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Abstrakt

| dagens lage har manga foretag nagon typ av beléningssystem. Bel6ningssystem fungerar som ett
komplement pa dagens konkurrenskraftiga marknad och med hjalp av beloningssystem kan féretag
effektivt nd sina visioner och mal. Personalemission och personalfonder &r exempel pa
beldningssystem. Vid inférande av beldningssystem har beskattningen en stor betydelse och avgor
vad som ar I6nsamt for bade arbetsgivaren och arbetstagaren.

Syftet med detta examensarbete var att undersdka om andringarna i beskattningen, som togs i bruk
januari 2021, kunde leda till ett 6kat intresse for personalemissioner hos onoterade aktiebolag,
bade ur personalens och ledningens perspektiv. En helhetsbild pa hur beléningssystem ar en
motiverande faktor till arbetet har tydliggjorts i detta examensarbete. Malet med examensarbetet
var att redogora for beloningssystem med fokus framst pa personalemissioner och beskattningen
av personalemissioner.

| examensarbetets empiriska del valdes bade en kvantitativ och en kvalitativ forskningsmetod. Med
hjalp av en kvantitativ enkdtundersékning och en kvalitativ intervju har ett onoterat aktiebolags
tankar kring personalemission som beloningssystem redogjorts for, bade ur personalens och
ledningens perspektiv. En jamférelse mellan dessa tva undersékningsmetoder har gett tydliga svar
pa tankarna kring personalemission som beléningssystem.

Resultatet bekraftar att beléningssystem &r, enligt personalen och ledningen vid det onoterade
aktiebolaget, en motiverande faktor till att utfora sitt arbete pa ett sa ratt och kvalificerat satt som
moijligt. Resultatet tyder ocksa pa att personalens intresse for att delta i en aktieemission riktad till
personalen har 6kat i och med dndringar i beskattningen.
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Tiivistelma

Nykydan monilla yrityksilla on jonkinlainen palkitsemisjarjestelma. Palkitsemisjarjestelmat
taydentavat nykypaivan kilpailukykyisia markkinoita ja palkitsemisjarjestelmien avulla yritykset
voivat tehokkaasti saavuttaa visionsa ja tavoitteensa. Henkiléstoanti ja henkilostérahasto ovat
esimerkkeja palkitsemisjarjestelmista. Palkitsemisjarjestelmia kayttoon ottaessa verotuksella on
suuri merkitys ja se maarittaa, mika on kannattavaa seka tyonantajalle etta tyontekijalle.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, johtaisivatko tammikuussa 2021 kdyttoon otetut
verotuksen muutokset listaamattomien osakeyhtididen lisddntyneeseen kiinnostukseen
tyontekijaasioihin sekd henkiloston ettd johdon nadkokulmasta. Kokonaiskuva siitd, miten
palkitsemisjarjestelmat ovat motivoiva tekija tyohon, on tehty selvaksi tdssd opinndytetyossa.
Opinndytetyon tavoitteena oli ottaa huomioon palkitsemisjarjestelmat, joissa keskitytdaan
padasiassa henkilostdanteihin ja henkilostdantien verotukseen.

Opinndytetyon empiirisessa osassa valittiin sekd maarallinen etta laadullinen tutkimusmenetelma.
Maarillisen kyselyn ja laadullisen haastattelun avulla on otettu huomioon listaamattoman
osakeyhtion ajatukset henkilostdanneista, kuten palkitsemisjarjestelmistd, seka henkiloston etta
johdon nakdékulmasta. Naiden kahden tutkimusmenetelman vertailu on antanut selkeita vastauksia
ajatuksiin henkilostdanteista palkitsemisjarjestelmana.

Tulos vahvistaa, ettd listaamattoman osakeyhtion henkiléston ja johdon mukaan
palkitsemisjarjestelmat ovat motivoiva tekija heidan tyénsa suorittamisessa oikealla ja patevalla
tavalla. Tulokset viittaavat myoOs siihen, ettd henkiléston kiinnostus osallistua henkilostolle
suunnattuun osakeantiin on kasvanut verotuksen muutosten seurauksena.
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Abstract

At present, many companies have some type of reward system. Reward systems work as a
complement to today’s competitive market and by using reward systems companies can efficiently
reach their visions and goals. Employee share issue and personnel funds are examples of reward
systems. When introducing reward systems, taxation is of great importance and determines what
is profitable both for the employer and the employee.

The purpose of this thesis was to investigate if the changes in taxation, which were taken into use
in January 2021, could lead to an increased interest in employee share issues at unlisted limited
companies, both from the personnel’s and the management’s perspective. A comprehensive
picture of how reward systems are a motivating factor for the work has been elucidated in this
thesis. The goal of the thesis was to give an account of reward systems, focusing mainly on
employee share issues and the taxation of employee share issues.

In the empirical part of the thesis, both a quantitative and a qualitative research method were
chosen. By using a quantitative survey and a qualitative interview, an account has been given of an
unlisted limited company’s thoughts on employee share issues as reward system, both from the
personnel’s and the management’s perspective. A comparison between these two research
methods has given clear answers to the thoughts on employee share issue as a reward system.

The result confirms that reward systems are, according to the personnel and management at the
unlisted limited company, a motivating factor to perform their work in an as correct and qualified
way as possible. The result also indicates that the personnel’s interest in participating in an
employee share issue has increased because of changes made in the taxation.
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1 Inledning

Personalen ar idag en av de viktigaste resurserna hos de flesta foretag. Alltmer fokus laggs
pa att personalen ska kdnna sig motiverade och kdanna meningsfullhet i sitt arbete. Det ar
ytterst viktigt for foretag att standigt na utsatta mal bade pa kort- och langsikt. For att
uppna dessa mal kravs effektiva styrmedel och bra resurser. Bra och kunnig personal ar
mycket viktigt. Darfor ar det viktigt att arbetstagarens motivation, varderingar och

valmaende tas pa allvar.

| dagens lage har de flesta foretag nagon typ av beléningssystem. Beloningssystem anvands
for att motivera och belona anstallda, vilket i sin tur leder till battre prestationer i arbetet.
Beloningssystem fungerar dven som ett komplement pa dagens konkurrenskraftiga
marknad. Pa detta satt kan foretag effektivt na sina visioner och mal. Tanken med
bel6ningssystem ar att personalen ska utéver det vanliga prestera battre i arbetet. Andra
andamal med beldningssystem ar att lyckas behalla sina arbetstagare i foretaget och att

ses som en lockande arbetsgivare.

Vid inférande av beldningssystem har beskattningen en stor betydelse. Beskattningen
avgor vad som ar Ilonsamt for bade arbetsgivaren och arbetstagaren. Lagar om beskattning
ar viktigt att ta i beaktande vid inférande av beléningssystem. 1.1.2021 tradde en andring i
kraft i Inkomstskattelagen gallande aktieemissioner, vilket ar en typ av beléningssystem.
Aktieemissioner som grundar sig pa arbetsférhallande och genomférs av onoterade bolag

tilldmpas i denna dndring.

Den empiriska delen av arbetet bestar av bade en kvantitativ och en kvalitativ
undersodkning. Den kvantitativa metoden bestar av en enkat som skickas ut till ett onoterat
aktiebolags anstallda medan den kvalitativa metoden bestar av en intervju med ledningen
vid foretaget. | denna del tas dndringarna i beskattningen upp. Den teoretiska delen
fungerar som stéd for undersokningen. Teorin baserar sig pa motivation i arbetet,
bel6ningssystem och beskattningen gallande personalemissioner och personalfonder. |
examensarbetet granskas beloningssystemens, med fokus pa personalemission,
motiverande verkan hos de anstdllda. Undersékningens syfte var att se om en
personalemission blivit mer intressant hos onoterade aktiebolag, bade ur arbetstagarnas

och arbetsgivarens synvinkel, till féljd av andringarna i beskattningen.



1.1 Bakgrund

Ett val fungerande beldningssystem kan vara svart att utveckla. Foretag har en stor fordel
gentemot sina konkurrenter om de lyckats utveckla ett framgangsrikt beloningssystem.
Begreppet beloningssystem syftar i denna studie pa férmaner, bonus, gratifikationer,

resultatdelning och vinstdelning.

Som sagt kom det i borjan av januari 2021 nagra andringar i beskattningen gallande
aktieemissioner. Det galler en skatteldttnad for personalemissioner fran onoterade
aktiebolag. Vid en aktieemission riktad till personalen kan arbetstagaren teckna aktier i
bolaget till ett lagre pris an det gangse vardet. Om teckningspriset ar minst lika stort som
det matematiska vardet pa aktien sa medfor aktieemissionen ingen skattepliktig forman.
De har andringarna kan eventuellt leda till en 6kning av aktieemissioner riktade till

personalen.

1.2 Syfte och problemformulering

Syftet med examensarbetet var att underséka om andringarna i beskattningen, som togs i
bruk januari 2021, kunde leda till ett 6kat intresse for personalemissioner hos onoterade
aktiebolag. Examensarbetet ger en bild pa hur beldningssystem kan motivera de anstéllda
att utfora sina arbetsuppgifter pa ett kvalificerat satt. | examensarbetet forklaras noggrant
vad personalemission och personalfond ar. Beskattningen som géller personalemissioner

och personalfonder kommer ocksa att tas upp och tydliggoras.

1.3 Fragestallningar

Examensarbetet svarar pa foljande fragestallningar:
— Ar bel6ningssystem en motiverande faktor till arbetet?

— Hur paverkar andringarna i beskattningen ett onoterat aktiebolags tankar kring

utférandet av aktieemission riktad till personalen?



1.4 Avgransningar

Examensarbetets teoridel har avgransats att endast ta upp motivation i arbetet, olika
beloningssystem med fokus framst pa personalemission och personalfond samt
beskattningen av personalemissioner och personalfonder. | arbetet tas yttre motivation
upp vilket handlar om att en person styrs av yttre beldningar, exempelvis bonusar.
Examensarbetet behandlar ej ordinarie I6nesystem. Endast nagra beldningar som utover

den vanliga I6nen kan tillkomma kommer att behandlas i detta arbete.

Den empiriska delen har avgransats till att enbart underséka hur skattelattnaderna
eventuellt paverkar ett onoterat aktiebolags tankar kring personalemissioner, bade fran de
anstalldas och ledningens perspektiv. Undersdkningen kommer att tillampas pa ett

onoterat aktiebolag med cirka 50 anstallda.



2 Motivation

En av de viktigaste resurserna hos ett foretag ar motiverade arbetstagare. Att motivera sina
anstdllda sa att de bidrar med ett bra arbete kan vara en utmaning for vissa foretag.
Foretagens formaga att kunna motivera de anstallda pa ratt satt ar darfér mycket viktigt.

(Kaufmann & Kaufmann, 2016).

Motivation bestar av motivationsfaktorer. Motivationsfaktorerna kan indelas i inre och
yttre motivationsfaktorer. Den inre motivationen bygger pa personens inre drivkrafter och
behov. Inre motivation ar individorienterad, det vill sdaga individen styr den inre
motivationen sjalv. Inre motivationsfaktorer ar till exempel intressanta och givande
arbetsuppgifter som uppfyller egna behov och malsattningar. Den yttre motivationen
innebdr att man upplever sig styrd av yttre beldningar som t.ex. |6n och status. (Naslund &

Jern, 2015; Samuelson, 2001).

2.1 Beldningssystem som motivationsfaktor

Beloningssystem ar ledningsverktyg som anvands till att uppmuntra arbetstagarna och for
att stoda foretagets framgang. Beloningar motiverar arbetstagarna till att utféra sina
arbetsuppgifter pa ett kvalificerat satt. Ett kvalificerat satt att utfora arbetsuppgifter
betyder att man foljer foretagets varderingar, strategier och mal. Beloningar kan ocksa ses
som investeringar. Bade arbetsgivaren och arbetstagaren har nytta av dessa investeringar.
Ett resultat av verksamheten kommer att synas med tiden och samtidigt utvecklas

verksamheten samt halls konkurrenskraftigt. (Kauhanen, 2010).

2.2 Olika beloningssystem

Idag anvander manga foretag sig av beloningssystem. Vid inférande av beloningssystem ar
det viktigt for foretaget att valja ett system utifran foretagets egna situtation. Nagra
exempel pa beléningar som anvands &ar bonusar, resultatlon, vinstdelningar och

gratifikationer. (Samuelson, 2001).
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Utover den ordinarie 16nen kan man fa en bonus. Bonus ar ett beloningsssystem som
anvands for att belona och motivera anstallda efter att ha uppnatt ett sarskilt mal. Bonus
kan indelas i tva huvudgrupper, individuell bonus och kollektiv bonus. Den enskilde
arbetstagarens prestation ger grunden fér den individuella bonusen. Medan den kollektiva
bonusen baseras pa hur en grupp av arbetstagare presterat tillsammans. En bonus betalas
oftast ut en gang per efter att foretagsledningen gatt genom och analyserat de prestationer

som astadkommits under aret. (Samuelson, 2001).

Resultatlon ar en form av beloning dar hela |6nen eller en viss del av I6nen kan variera
beroende pa om ett i forvdg bestdimt mal om resultatet uppnatts. Den individuella
prestationen ar viktig. Med individuell prestation avses i detta fall hur man utfért en

uppgift, beroende pa indrivna intakter eller hur val malen uppfylls. (Unionen, u.a.).

Vinstdelning gar ut pa att de anstallda far ta del av foretagets ekonomiska vinst. Efter att
kostnader och skatt betalats far de anstallda en del av vinsten. Bolagsstamman beslutar om
hur foretagets vinst fordelas. Utbetalningen till de anstallda kan forverkligas pa tva satt,
endera direkt utbetalning av vinstandel eller bestdende av avsattning till en

vinstandelsfond. (Sveriges chefsorganisation, u.a.).

Gratifikation ar en typ av beldning som fas vid goda insatser och bestar av en gava eller en
engangsersattning. Denna beldning bestams av arbetsgivaren. Kalkylmassigt innefattar
gratifikationsavsattningen bade ett I6netillskott och arbetsgivarens skyldighet att betala de
sociala kostnaderna. Gratifikationen kan foérfalla om anstallningsférhallandet upphort och

kan da inte betalas ut till arbetstagaren. (Smitt, 2002).

2.3 Tidigare forskning: Mandatum Lifen Palkitsemistutkimus 2020

Under tiden december 2019 — januari 2020 gjorde Mandatum Life en undersokning,
Mandatum Lifen Palkitsemistutkimus 2020, om anstalldas intresse for risktagande i form
av prestationsbonusar. Enligt studien skulle 36 procent, drygt en tredjedel, av de anstéllda
kunna tanka sig en lagre grundléon om bonusar beroende pa prestation skulle ge ett hogre
totalresultat. | studien undersoktes arbetsgivares och anstédlldas syn pa ersattning. Pa
enkaten svarade totalt 302 arbetsgivare och 1007 anstallda fran finska foretag. (Mandatum

Life, 2020).
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Enligt svaren pa enkdten kan man se att intresset for prestationsbaserade ersattningar
skillde sig beroende pa alder. Den yngre generationen, fédda mellan ar 1996 och 2005,
hade en majoritet pa 58 procent av respondenterna och svarade att de var intresserade av
prestationsbaserade ersattningar. | studien framkom ocksa att den yngre generationen
pratar mer 6ppet med sina kollegor om loner dn den aldre aldersgruppen. (Mandatum Life,

2020).

63 procent av foretagen svarade att det vanligaste sattet att beldna sina anstallda var
genom prestationslon, foljt av engangsbeldning (22 procent), forsakringsformaner (13
procent), tillaggspension (11 procent), aktieersadttning (8 procent) och personalfond (5
procent). Enligt studien var det vanligare med ersattningar i storre foretag an i mindre
foretag. Studien visade ocksa att den viktigaste motivationsfaktorn for anstallda ar de

ekonomiska beléningarna. (Mandatum Life, 2020).



3 Personalemission och personalfond

Personalemissioner och personalfonder ar beloningssystem som anvands hos en del
foretag. En personalemission ar en aktieemission riktad till personalen, det vill sdga en
riktad aktieemission. En personalfond ar en fond som bildats, dgs och kontrolleras av ett

foretags personal. (Skatteforvaltningen, 2019; Skatteforvaltningen, 2021).

| foljande underkapitel kommer personalemission och personalfonder tas upp fran
grunden. | dessa kapitel kommer ocksa nagra exempel pa personalemissioner och

personalfonder tas upp. Exemplen som tas upp ar aktuella och har utspelat sig i Finland.

3.1 Personalemission

Definitionen pa en aktie ar att det ar en agarandel i ett aktiebolag. Om man kdper en aktie
i ett aktiebolag betyder det att man koper en andel av bolaget vilket i sin tur betyder att
man blir deldgare i bolaget. Aktier ar en slags finansieringskalla for foretag, eftersom nar
aktierna saljs for forsta gangen sa far foretaget in pengar. Det ar alltsa ett satt att fa ihop

pengar for foretag, i stallet for att exempelvis lana pengar av en bank. (Nordnet, 2021a).

En aktieemission innebar att ett bolag 6verlater sina egna aktier eller ger ut nya aktier
(nyemission). Aktier kan emitteras utan betalning (vederlagsfri emission) eller tecknas mot
betalning (emission mot vederlag). Bolagsstdmman fattar beslut gallande emission.
Styrelsen kan ocksa fa rattigheter att till en viss del eller dess helhet besluta om emissionen
(emissionsbemyndigande). Senast en manad efter beslutet av emissionsbemyndigande

skall detta anmalas for registrering. (Aktiebolagslag 624/2006, 2021; Mattinen, 2019).

En aktieemission som ar riktad till en begransad investerargrupp, som till exempel ett
foretags anstallda, kallas for en riktad emission. Verkstallandet av en riktad aktieemission
kraver att det finns vagande ekonomiska skal fran bolagets synpunkt. Forhallandet mellan
teckningspriset per aktie och det gangse priset har stor betydelse for verkstallandet av den

riktade emissionen. (Aktiebolagslag 624/2006, 2021).

En personalemission ar en sa kallad riktad aktieemission eftersom aktieemissionen ar riktad
till personalen. En emission som ar riktad till personalen kdnnetecknas av att aktiens

teckningspris ar lagre @n aktiens gangse pris. (Skatteforvaltningen, 2021).



3.1.1 Nyemission

Foretag kan vid behov av dgarkapital utféra en nyemission. Vid en nyemission erbjuds
aktiedgarna och andra att teckna nya aktier i bolaget. Med andra ord kan man saga att
foretaget emitterar. Syftet med en nyemission ar att fa storre kapital i bolaget. Detta kan
exempelvis bero pa att foretaget forsoker undvika en konkurs. Vid en nyemission tilldelas
aktiedgarna en teckningsratt. Teckningsratten baseras pa det antal aktier aktiedgarna ager
fore emissionen. En teckningsratt innebar att man har ratt till att kopa aktier vid en viss
tidpunkt och till ett pris som bestamts pa forhand. Priset pa aktierna ar ofta lagre an
marknadspriset. Efter en nyemission ar aktiens bokféringsmassiga varde mindre an fore

nyemissionen, detta kallas utspadning. (Visma, 2021).

3.1.2 Aktuella personalemissioner

Ett exempel pa ett foretag som utfért personalemissioner nyligen ar Viria Abp, tidigare
Anvia-koncernen. Viria som nu gar under koncernen Loihde har under de senaste aren
utfort personalemissioner. Hosten 2018 riktade Viria en aktieemission till de anstallda.
Personalen erbjods att teckna 63 500 aktier till ett rabatterat pris. 267 personer tecknade
aktier till en rabatt pa tio procent. Aktieemissionen dvertecknades. | augusti 2019 riktades
en ny emission till Virias anstéllda. Denna gang erbjods 83 789 aktier med tio procent
rabatt. Emissionen Overtecknades dven denna gang och totalt 330 anstallda valde att

teckna aktier. (Stenbacka, 2019).

Viria beskriver emissionerna som ett aktiebaserat beléningsprogram foér personalen. Inom
tva ar efter emissionerna erbjuder Viria ocksa tillaggsaktier till de som deltagit. Dessa
tillaggsaktier ska vara gratis. Enligt Virias davarande verkstallande direktor Mika Vihervuori
beror det stora intresset for aktierna pa att de anstéllda tror pa bolagets framtid. Efter
dessa aktieemissioner riktade till Virias personal sa dger personalen och nyckelpersoner 7,8
procent av Viria. Aktier som Viria anvant i samband med foretagsforvarv ingar i denna

procent. (Stenbacka, 2019).
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Aven bankkoncernen Aktia Bank Abp har nyligen utfort en personalemission. | augusti kom
forslaget om en riktad aktieemission fran styrelsen. Bankens anstallda skulle fa kpa aktier
till ett rabatterat pris. Priset pa aktierna berdknades som ett medelpris under en period av
en manad. Teckningspriset pa aktien blev 10,14 euro per aktie. Medelpriset pa Aktia-aktien
blev méatt under perioden 1.7-31.7.2021 till 11,26 euro per aktie. Sedan har en rabatt pa 10
procent raknats fran medelpriset vilket blev det slutgiltiga rabatterade priset per aktie,

alltsa 10,14 euro per aktie. (Stenbacka, 2021; Arvopaperi, 2021).

Av Aktias anstallda deltog en tredjedel, 336, av de anstallda i aktieemissionen. Emissionen
overtecknades och cirka 1,4 miljoner aktier tecknades till ett teckningspris pa 10,14 euro.
De anstallda fick teckna minst 500 aktier och hogst 70 000 aktier per person. De 336
anstallda har forbundit sig till att behalla 50 procent av de tecknade aktierna i minst 18

manader och de resterande aktierna minst 36 manader. (Stenbacka, 2021).

Aktias verkstallande direktor Mikko Ayub har uttalat sig gadllande personalemissionen. “Jag
dr mycket néjd med personalemissionens resultat. Utgangspunkten fér personalemissionen
var att involvera och sporra medarbetarna till att bli aktiedigare i Aktia och sdledes till
langsiktigt arbete fér att 6ka dgarvirdet. Personalemissionen évertecknades, vilket dr ett

starkt tecken pd personalens fértroende fér Aktias framtid.” (Stenbacka, 2021).

Det finns bade férdelar och nackdelar med utférande av en personalemission saval for
arbetsgivaren som arbetstagarna. For arbetsgivaren innebadr en personalemission att
foretaget far publicitet, eftersom det oftast skrivs om personalemissioner i tidningar och
medier. En annan fordel for arbetsgivaren ar att foretagets personal far fortroende for
foretagets framtid. En nackdel kunde vara att foretaget ger bort en del av dgandet. Den
framsta fordelen for arbetstagarna, som deltar i en personalemission, ar att det ger
motivation pa lang sikt eftersom de nu ar deldgare i foretaget. En nackdel for arbetstagarna
ar dock att en personalemission kan kdnnas obekant och skrammande eftersom en
personalemission inte kanske ar det vanligaste bel6ningssystemet som anvands hos
foretag. En personalemission medfor ocksa en risk for arbetstagaren, jamfort med andra

bel6ningssystem.
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3.2 Personalfond

En fond ar en annan typ av investering. En samling vardepapper, exempelvis aktier eller
obligationer, ar definitionen pa en fond. Att investera i en fond innebar att man koper
andelar i en fond och darmed blir deldagare i fonden tillsammans med de andra fondadgarna.

(Nordnet, 2021b).

Personalfondslagen (2010/934) reglerar personalfonder. Syftet med lagen ar att framja
samarbetet mellan personalen och arbetsgivaren, battra pa konkurrenskraften och
produktiviteten samt att framja nyttjandet av beloningssystem som galler hela personalen.
En personalfond ar en fond som adgs och kontrolleras av ett foretags personal, en kommun
eller ett dmbetsverk. Andamalet med fonden &r att férvalta féretagspremier och andra
tillgdngar som betalats till fonden. For arbetsgivaren innebar en personalfond att betala ut
resultat- och vinstpremier till de anstallda pa ett kostnadseffektivt satt. Medel som betalas
in till fonden ar bland annat personalfondsavsattningar fran resultat- och
vinstpremiesystem, tillhérande tillaggsdelar och donationer. En personalfond far bildas
endast om foretagets omsattning vid tidpunkten da fonden bildas ar minst 200 000 euro

och om antalet anstéllda ar minst tio. (Personalfondslag 934/2010, 2021).

Fordelar med personalfonder ur foretagets synvinkel ar bland annat att premierna ar
avdragbara i foretagets beskattning och att inga l6nebikostnader betalas pa premierna.
Dessutom finns det fordelar som att beloningseffekten forbattras och bilden av
arbetsgivaren starks. Fordelar for de anstallda dr exempelvis ett bra satt att spara, varken
skatter eller I6nebikostnader betalas vid éverforing till fonden och 20 procent av den andel

som lyfts ar skattefri. (Skatteforvaltningen, 2019).

3.2.1 Bildande av personalfonder

Da en personalfond bildas maste de bestammelser som framkommer i 8 § i
personalfondslagen féljas. De forfaringssatt som maste iakttas vid bildande av en
personalfond ar forhandlingar om bildande av fonden, beslut och tillampning av resultat-
eller vinstpremiesystem, godkdannande av stadgarna, personalfondens konstituerande
mote, registreringsanmalan av personalfonden samt registrering av personalfonden.

(Personalfondslag 934/2010, 2021).
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Bolaget och dess personal ska, ndr en personalfond planeras, behandla bildandet av
personalfonden  och  resultat- eller vinstpremiesystemet.  Resultat- eller
vinstpremiesystemet skaffar medel for personalfondsavsattningar. Det ar sedan bolaget
som tar de slutgiltiga besluten gallande resultat- eller vinstpremiesystemet och dess
tillampning samt om personalfondsavsattningens tillaggsdel. (Personalfondslag 934/2010,

2021).

Personalfondsavsattningen, dvs. den premie som fonderas, bestar av resultat- och
vinstpremier. Personalfondsavsattningen ska bestammas fére ingangen av aret. Som
medlem i en personalfond kan man, om man sa onskar, kontant lyfta sin egen andel av
personalfondsavsattningen. Detta endast om resultat- eller vinstpremiesystemet tillater
det. Resultat- och vinstpremieavsattningarna kan delas in i personliga fondandelar. De
personliga fondandelarna kan till viss del lyftas arligen, beroende pa fondens stadgar.

(Arbets- och naringsministeriet, u.a.; Personalfondslag 934/2010, 2021).

Personalfondsavsattningens tillaggsdel ar en penningprestation. Denna penningprestation
bestams var for sig av varje foretag eller resultatenhet som har en personalfond.
Maximibeloppet for tillaggsdelen kan under ett ar vara hogst en manadslon for varje
medlem eller Ionesumman under en manad foér de medlemmar som utdelas tillaggsdelen.

(Personalfondslag 934/2010, 2021).

Ett forslag om bildande av personalfond framstalls av foretradaren fér personalgruppen
exempelvis en fortroendeman. Foéretradaren ska framféra bildandet av personalfonden,
personalfondens stadgar och skicka ut en skriftlig moteskallelse till personalfondens
konstituerande mote. Minst en vecka fore motet bor kallelsen na de blivande
medlemmarna. Om minst tva tredjedelar av personalen rostar for, kan personalfondens
stadgar och bildande av personalfonden bildas. Styrelse och revisorer ska valjas for

personalfonden pa det konstituerande motet. (Personalfondslag 934/2010, 2021).

Det finns en del stadgar i personalfonden som maste foljas. | stadgarna maste atminstone
kommande namnas. Personalfondens namn, foretaget som fonden hor till,
personalfondens hemort, hur personalfondsavsattningen berdknas, modjlighet for
betalande av personalfondsavsattningens tillaggsdel, grunder for berdknande av
fondandel, hur en fondandel far bli lyft, tid for personalfondens moéte och hur

moteskallelsen ska skickas ut, ordinarie motets drenden som ska behandlas, antalet
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styrelsemedlemmar och revisorer, om fullmaktige ska valjas och hur fullmdktige véljs samt

personalfondens rakenskapsperiod. (Personalfondslag 934/2010, 2021).

Registreringen av en personalfond ska anmalas skriftligt till samarbetsombudsmannen. |
anmalan ska det framkomma personalfondens stadgar, postadress och kontaktuppgifter,
en utredning om att fonden bildats enligt vad som sdgs i 9-11 §, namntecknarnas och
styrelsemedlemmarnas fullstandiga namn och hemkommuner samt mojliga begransningar.
Samarbetsombudsmannen ser till att personalfondens verksamhet ar laglig. Nar en
personalfond inte lagre foljer lagens krav maste den upphora. En personalfond kan ocksa
upphora vid beslut av fondmedlemmarna. Genom registrering far personalfonden
rattsformaga, det vill saga fonden har rattigheter och skyldigheter. (Arbets- och

naringsministeriet, u.a.; Personalfondslag 934/2010, 2021; Skatteforvaltningen, 2019).

3.2.2 Medlemskap i personalfonder

En annan forutsattning for att bilda en personalfond ar att hela bolagets personal maste
hora till personalfonden, man far som arbetstagare inte valja om man vill vara medlem i
personalfonden eller inte. Om ett bolag anstdller en ny arbetstagare, efter att
personalfonden bildats, sa borjar den anstdlldes medlemskap i personalfonden vid
anstallningsforhallandets borjan. Om en arbetstagares anstallningsforhallande upphor och
personalfondsandelarna utbetalats upphor ocksa medlemskapet i personalfonden.
Bolagets verkstallande direktér kan ocksa vara en medlem i personalfonden, om det i

fondens stadgar finns en bestammelse om detta. (Personalfondslag 934/2010, 2021).

3.2.3 Gemensamma personalfonder i koncerner

Om det ror sig om en koncern sa kan, enligt 4 § i personalfondslagen, en sa kallad
gemensam personalfond bildas. En gemensam personalfond kan bildas av tva eller flera
bolag som hor till samma koncern. Personal vid ett i Finland registrerat dotterbolag vars
moderbolag dr utldndskt kan ocksd hoéra till den gemensamma personalfonden. Aven
personalen vid ett utlandskt dotterbolag kan hora till personalfonden om moderbolaget ar

finskt. (Personalfondslag 934/2010, 2021).
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3.2.4 Beslutanderatt och férvaltning

Vid ett personalfondsmoéte bestams beslutanderatten i personalfonden. Medlemmarna i
fonden bestimmer om beslutanderatten och fondmotet ska hallas enligt de tider som
bestdms i stadgarna. Vanligtvis har varje medlem en rést var men om det i fondens stadgar
star annat gidllande en medlems rostetal foljer man det. Slutgiltiga beslut under
personalfondsmotet ar beslut som vid omroéstning fatt mer an hélften av résterna. Vid lika
rostetal galler ordférandes rost, lottdragning eller omroéstningstillfdalle beroende pa vad

som namns i stadgarna. (Personalfondslag 934/2010, 2021).

En styrelse maste ocksa valjas till personalfonden. Styrelsen maste bestd av minst tre
medlemmar. De som kan valjas till styrelsemedlemmar ar medlemmar i personalfonden
eller de som hor till foretagets ledning. Styrelsens framsta uppgifter ar personalfondens

forvaltning och finanser. (Personalfondslag 934/2010, 2021).

3.2.5 Kapital och fondandelar

Det egna kapitalet i en personalfond bestar av medlemsandelskapital och 6vrigt
fondkapital. Medlemmarnas fondandelar och deras varderegleringar o6verfors till
medlemsandelskapitalet medan fondens gemensamma kapital och donationsmedel
overfors till det 6vriga fondkapitalet. En personalfond kan ocksa ha frammande kapital,

exempelvis lan. (Personalfondslag 934/2010, 2021).

Enligt vad som bestamts i stadgarna ska personalfondens personalfondsavsattning laggas
till medlemmarnas fondandelar. Om det handlar om personliga andelar, laggs dessa till
respektive medlems fondandel. Kapital fran personalfondsavsattningar och deras
tillaggsdelar, overskott eller varderegleringar ar kapital som far laggas till medlemmarnas
fondandelar. Annat kapital far inte laggas till fondandelarna. (Personalfondslag 934/2010,
2021).

3.2.6 Exempel pa personalfonder

Finnair ar ett exempel pa ett féretag som anvander sig av olika incitamentsprogram, bade
kort- och langsiktiga. Dessa incitamentsprogram anvands bland annat fér att uppna
foretagets strategiska mal. Finnair vill engagera personal och ledning i bolaget med

langsiktiga mal. Deras langsiktiga incitamentsprogram ar i form av en personalfond. Finnair
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har en vinstdelningsplan varav en del av bolagets vinst fordelas till personalen. Varje ar
faststaller styrelsen olika mal och vinstandelen bestams utifran hur bra dessa uppnatts. Alla
Finnairs anstallda, med nagra undantag, ar berattigade till vinstdelningsplanen. De som inte
ar berattigade till vinstdelningsplanen ar foretagets VD och 6vriga medlemmar i styrelsen,
samt deltagarna av prestationsdelnings planen. Finnairs personal i Finland far sin del av
bolagets vinst till personalfonden, medan personal utanfér Finland far sin del av vinsten

utbetald i sin I6neutbetalning. (Finnair, 2021).
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4 Beskattning

Fran och med 1.1.2021 finns det i inkomstskattelagen (1535/1992) tva bestammelser om
aktieemission som grundar sig pa arbetsforhallande. ISKL 66 § géller alla bolag medan ISkL
66 a § galler andra an offentligt noterade bolag. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021;
Skatteforvaltningen, 2021).

Fondandelar och ©verskott kan utbetalas till personalfondens medlemmar.
Inkomstskattelagens 65 § framfor att fondandelarna och 6verskotten utgér 80 procent
skattepliktig forvarvsinkomst. Inkomsten ar i Ovrigt skattefri forvarvsinkomst.

(Skatteforvaltningen, 2019).

Den har delen av examensarbetet kommer behandla beskattningen av personalemissioner
och personalfonder. Gallande beskattningen av personalemissioner kommer bade
bestammelserna i ISkL 66 § och ISKL 66 a § att tas upp och daven jamféras med varandra. |
delen som handlar om beskattning av personalfonder tas utbetalning fran personalfonder
upp, bade wur nationella och internationella situationer. Verkstdllande av

forskottsinnehallning tas ocksa upp i denna del.

4.1 Beskattning av personalemission

Enligt ISKL 66 § har de anstéllda vid ett foretag ratt att till lagre pris an det gangse vardet
teckna aktier eller andelar i foéretag. Den del av nedsattningen pa aktiens eller andelens pris
som Overstiger 10 procent av det gingse priset blir en skattepliktig forman. Nedsattningens
belopp ar i sin helhet skattepliktig inkomst om férmanen inte kan utnyttjas av majoriteten
av personalen. Om féormanen ar tillganglig och kan utnyttjas av majoriteten av personalen
sa ar en skattefri nedsattning maijlig. Faststallandet av géngse varde pa en offentligt
noterad aktie eller andel regleras enligt ISkKL 66 §. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021;
Skatteforvaltningen, 2021).

| borjan av ar 2021 tradde ISKL 66 a § i kraft. Bestimmelser om aktieemission som grundar
sig pa arbetsforhallande i andra an offentligt noterade bolag tas upp i denna bestammelse.
Skattepliktig inkomst bildas i denna bestammelse endast om teckningspriset ar mindre an
det utrdknade matematiska varde for aktien. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021;

Skatteforvaltningen, 2021).
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4.1.1 Aktieemissioner enligt ISKL 66 §

Vid en aktieemission som grundar sig pa arbetsforhadllande dr den forman som fas en
skattepliktig forvarvsinkomst. | bestammelsen anses dock rabatten pa hogst 10 procent
som skattefri inkomst. Formanen maste grunda sig pa ett arbetsforhallande for att kunna
tilldmpas. Aktieemission kan utdver emittering av nya aktier ocksa anses enligt
Aktiebolagslagen 9 kap. 1 § som 6verlatelse av bolagets egna aktier. Bolaget kan ha fatt
aktier i sin dgo. Detta kan ske genom forvarv, inlosen eller en vederlagsfri aktieemission
vilken bolaget riktat till sig sjalv. Oberoende om bolaget emitterat nya aktier eller egna
aktier ar de skyldiga att betala Overlatelseskatt. (Aktiebolagslag 624/2006, 2021;
Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skattef6rvaltningen, 2021).

Ett annat krav som bor uppfyllas for att skattelattnaden skall vara giltig ar relaterad till
aktieemissionens tillganglighet. Endast om férmanen ar tillgianglig och utnyttjas av en
majoritet av personalen ar rabatten pa 10 procent skattefri. Majoritet i detta sammanhang
innebar att 6ver halften av personalen kan delta i emissionen och teckna aktier. Detta
forutsatter alltsa inte att majoriteten av personalen bor delta i emissionen for att rabatten
ska vara giltig. Over hilften av personalen kan syfta pa personal p& bolagsnivd men dven
pa koncernniva. Om aktieemissionen riktas till en begransad personkrets, uppkommer
skattepliktig forman pa hela skillnaden mellan aktiens gangse pris och den summa som

betalats for aktien. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen, 2021).

En vasentlig del av aktieemissionen ar att faststalla offentligt noterade aktiers gangse pris.
Genom att berdkna genomsnittliga priset av offentligt noterade aktier for
kalendermanaden fére emissionsbeslutet, faststalls aktiernas gangse pris. Berdkningen
gors genom att dividera omsattningen av manadens slutférda forvarv med antalet forvarv.
Foéljande kalendermanad efter denna notering kan komma att paverka faststallningen av
skatteplikten for formanen. Om aktiens genomsnittliga pris ar lagre under denna manad,
kommer beloppet av den skattepliktiga inkomsten grunda sig pa det lagre vardet. Rabatten,
eller formansbeloppet, berdknas genom att subtrahera aktiens teckningspris fran aktiens
genomsnittliga gangse pris. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen,
2021).
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Exempel: Foretag X Abp har beslutat att ordna en aktieemission riktad till personalen dar
arbetstagarna far teckna aktier med en rabatt pa 10 procent av aktiens gangse pris. Foretag
X Abp har 200 anstéllda och hela personalen erbjuds mdojligheten att teckna aktier vid
aktieemissionen. Emissionen planeras aga rum i augusti och darav berdknas ett
genomsnittligt pris pa en offentligt noterad aktie, det vill sdga det gidngse priset, for
kalendermanaden 1.7 —31.7. Det genomsnittliga priset under tiden 1.7 — 31.7 beraknas till
10 euro, vilket betyder att med rabatten pa 10 procent blir aktiernas teckningspris for
personalen 9 euro. Eftersom alla forutsattningar for att ISkL 66 § ska galla uppfylls, bildas
ingen skattepliktig forman for personalen vid denna aktieemission. Personalens forman pa
1 euro ar alltsa skattefri. Om det under samma forutsattningar skulle ha erbjudits en rabatt
pa 30 procent i stdllet, skulle en skattepliktig forman uppkommit pa den rabatt som
overskrider 10 procent, d.v.s. 20 procent. Personalen skulle da fa en skattepliktig forman

pa 2 euro per tecknad aktie.

4.1.2 Aktieemissioner enligt ISKL 66 a §

Skattepliktig inkomst bildas enbart nar teckningspriset understiger det kalkylerade
matematiska vardet for bolagets aktie. Det matematiska vardet kalkyleras enligt det
senaste faststdllda bokslutet fore ingangen av aktieemissionens teckningstid.
Bestammelsen i ISKL 66 a § galler endast for andra an offentligt noterade bolag.
Bestammelsen kan tilldmpas om alla forutsattningar i ISkL 33 a § uppfylls. En av
forutsattningarna att tillampa bestammelsen ar att aktierna som tecknas ar i ett bolag som
den skattskyldige ingatt ett arbetsforhdllande med. Denna bestammelse kan inte tillampas
pa koncernniva. Exempelvis d@ moderbolaget for en koncern erbjuder sina anstallda att
teckna aktier i deras dotterbolag eller da dotterbolagets anstallda blir erbjudna att teckna
aktier i moderbolaget. | dessa situationer kan bestammelsen i ISKL 66 § tillampas.

(Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen, 2021).

Enligt ISKL 66 a § ska en aktieemission vara tillganglig for majoriteten av personalen, precis
pa samma satt som i ISKL 66 §. Det vill sdga att 6ver héalften av personalen ska ha mdjlighet
till att teckna aktier, men det har ingen betydelse om alla inte utnyttjat mojligheten att
teckna aktier. Denna bestammelse kan darfor inte heller tillampas dar en begransad
personkrets erbjuds att teckna aktier. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021;

Skatteforvaltningen, 2021).
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Antingen nya aktier eller egna aktier som bolaget innehar kan tecknas i en aktieemission.
Enligt samma princip som i ISkL 66 § finns det dven har skyldighet for foretaget att betala
overlatelseskatt. Teckning av aktier sker ofta kort efter emissionsbeslutet. Den normala
teckningstiden ar tre manader. Dock kan teckningstiden i vissa situationer och av sarskild
orsak vara langre an tre manader. Detta behoOver noddvandigtvis inte paverka det
matematiska vardet trots att teckningstiden forlangs. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021;

Skatteforvaltningen, 2021).

Det finns ett antal innehavsbegransningar for tillampande av bestammelsen i ISkL 66 a §.
For det forsta tillampas denna bestammelse inte for dgare eller andra personer med
betydande innehav i foretaget, eftersom ISKL 66 a § syfte ar att belona och engagera
bolagets personal. Dessutom lamnas skatteskyldiga eller deras familjemedlemmar utanfér
tillampningsomradet for bestammelsen, om deras dgarandel i foretagets aktier 6verstiger
10 procent, direkt eller indirekt. (Skatteforvaltningen, 2021) (Inkomstskattelag 1535/1992,
2021).

Enbart pa andra an offentligt noterade bolag kan ISkL 66 a § tillampas. Det vill sdga, vid
teckningstidpunkten ska arbetsgivarbolaget vara ett annat dn offentligt noterat bolag.
Bolag vars egendom utgérs i huvudsak av egendom som framjar naringsverksamheten och
bolag som utovar naringsverksamhet ar lampade for denna bestammelse. En forutsattning
ar alltsa att bolaget, vid tidpunkten for aktieteckningen, utdvar naringsverksamhet enligt
lagen om beskattning av inkomst av nadringsverksamhet. En annan férutsattning ar att
arbetsgivaren regelbundet betalar ut I16n. Regelbundet i detta sammanhang uppfylls om
arbetsgivaren betalar ut 16n till minst tvad lontagare eller om arbetsgivaren betalar 16n
samtidigt till sex I6ntagare. Detta ska ocksa finnas infort i forskottsuppbdrdsregistret.

(Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen, 2021).

Enligt ISKL 66 a § kan en aktieemission ocksa genomfoéras i ett utlandskt bolag. Detta galler
om bolagets hemvist finns inom det europeiska ekonomiska samarbetsomradet. Om
bolagets hemvist ar i en stat utanfor samarbetsomradet kan en aktieemission genomforas
endast om myndigheterna emellan har en Overenskommelse om informationsbyte i
skattedarenden. Samma forutsattningar géller som for inhemska personalemissioner, det
vill sdga det utlandska bolaget, aktieteckningen och aktieemissionen ska uppfylla samma

krav. | Finlands forskottsuppbordsregister ar utlandska bolag inte inférda. Darfor maste ett
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utlandskt bolag, enligt lagen om forskottsuppbord, visa att de inte har férsummelser
relaterade till beskattning, skattebetalning och bokféringsskyldighet. Den skattskyldige ar
den som ar ansvarig att reda ut om forutsattningarna i ISkL 66 a § uppfylls i det utlandska
bolagets personalemission. | praktiken kan detta bevisas genom ett intyg som fas av
bolaget. | intyget ska det framkomma en utredning om aktiens matematiska varde som
baseras pa bokslutshandlingar och om forutsattningarna gallande bolaget, aktieemissioner
och aktieteckningen uppfylls enligt ISKL 66 a §. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021;
Skatteforvaltningen, 2021).

| en aktieemission uppstar en skattepliktig fordel endast om teckningspriset ar lagre an det
matematiska vardet som raknats for aktien. Differensen mellan teckningspriset och det
matematiska vardet utgor den skattepliktiga forvarvsinkomsten. | fall dar det handlar om
avgiftsfri emission ses det matematiska vardet som skattepliktig forvarvsinkomst. For
arbetstagaren bildas ingen féorman om teckningspriset motsvarar eller Gverstiger det
matematiska vardet. Det senaste faststdllda bokslutet, innan aktieteckningen borjat,
anvands vid berdakningen av nettoférmogenheten. Genom att dela nettoférmogenheten
med antalet aktier far man det matematiska vardet per aktie. Antalet aktier ar enligt antalet
aktier i bolaget vid teckningstiden for aktieemissionens borjan. | ett utlandskt bolag raknas
det matematiska vardet pa aktier pa samma satt som i inhemska bolag. (Inkomstskattelag

1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen, 2021).

Exempel: Foretag Y Ab erbjuder hela sin personal, 200 arbetstagare, att teckna aktier i
bolaget. Tre av dessa arbetstagare dger mer an 10 procent av bolagets aktier.
Bestammelsen i ISKL 66 a § kommer inte att tillampas pa dessa tre arbetstagare, p.g.a.
innehavsbegransningarna. Bestammelsen galler dock for Ovriga 197 arbetstagare.
Teckningstiden for aktierna boérjar 1.5.2021. For att berdkna det matematiska vardet pa
aktien kommer bokslutet enligt 31.12.2020 anvandas, i och med att ett kalenderar utgor
foretagets rakenskapsperiod. Bolagets nettoférmdgenhet har raknats ut till 1430 000
euro. Antal utestdende aktier i bolaget vid tidpunkten for aktieemissionens borjan,

1.5.2021, ar 158 000. Aktiens matematiska varde beraknas enligt Ekvation 1.

1430000€_905 €
158000 ' aktie

(1)

Aktiens matematiska varde =
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Arbetstagarna erbjuds teckna aktier i bolaget till teckningspriset 8 euro per aktie. Enligt ISkL
66 a § kommer differensen mellan aktiens matematiska varde och teckningspriset utgora
skattepliktig forvarvsinkomst, d.v.s. 1,05 euro per tecknad aktie. Om arbetstagarna under
samma forutsattningar skulle ha erbjudits att teckna aktier till ett pris av t.ex. 9,50 euro
skulle ingen skattepliktig forvarvsinkomst uppkommit, enligt IskL 66 a §. Detta eftersom

teckningspriset skulle ha varit hogre an aktiens matematiska varde.

4.1.3 Forhallandet mellan ISKL 66 a § och ISKL 66 §

Om forutsattningarna for tillampning av ISkL 66 a § inte kan uppfyllas kan ISkL 66 §
moijligtvis tillampas, beroende pa om férutsattningarna uppfylls. Exempelvis i en situation
dar aktier i dotterbolaget erbjuds till moderbolagets arbetstagare eller dar moderbolagets
aktier erbjuds till dotterbolagets arbetstagare. Om ett bolag som emitterat aktier inte
uppfyller de gallande forutsattningarna kan det forhindra tillampningen av ISKL 66 a §. Att
bolagets egendom bildas av annan egendom eller inte utévar naringsverksamhet enligt
naringsskattelagen, att bolaget inte finns i forskottsuppbordsregistret och raknas inte som
en arbetsgivare som betalar ut |6n regelbundet ar alla forutsattningar som ska kunna

tillampas. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen, 2021).

Da forutsattningarna i ISKL 66 a § uppfylls, kan ocksa ISKL 66 § uppfyllas. Om det berdknade
matematiska vardet 6verskrider 90 procent av det gangse priset pa aktien leder tillampning
av ISkL 66 § 1 for den skattskyldige till ett formanligare slutresultat. Om majoriteten av
personalen inte erbjuds férmanen att teckna aktier kan inte bestimmelsen i ISKL 66 a § inte
tillampas. For arbetstagaren ar differensen mellan gangse pris och ett lagre teckningspris
skattepliktig forvarvsinkomst i sin helhet. Den skattefria rabatten pa 10 procent kan heller
inte tillampas enligt ISKL 66 §. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen,
2021).

4.2 Beskattning av personalfond

Personalfondslagen (934/2010) reglerar personalfonder och verksamheten kring dem.
Denna del av arbetet behandlar beskattningen av utbetalningar till medlemmar fran
personalfonder och beskattningen av betalningar till personalfonder. (Personalfondslag

934/2010, 2021; Skatteforvaltningen, 2019).
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4.2.1 Utbetalningar fran personalfonder

Personalfonder betalar ut fondandelar till sina medlemmar. Medlemmarna kan ocksa fa
utbetalt 6verskott fran personalfonder. Enligt 65 § i inkomstskattelagen (1535/1992) utgor
fondandelarna och 6verskotten till 80 procent skattepliktig forvarvsinkomst. Inkomsten ar

i ovrigt skattefri. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen, 2019).

Fondandelen kan, enligt personalfondslagen, ocksa betalas till en medlems
rattsinnehavare. For arbetstagaren och &dven arvtagaren utgor fondandelarna fran
personalfonden till 20 procent skattefri inkomst och 80 procent forvarvsinkomst.

(Personalfondslag 934/2010, 2021; Skatteférvaltningen, 2019).

Beroende pa bestammelserna i det resultat- eller vinstpremiesystem som foretaget infort,
har en medlem ratt att lyfta sin andel av personalfondsavsattningen eller en tillaggsdel
kontant. Andelen utgdr i sin helhet skattepliktig forvarvsinkomst om den lyfts direkt
kontant. Pa fondandelar eller kontant utbetalda resultat- eller vinstpremiebelopp tas ingen
dagpenningpremie ut. Arbetsgivarens sjukforsakringspremie betalas inte heller ut pa
resultat- eller vinstpremiebelopp. (Personalfondslag 934/2010, 2021; Skatteforvaltningen,
2019).

4.2.2 Utbetalningar fran personalfonder i internationella situationer

En person ar skyldig att betala skatt pa utbetalningar som fatts fran en utlandsk
personalfond, dven om personen ar bosatt i Finland. Fondandelar och 6verskott utgor
skattepliktig forvarvsinkomst till 80 procent enligt 65 § i inkomstskattelagen. Resten av
inkomsten ar skattefri, dvs 20 procent. Bestammelsen i ISKL 65 tillampas pa inkomst fran
utlandska personalfonder, precis som med inkomst fran inhemska personalfonder.

(Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen, 2019).

Bestimmelserna om I6neinkomst pad utbetalningar fran personalfonder tillimpas i
skatteavtalssituationer. | skatteavtalet tillampas oftast artikel 15 eller 19 beroende pa
hurudant anstéallningsforhallande personen i fraga haft. En person som bor i Finland och
arbetar eller arbetat i ett privat anstéllningsforhallande kan fa inkomst fran en utlandsk
personalfond. Som arbetstagarens hemvist har Finland enligt artikel 15 punkt 1 ratt att
beskatta denna utbetalning. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021; Skatteforvaltningen,
2019).
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4.2.3 Verkstillande av forskottsinnehallning

En personalfonds utbetalda fondandelar och 6verskott utgdér annan forvarvsinkomst for
arbetstagare, d.v.s. inte I6n. Forskottsinnehallning verkstalls enligt 12 § i lagen om
forskottsuppbord (1124/1996). Forskottsinnehallning  verkstalls pa skattepliktiga
fondandelar och overskott. Berdkningen av forskottsinnehallning gors enligt den
tillaggsprocent som finns pa den skattskyldiges skattekort eller enligt
forskottsinnehallningsprocenten, tillaggsprocenten och inkomstgransen som finns
antecknade pa den skattskyldiges skattekort. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021;
Skatteforvaltningen, 2019).

Resultat- eller vinstpremieandelen utgor i sin helhet skattepliktig |lo6n om den lyfts kontant.
Forskottsinnehallningen verkstélls likadant som pa oOvriga loner. Om en begransat
skattskyldig person utbetalas personalfondsandelar och 6verskott tas en kallskatt ut pa 35
procent. Denna bestaimmelse galler inte om prestationsmottagaren kan uppvisa ett
skattekort for begransat skattskyldig. (Inkomstskattelag 1535/1992, 2021;
Skatteforvaltningen, 2019).
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5 Metoder och tillvigagangssatt

| denna del av arbetet redogors for de tva olika forskningsmetoderna och anger den metod
som valts att anvdndas i den empiriska delen av arbetet. | examensarbetet laggs stor vikt i
valet av metod. Metoden ska vara tillforlitlig och ta i beaktande undersdkningens
genomforande och fragestallningar. Begreppen reliabilitet och validitet redogors ocksa i

detta kapitel.

5.1 Forskningsmetoder

Metod ar ett begrepp som syftar pa redskap, vilket innebar ett satt att komma fram till ny
kunskap och ett satt att [6sa problem. En metod ar alltsa allt som kan bidra till att uppna
dessa mal. Dock finns det metoder som ar mer hallbara @n andra och klarar av kritiska
provningar battre. Det finns tva olika metodiska angreppssatt som man brukar skilja
mellan; kvantitativa metoder och kvalitativa metoder. Hur man anvander sig av siffror och
statistik ar en av de storsta skillnaderna mellan metoderna. Det finns bade for- och
nackdelar med bagge metoder, darfor bor valet av metod goras utifran fragestallningen

man vill underséka. (Holme & Solvang, 2012).

Kvalitativa forskningsmetoder ger en tydlig helhetsbild genom att samla riklig information
om fa undersoékningsenheter, det vill siga man gar mer pa djupet. Denna helhetsbild
mojliggor en 6kad forstaelse fér sammanhang och sociala processer. Det ar forskarens
tolkning eller uppfattning av information som ar grunden till forskningen, till exempel
uppfattning av motiv, sociala sammanhang och sociala processer. Metodens observationer
ar ostrukturerade och osystematiska. Ett exempel pa en kvalitativ metod kan vara en
intervju utan fasta fragor eller svarsalternativ. En intervju ger en viss narhet till kdllan man
har valt att hamta information fran. Denna narhet kdnnetecknar den kvalitativa

forskningsmetoden. (Holme & Solvang, 2012).

En kvantitativ forskningsmetod ar mer strukturerad an en kvalitativ forskningsmetod. Om
man utifran urvalet vill géra jamforelser eller fa fram nagot om den grupp som
undersokningen behandlar ar den kvantitativa metoden den ratta. | en kvantitativ
forskningsmetod anvander man sig av strukturerade och systematiska observationer, till
exempel en enkdt med fasta svarsalternativ. Kadnnetecken for en kvantitativ

forskningsmetod ar att svaren omvandlas till siffror och mangder som sedan blir grunden
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for den statistiska analysen. Metoden gar mer pa bredden dn pa djupet det vill sdga att

metoden tacker mindre information men av stérre omfattning. (Holme & Solvang, 2012).

5.2 Val av metod

Bade en kvalitativ och en kvantitativ forskningsmetod anvands i detta examensarbete.
Eftersom syftet med arbetet ar att underséka om andringarna i beskattningen kan ha dkat
intresse for personalemissioner vid ett onoterat aktiebolag och om bel6ningssystem
fungerar som en motiverande faktor till arbetet, var en kombination av de tva
forskningsmetoderna en bra I6sning. Pa detta satt kunde man fa svar pa fragor bade fran

ledningens och personalens perspektiv.

Den kvantitativa enkdten var utformad som tio fragor, varav de flesta hade fasta
svarsalternativ. En av fragorna kunde respondenterna svara Oppet pa, d.v.s. genom att
skriva en Oppen kommentar. Svaren fran enkdten samlades in anonymt. Eftersom
andringarna i beskattningen galler onoterade aktiebolag sa valde jag att sdnda ut enkéaten
till ett onoterat aktiebolag med knappt 50 anstdllda. Pa detta satt fick man svar ur

personalens perspektiv.

Den kvalitativa metoden utfordes genom en intervju med ledningen vid det onoterade
aktiebolaget. Intervjun bestod av fem fragor dar en del hade korta foljdfragor. Malet med
intervjun var att fa sa detaljerade och korrekta svar som majligt ur ledningen perspektiv for
att sedan kunna jamféra resultatet fran intervjun med resultatet fran

enkatundersdkningen.

5.3 Reliabilitet och validitet

Reliabilitet och validitet anvands for att utvardera hur lyckad en datainsamlingsmetod har
varit. Reliabilitet och validitet ger en uppfattning om hur val datainsamlingsmetoder mater
det man vill mata. Malet ar att strava efter en hog reliabilitet och validitet. | grunden
handlar reliabilitet om fragor som ror palitlighet, konsekvens och féljdriktighet i matt och
matningar. Med reliabilitet kan man mata stabiliteten i en undersékning. Exempelvis om
man undersoker en sak tva ganger ska resultatet inte skilja sig mycket fran varandra.

(Bryman & Bell, 2017; Holme & Solvang, 2012).
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Validiteten ar beroende av vad man mater och hur tydligt det framkommer i
fragestallningen. Validiteten avgor alltsa om det som mats ar relevant. (Bryman & Bell,

2017; Holme & Solvang, 2012).
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6 Resultat och analys

| detta resultatkapitel kommer respondenternas svar fran enkatundersokningen och
ledningens svar fran intervjun att presenteras och analyseras. Svaren fran
enkdtundersokningen kommer att redogoras bade med text och figur medan svaren fran
intervjun endast kommer att redogdras med text. Resultaten fran datainsamlingen

kommer att redogoras forst, foljt av en analys som anvander teoridelen som utgangspunkt.

6.1 Resultatpresentation

Enkaten sandes ut elektroniskt till ett onoterat aktiebolag med 46 anstéllda. Enkaten var
tillgdnglig under tiden 26.10.2021 — 29.10.2021 och resulterade i en svarsprocent pa 67
procent med 31 respondenter. Enkaten bestod av tio fragor, varav de allra flesta fragorna
hade fasta svarsalternativ. En av fragorna inneholl ett Oppet alternativ, d.v.s.
respondenterna kunde besvara fragan med fri text. For att kunna ge en mer jamforbar bild
har resultaten fran enkéatens fragor raknats om till procent. | enkdten gavs ocksa
definitioner pa vad ett beldningssystem ar och vad en personalemission innebadr samt en

kort forklaring pa andringarna i beskattningen géallande personalemissioner.

Intervjun med ledningen och svaren fran enkdten ger en tydlig helhetsbild pa tankarna
kring beldningssystem och personalemissioner i ett onoterat aktiebolag, bade fran de
anstalldas och ledningens perspektiv. Intervjun bestod av fem intervjufragor, vilka fick
besvaras 6ppet. En viktig del av intervjun var att fa sa motiverande svar som mojligt, for att

sedan kunna analysera svaren korrekt.

6.1.1 Enkat till personal

Enkatens tva inledande fragor var “Kén?” och “Vilken dldersgrupp hér du till?” dar varje
respondent skulle fylla i om de dr Man eller Kvinna och vilken aldersgrupp de tillhor.
Aldersgrupperna som anvindes som svarsalternativ var 18 — 30, 31 — 45 och 46 — 65. Av
respondenterna var majoriteten kvinnor med 19 respondenter, medan de resterande 12
respondenterna svarade att de var man. Bade aldersgruppen 18 — 30 och aldersgruppen
31 — 45 hade en svarsprocent pa 35,5 procent, vilket betyder att bada svarsalternativen
hade 11 respondenter var. 9 respondenter svarade att de tillhor aldersgruppen 46 — 65,

vilka utgor 29 procent av respondenterna. Resultatet redogors i sin helhet i figur 1.
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Enkat deltagare
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Figur 1. Deltagare i enkdten.

Foljande fraga baserar sig pa motivation i arbetet. Fragan lyder “Ser du beléningssystem
som en motiverande faktor till arbetet?”. Svarsalternativen som respondenterna kunde
valja mellan i denna fraga var ja, kanske eller nej. Har var respondenterna valdigt enade om
att beldningssystem har en motiverande verkan i arbetet, ingen av respondenterna hade
svarat nej pa denna fraga. Hela 93,5 procent svarade ja, vilket motsvarar 29 respondenter.

Tva av respondenterna valde att svara kanske. Resultatet redogors i figur 2.

Ser du beléningssystem som en motiverande
faktor till arbetet?

m Ja mKanske = Nej

Figur 2. Bel6ningssystem som motiverande faktor.
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Pa fragan “Har du ndgon form av belbningssystem i din anstdllning just nu?” kunde
respondenterna svara antingen ja eller nej, med en foljdfraga som |6d “Om du svarade “Ja”,
vilken typ av beléningssystem?”. Pa foljdfragan kunde respondenterna svara med en 6ppen
kommentar. Av alla 31 respondenter svarade 20 av dem ja pa denna fraga och hade darfor
ocksa mojlighet att svara pa foljdfragan. Pa foljdfragan dar respondenten kunde skriva en
valfri text hade 19 av 20 respondenter svarat. Alla hade svarat att det beloningssystem som

anvands i deras anstallning just nu ar bonus.

Fragan “Hur mycket vet du om aktier sedan tidigare?” stalldes for att fa en uppfattning om
hur val de anstéllda &r insatta i aktier sedan tidigare. Denna fraga satter en grund for
kommande fragor. Respondenterna kunde vidlja mellan svarsalternativen inget, lite eller
mycket. | figur 3 kan man se att majoriteten av respondenterna, 20 respondenter, svarade
att de kan lite om aktier sedan tidigare, foljt av 7 respondenter som svarade mycket och 4

respondenter som svarade att de kan inget om aktier.

Hur mycket vet du om aktier sedan tidigare?

m [nget = Lite Mycket

Figur 3. Kunskap om aktier.

Foljande fraga 16d “Hur mycket vet du om aktieemission sedan tidigare?”. Svarsalternativen
for denna fraga var samma som i ovanstaende, d.v.s. inget, lite och mycket. Har var svaren
ganska lika som i tidigare fraga. Aven har hade 20 respondenter svarat lite, foljt av 8 som

svarat inget och 3 som svarat mycket. Resultatet redogors i figur 4.
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Hur mycket vet du om aktieemissioner sedan
tidigare?

m [nget = Lite Mycket

Figur 4. Kunskap om aktieemissioner.

Fragan ”Hur ser du pd aktieemission riktad till personalen (personalemission) som
beléningssystem?” stalldes med svarsalternativen positivt, vet ej och negativt. Utifran figur
5 kan man konstatera att majoriteten pa 74,2 procent, 23 respondenter, svarade att de ser
positivt pa personalemission. 6 respondenter svarade vet ej och 2 av respondenterna

svarade att de ser negativt pa personalemission.

Hur ser du pa aktieemission riktad till
personalen (personalemission) som
beloningssystem?

m Positivt = Vet ej Negativt

Figur 5. Syn pa personalemission.

Fraga 9 i enkdten 16d “Skulle du delta i en personalemission om din arbetsgivare skulle
erbjuda det?”. Pa denna fraga kunde respondenterna valja mellan svarsalternativen ja,

kanske eller nej. Enligt figur 6 kan man dra slutsatsen att de flesta i det onoterade
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aktiebolaget skulle kunna tanka sig att delta i en personalemission om det erbjods. 22
respondenter svarade ja, en svarsprocent pa 71 procent, medan 9 respondenter svarade
kanske. Ingen av respondenterna svarade att de inte skulle kunna tanka sig att delta i en

personalemission om det erbjods.

Skulle du delta i en personalemission om din
arbetsgivare skulle erbjuda det?

Nej

0

0 5 10 15 20 25

Figur 6. Intresse fér personalemission.

For att fa in en del av beskattningen i enkéten stilldes den sista fragan i enkdten som “Okar
ditt intresse for att delta i en personalemission i och med dndringarna i beskattningen?”.
Svarsalternativen for denna fraga var ja, vet ej och nej. 17 respondenter, drygt hélften av
respondenterna, hade svarat vet ej. Av respondenterna hade 12 svarat ja och 2 hade svarat

nej. Resultatet redogors i sin helhet i figur 7.

Okar ditt intresse for att delta i en personalemission i
och med andringarna i beskattningen?

mJa mVete] = Nej

Figur 7. Paverkan av dndringar i beskattningen.
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6.1.2 Intervju med ledningen

Forsta fragan som stalldes till aktiebolagets ledning var “Vad dr ledningens tankar kring
bel6éningssystem?”. Ledningen anser att ett beloningssystem som fyller sin funktion ar ett
val genomtankt system. Enligt ledningen ska ett beloningssystem motivera arbetstagarna

till ett sa bra arbete som mojligt.

Med den andra fragan som stalldes till ledningen ville man fa fram vilka beloningssystem
som anvands i bolaget och varfor just dessa anvands. Fragan 16d: “Vilka bel6ningssystem
anvdnds i bolaget just nu?”. Foljdfragan “Varfér anvinds just dessa?” stélldes for att fa ett
mer detaljerat svar. Ledningens svar pa fragan var bonussystem, ett system som funnits
med i flera ar och galler for hela personalen dar alla har samma villkor. Ledningen forklarar
deras bonussystem i korthet. Bonussystemet gar ut pa att personalen belénas om bolaget
under aret uppnatt vissa finansiella mal. En koefficient bestams vilken sedan multipliceras
med arbetstagarens manadslon vid arsskiftet. | vissa fall kan avdrag goras, till exempel om
arbetstagaren har langre franvaron under aret. Ledningen anser att det ar lattare att
administrera allmdnna bonussystem an mer personliga system eftersom personliga system
kraver mer planering och uppféljning. Dock tycker ledningen att personliga system ger mer

rattvisa, eftersom alla i en grupp inte presterar lika.

Fragan “Vad anser ledningen om aktieemission riktad till personalen (personalemission)?”
stalldes for att fa en grund for kommande fragor. Ledningen bed6mer att
personalemissioner ar ett mer langsiktigt beléningssystem dn bonussystem. Ledningen
namner ocksa att de ser langsiktiga beldningssystem som en faktor till att arbetstagarna

blir mer bundna till féretaget.

Med hjalp av fragan ”Skulle en personalemission kunna vara ett mdéjligt beléningssystem
hos er? Varfor? Varfér inte?” ville man fa fram om det skulle finnas en majlighet till en
personalemission hos det onoterade aktiebolaget, ur ledningens perspektiv. Ledningens
svar var kort och koncist, bolaget har just nu en enda dgare vilken inte vill férandra den

agarstrukturen och darmed inte ser personalemission som en majlig beléning just nu.

Sista fragorna galler beskattningen kring personalemissioner. "Hur ser ledningen pad
dndringarna i beskattningen gdllande aktieemissioner fran onoterade aktiebolag? Hurudan
paverkan tror ledningen att skatteldttnaderna kommer ha pd en nationell niva?” Dock hade

ledningen inte samlat pa sig tillrackligt med information for att kunna svara pa dessa fragor.
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6.2 Analys

| detta underkapitel kommer resultaten som presenterats i kapitel 6.1 att analyseras.
Teorierna fran teoridelen kommer att anvdandas som utgangspunkt. Empiri och teori binds

samman i analysen och fortydligar tolkningen av resultatet.

6.2.1 Analys av enkatsvar

Fragan “Ser du beléningssystem som en motiverande faktor till arbetet?” stéilldes som en
inledande fraga till amnet beldningssystem. | allmdnhet kan man konstatera att
respondenterna ar valdigt eniga i sina svar. Respondenterna ser beléningssystem som en
motiverande faktor, da hela 93,5 procent svarade ja pa denna fraga. Faktum ar att ingen
svarade nej pa denna fraga vilket ger bilden av att beloningssystem verkligen motiverar till
arbete. | figur 8 redogors svaren i sin helhet. Enligt Kauhanen (2010) ar bel6ningssystem
ledningsverktyg som anvands till att uppmuntra arbetstagarna och for att stoda foretagets
framgang. Beloningar motiverar arbetstagarna till att utfora sina arbetsuppgifter pa ett
kvalificerat sitt dar foretagets virderingar, strategier och mal féljs. Aven studien
Mandatum Lifen Palkitsemistutkimus (2020), resulterade i att den viktigaste

motivationsfaktorn for anstallda ar de ekonomiska beléningarna.

Beloningssystem som motiverande faktor enligt
olika aldersgrupper
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Figur 8. Beloningssystem som motiverande faktor enligt olika aldersgrupper.
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Fragan “Har du ndgon form av beléningssystem i din anstdllning just nu?” dar foljdfragan
I6d “Om du svarade ”Ja”, vilken typ av bel6ningssystem?” berattade tydligt vilket
beldningssystem som anvands i bolaget just nu, eftersom alla hade svarat samma pa denna
fraga. Nagra av svaren var korta medan nagra hade mer detaljer. Beloningssystemet i fraga
ar bonus. Aven i intervjun med ledningen kom det fram att bonus ar det beléningssystem
som anvands i bolaget. Enligt Samuelson (2001) ar bonus ett beloningsssystem som
anvands for att beléna och motivera anstallda efter att ha uppnatt ett sarskilt mal. En bonus
betalas oftast ut en gang per ar efter att foretagsledningen gatt genom och analyserat de

prestationer som astadkommits under aret.

Fragan “Hur mycket vet du om aktier sedan tidigare?” inkluderades for att fa en bild av hur
val respondenterna var bekanta med aktier sedan tidigare. Svaren fran denna fraga
underlattar analysen av féljande fragor. Majoriteten av respondenterna, 20 respondenter
med en svarsprocent pa 65 procent, svarade att de vet lite om aktier sedan tidigare medan
nagra svarade att de kunde mycket och nagra kunde inget. Kunskapen om aktier har 6kat
under de senaste aren och man kan ocksa se en skillnad hos olika generationer. | figur 9
kan man se hur de olika aldergrupperna har svarat pa denna fraga. De olika
aldersgrupperna har svarat ratt sa lika pa denna fraga. Flest svar att de inte kan nagot alls
om aktier sedan tidigare kommer fran den &aldsta aldergruppen, dven fast den gruppen

utgdr minsta andelen av respondenter i undersdkningen.

Kunskap om aktier i olika aldersgrupper
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Figur 9. Kunskap om aktier i olika aldersgrupper.
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Fragan “Hur mycket vet du om aktieemission sedan tidigare?” resulterade aven i en
majoritet som svarat att de vet lite om aktieemissioner sedan tidigare. Svaren var valdigt
lika som i tidigare fraga “Hur mycket vet du om aktier sedan tidigare?”, vilket var vantat
eftersom dessa tva fragor hanger ihop med varandra. Ofta nar ett foretag planerar en
aktieemission skrivs det om detta i olika tidningar och sociala medier. Troligtvis ar det
darfor manga svarat att de vet lite om aktieemissioner och eftersom de hort och last om
aktieemissioner som utférts, men man kan enda inte detaljerna kring dem. Man kan ocksa
se ett tydligt samband mellan dessa svar och svaren fran den tidigare fragan “Hur mycket
vet du om aktier sedan tidigare?”. | figur 9 och figur 10 kan man se hur de olika
aldersgrupperna svarat pa dessa tva fragorna. Exempelvis kan man se att de som svarat att
de kan lite om aktier sedan tidigare ocksa har svarat att de kan lite om aktieemissioner
sedan tidigare. Enligt teorin innebdr en aktieemission att ett bolag overlater sina egna

aktier eller ger ut nya aktier. (Aktiebolagslag 624/2006, 2021).

Kunskap om aktieemission i olika aldersgrupper
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Figur 10. Kunskap om aktieemission i olika aldersgrupper.

Pa fragan “Hur ser du pd aktieemission riktad till personalen (personalemission) som
belbningssystem?” kunde respondenterna svara Positivt, Vet ej eller Negativt. Har hade 23
av respondenterna, drygt 75 procent, svarat att de ser positivt pa personalemissioner, foljt
av 6 respondenter som svarat att de inte vet och 2 respondenter som svarat att de ser
negativt pa personalemissioner. Orsaken till det hoga antalet som svarat att de ser positivt
pa personalemissioner kan vara att respondenterna ser det som en langsiktig beloning,

vilken ocksa kan ses som en investering. | teorin forklaras att en emission som &r riktad till
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personalen kdnnetecknas av att aktiens teckningspris ar lagre an aktiens gangse pris.

(Skatteforvaltningen, 2021).

Fragan “Skulle du delta i en personalemission om din arbetsgivare skulle erbjuda det?” togs
med i enkdten for att se om ett eventuellt intresse fanns for att delta i en personalemission
om det erbjods vid det onoterade aktiebolaget. 71 procent av respondenterna svarade att
de skulle vara intresserade av att delta medan 29 procent av respondenterna svarade att
de kanske skulle delta. Detta resulterade i att ingen svarade att de inte skulle delta i en
personalemission om det erbjods. Utifran dessa svar kan man konstatera att personalen
vid bolaget har ett fortroende for foretagets framtid och darfoér skulle kunna tanka sig att
investera i foretaget genom att kopa aktier under en aktieemission riktad till personalen.
Om man jamfor figur 10 med figur 11 kan man konstatera att en personalemission ar

lockande fastdan man inte kan speciellt mycket om aktieemissioner sedan tidigare.

Intresse av att delta i personalemission enligt
olika aldersgrupper
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Figur 11. Intresse av att delta i en personalemission enligt olika aldersgrupper.

Som en sista frdga i enkiten stilldes fragan “Okar ditt intresse foér att delta i en
personalemission i och med dndringarna i beskattningen?” for att ocksa inkludera
beskattningen som en del i undersdkningen. 38,7 procent av respondenterna svarade att
andringarna i beskattningen 6kat deras intresse, foljt av 54,8 procent som svarade att de
inte vet och 6,5 procent svarade nej. Ungefar halften svarade vet ej pa denna fraga, vilket
var ganska vantat eftersom kunskapen gallande beskattningen spelar en stor roll i denna
fraga. | enkaten forklarades det endast kort vilka dndringar som gjorts i beskattningen

gallande personalemissioner och vad dessa andringar innebar, detta for att underlatta for
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respondenterna att svara. Dock ar beskattningen kring personalemissioner kanske inte sa
bekant for respondenterna sedan tidigare, vilket resulterade i att de flesta svarade vet ej
pa denna fraga. Mer och béattre kunskap kunde ge ett annorlunda resultat pa denna fraga.
Aven ledningen hade fér lite information foér att kuna svara pd fragor gillande

beskattningen av personalemissioner.

6.2.2 Intervjuanalys

Fragan “Vad dr ledningens tankar kring beléningssystem?” stalldes som en inledande fraga
till intervjun. Malet med fragan var att fa en bild av vad ledningen tycker om
beloningssystem i arbetet. Ledningens svar pa denna fraga var ratt sa likt det som beskrivs
i teorin d.v.s. att ett beloningssystem ska finnas for att uppna mal och samtidigt motivera
personalen vid ett foretag. Eftersom bolaget i fraga anvander sig av bonus som
beldningssystem kravs det att bolaget uppnar utsatta mal men pa samma gang motiverar

det personalen till ett bra arbete.

Foljande fraga som stalldes till ledningen var “Vilka beléningssystem anviinds i bolaget just
nu? Varfér anvinds just dessa?”. Som tidigare namnt ar bonus det bel6ningssystemet som
anvands just nu i det onoterade aktiebolaget. Har var svaret valdigt vantat eftersom
respondenterna som svarat pa enkaten hade svarat samma. Bonus ar en valdigt vanlig form
av beldningssystem och enligt ledningen ar det ett beldningssystem som ar latt att
administrera, till skillnad fran mer personliga beloningssystem. Detta har resulterat i att

bonus ar den ratta beléningsformen i det studerade aktiebolaget.

Fragan “Vad anser ledningen om aktieemission riktad till personalen (personalemission)?”
stalldes for att fa ledningens syn pa personalemissioner. Som sagt anser ledningen att
personalemission ar ett langsiktigt beloningssystem, vilket ocksa binder samman

personalen med féretaget.

Med hjalp av fragan “Skulle en personalemission kunna vara ett mdéjligt beléningssystem
hos er? Varfér? Varfér inte?” ville man fa fram om det i praktiken skulle vara majligt att
erbjuda en aktieemission riktad till personalen i det onoterade aktiebolaget. Eftersom
bolaget dgs av en enda dgare for tillfallet som inte vill andra pa dgarstrukturen sa ar en
personalemission inte mojlig i nuldget. Detta kan ju forstas komma att dndras i framtiden

men i nuldget ar det inte majligt.
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De sista fragorna som stélldes till ledningen géllde beskattningen kring personalemissioner
och 16d “Hur ser ledningen pa dndringarna i beskattningen gdllande aktieemissioner frén
onoterade aktiebolag? Hurudan paverkan tror ledningen att skatteldttnaderna kommer ha
pd en nationell nivd?”. Som tidigare namnt hade ledningen inte tillrackligt med information

for att kunna ge svar pa dessa fragor.
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7 Diskussion

| detta kapitel kommer resultat och metod att diskuteras. Examensarbetets syfte och
resultat kommer att bindas samman i detta kapitel. | kapitlet tas ocksa skribentens egna

asikter kring examensarbetet upp.

7.1 Resultatdiskussion

Syftet med examensarbetet var att underséka om andringarna i beskattningen, som togs i
bruk i januari 2021, resulterat i ett okat intresse for personalemissioner hos onoterade
aktiebolag. Examensarbetet ger ocksa en bild pa hur beléningssystem ar en motiverande
faktor till arbetet. Malet med undersokningen var att fa en helhetsbild 6ver dessa tva
fragestallningarna, bade ur personalens och ledningens perspektiv vid det onoterade

aktiebolaget.

Resultatet tyder pa att beloningssystem i allmanhet ar, enligt personalen och ledningen vid
det onoterade aktiebolaget, en motiverande faktor till att utfora sitt arbete pa ett sa ratt
och kvalificerat satt som majligt. Skattelattnaderna for personalemissioner hos onoterade
aktiebolag har okat personalens intresse for att delta i en aktieemission riktad till
personalen om sa erbjods. Dock kan en personalemission enligt ledningen inte utforas i

praktiken da den enskilda agaren inte vill andra pa dgarstrukturen i dagslaget.

Utifran resultatet kan man dock konstatera att kdnnedom kring andringarna i
beskattningen var okdnt hos en del av respondenterna, vilket kan vara en faktor som
paverkat det slutgiltiga resultatet. Aven den relativt korta tiden mellan ibruktagandet av

bestammelsen i lagen och undersékningens genomfdrande kan ha paverkat resultatet.

Alternativ till vidare forskning inom amnet skulle vara att man genom att utfora en liknande
undersokning pa flera onoterade aktiebolag skulle fa en mer tydlig och exakt helhet pa hur
personalen och ledningen vid ett onoterat aktiebolag ser pa personalemission som
beldningssystem och dess motiverande verkan till arbetet. For att fa en dnnu djupare insikt
i amnet skulle man ocksa kunna tilldgga en fraga i enkdten dar man vill fa fram vilka typer
av beldningssystem som personalen kanner att 4r motiverande. Da skulle man ocksa kunna

fraga varfor just de beldéningssystemen dr mest lockande.
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Enligt min egen asikt &r olika beloningssystem valdigt bra satt att motivera personalen vid
ett foretag. Personalemission, som for mig var ratt sa obekant tidigare, ar enligt mig ett
valdigt bra beldningssystem som ger de anstéllda ett starkare band till foretaget. Det ar
dven ett bra satt att langsiktigt belona personalen vid ett féretag. Slutligen kan jag daven

konstatera att examensarbetet har varit intressant och framfor allt larorikt att utfora.

7.2 Metoddiskussion

Eftersom undersokningen har genomforts med hjalp av en kvalitativ metod och en
kvantitativ metod har jag natt ut och fatt understka bade ett onoterat aktiebolags personal
och dess ledning. Jag har fatt svar pa fragor bade fran personalen och ledningens
perspektiv, och kunnat jamféra dessa resultat med varandra. Utgangspunkterna i
teoridelen gav en grund och underlattade utformningen av enkdtundersdkningens fragor

och fragorna till ledningen.

Validiteten i denna undersokning kan anses hog, eftersom man i arbetet anvant sig av flera
olika kadllor och kommit fram till ett resultat som kan kopplas till amnet som skulle
undersokas. Vid utformningen av enkatundersdkningens fragor och fragorna till ledningen,
utgick jag fran arbetets teoretiska del. Reliabiliteten kan ha paverkats av det relativt laga
antalet respondenter i undersékningen. Respondenterna har forblivit anonyma och kan
darmed anses palitliga eftersom svaren ej paverkats, vilket darmed starker reliabiliteten i

undersokningen.
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Bilaga 1

Enkat/Kysely

Denna enkét dr en undersdkning hur anstillda vid ett onoterat aktiebolag ser pa
beltningssystem i arbetet och de anstélldas tankar kring personalemission.

Medan finns négra definitioner som kan underldtta att svara pa enkiten.

Beléningssystemn anvinds till att uppmuntra och motivera arbetstagarna vid ett bolag.
Magra exempel pa beltningar kan vara bonusar, resultatlén, vinstdelning och
personalemission.

En personalemission &r en aktieemission riktad till personalen vid ett bolag. En
aktieemission inmebér att ett bolag Gverlater sina egna aktier eller ger ut nya aktier. En
personalemission kinnetecknas av att aktiens teckningspris &r ldgre &n aktiens giéngse
pris.

| barjan av r 2021 tridde en bestdmmelse i kraft i Inkomstskattelagen, som géller en
skatteldttnad fér personalemissioner. Nar ett onoterat aktiebolag erbjuder sin personal en
aktisemission kan arbetstagaren teckna aktier i bolaget till ett l&gre pris &n det géngse
virdet. Aktieemissionen medfar ingen skattepliktig férman om teckningspriset &r minst
lika stort som det matematiska véirdet pa aktien.

Tama kysely on tutkimus siitd, miten listaamattoman ozakeyhtion tydntekijit ndkevit
palkitsemisjarjestelmat tybssa ja tydntekijdiden ajatukset henkilastianneista.

Alla lgytyvat madritelmét saattavat helpottaa kyselyn vastaamista.

Palkitsemisjarjestelma kiytetddn kannustamaan ja motivoimaan tyontekijéitd vhtidssa.
Muutama palkkio esimerkki voi olla bonukset, tulospalkka, voitonjako ja henkilGstdanti.

Henkildstdanti on osakeanti, joka on suunnattu yhtion henkilgkuntaan. Osakeanti
tarkoittaa ettd yhtié luovuttaa omat osakkeet tai antaa uusia osakkeita. Henkilbstille
suunnatulle annille on tunnusomaista, ettd merkintdhinta on osakkeiden kiypéda hintaa
alempi.

Vuoden 2021 alussa tuli uusi sd&nnds voimaan Tuloverolakiin, joka koskee verohelpotusta
henkiléstéantiin. Kun listaamaton osakeyhtié tarjoaa henkilékunnalle osakeannin,
tydntekijd voi merkitd yhtion osakkeita matalampaan hintaan, kun kiypé hinta. Osakeanti
ei tuo verotettavaa etua, jos merkintdhinta on vahintddn yhta iso kuin osakkeen
matemaattinen arvo.

*Obligatorisk
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Bilaga 1

1. Kén? Sukupuoli? *
Markera endast en oval.

Man/Mies

KvinnasMainen

2. Tillvilken aldersgrupp hér du? Mihin ikdluokkaan kuulut? *
Markera endast en oval.

18- 30
31-45

46 - 65

3. Ser du beloningssystem som en motiverande faktor till arbetet? Onko
palkitsemisjarjestelma sinun mielestasi motivoiva tekija tyhén? *

Markera endast en oval.

Ja/Kylla
Kanske/Ehki

Mej/Ei

4.  Har du nagon form av beléningssystem i din anstélining just nu? Onko sinulla
jonkinlainen palkitsernisjarjestelma nykyisessa tydsuhteessa? =

Markera endast en oval.

Ja/Kylla
Mej/Ei

5 Om du svarade "Ja", vilken typ av beloningssystem? Jos vastasit "Kylla",
minkalainen palkitsemisjarjestelma?

2



E.

Bilaga 1

Hur mycket vet du om aktier sedan tidigare? Kuinka paljon tiedat osakkeista
ennestaan? *

Markera endast en oval.
Inget/Ei mitddn
Lite/Vahidn

Mycket/Paljon

Hur mycket vet du om aktieemission sedan tidigare? Kuinka paljon tiedat
osakeannista ennestdan? *

Markera endast en oval.

Inget/Ei mitdin
Lite/"VEhan
Mycket/Paljon

Hur ser du pa aktieemission riktad till personalen (personalemission) som
beléningssystem? Miten ndet asakeannin tarkoitettu henkildkunnalle
(henkilostdanti) palkitsemisjarjestelmana? *

Markera endast en oval.
Paositivt/Positiivisena
Vet ej/En tieda

Megativt/Megatiivisena

Skulle du delta | en personalemission om din arbetsgivare skulle erbjuda det?
Osallistuiske henkildstGantiin jos tyénantajasi tarjoaisi sita sinulle? =

Markera endast en oval.

Ja/Kylld
Kanske/Ehka

Mej/Ei

i



10.

Bilaga 1

Okar ditt intresse fér att delta i en personalemission i och med andringarna i
beskattningen? Kasvaako Kiinnostuksesi asallistua henkilostéantiin kun
verotukseen tuli muutoksia? *

Markera endast en oval.

Ja/Kylla
Vet ej/En tiedd

Mej/Ei

did



Bilaga 2

Intervjufragor till ledningen vid ett onoterat aktiebolag

1. Vad &r ledningens tankar kring beléningssystem?

2. Vilka belaningssystem anvinds i bolaget just nu? Varfér anvinds just dessa?

3. Vad anser ledningen om aktieemission riktad till personalen (personalemission)?

4, Skulle en personalemission kunna vara ett mdjligt beldningssystermn hos er? Varfor?

Varfor inte?

5. Hurser ledningen pa dndringarna i beskattningen gillande aktieemissioner fran
onoterade aktiebolag? Hurudan paverkan tror ledningen att skatteldttnaderna

kommer ha pad en nationell niva?
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