Form der Abfertigungsvorsorge fur den Un-
ternehmer selbst eher uninteressant ist, auler der MA ist bereit auf grol3e Teile seiner
Abfertigung zu verzichten."?

v Beim Einfrieren der Altanspriche und Beitragszahlung in MVK werden die bisherigen
Anspruche bzw. ein Teil davon eingefroren. Auch dieser Bereich beruht auf Verhand-
lungen zwischen Dienstgeber und Dienstnehmer, wobei auch hier laut Weisungen der
WKO eine Untergrenze von 50 % des ursprunglichen Anspruches nicht unterschritten
werden sollte. Die Bedingungen fir eine Auszahlung decken sich dabei mit denen der
alten Abfertigungsregelung, d.h. bei Selbstkindigung bekommt der Mitarbeiter nichts
und der Dienstgeber erhalt das Geld zurtuck. Die Anspriche aus der Abfertigung neu,
welche ab dem Zeitpunkt des Einfrierens der Altanspriche entstehen, nimmt der
Dienstnehmer hingegen beim Verlassen des Unternehmens mit. Diese Variante ist
dabei v.a. fur Unternehmer selbst bzw. fur Familienmitglieder interessant. Ein Beispiel
zur Veranschaulichung: die Ehefrau des Firmeneigentumers ist seit 25 Jahren im Un-
ternehmen angestellt. In diesem Fall ist die maximale Abfertigungshohe laut Zwdlftel-
regelung erreicht. Die Ehefrau kdnnte ihre Anspriiche einfrieren, wobei diese mit den
laufenden kollektivvertraglichen Gehaltserhohungen weiterwachsen und beim Austritt
aus dem Unternehmen in voller Hohe ausgezahlt werden. Zusatzlich erhalt sie die Ab-
fertigung neu in der bis zum Austritt angefallenen Hohe. Da die Abfertigung nur mit
6 % besteuert ist, besteht damit eine interessante Mdglichkeit, steuerschonend Geld
aus dem Unternehmen zu erhalten.’"

v Entscheidet man sich fUr die Fortsetzung des bisherigen Systems, so bleibt alles beim
Alten. Diese Variante ist grundsatzlich nicht empfehlenswert, aul3er das Geld spielt
keine Rolle.

v Bei einer Ruckstellung mit 100 % Abfertigungsriuckdeckung wird mittels monatlicher
Einzahlungen in eine klassische Lebensversicherung fiur die Abfertigung angespart.
Dies entspricht einem fest verzinslichen Sparbuch. Diese Variante bietet zwar keine
steuerliche Ersparnis, die Liquiditat bei der Auszahlung wird jedoch gesichert. Diese
Madglichkeit ist v.a. als Variante fur die nachste (Auslagerung in eine Direktversiche-

rung) zu sehen, wenn hierfiir kein Kapital zur Verfiigung steht.'"

12
113
114

Vgl. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, eigene Notizen
Vgl. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, eigene Notizen
Vgl. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge*, eigene Notizen
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v Als letzte Variante bietet sich die schon oben erwahnte Auslagerung in eine Direktver-
sicherung. Diese Maoglichkeit erfordert den Abschluss einer Direktversicherung mit
Bezugsrecht beim Arbeitnehmer und ist an einige Voraussetzungen gebunden. Dazu
zahlen v. a. die unwiderrufliche Zweckwidmung als Abfertigungsvorsorge, die Erst-
pramienzahlung erfolgt in diesem Falle in HOohe des aktuellen Rickstellungswertes,
die Versicherungsleistung muss dem kunftigen Anspruch des Mitarbeiters bei Lauf-
zeitende entsprechen, die Abfertigungszahlung erfolgt von der Versicherung direkt an
den jeweiligen Mitarbeiter und die Haftung fur Besteuerung der Abfertigung liegt beim
Unternehmen (Abfertigungszahlung ist in Lohnverrechnung des Arbeitgebers aufzu-
nehmen).""® Die Auslagerung in eine Direktversicherung bietet fiir den Arbeitgeber ei-
nige wichtige Vorteile: die Versicherungspramie ist von der Versicherungssteuer be-
freit, die Aktivierungspflicht der Versicherung entfallt, der Vertrag ist kein Firmenver-
mdgen, weshalb auch die Zinsen keines sind und der Zinsertrag daher auch nicht ver-
steuert werden muss, die steuerwirksame Ruckstellungsbildung entfallt (Eigenkapital-
quote erhoht sich), und die Versicherungspramie ist als Betriebsausgabe zu behan-
deln.”® Falls fiir diese Variante aufgrund der vorgesehenen hohen Erstzahlung je-
doch kein Geld zur Verfugung steht, so bestehen zwei Mdglichkeiten: Bei mehreren
Dienstnehmern kann diese Variante zeitlich versetzt umgesetzt werden — d.h. bei-
spielsweise im aktuellen Jahr fur zwei der DN und im darauffolgenden Jahr fur den
dritten. Als zweite Mdglichkeit kann man im Rahmen der Variante vier (Ruckstellung
mit 100 % Abfertigungsrickdeckung) monatlich ansparen, um dann nach einigen Jah-

ren auf die fiinfte Variante umzusteigen.'"”

Um einen besseren Uberblick Uber die Kosten der finf Varianten zu geben, erfolgt an
dieser Stelle ein Kostenvergleich anhand des folgenden Beispiels: 35jahriger Mann, bis-
her 12 Dienstjahre und Pensionsalter von 62 Jahren. Das Bruttogehalt betragt € 20.000
p.a., die jahrliche Gehaltssteigerung im Schnitt 2 %. Die Gesamtbelastung der einzelnen

Varianten wurde mit 2 % p.a. abgezinst.

"5 ygl. Plass (2010), miindlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 32
"8 vgl. Plass (2010), miindlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 33
" Vgl. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge*, eigene Notizen
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m Auslagerung in eine Direktversicherung

Abbildung 5: Kostenvergleich der einzelnen Abfertigungsvorsorge-Varianten*®

Die Abbildung macht deutlich, dass die Variante finf — Auslagerung in eine Direktversi-

cherung — die kostengunstigste Moglichkeit darstellt.

Ein weiterer zu erwahnender Punkt betrifft den Finanzierungshorizont. So muss es nicht
immer das Pensionsalter des Mitarbeiters sein, ab dem die Abfertigung fallig wird. Bei
Personengesellschaften mussen die Mitarbeiter ihre Abfertigungen erhalten, wenn der
Eigentimer selbst in Pension geht. In diesem Fall ware somit der Pensionsantritt des Ei-
gentumers der Finanzierungshorizont. Bei einer Betriebsubergabe haben die Mitarbeiter
ebenfalls Abfertigungen zu erhalten, um nicht weiterhin daftr haftbar zu sein (betrifft den
Eigentiimer laut AVRAG).""®

Da im Rahmen der Abfertigung neu die Riuckdeckung nicht mehr verpflichtend ist, entste-
hen fir die betroffenen Unternehmen haufig Finanzierungslticken. Die Ruickstellung, die
bis 2003 zu bilden war, betrug zumeist 45 % der Abfertigungszahlung. Davon mussten
50 % in Form von Wertpapieren als Sicherheit angekauft werden. Dies fuhrte dazu, dass
zumeist nicht einmal 25 % der Abfertigungszahlung angespart werden konnten, wodurch

schon vor dem Jahr 2003 die Unternehmen mit Liquiditatsengpassen zu kampfen hatten.

"8 Quelle: Plass (2010), miindlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 37 (leicht modifiziert)
ne Vgl. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge, eigene Notizen
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Jene Mitarbeiter, die im Moment noch dem Abfertigungssystem alt zuzuordnen sind, sind
zumindest bereits volle sieben Jahre im Unternehmen beschaftigt, der Schnitt wird jedoch
bei Uber zehn Jahren liegen, wodurch der Abfertigungsanspruch bereits ein Drittel des
Jahresgehaltes ausmacht. Die bestehende Problematik verscharft sich daher mit zuneh-
mender Dauer.

Die folgenden Diagramme geben die Entwicklungen des Abfertigungsanspruches und der
Finanzierungslucke fur den Fall der Abfertigung alt und Abfertigung neu wieder und ver-
anschaulichen diese Problematik anhand eines Beispiels noch genauer. Dabei wird als
Beispiel ein 44jahriger Mann mit bisher 12 Dienstjahren und einem Pensionsalter von 62
Jahren sowie einem Bruttogehalt von € 20.000 p.a. und einer jahrlichen Gehaltssteige-

rung von 2 % im Schnitt herangezogen.

Die erste Graphik zeigt die Entwicklung des Abfertigungsanspruches und der Finanzie-
rungsliicke bis 2002, d.h. fir den Fall der Abfertigung alt.

12 3 46 6 7 8 9 10 1 1213 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

B WP-Deckung O Riickstelng B Abf.anspruch @ Gehat

Abbildung 6: Entwicklung des Abfertigungsanspruches und der Finanzierungsliicke bis 2002 "%

Die folgende Graphik zeigt die oben genannten Entwicklungen ab 2003 fir den Fall der
Abfertigung neu, also anhand des gleichen Beispiels des 44jahrigen Mannes.

2 Quelle: Plass (2010), muandlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge*, Folie 25
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Abbildung 7: Entwicklung des Abfertigungsanspruches und der Finanzierungsliicke ab 2003 "'

Um den Entwicklungsunterschied zwischen der Wertpapier-Deckung und dem Abferti-
gungsanspruch ab 2003 noch mehr zu verdeutlichen, sind in der folgenden Graphik nur

diese beiden Entwicklungen dargestellt.
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Abbildung 8: Entwicklung des Abfertigungsanspruches und der Finanzierungsliicke ab 2003 — WP-Deckung
und Abfertigungsanspruch ‘%

'?" Quelle: Plass (2010), miindlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 26
' Quelle:. Plass (2010), mandlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 27
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Seit 2007 besteht fur die Unternehmen die Moglichkeit, zuklnftige Forderungen aus dem
Abfertigungsanspruch  ihrer Mitarbeiter zu 100 % Uber eine Abfertigungs-
Ruckdeckungsversicherung abzusichern (vor 2007 mussten hierzu Wertpapiere gehalten
werden).

Die drei obigen Grafiken zeigen sehr deutlich die finanzielle Licke, die sich fir KMU er-
gibt, wenn diese nicht rechtzeitig vorsorgen. Der Unternehmer ist gesetzlich dazu ver-
pflichtet, 40 % seiner moglichen Abfertigungszahlung in Form einer Ruckstellung in der
Bilanz darzustellen (bei Mitarbeitern, die uber 60 Jahre alt sind, sind es 60 %). Bis 2002
waren KMU verpflichtet, 50 % dieser Ruckstellungssumme in Form von Wertpapieren
anzuschaffen. Damit war gewahrleistet, dass im Allgemeinen 20 % der moglichen Abfer-
tigungszahlung in Form von liquiden Mitteln zur Verfugung standen. Zwar war auch dies
nur ein Tropfen auf den heillen Stein, damit konnte aber zumindest ein Teil der Summe
aufgebracht werden. Seit 2003, und zwar mit der Einflhrung der Abfertigung neu, ist die
Verpflichtung, diese Wertpapiere anzuschaffen, weggefallen. In Abbildung 10 ist deutlich
zu erkennen, welche Liquiditatslicke sich daraus ergeben kann, wenn KMU diese Prob-
lematik nicht erkennen.

Die Abfertigung spielt jedoch auch aus haftungstechnischen Griinden eine wichtige Rolle.
Bei Personengesellschaften kommt bei BetriebsverauRerungen das sogenannte Arbeits-
vertragsrechts-Anpassungsgesetz (AVRAG) zum Tragen. Dieses besagt, dass ,[...] gem.
§ 6 AVRAG fur Verpflichtungen aus einem Dienstverhaltnis zum Veraulerer, die vor dem
Zeitpunkt des Betriebsiberganges begrindet wurden, der VeraulRerer und der Erwerber
zur ungeteilten Hand haften, [...].“"?®

Dabei ist fur den Veraullerer eine Haftungsbeschrankung hinsichtlich Abfertigungen und
Pensionsanspruchen, die nach Betriebstubergang fallig werden, vorgesehen. Somit haftet
der Veraulerer fur Abfertigungen nur mit jenem Betrag, der dem fiktiven Abfertigungsan-
spruch im Zeitpunkt des Betriebsuberganges entspricht. Dies ist jener Betrag, den er zu
zahlen gehabt hatte, wenn das Dienstverhaltnis zum Zeitpunkt des Betriebsiberganges

beendet worden ware. %

Bei Kapitalgesellschaften hingegen kann die Abfertigung alt in die Gesellschafterhaftung
fallen. Da die Abfertigungszahlung kein unvorhersehbares Ereignis ist, hat der Insolvenz-

ausgleichsfonds, welcher die geschadigten Dienstnehmer bedient, die Moglichkeit, sich

123

s Vgl. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, Folie 28

Vgl. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge, Folie 28
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am Geschaftsfiihrer zu regressieren.’®® Fiir die Gesellschafter oder die geschaftsfiihren-
den Gesellschafter einer Kapitalgesellschaft von Interesse ist daruber hinaus, dass der
Insolvenzausgleichsfonds nicht fur Abfertigungszahlungen von Gesellschaftern herange-
zogen wird. Weiters wird das Thema Abfertigung alt selten bei Stundensatzkalkulationen
bertcksichtigt. Ein Mitarbeiter beispielsweise mit einem Bruttolohn von € 2.000 im Monat,
welcher bereits seit 15 Jahren im Unternehmen beschaftigt ist, hat einen Abfertigungsan-
spruch von 6/12 seines Jahreseinkommens. Dies sind brutto € 14.000. Zurickgerechnet
auf die letzten 15 Jahre, ergibt dies einen Wert von € 933,33 jahrlich. Bei einer 38,5-
Stunden-Woche entfallen pro Arbeitsstunde somit € 0,47 allein auf die Abfertigungszah-

lung.'?®

6.3 Vorteile der einzelnen betrieblichen Vorsorgemoglichkeiten

An dieser Stelle erfolgt zunachst eine Darstellung der Vorteile der betrieblichen Altersvor-
sorge im Allgemeinen anhand eines konkreten Zahlenbeispiels und im Anschluss daran
zusammenfassend eine Ubersicht der wichtigsten Vorteile der einzelnen oben dargestell-
ten Vorsorgemdglichkeiten aus der Unternehmens- und der Mitarbeitersicht.

Allgemein betrachtet besteht der Vorteil der betrieblichen Vorsorgemdglichkeiten meist
darin, dass es zwar keine Steuerfreiheit, aber einen Steueraufschub und eine Befreiung
von den Sozialversicherungsbeitragen gibt. Dies wirkt sich positiv auf die reale Kostenbe-
lastung der Beitrage aus und soll hier anhand eines konkreten Zahlenbeispiels verdeut-
licht werden'?”. Unter der Annahme, dass ein Arbeitnehmer eine Bruttolohnerhdhung von

€ 100 bekommt, stellt sich die Gehaltsabrechnung fur diesen AN wie folgt dar:

Bruttolohn €100

Krankenversicherung -3,75% -€3,75
Arbeitslosenversicherung - 3,00 % -€3,00
Pensionsversicherung -10,25 % -€10,25
Arbeiterkammerumlage -0,5% -€0,50
Wohnbauférderungsbeitrag -05 % -€0,50
Verbleibende Summe € 82,00
Lohnsteuer (Einkommen unter € 25.000 p.a.) - 38,33 % -€31,44
Bleiben dem Arbeitnehmer € 50,56

Tabelle 4: Beispiel'*®

125 Vgl. Plass (2010), mundlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge*, eigene Notizen
125 vgl. Plass (2010), miindlicher Vortrag ,Allianz — Betriebliche Altersvorsorge®, eigene Notizen
27 vgl. Dolzer (2009), S. 859

'2 Quelle: eda.; zum Vergleich siehe auch Abb. 2 auf S. 27
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Auch der Arbeitgeber hat Abgaben zu leisten, und zwar:

Sozialversicherung (Pensions-, Unfall-, Krankenversicherung etc.) 21,40 %
Wohnbauférderungsbeitrag 0,50 %
Beitrag zum Familienlastenausgleichfonds 4,95 %
Kommunalsteuer 3,00 %
Abfertigung NEU 1,53 %
Ergibt Zusatzkosten in H6he von 31,38 %

Tabelle 5: Abgaben des Arbeitgebers'*

Im Ergebnis bedeutet dies, dass das Unternehmen ca. € 132 investieren muss, damit der
Arbeitnehmer in etwa € 50 netto bekommt. Daraus ist klar erkennbar, wie stark sich die
steuerlichen Regelungen und die Befreiung von den Sozialabgaben auf die Hohe der rea-
len Vorsorgeaufwendungen auswirken. Mehr noch: finden Arbeitnehmer und Arbeitgeber
betragsmaRig betrachtet einen ,Mittelweg®“, so profitieren beide: Der Arbeitgeber durch
die Einsparungen bei den Lohnnebenkosten und der Arbeitnehmer durch den Wegfall der
Sozialversicherungsbeitrage und der Lohnsteuer. Daraus resultiert im Vergleich zu einer
privaten Vorsorge somit, dass der Arbeitgeber hier mehr investieren kann."°

In der Rentenphase schliel3lich, wenn die Bezlige vom Arbeitnehmer zu versteuern sind,
unterliegt dieser meist einer niedrigeren Progressionsstufe als im Berufsleben, so dass
sich fur ihn durch den Steueraufschub ein Vorteil ergibt. Anhand der Zahlen des obigen
Beispiels dargestellt bedeutet dies, dass, wenn das Unternehmen genau € 131,38 mehr
fur den Mitarbeiter aufwendet, dieser € 50,56 in eine private Altersvorsorge investieren
kann. Angenommen, dass nun beide Betrage in eine Sparform mit 6 % Effektivverzinsung
bei einer Laufzeit von 30 Jahren investiert werden, wirden aus den € 50,56 in dieser Zeit
€ 290 und aus den € 131,38 dann € 754 werden. Das ergibt sich bei monatlicher Auszah-
lung der Versicherungssumme in Form einer Zusatzpension.

Zieht man von der Rente aus der betrieblichen Vorsorge die Steuern in Hohe von
38,33 % ab, so bleiben immer noch € 465 und damit eine Differenz von 62 %. Setzt man
das Beispiel Uber Monate bzw. Jahre hinweg fort, so kann man erkennen, um wie viel
héher die Summen sind, die ohne Mehrkosten fir das Unternehmen im Vergleich zur
Lohnerhohung angespart werden konnen. Ein Verzicht der Mitarbeiter auf einen Teil ihres

aktuellen Nettolohns und das steuerlich begunstigte Ansparen fur die Altersvorsorge (d.h.

"2 Quelle: Dolzer (2009), S.859 (leicht modifiziert)
30 vgl. Dolzer (2009), S.859
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eine Teilung des Einkommens in einen Barlohn und einen Versorgungslohn) wirden so-
mit beiden Seiten (finanzielle) Vorteile bringen.™"

Die folgende Tabelle beinhaltet Details zu den Vorteilen einzelner genannter Vorsorge-
moglichkeiten.

3! vgl. Dolzer (2009), S.860
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Variante

Vorteile fir das Unternehmen

Vorteile fir die Mitarbeiter

Betriebliche Alters-

vorsorge allgemein

Steueraufschub und Befreiung von Sozialversicherungsbeitragen, dadurch positive Auswirkung auf die Kostenbelastung der
anzusparenden Beitrage.

v Durch die Méglichkeit der betragsmafRigen Mittelweg- v Durch die Méglichkeit der betragsmafigen Mittelweg-Findung:
Findung: Einsparungen bei Lohnnebenkosten Wegfall der Sozialversicherungsbeitrage und der Lohnsteuer
v Instrument der Mitarbeitermotivation und -bindung v Steuerfreie Kapitalentnahme bei Auflésung des Dienstverhalt-
v Steuermindernde Betriebsausgabe nisses moglich
_ v Muss nicht als Alterspension konsumiert werden
Zukunftssicherung ) . o
v Entfall von Sozialversicherungsbeitragen und/oder Lohnsteuer
nach § 3 (1)15 EStG o ] ) ) o
v Zusatzliche Hinterbliebenenvorsorge ab Beginn moglich
v KESt-frei
v Geringer Aufwand bei unternehmensfinanziertem Modell: v Bei unternehmensfinanziertem Modell;
v als Ersatz Gberkollektivvertragl. Lohnerhéhung maéglich v Zusatzliche Unternehmensleistung zu bestehendem Gehalt
v in diesem Fall keine Zusatzkosten fir das Unternehmen v ,Brutto fir Netto“ sparen
v billigste Form der Lohnerhéhung v Lohnsteuerfrei
v keine Lohnnebenkosten v Sozialversicherungsbeitragsfrei
v Bei Gehaltern ab ca. € 1.000 staatl. Férderung von tber 100

% im Vergleich zu privater Vorsorge
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v Bei mitarbeiterfinanz. Modell (Gehaltsumwandlung): v Bei mitarbeiterfinanz. Modell:
] v keine Kosten flr das Untern. v Lohnsteuerfrei sparen
Zukunftssicherung . ) o ) ) ) . .
h§3 (1)15 ESG v wird aus bestehendem Gehalt vom Mitarbeiter finanziert v Kein Verlust von Sozialversicherungsleistungen
nac
v Entfall der sozialversicherungsunabhangigen Lohnneben- v Bei Behaltern ab ca. € 1.000 staatl. Forderung von tber 60 %
kosten im Vergleich zu privater Vorsorge

v Zu € 15 Netto-Eigenleistung pro Monat staatl. Zuschuss von
knapp € 10

v Steuervorteile (Ausgaben stellen einen Betriebsaufwand dar) | v Keine Lohnnebenkosten bei den Beitragen

v Sparen von Sozialabgaben v Kein Veranlagungsrisiko, Hohe der Pension ist fix (abgesehen

I v Bei bestimmten Unternehmen kénnen fir unwiderrufliche von der Wertanpassung, die kein Risiko im eigentlichen Sinn

etriebliche

) Pensionszusagen und direkte Leistungszusagen gewinnmin- bedeutet)

Pensionszusage ) . ) ) i )
(Fi ion) dernde Pensionsrickstellungen gebildet werden v Steuerfreie Veranlagung (keine steuerlichen Konsequenzen

irmenpension

: v Moglichkeit der Einbindung einer Ruckdeckungsversicherung wahrend der Pramienzahlungsdauer)

v Viel flexibler als die betriebliche Kollektivversicherung - BKV v Aussetzen bzw. Einstellen der Ansparung durch den Dienstge-
Beitragszahlung mit 10% der Bruttolohnsumme (aller Mitar- ber nur in Ausnahmefallen mdglich
beiter die eine BKV bekommen — bzw. 15% wenn die anderen
nur 5% bekommen) limitiert; bei BKV ist keine Kapitalauszah-
lung sondern nur eine Rente mdglich; keine Gehaltsumwand-
lung maoglich

v Ideales Mittel zur Steigerung der Mitarbeiterbindung
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Betriebliche
Kollektiv-

versicherung

Beitrage sind lohnsteuerbefreit

Hohe der Beitrage ist im Falle einer beitragsorientierten Zu-

sage fir das Unternehmen kalkulierbar, keine Nachschuss-
pflicht

Entsprechendes Guthaben auch nach kurzer Zeit durch Er-
rechnung eines Unverfallbarkeitsbetrages

Schnellere Kapitalbildung und starkere Wirkung des Zinses-
zinseffektes Uber die Laufzeit

Uberschiisse sind spatestens am Ende des nachsten Ge-

schéftsjahres den einzelnen Vertragen gutzuschreiben

Abfertigungs-
vorsorge

<

GleichmaRige und planbare Liquiditatsbelastung

Geringe Gesamtkostenbelastung im Vergleich zur herkémmli-

chen Vorsorge

zwei Varianten :

v

Gleichbleibende Zahlung — es fallen Ertragssteuer und
Versicherungssteuer an; hohe Rickstellungen kdnnen mit-
tels Auslagerung aufgelést werden

Auslagerung — keine Ertragssteuer, keine 4 % Versiche-
rungssteuer; Ersteinzahlung in Hohe der Rickstellung —
Ruickstellung muss aufgeltst werden und Eigenkapitalquo-
te erhoht sich (Ruckstellung muss 45 % des Anspruches
ausmachen, bei Mitarbeitern tber 50 Jahre 60 %); Pramien
und Verwaltungskosten stellen Betriebsaufwand dar und

vermindern somit den steuerpflichtigen Gewinn

v Gleichbleibende Zahlung - Versicherungsschutz fir ver-

sorgungsberechtigte Hinterbliebene inkludiert

v Auslagerung - Versicherungsschutz fur versorgungsbe-
rechtigte Hinterbliebene inkludiert; Versicherungsleistung

wird direkt an den Arbeitnehmer ausbezahlt

Tabelle 6: Vorteile einzelner betrieblicher Vorsorgemijglichkeiten132

'3 Quelle: Verfasser; fir Inhalte vgl. www.aware.at; vgl. Dolzer (2009); vgl. Plass & Auer (2010); vgl. 0.V, (Allianz, 2008); vgl. o.V. (Ziirich Versicherung 0, 2010), 0.S.
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7 Die Notwendigkeit der personlichen Absicherung des Unterneh-
mers

Die Ausflhrungen im dritten sowie vierten Kapitel, die auf die besondere Stellung des
Unternehmers bei KKU und KMU und seine oft weitreichende Haftung fur Gesell-
schaftsschulden aufmerksam machen, zeigen deutlich, dass eine personliche Absi-
cherung des Unternehmers sehr wichtig ist und ihr Fehlen in vielen Situationen zu
(finanziellen) Problemen fuhren kann. Das vorliegende Kapitel verdeutlicht zunachst
anhand der starken Stellung der Bank gegenuber KMU die gegebene Problematik
noch etwas naher. Anschlieliend werden einige Moglichkeiten der personlichen Absi-
cherung des Unternehmers vorgestellt, die helfen kdnnen, dieser Problematik zu be-

gegnen, und die in der Unternehmerpraxis leider viel zu oft vernachlassigt werden.

7.1 Die Bank — der (zu) starke Partner

Wie schon im Kapitel 3.3 ausgefuhrt, haben KMU bei der Kapitalbeschaffung gegen-
uber Banken ein wesentlich geringeres Machtpotenzial als Grof3unternehmen, was
u.a. dazu filhrt, dass sie héhere Kreditkosten in Kauf nehmen miissen."*® Aktuell gibt
es Bemuhungen seitens der Finanzmarktaufsicht, der Notenbank und des Finanzmi-
nisteriums, dieser Problematik durch ein MalRnahmenpaket zu begegnen, das zur
Milderung der prozyklischen Wirkung von Basel Il und zu Verbesserungen bei ERP-
Kleinkreditprogrammen beitragen soll. Kronberger, Radl und Sangeorzan-Sporer von
der Abteilung fur Finanz- und Handelspolitik der WKO stellen in einer aktuellen Pres-

seaussendung die wichtigsten Auswirkungen dieses MaRnahmenpakets dar.

WKO-Prasident Leitl betont in diesem Zusammenhang, dass es durch ein ,gutes Ge-
meinschaftswerk aller wahlwerbenden Parteien in der WKO gelungen ist, entschei-
dende Erleichterungen bei den Finanzierungsbedingungen fiir KMU zu erreichen.“'®
Es wird angegeben, dass 70 % der Betriebe mit den Finanzierungsbedingungen ihrer
Bank zufrieden seien, was auch bedeute, dass ganze 30 % ein Problem haben bzw.
unzufrieden sind. Dieser Problematik nimmt sich das MaRnahmenpaket nun an. Die
sich daraus ergebenden Veranderungen sind u.a., dass bei der Bonitatsbewertung im

Rahmen von Basel Il ab 2010 der gesamte Konjunkturzyklus in Betracht gezogen

'3 vgl. Wossidlo (1982) zitiert in Behringer (2009), S.46
34 vgl. Kronberger/Radl/Sangeorzan-Sporer (2009), 0.S.
135 | eitl (2009), 0.S.
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wird, anstatt nur das Krisenjahr 2009 zu berucksichtigen. Daruber hinaus gibt es
nunmehr geforderte Finanzierungen von € 1.000 bis € 7,5 Mio, weiters startet die Mik-
rokredithaftung ohne Untergrenze, und die Obergrenze fur den ERP-Kleinkredit wurde
von € 30.000 auf € 100.000 erhoht. Zu den positiven Anderungen zahlt auch die Sen-
kung der Antragszeiten auf zwei Wochen, womit Betriebe nun schneller an das Geld
kommen.'® Dies alles bedeute konkret, dass zwei der wichtigsten Bedrohungen im
Jahr 2010, und zwar eine Kreditklemme in Folge von Basel Il und erschwerte Finan-

zierungsbedingungen, hiermit gebannt werden konnten. ¥

Dennoch muss ebenfalls auf die weiterhin bestehenden Probleme hingewiesen wer-
den. So betont Matznetter, dass in diesem Sinne die geforderte Eigenkapitalquote
problematisch sei, da sie fur viele Betriebe derzeit nicht erreichbar sei. Laut Matznet-
ter misse man auch an der zu blrokratischen Antragstellung arbeiten, um die Verga-

be und Auszahlung zu beschleunigen.'®

WKO-Vizeprasident Krenn erklart im Zusammenhang mit der Problematik der gefor-
derten Eigenkapitalquote, dass fast ein Viertel der Osterreichischen Unternehmen
Uber ein negatives Eigenkapital verfiige. Diese Unternehmen kdénnen daher selbst
von den positiven aktuellen MalRnahmen nicht profitieren, weil sie aufgrund der feh-
lenden Bonitat mit hdheren Aufschldgen und damit deutlich teurerer Finanzierung
rechnen miissen.”® Auch Plass macht Eines deutlich: die getroffenen MaRnahmen
kénnen als ,Zwischenerfolg“ betrachtet werden; wie sie sich auf die Kleinstbetriebe
tatsachlich auswirken werden, bleibt jedoch abzuwarten. Zu beachten ist laut Plass
ebenfalls, dass die Banken bei Kleinstbetrieben und EPU derzeit eine ,Null-Risiko-
und Null-Toleranz-Politik“ fahren wirden und man nur hoffen kénne, dass das Mal3-

nahmenpaket eine Verbesserung der Situation bewirken wird.'*°

Wie soeben dargestellt, sind die Unternehmer in KMU bzw. die KMU selbst in der Rol-
le des Partners von Banken haufig in einer nachteiligen Position, obwohl es gerade
die kleinen Unternehmen sind, die verstarkt Fremdkapital bendtigen, um ihre Tatigkeit

aufnehmen und ausfuhren zu konnen. Selbst die getroffenen MalRnahmen zur Ver-

'3 vgl. Kronberger/Radl/Sangeorzan-Sporer (2009), 0.S

37 vgl. Leitl (2009), 0.S.

138 ygl. Matznetter (2009), 0.S.
3% vgl. Krenn (2009), 0.S.

0 vgl. Plass (2009), 0.S.
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besserung werden in dieser Hinsicht nicht jedes Problem losen konnen. Auch aus
diesem Grund ist es fur die betroffenen Unternehmer sehr wichtig, sich personlich
abzusichern. Im Folgenden werden daher einige Moglichkeiten aufgezeigt, die hierzu
dienen kénnen und die von den Unternehmern jedenfalls berlcksichtigt werden soll-

ten.

7.2 Die Kreditausfallversicherung

Die so genannte Kredit(ausfall)versicherung schutzt ein Unternehmen vor Zahlungs-
ausfall seitens seiner Kunden. So bieten Versicherungsunternehmen wie beispiels-
weise Prisma in Osterreich diesen Schutz an, indem sie fiir den Versicherten seine
Partnerunternehmen bzw. seine Kunden prufen, das Risiko transparent machen und
den allfalligen Zahlungsausfall versichern. Dies ist ein wichtiges Thema, denn es pas-
siert immer wieder, dass man jahrelang ohne Probleme an einen Kunden auf offene
Rechnung liefert und es dann doch vorkommt, dass plotzlich keine Zahlung mehr er-
folgt, weil der betroffene Kunde insolvent wurde. Genau vor diesem Risiko schitzt die
Kreditversicherung. Unternehmen wie Prisma Ubernehmen gegen Zahlung einer
Pramie die permanente Bonitatsbeobachtung, warnen vor drohender Insolvenz eines
Kunden und leisten im Falle des Falles Entschadigung.’' Anhand der Branche, der
Kundenstruktur und des Geschaftsvolumens eines Unternehmens wird der jeweils
passende Versicherungsvertrag und somit das fur das jeweilige Unternehmen richtige
Produkt vorgeschlagen.’? Bei Kreditversicherungen handelt es sich um ,lebendige”
Vertrage. Dies bedeutet fir den Versicherten, dass er sich laufend mit dem Versiche-
rungsunternehmen uber Veranderungen bei seinen Geschéaftspartnern austauscht

und rechtszeitig informiert wird, wenn sich die Bonitét eines Kunden verschlechtert.™?

Prisma bietet mit drei Produktarten einen umfassenden Schutz in punkto Kreditversi-
cherung fur Unternehmen jeder Grolde an. Das Produkt PR1SMA.INVEST bietet eine
Absicherung von Anlage- und Investitionsgutergeschaften, PR1SMA.PLUS den
Schutz vor Zahlungsausfallen fur Unternehmen mit einem Jahresumsatz bis zu €
5 Mio und PR1SMA.GLOBAL die Absicherung von Forderungen gegen das Risiko
des Zahlungsausfalls ab einem Jahresumsatz von rund € 5 Mio."** Im Falle von KKU

bzw. KMU werden somit besonders die ersten beiden der oben genannten Produkte

“vgl. o.V.
“2yvgl. o.V.
3 yvgl. oV.
" vgl. o.V.

Prisma, 2009a), 0.S.
Prisma, 2009b), 0.S.
Prisma, 2009c), 0.S
Prisma, 2009d), 0.S

—~ e~ o~ —~
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interessant sein. Im Rahmen von PR1SMA.PLUS begleitet Prisma das Forderungs-
management des Versicherten mit dem vorhandenen Marktwissen und pruft laufend
die Bonitat. So kann der Versicherte beruhigt an seine in- und auslandischen Kunden
liefern. Prisma hat dabei Zugriff auf Gber 40 Mio Firmenadressen. Das Unternehmen
bietet dartiber hinaus einen umfassenden Schutz in Osterreich und den wichtigsten
Exportlandern mit einer Deckung von bis zu 80 % fur alle Forderungen aus Warenlie-
ferungen und Dienstleistungen an gewerbliche Kunden. Als optionale Leistung wird
aulRerdem eine Versicherung im Falle eines Zahlungsverzugs bzw. Inkassotatigkeit

angeboten.'*

7.3 Die stille Zession
Erfolgt eine Ubertragung einer Forderung vom urspriinglichen Glaubiger (= Zedent)
auf einen neuen Glaubiger (= Zessionar), so spricht man nach §§ 1392ff. ABGB von

einer Zession (Forderungsabtretung).'*

Grundsatzlich kann hierbei zwischen einer offenen und einer stillen Zession unter-
schieden werden. Eine stille Zession gehort neben der Sicherungszession, der Glo-
balzession, der Inkassozession und dem Factoring zu den Sonderformen der Forde-
rungsabtretung. '’ Von einer stillen Zession wird gesprochen, wenn es zu keiner Ver-
standigung des Schuldners von der Abtretung kommen soll. Eine solche Abrede ist
unproblematisch, solange der Schuldner von der Zession nichts erfahrt, weil er laut
§ 1395 ABGB weiterhin Schuld-befreiend an den Zedenten leisten kann. Nach neues-
ter Judikatur des OGH darf der Schuldner jedoch nur noch an den Zessionar zahlen,
sobald er von der Abtretung erfahrt."*® Die stille Zession ist in der Praxis vorherr-
schend, weil der Zedent haufig die Offenlegung der Zession als Ruf-schadigend emp-
findet. " Der Vorteil einer stillen Zession liegt somit klar auf der Hand: sie ermdglicht
dem ursprunglichen Glaubiger eine ,Kreditbeschaffung®, ohne dass der Schuldner
etwas davon erfahrt. Dartuber hinaus — hebt Kummer, Filialleiter der Erste Bank hervor
— haftet im Normalfall der Inhaber eines KMU unbeschrankt mit seinem Privatvermo-
gen der Bank gegenuber. Im Falle einer Insolvenz werden vom Masseverwalter alle

offenen Forderungen eingetrieben und auf alle Glaubiger verteilt. Die Bank bekommt

"5 vgl. 0.V. (Prisma, 2009e), 0.S.

8 Vgl. Gruber/Graf (2009), S. 76

"7 Vgl. Gruber/Graf (2009), S. 80f.
8 vgl. Gruber/Graf (2009), S. 81

"2 vgl. 0.V. (Beck online, 2007), 0.S.
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dabei ihren Anteil, betreffend den offenen Differenzbetrag halt sich die Bank gegen-
uber dem privat haftenden Inhaber schadlos. Im Rahmen der stillen Zession sind alle
offenen Forderungen an die Bank bereits abgetreten und fallen nicht der Konkurs-
masse zu. Somit verringert sich automatisch das private Haftungsvolumen des Unter-

nehmers gegeniiber der Bank."®

7.4 Der Steuerberater und die eigene Verantwortung

Zu den ganz wichtigen Entscheidungen am Beginn einer Unternehmenstatigkeit zahlt
zweifellos auch die Wahl des richtigen steuerlichen Beraters. Dieser hat besonders
weitgehende Einblicke in das Unternehmen und sollte daher sorgfaltig ausgewanhlt
werden. Grundsatzlich gibt es eine Vielzahl von Unternehmern, die derartige Leistun-
gen anbieten. Diese unterscheiden sich jedoch hinsichtlich des Berechtigungsum-
fangs, der Berufszugangsvoraussetzungen und der Kammerzugehdrigkeit. Hierzu

zahlen u.a. der Steuerberater, der Bilanzbuchhalter oder der Personalverrechner. ™’

Hier soll kurz die Arbeit des Steuerberaters vorgestellt werden, da insbesondere die-
ser im Rahmen von KMU zum Einsatz kommt. Der Steuerberater zahlt zu der Berufs-
gruppe der Wirtschaftstreuhander. Ein einschlagiges Studium sowie drei Jahre Be-
rufspraxis gelten als Befahigungsnachweis fur die Tatigkeit als Steuerberater. Der
Beruf des Steuerberaters ist aber nicht notwendigerweise mit dem Abschluss eines
Studiums verbunden. Mit der erfolgreich abgelegten Fachprifung fur Steuerberater
nach zwdlf Jahren Tétigkeit als Buchhalter besteht ebenso die Berufsberechtigung. *°2
Die Arbeit eines Steuerberaters liegt in der Beratung und Vertretung in Steuerfragen
und betriebswirtschaftlichen Angelegenheiten. Aul3erdem erstellt er Jahresabschllsse
und Steuererklarungen und Ubernimmt die laufende Buchhaltung und Lohnverrech-
nung. Die Hohe des Honorars kann zwischen den Vertragsparteien vertraglich frei
vereinbart werden. Wird dies nicht gemacht, so kommen die Honorargrundsatze fur
Wirtschaftstreuhandberufe zur Anwendung, die im Zweifelsfall als Richtwerte dienen.
Alle Interessierten haben die Mdglichkeit, eine kostenlose steuerliche Erstberatung
durch die Kammer der Wirtschaftstreuhander in Anspruch zu nehmen. Diese bietet
aullerdem fur Jungunternehmer und Betriebsubernehmer eine ebenfalls kostenlose

Spezialberatung an.'?

50 vgl. Kummer (2010), 0.8.

¥ vgl. 0.V. (WKW, 2007), S. 1

32 vgl. 0.V. (AMS Berufslexikon, 2010), 0.S.
eda.
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Franz Auer von der Auer Profitsteering GmbH, selbstandiger Unternehmensberater
und gewerblicher Vermogensberater, erklart jedoch, warum es u.U. problematisch
sein kann bzw. nicht immer ausreichend ist, in Finanzfragen lediglich einen Steuerbe-
rater zu konsultieren: ,Zwar spielt der Steuerberater als Partner fir das Unternehmen
eine wichtige Rolle, doch in den meisten Fallen konzentriert sich dieser nur auf be-
stimmte Bereiche. So erstellt ein Steuerberater beispielsweise keine umfassende Fi-
nanzanalyse fur den Kunden. Gerade eine solche Analyse ist aber sehr wichtig und
hilft dem Kunden zu erkennen, in welchen Bereichen er Geld einsparen kann®, so Au-

er™,

8 Praxisfall

Im folgenden Kapitel wird am Beispiel des eigenen Unternehmens des Autors — der
Montron GmbH — aufgezeigt, welche konkreten MaRnahmen im Hinblick auf eine Op-
timierung im Sinne der Gewinnoptimierung gesetzt werden kénnen. Dabei wird die
Theorie in den Kapiteln vier bis sieben herangezogen, die die Wahl der richtigen Ge-
sellschaftsform, die Optimierung durch Mitarbeiterbindung bzw. -erhaltung sowie die
verschiedenen Moglichkeiten der betrieblichen Vorsorge fur die Mitarbeiter und natr-

lich nicht zuletzt auch die personliche Absicherung des Unternehmers selbst betrifft.

An dieser Stelle ist festzuhalten, dass im Rahmen der Theorie alle fur die vorliegende
Arbeit wesentlichen Themen behandelt wurden. In diesem Sinne wurden in den theo-
retischen Ausflhrungen alle relevant erscheinenden Bereiche sowie eine ,allgemeine
Anleitung® zur Gewinnoptimierung fur KMU im Allgemeinen bearbeitet. Aus diesem
Grund sind diese Ausfuhrungen entsprechend umfangreich. Da im folgenden Praxis-
fall lediglich ein Unternehmen als Beispiel herangezogen wird, kommt die bearbeitete
Theorie nicht im gleichen Umfang auch im Praxisteil zum Tragen. So werden bei der
Montron GmbH entsprechend den Gegebenheiten unter Umstanden andere Bereiche
starker zum Tragen kommen, als dies bei anderen KMU der Fall ware. Es ist daher im
Hinterkopf zu behalten, dass es von Unternehmen zu Unternehmen in punkto Ge-
winnoptimierung bei den einzelnen Handlungsfeldern durchaus Unterschiede geben

wird.

5 vgl. Auer (2010), 0.S.



52

8.1 Allgemeine Vorbemerkungen

Bevor man KMU hinsichtlich Gewinnoptimierung beraten kann, muss zunachst eine
Unternehmensdiagnose durchgefuhrt werden. Neumann empfiehlt hierzu das Heran-
ziehen eines Methodenmix’, der aus Gruppenworkshops, Einzelgesprachen, Doku-
menten- und Datenanalysen sowie Prozessanalysen besteht.’ Orientiert man sich
an diesem Methodenmix, so sind im Sinne der Gewinnoptimierung bei den KMU die
Einzelgesprache sowie die Dokumenten- und Datenanalyse von Bedeutung. Grup-
penworkshops und Prozessanalysen spielen hierbei hingegen kaum eine Rolle. Kon-

kret sind die folgenden Schritte zu setzen:

v Im Rahmen von Einzelgesprachen mit ausgewahlten Schlisselpersonen sind v.a.
die Unternehmensziele sowie die personlichen Ziele der Eigentumer und der Ge-
schaftsfuhrer (meist die gleichen Personen) zu erheben. Darlber hinaus ist es
wichtig, auch die Ziele der Mitentscheidungstrager bzw. wichtiger Stakeholder im
Hintergrund zu berucksichtigen. Diese konnen der eigene Vater sein, der, obwonhl
bereits in Pension, das Ruder immer noch nicht wirklich aus der Hand gibt, oder
die Ehefrau, ohne die keine Entscheidung getroffen wird. Dies ist v.a. deshalb
wichtig, da die angestrebte Optimierung ein Veranderungsprojekt darstellt. Die Di-
agnose fuhrt somit zur Konfrontation mit Problemursachen, sie soll Betroffenheit
erzeugen, Erkenntnisse und Aha-Erlebnisse vermitteln, dariber hinaus Einsichten
gewahren, den Perspektivenwinkel erweitern, neue Lernfelder erschliefen und
aulerdem Erfolgs- und Misserfolgsfaktoren definieren.*®

v Neben den Einzelgesprachen ist eine Dokumenten- und Datenanalyse durchzu-
fuhren. Jene Bereiche, die optimiert werden sollen, missen genau durchleuchtet
werden. Dies geschieht durch das Heranziehen und die Analyse der Bilanzen und
der aktuellen Saldenlisten des jeweiligen Unternehmens. ldealerweise werden
auch Planungen und hier besonders Finanzplanungen, die zukunftsbezogen sind,
mitberucksichtigt. Leider wird man jedoch bei den meisten KMU feststellen, dass
derartige Planungen nicht vorhanden sind. Die Bilanz soll dabei Aufschluss Uber
wichtige Kennzahlen wie die Eigenkapitalquote, Return on Investment (ROI), die
Schuldentilgungsdauer oder die Umsatzrentabilitat des Unternehmens geben. Da
die meisten KMU Uber keine eigene Buchhaltungsabteilung und die Entschei-

dungstrager oft auch nicht Gber eine einschlagige Ausbildung verfigen, kénnen

155 vgl. Neumann (2007), S. 207
1% \/gl. Neumann (2007), S. 208
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sie haufig eine Bilanz gar nicht oder kaum interpretieren, weshalb es fir sie im

Rahmen der Analyse dieser Unterlagen haufig zu Uberraschungen kommt.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass im Sinne der Gewinnoptimierung bei
folgenden Unternehmenszielen angesetzt und optimiert werden kann:

v Gewinnmaximierung

v Mitarbeiterbindung

v Absicherung von Unternehmenswerten

v Absicherung des Eigentimers

v Reduzierung von Haftungen

v Nutzung von Foérderungen.

8.2 Gewinnoptimierung am Beispiel der Montron GmbH

Die Montron GmbH ist seit 16 Jahren auf die Montage von Werbeanlagen speziali-
siert. Da der Autor selbst Eigentimer und Geschaftsfuhrer des Unternehmens ist und
entsprechende Schritte im Sinne der Gewinnoptimierung gesetzt sowie einen genau-
en Einblick in die einzelnen Unternehmensbereiche hat, bietet sich dieses Unterneh-
men besonders gut an, um die einzelnen Schritte bzw. relevanten Bereiche im Rah-

men der Optimierung genauer zu erlautern und darzustellen.

8.2.1 Vorstellung der Montron GmbH

Die Montron GmbH ist ein reines Dienstleistungsunternehmen mit Elektro- und

Schlosserkonzession und ausschliel3lich im Auftrag der Hersteller sowie Wiederver-

kaufer tatig.

Das Unternehmen arbeitet dabei

v mit sauberen, neutralen Werkstatt-LKWs im Auftrag seiner Kunden

v ausschlieBlich mit fest angestellten, sicherheitsgeschulten Fachmonteuren, und
zwar

v 365 Tage im Jahr.

Mit derzeit 20 Mitarbeitern ist die Montron GmbH Osterreichs fiihrendes Unternehmen
auf dem Gebiet der Werbemontage. Von diesen 20 Mitarbeitern sind drei fur Buroar-
beiten (Montageplanung, Einteilung, Auftragsannahme etc.) zustandig, wahrend wei-

tere 17 Mitarbeiter als Monteure tatig sind.
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Neben dem Hauptsitz in Vésendorf bei Wien besteht seit Anfang 2006 eine Aulien-
stelle des Unternehmens in Tirol, wodurch ganz Osterreich mit relativ kurzen An-

fahrtszeiten abgedeckt werden kann.

Der Tatigkeitsbereich der Montron GmbH reicht von Innenraum-Montagen (Tafeln,
Abhanger, Displays, Folien, Bildschirme) bis hin zur Montage, Demontage und Servi-
ce von GroRanlagen (Tankstellen, Banken, Autohandlerumriistungen) etc.’

Zu den Kunden zahlen alle 6sterreichischen Lichtwerbehersteller sowie viele Herstel-
ler aus dem EU-Raum. Weiters hat das Unternehmen viele Klein- und Mittelbetriebe
als Kunden, fur welche Einzelmontagen durchgefiuhrt werden. Montron ist aullerdem
Servicepartner von Philips Holland sowie der Montagepartner von Teufelberger Seile
(Personenschutzanlagen). Dartuber hinaus montiert das Unternehmen fur die Firma
Windhager Zentralheizung alle Solaranlagen in ganz Osterreich. Seit Janner 2010 ist
die Montron GmbH aufierdem im Raffinerieservice international tatig. Die Referenzen

in diesem Bereich sind WWV Warmeverwertung sowie Voith-Ermo in Deutschland.

8.2.2 Analyse und Diagnose der Montron GmbH

Die Montron GmbH ist laut Definition der Europaischen Kommission nach dem Krite-
rium des Umsatzes als Kleinstunternehmen zu definieren, nach der Mitarbeiteranzahl
betrachtet fallt es jedoch in die Gruppe der Kleinunternehmen.

Hierbei zeigt sich bereits eine erste Grundproblematik darin, dass das Unternehmen
im Dienstleistungsbereich, in dem es tatig ist, viele Mitarbeiter beschaftigen muss,
um einen verhaltnismafig geringen Umsatz zu erzielen.

Da die Montron GmbH lediglich flr Hersteller und Wiederverkaufer tatig ist, ist der
vom Markt bestimmte Stundensatz begrenzt. Durch vom Kunden honorierten Mehr-
nutzen kann das Unternehmen jedoch vor allem im Lichtwerbebereich eine am Markt
fuhrende Stellung halten und ausbauen, obwohl es um rund 10 % teurer ist als die
Konkurrenz.

Der Return on Investment (ROI) liegt bei 4 — 5 %, was sich relativiert, wenn man be-
denkt, dass die Geschaftsleitung nicht operativ tatig und der Geschéaftsfuhrer-Bezug

in den Aufwendungen verbucht ist.

% Details kénnen der Unternehmenshomepage http://www.montron.at/index.html bzw. http://www.montron.at/montage.html

entnommen werden
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Die Eigenkapitalquote lag bis zum Jahr 2008 bei 25 %. Dieser Wert kann durchaus
als positiv bzw. gut bewertet werden, denn laut einer Studie der KMU Forschung
Austria weisen sogar 36 % der KMU negatives Eigenkapital auf.'®

Das Jahr 2009, das durch die weltweite Finanzkrise gekennzeichnet war, hat auch bei
der Montron GmbH Spuren hinterlassen. Somit musste das Unternehmen Umsatz-
ruckgange von teilweise 40 % monatlich — 20 % Uber das gesamte Jahr betrachtet —
in Kauf nehmen. Daruber hinaus verzeichnete es durch den Konkurs eines Kunden
einen Verlust von € 36.000. Das Eigenkapital betrug somit Ende des Bilanzjahres
2009 nur mehr 4 %, was zum Teil auch auf Gewinnentnahmen, die vor der Krise geta-
tigt wurden, zuriickzuflihren war.

Jeder einzelne Euro, der eingespart werden kann, bedeutet einen Euro mehr an Ge-
winn. Bereits jetzt zeichnet sich ab, dass die Montron GmbH auch in den Jahren vor
dem Krisenjahr 2009 bei einem ROI von 4 — 5 % durch eine Einsparung auf der Aus-

gabenseite von 5 % den Gewinn verdoppeln konnte.

8.2.3 Die Gesellschaftsform des Unternehmens

Bei der Unternehmensgrindung vor 16 Jahren wurde die Firma Montron als Perso-
nengesellschaft (KEG) gegrundet. Da sich das Unternehmen nach vier Jahren bereits
gut entwickelt hatte und gewachsen war, wurde 1998 eine Umwandlung in eine
GmbH vorgenommen, was sich als die richtige Entscheidung herausgestellt hat. Da-
mit konnten die steuerlichen Vorteile einer Kapitalgesellschaft, wie im Kapitel 4.3.3.
dargestellt, genutzt werden. Die Rechtsform der GmbH ist, wie schon erwahnt, erst ab
einem bestimmten Gewinn sinnvoll.

Die Grunde flr die Wahl der GmbH als geeignete Gesellschaftsform lagen v.a. in den
haftungsrechtlichen Vorteilen, die diese mit sich bringt. Ein Einzelunternehmen war
besonders wegen der weitreichenden personlichen Haftung des Unternehmers nicht
interessant. Ahnliches gilt auch fiir die Personengesellschaften, wo besonders fir die
GbR und die OG eine strenge und weitreichende Haftung der Gesellschafter vorge-
sehen ist. Die Montron GmbH wurde urspriinglich zusammen mit einem Partner in
Form einer KEG (Kommanditerwerbsgesellschaft) gegrundet. In der Form der GmbH
hat der GF die Sorgfalt des ordentlichen Geschaftsmannes anzuwenden und haftet
fur Verletzungen seiner Obliegenheiten flr den entstandenen Schaden. Die Haftung

ist aber nicht so weitreichend wie im Falle der Personengesellschaften, wo immer ei-

58 Vgl. Bornett (2010), S. 40
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ne personliche Haftung vorliegt. Im Falle einer GmbH ist diese ,nur® gegentber dem

Finanzamt, der Sozialversicherung und meist noch gegenuber der Bank gegeben.

8.2.4 Mitarbeiterbindung bzw. -erhaltung

Die Montron GmbH hat drei Mitarbeiter, die bereits Uber zehn Jahre im Unternehmen
beschaftigt sind, sowie weitere sechs Mitarbeiter, die mehr als funf Jahre bei Montron
arbeiten. Diese Mitarbeiter sind auf Grund ihres enormen Fachwissens im entschei-
denden Male mitverantwortlich fir den Erfolg des Unternehmens. Die Mitarbeiter
stellen insbesondere bei Dienstleistungsunternehmen den wirklichen Unternehmens-
wert dar. Buro und Lager sind angemietet, die Fahrzeuge geleast, das Werkzeug so-
wie die Maschinen haben keinen groRen Wert ..., aber die Mitarbeiter samt ihrem
Wissen und ihren Kenntnissen sind fur das Dienstleistungsunternehmen enorm wich-
tig.

Far den Autor als Geschaftsfuhrer und Entscheidungstrager ist die Mitarbeiterbindung
eines der Hauptziele, zumal auch immer wieder versucht wird, gute Mitarbeiter abzu-
werben.

Neben den notwendigen Rahmenbedingungen fur Entwicklungsmaoglichkeiten spielt in
diesem Sinne naturlich auch das Einkommen fur die Mitarbeiter eine wichtige Rolle.
Dies trifft insbesondere auch auf die Monteure zu, die mit einem Bruttoeinkommen
von € 2.000,00 sich selbst und zumeist auch eine Familie zu erhalten haben. Das

Nettoeinkommen belauft sich fiir diese Mitarbeiter auf rund € 1.600 inkl. Diaten.

Neben einer guten, fairen Entlohnung bietet das Unternehmen den eigenen Mitarbei-
tern auch Entwicklungsmoglichkeiten bzw. je nach Bedarf zusatzliche Schulungen
und die Moglichkeit, erforderliche Zertifikate wie das fur die Arbeit in Raffinerien erfor-
derliche SCC Sicherheitszertifikat (Safety Contractor Certificate) zu erwerben bzw.
ubernimmt die Kosten fur derartige Schulungen. Regelmafig finden im Unternehmen
auch Mitarbeitergesprache statt. Im Bezug auf die in der Theorie vorgeschlagenen
Madglichkeiten der Mitarbeiterbindung ist der GF bemduht, Vieles in die Tat umzuset-
zen, da ihm eine langfristige Zusammenarbeit mit den eigenen Mitarbeitern sehr wich-
tig ist. Neben den Weiterbildungsmaoglichkeiten ist der Arbeitsalltag innerhalb des Un-
ternehmens durch ein angenehmes, aber dennoch zweckdienliches Miteinander ge-
kennzeichnet. Obwohl der Autor der Eigentimer und GF ist und in diesem Sinne als
Vorgesetzter fur seine Mitarbeiter fungiert, ist insbesondere im Umgang mit den Mit-

arbeitern des operativen Bereichs (BuUroangestellte) keine Hierarchie zu spuren.
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Wichtig sind ihm dabei v.a. ein respektvoller Umgang, konstruktives Feedback, das
Einbinden der Mitarbeiter in das Unternehmensgeschehen und eine transparente
Kommunikation. Dies lasst sich aufgrund der Uberschaubaren Mitarbeiteranzahl rela-
tiv gut umsetzen. Wichtig ist auch, dass die eigenen Mitarbeiter bestehende Probleme
sofort offen ansprechen kénnen. Der GF ist dabei stets bemuht, gemeinsam mit ihnen
entsprechende Lésungen zu finden und umzusetzen und ist davon Uberzeugt, dass
seine Mitarbeiter einen derartigen Umgang zu schatzen wissen und dadurch Uber ei-
ne entsprechend hohe Motivation im Arbeitsalltag verfugen. Die langjahrige Zusam-

menarbeit mit den meisten dieser Mitarbeiter bestatigt dies.

8.2.5 Betriebliche Vorsorge

Jenen Mitarbeitern, die bewusst starker an das Unternehmen gebunden werden sol-
len, werden bei Montron die Vorteile einer betrieblichen Vorsorge aufgezeigt. Bisher
ist diese Moglichkeit bei den Mitarbeitern sehr gut angekommen. Die Vorgehensweise
ist die, dass im Zuge von Gehaltsverhandlungen zunachst der ,Vorsorgebedarf aus-
gelotet wird. Statt einer Gehaltserhdhung um € 100 netto (entspricht ca. € 200 brutto,
wobei sich inklusive Lohnnebenkosten die Gesamtkosten einer Lohnerhdhung in die-
ser Hohe auf ca. € 300 belaufen), werden dem jeweiligen Mitarbeiter zwei Alternati-
ven vorgeschlagen. Entweder bekommt dieser gar keine Gehaltserhdhung und statt-
dessen einen Beitrag zur Firmenpension in der Héhe von € 100 — sprich: betriebliche
Altersvorsorge —, was dem Mitarbeiter konkret betrachtet € 100 netto bringt und die
Montron GmbH ebenfalls nur € 100 kostet. Im Vergleich zur urspringlichen Variante
der gewohnlichen Gehaltserhdhung, bedeutet dies fur das Unternehmen eine Einspa-
rung von € 200 pro Mitarbeiter monatlich. Diese Moglichkeit wurde bisher bei drei Mit-
arbeitern umgesetzt, womit ca. € 600 monatlich eingespart werden kénnen. Dies bie-
tet zusatzlich den Effekt, dass sich die jeweiligen Mitarbeiter starker in das Unterneh-
men eingebunden fuhlen.

Die zweite Variante, die zur Auswahl steht, ist jene, dass die tatsachliche Gehaltser-
héhung in einer geringeren Hohe erfolgt als gefordert, wobei zusatzlich ein kleiner
Betrag in eine Firmenpension des Mitarbeiters einbezahlt wird. So erfolgte bei zwei
Mitarbeitern eine Gehaltserhohung um € 50 brutto, wobei zusatzlich € 50 fur die Fir-
menpension verwendet werden. In diesem Fall ergibt sich eine Einsparung gegentber
der ursprunglichen Variante einer Erhéhung um € 100 brutto von € 25 pro Mitarbeiter
und Monat, obwohl der Mitarbeiter zusatzlich einen Mehr-Nettonutzen von ebenfalls

ca. € 25 hat. Dies entspricht einer tatsachlichen Einsparung bei beiden Mitarbeitern
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von insgesamt € 50 pro Monat. Bei einem weiteren Angestellten, der die Moglichkeit
der betrieblichen Vorsorge nutzt, belauft sich die Einsparung fur das Unternehmen auf
ganze € 100 (statt einer Gehaltserhohung um € 300 brutto, erfolgt eine Erhéhung um
nur € 100, wobei weitere € 200 fUr die Firmenpension aufgewendet werden). Der
Mehr-Nettonutzen flr den Mitarbeiter betragt € 100.

Insgesamt kann hiermit daher eine Einsparung von € 750 pro Monat bzw. von rund
€ 9.000 p.a. fur das Unternehmen erzielt werden. Es handelt sich dabei um eine tat-
sachliche Einsparung, da die Lohn- und Gehaltserhhungen durch erhdhte Verkaufs-
Stundensatze ausgeglichen werden. Zusatzlich wird ein Mehr-Nettonutzen fur die

Mitarbeiter in der Héhe von je € 150 monatlich bzw. € 1.800 jahrlich erzielt.

Daruber hinaus nutzt der GF die Moglichkeit der betrieblichen Vorsorge auch fur sich
selbst. Personlich zahlte er seit Jahren in eine private, staatlich geférderte Pensions-
vorsorge, in welche in den letzten Jahren bereits € 188 monatlich eingezahlt wurden.
Da dafur sein versteuertes Geld verwendet werden musste, war eine Enthahme von
rund € 329 notwendig, um mit einer ca. 43%igen Endbesteuerung (GmbH) auf € 150
netto zu kommen. Aktuell nutzt der GF die betriebliche Altersvorsorge, in welche rund
€ 300 monatlich eingezahlt werden. Der Vorteil liegt darin, dass das Unternehmen
hierdurch um keinen Euro mehr belastet, sondern sogar eine Einsparung um € 29
erzielt wird. Der personliche Mehrwert des GF belauft sich dabei auf € 112 monatlich.
Das ergibt fur ihn personlich einen Mehrwert von € 1.344 p.a. Fur das Unternehmen

kénnen dartber hinaus knapp € 350 p.a. eingespart werden.

8.2.6 Abfertigung alt vs. neu

Die Montron GmbH beschaftigt zwei Mitarbeiter, die noch dem alten Abfertigungssys-
tem zufallen. Einer davon ist bereits seit zwoIf Jahren, der andere seit neun Jahren im
Unternehmen beschaftigt.

Die Problematik, die sich im Hinblick auf die Abfertigungszahlungen ergibt, ist ja, wie
schon erwahnt, dass viele KMU nicht die ausreichende Liquiditat vorweisen, um fir
diese Zahlungen ohne Weiteres aufkommen zu konnen. Die Unternehmen wissen
aber sehr wohl, dass dieses Geld frlher oder spater zu zahlen ist, so dass diese zu-
kinftigen Ausgaben als Ruckstellungen in der Bilanz verbucht sind.

Eine Umstellung auf Abfertigung neu ist zwar seit Jahren moglich, dennoch nicht ganz
unproblematisch. So wird nur jener Dienstnehmer, der plant, das Unternehmen zu

verlassen, mit einer Umstellung zufrieden und einverstanden sein, da er in diesem
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Fall seine Abfertigung auch bei Selbstkiindigung bekommt. Die Dienstgeber ihrerseits
sind nur dann an gunstigen Losungen interessiert, wenn sie planen, sich von Dienst-

nehmern zu trennen.

Um diese Problematik naher zu erlautern, ein Beispiel: Einem Mitarbeiter, der bereits
seit neun Jahren im System alt ist, stehen ab dem zehnten Jahr laut altem System
4/12 seines Bruttobezuges (inklusive Urlaubs- und Weihnachtsgeld) als Abfertigung
zu, die mit 6 % pauschal versteuert werden. Dies entspricht seinem Nettoeinkommen
eines halben Jahres. Hierdurch kann auch eine Mitarbeiterbindung erzielt werden. Als
Unternehmer werde ich mich daher hiten, auf Abfertigung neu umzustellen, da ich
erstens fur die bisher angefallene Abfertigung aufkommen muisste und zweitens auch
die Bindung des jeweiligen Mitarbeiters an mein Unternehmen nicht mehr gegeben
ist. Weiters besteht aulerdem noch immer die Mdglichkeit, dass dieser Mitarbeiter
selbst kindigt und daher bei Abfertigung alt keine Zahlung durch das Unternehmen

zu leisten ist.

Fir das Unternehmen ist es jedenfalls wichtig, die Abfertigungszahlungen mit einzu-
planen und dafir Vorsorge zu treffen. Derartige Zahlungen kénnen, wenn nicht ein-
kalkuliert, Liquiditatsengpasse verursachen und auflerdem die personliche Haftung
des GF nach sich ziehen. Dieser ist als Unternehmer dazu verpflichtet, Abfertigungs-
zahlungen an die das Unternehmen verlassenden Mitarbeiter leisten zu kénnen. Im
Falle einer Insolvenz kann es sogar zu einer personlichen Haftung des GF kommen.

Diese Problematik hat den Autor als Unternehmer dazu bewegt, eine Abfertigungs-
versicherung fur seine zwei langjahrigen Mitarbeiter abzuschlieRen. Das bringt ihm
zwar keinerlei steuerliche Vorteile und keinerlei Einsparungen, jedoch sichert er sich
hierdurch als GF personlich ab, und das Unternehmen wird im Falle einer Abferti-
gungszahlung liquiditatsmaRig nicht beeintrachtigt. Auch eine gewisse Erpressbarkeit
durch den Mitarbeiter fallt damit weg. Ein weiterer kleiner Vorteil ist, dass das in die
Abfertigungsversicherung angelegte Geld kein Firmenvermdégen mehr darstellt und

somit Zinsertrage aus dieser Anlage ebenfalls steuerfrei sind.

8.2.7 Persodnliche Absicherung des Unternehmers

Wie in der Theorie ausfihrlich dargestellt, ist eine personliche Absicherung des Un-

ternehmers besonders wichtig. Diese kann gegenuber der Bank, im Falle von Zah-
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lungsausfallen, im Rahmen der stillen Zession oder in der Beziehung zum Steuerbe-

rater erfolgen.

8.2.7.1 Die Bank

Generell ist zu sagen, dass die Konditionen bei der Bank in regelmafRigen Abstanden
nachverhandelt werden sollten. Werden gute Bilanzen vorgelegt, besteht die Moglich-
keit, bei der Bank ein besseres Rating zu bekommen. Dies wiederum zieht bessere
Konditionen nach sich, da das Unternehmen als risikoarmer bewertet wird. In Krisen-

zeiten sollte es hingegen das Ziel sein, die vorhandenen Konditionen beizubehalten.

8.2.7.2 Kreditausfallversicherung.

Die Kreditausfallversicherung ist, wie dargestellt, eine gute Moéglichkeit, das Unter-
nehmen bzw. den GF selbst gewissermalien vor unerwarteten Zahlungsausfallen sei-
ner Kunden zu schitzen.

Anhand eines im letzten Jahr eingetroffenen Falles in der Montron GmbH kann die
damit verbundene Problematik sehr gut erlautert werden. Im Jahr 2009 ist einer der
namhaften Kunden des Unternehmens in Konkurs gegangen. Der Ausfall, mit dem
sich die Montron GmbH konfrontiert sah, belief sich auf € 36.000 netto. Da dies im
Jahre der grolen Finanzkrise geschah, war es ein gro3es Problem fur das Unter-
nehmen. Dieser Ausfall hat Montron zu der allgemein schlechten Marktsituation und
Auftragslage zusatzlich stark belastet. Abgesehen von der finanziellen Belastung war
auch die psychische Belastung, die der GF zu tragen hatte, grof3. Montron ware, hatte
man nicht entsprechend vorgesorgt, nicht das erste Unternehmen gewesen, welches

Lunschuldig“ zum Handkuss kommt und insolvent wird.

Far derartige Vorfalle hat der GF durch den Abschluss einer Kreditausfallversicherung
bei Prisma vorgesorgt. Um € 5.500 im Jahr sind dadurch alle Aul3enstande gegen
Ausfall versichert. Die Bagatellgrenze liegt bei € 400. Jeder Ausfall dartber wird mit
80 % abgegolten. Da es in den letzten Jahren jedes Jahr Kleinausféalle in der Ge-
samthdhe zwischen € 5.000 bis € 10.000 gegeben hatte und Montron diese nun zu
80 % ersetzt bekommt, ergibt sich hierdurch fur das Unternehmen fast ein Nullsum-
menspiel mit der zusatzlichen Sicherheit, gegen Insolvenzen von Partnern geschitzt

ZU sein.
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Durch den Abschluss einer solchen Versicherung erhdhte sich zusatzlich die Sicher-
heit bei der Bank, welche sich ihrerseits in den Konditionen niedergeschlagen hat.
Der Zinsenaufschlag auf den Euribor wurde somit um 0,25 % herabgesetzt. Zwar er-
gibt das keine grol’en Springe, aber jeder eingesparte Euro ist, wie gesagt, ein Euro
mehr an Gewinn.

Der Mehrwert fur den GF einer GmbH ist die personliche Absicherung, da dieser im
Insolvenzfall fur das offene Kapital bei der Bank haftet. Durch den Abschluss dieser

Versicherung ist fur ihn daher ein zusatzliches Gefuhl der Sicherheit gegeben.

8.2.7.3 Die stille Zession

Auf die Moglichkeit einer Absicherung durch eine stille Zession wurde der Autor durch
seinen Bankbetreuer Gottfried Kummer — Filialleiter der Erste Bank Aspern — auf-
merksam gemacht. Dies bedeutet, dass Aullenstande an die Bank zediert werden.
Konkret bedeutet dies eine Unterschrift auf dem Zessionsvertrag und den Vermerk
auf der offenen Postenliste der Kreditoren ,Die Zession aller gegenwartigen und zu-
kinftigen Forderungen an Erste Bank gemall GZV 20.10.1998“ durch die Buchhal-
tung der Montron GmbH. Da es sich dabei um eine stille Zession handelt, ist diese
nach aufien hin fur die Kunden nicht sichtbar.

Welchen Vorteil hat das Unternehmen bzw. der GF nun durch die stille Zession? Im
Insolvenzfall wirden die AuRenstande zuerst herangezogen werden, um die Bankfor-
derungen abzudecken und erst dann dem Masseverwalter zur Aufteilung an die ande-
ren Glaubiger zur Verfigung stehen.

Da der GF, abgesehen von Finanzamt und Gebietskrankenkasse, nur mehr der Bank
gegenuber personlich haftet, ware somit aber der Uberbleibende aushaftende Betrag
jedenfalls verringert bzw. nicht mehr vorhanden. Die stille Zession ist fur den GF so-
mit eine kostenlose Moglichkeit, bei Bankforderungen die private Haftung zu verrin-
gern. Durch diese zusatzliche Absicherung, auch fur die Bank, ist es mdglich, mit die-

ser bessere Konditionen zu verhandeln.

8.2.7.4 Der Steuerberater

Im Rahmen der Recherche und der vielen Gesprache, die der Autor gefuhrt hat, um
diese Arbeit verfassen zu konnen, musste er feststellen, dass es sein Steuerberater
verabsaumt hat, ihn in den letzten Jahren darauf hinzuweisen, dass er seinen unge-
nutzten Investitionsfreibetrag in Hohe von 10 % (war gultig bis 2009) steuerfrei fur das

Anschaffen von Wertpapieren nutzen kénnte.
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Seine Entschuldigung dazu war, er hatte per Email Infomaterial dazu geschickt. Dies
liegt bereits einige Jahre zuruck, zu der Zeit hatte sich der Autor viel zu wenig selbst
mit dem Thema beschaftigt. Der Steuerberater seinerseits hat einfach sein Standard-
programm, das mehr oder weniger bei jedem Kunden zur Anwendung kommt, durch-
gezogen und darauf vergessen.

Im Jahr 2009 hat der Autor und GF der Montron GmbH um € 4.000 Wertpapiere an-
geschafft, welche nach vier Jahren steuerfrei in das eigene Privatvermdgen Uber-
nommen werden konnen. Bei einem Steuersatz von 43 % hatte er ca. € 7.000 ent-
nehmen mussen, um rund € 4.000 netto herauszubekommen. Da er ohnehin spart,
wurde die Entscheidung gefallt, dieses Geld fir Wertpapiere aufzuwenden, um da-

durch das Unternehmen um ganze € 3.000 (Differenz) zu entlasten.

9 Schlussfolgerungen und Resimee

Die vorliegende Arbeit beschaftigt sich mit dem Thema Gewinnoptimierung bei KMU.
Als GF eines kleinen Unternehmens hatte der Autor haufig selbst mit verschiedensten
Herausforderungen zu tun. Erst durch die jahrelange Arbeit und Erfahrung sowie rich-
tige Gesprachspartner wurde er darauf aufmerksam gemacht, dass es viele Bereiche
gibt, die Einsparungspotenzial bieten und besonderer Aufmerksamkeit bedurfen. Der
Autor hat im Rahmen der vorliegenden Arbeit versucht, diese Erfahrungen und Er-
kenntnisse, die flr sein eigenes Unternehmen sehr hilfreich und zum Teil auch fur
Krisenbewaltigungen mitverantwortlich waren, bestmoglich darzustellen, um andere
GF und Eigentumer insbesondere von KMU auf die Wichtigkeit und einen gewissen
Handlungsbedarf hinzuweisen. Besonders fur solche kleinen Unternehmen, bei wel-
chen zusatzlich anfallende Kosten und nicht eingeplante Zahlungen sowie nicht be-
rucksichtigte Problembereiche haufig zu Liquiditatsengpassen und Finanzierungslu-
cken fuhren konnen, ist ein guter Rat besonders wertvoll.

Nicht immer sollte man sich lediglich auf den Steuerberater verlassen, der dem Un-
ternehmen beratend zur Seite steht und helfen sollte, Kosten zu sparen, da dieser
leider oft nach seinem Standardprogramm vorgeht, das nicht immer auf die unter-
schiedlichen Bedurfnisse seiner Kunden eingeht. Dadurch kdnnen wichtige Bereiche
aulder Acht gelassen werden, die fir manche Unternehmen vielleicht keine Rolle spie-
len, fir andere hingegen sehr wohl sehr wichtig sein kdnnen. Die Erfahrung mit dem

Steuerberater des Autors hat diesem gezeigt, dass es wichtig ist, zusatzlich auch an-
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dere Berater zu Rate zu ziehen, die zumindest die Arbeit des Steuerberaters sozusa-
gen ,uberprufen bzw. erganzen konnen. Dadurch werden vielleicht wie im Falle der
Montron GmbH weitere Moglichkeiten der Geldeinsparung aufgezeigt.

Dem Autor ist es ein besonderes Anliegen, die Wichtigkeit der persoénlichen Absiche-
rung des Unternehmers selbst hervorzuheben. Obwohl der GF einer GmbH keine so
weitreichende Haftung wie ein Einzelunternehmer oder der Gesellschafter einer Per-
sonengesellschaft eingeht, so kann auch dieser im Bezug auf verschiedene Partner
wie die Bank personlich haftbar gemacht werden. Dies macht im Sinne einer best-
moglichen Absicherung gewisse Uberlegungen und Handlungen erforderlich, die viele
KMU gar nicht nutzen. Viele GF wissen Uber die verschiedenen Moglichkeiten nicht
Bescheid, andere wiederum ziehen aufgrund der anfallenden Kosten nicht die richti-
gen Beratungspartner heran. Unternehmensberater kdnnen helfen, Kosten einzuspa-
ren und zusatzliches, wertvolles Wissen zu erlangen, so dass ein guter, unabhangiger
Unternehmensberater haufig mehr als ein Steuerberater allein leistet.

Die Vorstellung des eigenen Unternehmens des Autors soll dem Leser aufzeigen,
welche Bereiche im Sinne der Gewinnoptimierung einer besonderen Aufmerksamkeit
bedurfen und wo man als Unternehmer sich und seinem Unternehmen Kosten und

Probleme ersparen kann.



64

Literatur- und Quellenverzeichnis

Auer, F.: Personliches Gesprach mit Franz Auer von der Auer Profitsteering GmbH,
selbstandiger Unternehmensberater und gewerblicher Vermdgensberater, durchge-
fuhrt am 18.01.2010.

Behringer, S.: Unternehmensbewertung der Mittel- und Kleinbetriebe ,Betriebswirt-
schaftliche Verfahrensweisen®, Erich Schmidt Verlag, 4., neu bearbeitete und erwei-
terte Auflage, Berlin 2009.

Bornett, W.: KMU in Osterreich ,Situation und Entwicklung der kleinen und mittleren
Unternehmen (KMU) in Osterreich; URL:
http://www.kmuforschung.at/de/Forschungsberichte/Vortraege/2010/KMU_ Oesterreic
h_Juni10.pdf, 2010. (07.09.2010)

Buhner, R.: Rechts- und Eigentumsaspekte des Unternehmens; in: Bullin-
ger/Warnecke/Westkamper (Hrsg.) [Neue Organisationsformen im Unternehmen —
Ein Handbuch fir das moderne Management 2003], S. 205 - 213.

Dolzer, H.: Betriebliche Vorsorgen inkl. steuerlicher Auswirkungen, Service-GmbH
der Wirtschaftskammer Osterreich, Wien Janner 20009.

Fritz, Ch.: Gesellschafts- und Unternehmensformen ,Handbuch der wichtigsten Fra-
gen — Grundung, Haftung, Auflosung, Steuerrecht®, Linde Verlag, Wien 2000.

Fritz, Ch.: Gesellschafts- und Unternehmensformen in Osterreich ,Praxishandbuch
unter Berucksichtigung der Anderungen durch das UGB, Linde Verlag, 3., wesentlich
erweiterte Auflage, Wien 2007.

Fritz, Ch.: Gesellschafts- und Unternehmensformen kompakt, Linde Verlag, Wien
2008.

Geymayer, R. / Trothan, N.: Die optimale Rechtsform ,Unternehmensgriindung nach
dem UGB, LexisNexis Verlag ARD Orac, Wien 2006.

Gruber, M./ Graf, G.: Schuldrecht ,Allgemeiner Teil“, LexisNexis Verlag Orac Rechts-
skripten, Wien 2009.

Herzberg, F.: Work and the Nature of Man, Cleveland, Ohio 1966.

Hirschfeld, K.: Retention und Fluktuation: Mitarbeiterbindung — Mitarbeiterverlust,
URL: http://www.uni-apro.org/UNIsite/Groups/PMS/publications/Retention-DE.pdf,
2006. (27.12.2009)



http://www.kmuforschung.at/de/Forschungsberichte/Vortraege/2010/KMU_Oesterreich_Juni10.pdf
http://www.kmuforschung.at/de/Forschungsberichte/Vortraege/2010/KMU_Oesterreich_Juni10.pdf
http://www.uni-apro.org/UNIsite/Groups/PMS/publications/Retention-DE.pdf

65

Koelwel, D. / Weigand, A.: Weil der Mitarbeiter es Wert ist, URL:
http://www.monitor.co.at/printstory.cfm/storyid/8516, (30.12.2009).

Krenn: WKO erreicht durch All-Parteien-Konsens deutliche Erleichterung bei Finan-
zierungsbedingungen far KMU, URL:
http://portal.wko.at/wk/format_detail. wk?AnglD=1&StID=523182&DstID=0&tite|=\WK%
C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,K
MU, 21.12.2009. (30.12.2009)

Kronberger, R./ Radl, S. / Sangeorzan-Sporer, U.: WKO erreicht durch All-Parteien-
Konsens deutliche Erleichterung bei Finanzierungsbedingungen fur KMU, URL:
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AnglD=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%
C3%96.erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,K

MU, 21.12.2009. (30.12.2009)

Kummer, G.: Personliches Gesprach mit Gottfried Kummer, Filialleiter der Erste Bank
in Wien, durchgefuhrt am 20.01.2010.

Leitl, Ch.: WKO erreicht durch All-Parteien-Konsens deutliche Erleichterung bei Fi-
nanzierungsbedingungen far KMU; URL:
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AnglD=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%
C3%96.erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,K
MU; 21.12.2009. (30.12.2009)

Liebhart, Ch.: Mitarbeiterbindung ,Employee Retention Management und die Hand-
lungsfelder der Mitarbeiterbindung®, Diplomica Verlag, Hamburg 2009.

Maslow, A. H.: Motivation und Personlichkeit, New York 1954.

Matznetter: WKO erreicht durch All-Parteien-Konsens deutliche Erleichterung bei
Finanzierungsbedingungen far KMU, URL:
http://portal.wko.at/wk/format_detail. wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&tite|=\WK%
C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,K
MU, 21.12.2009. (30.12.2009)

Moser, R. / Saxer, A.: Retention-Management fir High-Potentials ,konzeptionelle
Grundlagen - empirische Ergebnisse — Gestaltungsempfehlungen®, URL:
http://www.publicmanagement.unibe.ch/lehre/praemierte-Liz/Liz-Moser-Saxer.pdf,
09.09.2002. (27.12.2009)

Neumann, R.: Professionalitat im Change Management. Veranderungen in Gang
bringen und wirksam umsetzen, in: Neumann/Graf (Hrsg.) [Management-Konzepte im
Praxistest — State of the Art — Anwendungen — Erfolgsfaktoren 2007], S. 181 — 243.

0.V. (Allianz): Allianz Abfertigungsvorsorge ,Fur Mitarbeiter, die noch in die alte Abfer-
tigungsregelung fallen®, Homepage der Allianz Osterreich, URL:


http://www.monitor.co.at/printstory.cfm/storyid/8516
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/utils/Mailing/KontaktMailformular.aspx?typ=4&id=1219474
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://www.publicmanagement.unibe.ch/lehre/praemierte-Liz/Liz-Moser-Saxer.pdf

66

http://www.allianz.at/frmenkunden/produkte/abfertigungs und vermoegensmanagem
ent/abfertigungsvorsorge/, 2008. (09.02.2010)

0.V. (AMS Berufslexikon): Berufsgruppe Wirtschaftstreuhandschaft; URL:
http://www.berufslexikon.at/ak beruf2456 4, 2010. (23.02.2010)

0.V. (Beck Online): Offene/stille Sicherungszession, Datenbank von Beck Online,
URL:

http://beck-

onli-

ne.beck.de/Default.aspx?vpath=bibdata\komm\muekoinso 2 band1\inso\cont\muekoi
nso.inso.p51.gle.gliv.gl6.htm&pos=24&hlwords=stille%c3%90zession#xhlhit, 2007.
(03.01.2010)

0.V. (Bundesministerium fir Wirtschaft und Arbeit): Mittelstandsbericht 2006/07, URL.:
http://www.bmwfj.gv.at/NR/rdonlyres/104165B9-C221-41B2-9DD1-
C6C59B19D48E/0/Mittelstandsbericht2006 _07.pdf, 2008. (30.11.2009)

0.V. (Boérsenweisheiten): Top Zitate zum Thema Geld, URL:
http://boersenweisheiten.c1l.de/top _geld, 2010. (09.02.2010)

o.V. (Dr. Kraus & Partner): Homepage von Dr. Kraus & Partner; URL:
http://www.kraus-und-partner.de/1347/Retention-Management, 2009. (27.12.2009)

0.V. (Ernst & Young): Mittelstandsbarometer 2009: Mittelstandische Unternehmen in
Osterreich setzen Rotstift an, URL: http://www.ey.com/AT/de/Newsroom/News-
releases/PM_2009-Mittelstandsbarometer 2009, 2009a. (01.12.2009)

0.V. (Ernst & Young): Halbjahresupdate Mittelstandsbarometer 2009: Stimmungstief
mittelstandischer Unternehmen Uberwunden,; URL:
http://www.ey.com/AT/de/Newsroom/News-releases/PM_2009-

Halbjahresupdate Mittelstandsbarometer 2009, 2009b. (06.12.2009)

0.V. (Europaische Kommission): Die neue KMU-Definition ,Benutzerhandbuch und
Mustererklarung®, URL:
http://ec.europa.eu/enterprise/enterprise policy/sme _definition/sme_user gquide de.p
df, 2006. (27.11.2009)

0.V. (Montron): Homepage von Montron, URL: http://www.montron.at/index.html,
2010. (23. August 2010).

0.V. (Montron): Homepage von Montron, URL: http://www.montron.at/montage.html,
2010a. (23. August 2010).

0.V. (Prisma);: Was ist eine Kreditversicherung; URL: http://www.prisma-
kredit.com/de/unternehmen/seiten/default.aspx, 2009a. (20.12.2009)



http://www.allianz.at/firmenkunden/produkte/abfertigungs_und_vermoegensmanagement/abfertigungsvorsorge/
http://www.allianz.at/firmenkunden/produkte/abfertigungs_und_vermoegensmanagement/abfertigungsvorsorge/
http://www.berufslexikon.at/ak_beruf2456_4
http://beck-online.beck.de/Default.aspx?vpath=bibdata\komm\muekoinso_2_band1\inso\cont\muekoinso.inso.p51.gle.gliv.gl6.htm&pos=24&hlwords=stille%c3%90zession#xhlhit
http://beck-online.beck.de/Default.aspx?vpath=bibdata\komm\muekoinso_2_band1\inso\cont\muekoinso.inso.p51.gle.gliv.gl6.htm&pos=24&hlwords=stille%c3%90zession#xhlhit
http://beck-online.beck.de/Default.aspx?vpath=bibdata\komm\muekoinso_2_band1\inso\cont\muekoinso.inso.p51.gle.gliv.gl6.htm&pos=24&hlwords=stille%c3%90zession#xhlhit
http://beck-online.beck.de/Default.aspx?vpath=bibdata\komm\muekoinso_2_band1\inso\cont\muekoinso.inso.p51.gle.gliv.gl6.htm&pos=24&hlwords=stille%c3%90zession#xhlhit
http://www.bmwfj.gv.at/NR/rdonlyres/104165B9-C221-41B2-9DD1-C6C59B19D48E/0/Mittelstandsbericht2006_07.pdf
http://www.bmwfj.gv.at/NR/rdonlyres/104165B9-C221-41B2-9DD1-C6C59B19D48E/0/Mittelstandsbericht2006_07.pdf
http://boersenweisheiten.c1l.de/top_geld
http://www.kraus-und-partner.de/1347/Retention-Management
http://www.ey.com/AT/de/Newsroom/News-releases/PM_2009-Mittelstandsbarometer_2009
http://www.ey.com/AT/de/Newsroom/News-releases/PM_2009-Mittelstandsbarometer_2009
http://www.ey.com/AT/de/Newsroom/News-releases/PM_2009-Halbjahresupdate_Mittelstandsbarometer_2009
http://www.ey.com/AT/de/Newsroom/News-releases/PM_2009-Halbjahresupdate_Mittelstandsbarometer_2009
http://ec.europa.eu/enterprise/enterprise_policy/sme_definition/sme_user_guide_de.pdf
http://ec.europa.eu/enterprise/enterprise_policy/sme_definition/sme_user_guide_de.pdf
http://www.montron.at/index.html
http://www.montron.at/montage.html
http://www.prisma-kredit.com/de/unternehmen/seiten/default.aspx
http://www.prisma-kredit.com/de/unternehmen/seiten/default.aspx

67

0.V. (Prisma): 3  Schritte  zum Schutz, URL: http://www.prisma-
kredit.com/de/beratung/seiten/default.aspx, 2009b. (20.12.2009)

0.V. (Prisma): Wir lotsen Sie durch das Versicherungsleben; URL: http://www.prisma-
kredit.com/de/beratung/seiten/sofunktioniertes.aspx, 2009c. (20.12.2009)

0.V. (Prisma): Produkte, URL: http://www.prisma-
kredit.com/de/produkte/seiten/default.aspx, 2009d. (20.12.2009)

0.V. (Prisma): PR1SMA.PLUS, URL: http://www.prisma-
kredit.com/de/produkte/prisma.plus/Seiten/default.aspx, 2009e. (20.12.2009)

0.V. (Stiftung&Sponsoring): URL: http://www.stiftung-sponsoring.de/kommunikation-
sponsoring/nachrichten/mittelstand-und-csr.html, 2010. (23.02.2010)

0.V. (WKO): KMU — Daten fur Osterreich, URL: http://wko.at/Statistik/kmu/WKO-
BeschStatK.pdf, 2008. (08.12.2009)

0.V. (WKO): Die Steuerreform 2009 steht, URL:
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AnglD=1&StID=469367&DstID=3173, 2009a.
(09.12.2009)

0.V. (WKO): Lohnsteuerliche Behandlung von freiwilligen Abfertigungen (System "Ab-
fertigung NEU"), URL:
http://portal.wko.at/wk/format_detail. wk?AnglD=1&StID=456987&DstID=725, 2009b.
(03.01.2009)

o.V. (WKW): Der Unternehmer wund sein steuerlicher Berater, URL:
http://www.wkw.at/docextern/abtfinpol/extranet/wkoat/weitereSteuern/Steuerlicherber
aterwko.pdf, 2007. (30.12.2009)

0.V. (Zurich Versicherung Osterreich): Alle Vorteile auf einen Blick; URL:
http://www.zurich.at/firmenkunden/personalvorsorge/direkte leistungszusage/vorteile,
2010. (09.02.2010)

Pfohl, H.-C.: Abgrenzung der Klein- und Mittelbetriebe von GroRbetrieben, in: Pfohl
(Hrsg.) [Betriebswirtschaftslehre der Mittel- und Kleinbetriebe ,groRenspezifische
Probleme und Méglichkeiten zu ihrer Lésung” 1997], S. 1 - 27

Pfohl, H.-C: Abgrenzung der Klein- und Mittelbetriebe von GroRbetrieben, in: Pfohl
(Hrsg.) [Betriebswirtschaftslehre der Mittel- und Kleinbetriebe ,grélRenspezifische
Probleme und Maglichkeiten zu ihrer Losung® 2006], S. 1 - 25

Plass, V.: WKO erreicht durch All-Parteien-Konsens deutliche Erleichterung bei Fi-
nanzierungsbedingungen far KMU; URL:


http://www.prisma-kredit.com/de/beratung/seiten/default.aspx
http://www.prisma-kredit.com/de/beratung/seiten/default.aspx
http://www.prisma-kredit.com/de/beratung/seiten/sofunktioniertes.aspx
http://www.prisma-kredit.com/de/beratung/seiten/sofunktioniertes.aspx
http://www.prisma-kredit.com/de/produkte/seiten/default.aspx
http://www.prisma-kredit.com/de/produkte/seiten/default.aspx
http://www.prisma-kredit.com/de/produkte/prisma.plus/Seiten/default.aspx
http://www.prisma-kredit.com/de/produkte/prisma.plus/Seiten/default.aspx
http://www.stiftung-sponsoring.de/kommunikation-sponsoring/nachrichten/mittelstand-und-csr.html
http://www.stiftung-sponsoring.de/kommunikation-sponsoring/nachrichten/mittelstand-und-csr.html
http://wko.at/Statistik/kmu/WKO-BeschStatK.pdf
http://wko.at/Statistik/kmu/WKO-BeschStatK.pdf
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=469367&DstID=3173
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=456987&DstID=725
http://www.wkw.at/docextern/abtfinpol/extranet/wkoat/weitereSteuern/Steuerlicherberaterwko.pdf
http://www.wkw.at/docextern/abtfinpol/extranet/wkoat/weitereSteuern/Steuerlicherberaterwko.pdf
http://www.zurich.at/firmenkunden/personalvorsorge/direkte_leistungszusage/vorteile

68

http://portal.wko.at/wk/format detail. wk?AnglD=1&StID=523182&DstID=0&titel=\WWK%
C3%96.erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,K
MU, 21.12.2009. (30.12.2009)

Plass, W. / Auer, F.: Personliches Gesprach mit Walter Plass von der Allianz und
Franz Auer von der Auer Profitsteering GmbH, selbstandiger Unternehmensberater
und gewerblicher Vermdgensberater in Wien, durchgeflhrt am 14.01.2010.

Plass, W.: Mundlicher Vortrag von Walter Plass ,Allianz — Betriebliche Altersvorsor-
ge“am 10.08.2010.

Seefelder, G.: Rechtsformen fir Unternehmen in Osterreich, Verlag interna, Bonn
2008.

Sirleschtov, A.: Das hochste Gut sind unsere Arbeithnehmer, URL:
http://www.tagesspiegel.de/wirtschaft/Unternehmen-Magna-Opel-
GM:art129,2804499, 2009. (23.02.2010)

Url, T.: Die Entwicklung der betrieblichen Altersvorsorge in Osterreich, WIFO Mo-
natsberichte 4/2003.

Zehetner, R.: Personliches Gesprach mit Robert Zehetner, Steuerberater der WWT
Wirtschaftstreuhand GmbH in Wien, durchgefuhrt am 08.01.2010.


http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://portal.wko.at/wk/format_detail.wk?AngID=1&StID=523182&DstID=0&titel=WK%C3%96,erreicht,deutliche,Erleichterung,bei,Finanzierungsbedingungen,f%C3%BCr,KMU
http://www.tagesspiegel.de/wirtschaft/Unternehmen-Magna-Opel-GM;art129,2804499
http://www.tagesspiegel.de/wirtschaft/Unternehmen-Magna-Opel-GM;art129,2804499

	Abbildungsverzeichnis
	Tabellenverzeichnis 
	 Abkürzungsverzeichnis 
	 Einführender Hinweis
	1 Einleitung 
	1.1 Ausgangssituation und Problematik 
	1.2 Zielsetzung der Arbeit 
	1.3 Aufbau und methodische Vorgehensweise 

	2 Begriffserklärungen und Definitionen 
	2.1 Mitarbeiterbindung bzw. -erhaltung und Retention Management
	2.2 Mittelstand/mittelständische Unternehmen 
	2.3 Mitunternehmerschaft 

	3 Kleinunternehmen in Österreich 
	3.1 Definition von Kleinst-, kleinen und mittleren Unternehmen 
	3.2 Statistische Daten inkl. Entwicklungstrends 
	3.3 Besonderheiten von KMU und ihre Vor- und Nachteile gegenüber Großunternehmen 

	 4 Gesellschafts- und Unternehmensformen für KMU in Österreich
	4.1 Die Gesellschaftsformen in Österreich
	4.2 Die üblichen Gesellschaftsformen für KMU
	4.3 Vor- und Nachteile der einzelnen Gesellschaftsformen aus steuerrechtlicher Sicht
	4.3.1 Einzelunternehmen
	4.3.2 Personengesellschaften
	4.3.3 Kapitalgesellschaften

	4.4 Vor- und Nachteile der einzelnen Gesellschaftsformen aus haftungsrechtlicher Sicht 
	4.4.1. Einzelunternehmen
	4.4.2 Personengesellschaften
	4.4.2.1 GbR und OG
	4.4.2.2 Kommanditgesellschaft
	4.4.3 Kapitalgesellschaften
	4.4.3.1 GmbH


	5 Optimierung durch Mitarbeiterbindung bzw. -erhaltung (Retention Management)
	5.1 Ausgangssituation und Problematik
	5.2 Strategisches und operatives Retention Management
	5.2.1 Strategisches Retention Management
	5.2.2 Operatives Retention Management

	5.3 Möglichkeiten und Handlungsfelder der Mitarbeiterbindung 
	5.3.1 Fluktuation messen, Motivbarrieren erkennen
	5.3.2 Rekrutierung – Fit zwischen Personal und Unternehmen
	5.3.3 Einarbeitung
	5.3.4 Aufgabengestaltung: Autonomie und Erfolgschancen
	5.3.5 Personalentwicklung
	5.3.6 Führungsinstrumente
	5.3.7 Anreizsysteme


	 6 Gewinnoptimierung bzw. -steuerung durch Nutzung betrieblicher Vorsorgemöglichkeiten 
	6.1 Ausgangssituation und der Bedarf an betrieblichen Vorsorgemöglichkeiten
	6.2 Arten bzw. Varianten der betrieblichen Vorsorge
	6.2.1 Zukunftssicherung nach § 3 Abs. 1 Z. 15 lit. a EStG 1988
	6.2.2 Die betriebliche Pensionszusage (direkte Leistungszusage)
	6.2.3 Die betriebliche Kollektivversicherung
	6.2.4 Pensionskassen
	6.2.5 Sonstige betriebliche Vorsorgen – die Abfertigungsvorsorge 

	6.3 Vorteile der einzelnen betrieblichen Vorsorgemöglichkeiten

	7 Die Notwendigkeit der persönlichen Absicherung des Unternehmers 
	8 Praxisfall 
	8.2.1 Vorstellung der Montron GmbH 
	8.2.2 Analyse und Diagnose der Montron GmbH
	8.2.3 Die Gesellschaftsform des Unternehmens
	8.2.4 Mitarbeiterbindung bzw. -erhaltung
	8.2.5 Betriebliche Vorsorge 
	8.2.6 Abfertigung alt vs. neu
	8.2.7 Persönliche Absicherung des Unternehmers
	8.2.7.1 Die Bank
	8.2.7.2 Kreditausfallversicherung.
	8.2.7.3 Die stille Zession
	8.2.7.4 Der Steuerberater


	9 Schlussfolgerungen und Resümee 
	 Literatur- und Quellenverzeichnis

