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2010. február 17-én az Európai Gazdasági és Szociális Bizottság úgy határozott, hogy eljárási 
szabályzata 29. cikkének (2) bekezdése alapján saját kezdeményezésű véleményt dolgoz ki a 
következő tárgyban: 
 

A munkavállalók pénzügyi részvétele Európában. 
 
A bizottsági munka előkészítésével megbízott „Foglalkoztatás- és szociálpolitika, uniós polgárság” 
szekció 2010. szeptember 2-án elfogadta véleményét. 
 
Az EGSZB tisztújítása miatt a közgyűlés úgy határozott, hogy az októberi plenáris ülésen bocsátják 
szavazásra ezt a véleményt, és az Eljárási szabályzat 20. cikke alapján Alexander GRAF von 
SCHWERIN-t nevezik ki főelőadónak. 
 
Az Európai Gazdasági és Szociális Bizottság 2010. október 21-én tartott 466. plenáris ülésén 170 
szavazattal 9 ellenében, 22 tartózkodás mellett elfogadta az alábbi véleményt. 

 
* 
 

*          * 
 

1. Összefoglalás és ajánlások 
 

1.1 A munkavállalók pénzügyi részvétele lehetőséget nyújt arra, hogy a vállalatok éppúgy, mint 
munkavállalóik, valamint összességében a társadalom is, jobban és jelentősebb mértékben 
részt vehessenek a gazdasági tevékenység egyre európaibbá válásának sikerében. Az Európai 
Gazdasági és Szociális Bizottság ezért ezzel a saját kezdeményezésű véleménnyel szeretné 
felhívni a közvélemény figyelmét erre a témára. A vélemény célja, hogy egy olyan keret 
kidolgozására ösztönözze Európát, amely támogatja a társadalmi és gazdasági kohéziót 
Európában azáltal, hogy megkönnyíti a munkavállalók pénzügyi részvételének különböző 
szinteken való alkalmazását (pl. nyereségrészesedés, dolgozói részvények, vagyonváltozást 
okozó kifizetések). 

 
1.2 Ahogy Európa növekedett, úgy terjesztették ki a vállalkozások, köztük különösen a kis- és 

középvállalatok (kkv-k) is, határokon átnyúlóan tevékenységi körüket. Az EU 2020 stratégia 
egyik prioritása az, hogy a középpontba állítsa a kisvállalkozói intézkedéscsomag 
megvalósítását – különösen a kkv-k pénzügyi helyzetének javítását illetően. A munkavállalók 
pénzügyi részvétele ennek során e cél elérésének egyik mechanizmusa lehet, és így erősítheti 
az európai kkv-k versenyképességét. A vállalat méretétől függetlenül a munkavállalói 
pénzügyi részvétel modelljeinek tiszteletben kell tartaniuk az üzemi szinten alkalmazott 
megoldásokat és védelmezniük kell a munkavállalói jogokat, hogy figyelembe vehessék a 
vállalatok és az országok különbözőségét. 
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1.3 E saját kezdeményezésű vélemény célja ezért, hogy 
 
 újjáélessze a munkavállalók pénzügyi részvétele körüli európai szintű vitát, és új 

impulzusokat adjon egy, az egész Unióra kiterjedő vitának, 
 felhívja a közvélemény figyelmét a témára, és mind európai szinten, mind a 

tagállamokban arra biztassa a szociális partnereket, hogy karolják fel ezt a témát, 
 azonosítsa a munkavállalók határokon átnyúló pénzügyi részvételének akadályait és 

lehetséges megoldásokat mutasson fel, 
 ahol szükséges, megoldások kidolgozására szólítsa fel a megfelelő európai 

intézményeket, 
 világítson rá a további vizsgálatot igénylő, még nyitott kérdésekre. 

 
1.4 A munkavállalói pénzügyi részvétel bevezetésének önkéntes alapon kell megvalósulnia. 

Nem helyettesítheti a jelenlegi díjazást, hanem kiegészítést kell jelentenie a díjazási 
rendszer mellett, és nem fékezheti a tulajdonképpeni bértárgyalásokat. A munkavállalók 
számára érthetőnek kell lennie, ennyiben tehát kiegészíti a munkavállalói részvétel más 
formáit. A munkavállalói pénzügyi részvételnek a nyugdíjrendszerektől függetlennek kell 
lennie, egyénileg azonban alkalmazható a nyugdíj-előtakarékosság elemeként. 

 
1.5 A munkavállalók pénzügyi részvételének kívánt haszna a következő: 

 
 növeli a helyi vásárlóerőt és ezáltal javítja a vállalatok esélyeit is az adott régióban, 
 a jó vállalatvezetés kiváló minőségű elemeként hozzájárul a bevételek emelkedéséhez a 

vállalat sikerében való részesedés révén, 
 a vagyonépítés részeként növeli a motivációt és a vállalattal való erősebb azonosulás 

révén a munkavállalóknak a vállalathoz való kötődését is elősegíti. 
 

1.6 Az EGSZB ezért azt kéri, hogy bocsássanak ki egy új (az 1992. július 27-i 92/443/EGK-hoz 
hasonló) tanácsi ajánlást a munkavállalóknak a nyereségben és a vállalat sikerében való 
részesedésének támogatásáról, valamint terjesszenek elő javaslatokat arról, hogy a határokon 
átnyúló tervek akadályaival hogyan kell eljárni. 

 
1.6.1 Ehhez európai szinten a következő intézkedéseket kell meghozni: 

 
1) A munkavállalók pénzügyi részvételének alkalmazását közös elvek alapján meg kell 

könnyíteni. 
 

2) A munkavállalói pénzügyi részvétel időközben megnövekedett arányát és formáinak 
különféleségét elemezni kell és a gyakorlatban érthető módon ábrázolni kell, hogy 
könnyebbé váljon alkalmazásuk, főként a kkv-k körében. 

 
3) A határokon átnyúló tevékenységet folytató vállalatokat támogatni kell abban, 

hogy EU- és EGT-tagállamonként megszüntessék elsősorban az adóügyi akadályokat, 
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hogy a munkavállalók pénzügyi részvétele révén könnyebb legyen elérni a 
munkavállalók nagyobb kötődésének és a vállalattal való azonosulásának célját. 

 
4) Ki kell dolgozni a munkavállalók pénzügyi részvételének olyan formáit, 

amelyekkel javítható különösen a vállalatok által biztosított kínálat, a 
munkavállalók részvétele, a vagyonépítés egyéni támogatása, a munkavállalóknak a 
vállalat eredményében való növekvő részesedése, valamint a határokon átnyúló 
átvitel. 

 
5) A tulajdonjogok érvényesítésének és az érintett munkavállalók ezzel összefüggő 

felelősségvállalásának kedvező hatása hozzájárulhat a vállalatirányítás erősítéséhez.  
 

6) Továbbra is ismertetni kell a munkavállalók pénzügyi részvétele terén tapasztalható 
legjobb gyakorlatokat, és ezzel hozzá kell járulni ezek terjesztéséhez. Az ilyen 
tevékenységeket az uniós költségvetésben külön költségvetési tétel keretében kell 
finanszírozni. 

 

7) A munkavállalók pénzügyi részvétele vállalatutódlási modellként (employee-buy-
out) fokozni tudja az európai vállalatok folyamatosságát és ezáltal versenyképességét, 
valamint ugyanakkor a régióhoz tudja kötni őket. 

 
8) A munkavállalók bére, valamint vásárlóereje elmarad a termelékenységnövekedés és 

a részvényesek bevétele mögött.1  A pénzügyi piacok válságának hatásai a függő 
helyzetű foglalkoztatottak számára is negatív következményekkel járnak. A 
munkavállalói pénzügyi részvétel itt, formájától függően – részben – 
kompenzálhatja a vásárlóerő csökkenését, és korrigálhatja a visszatérő 
ingadozásokat, de nem helyettesítheti a bérek és fizetések növekedését. 

 
9) Ki kell építeni a munkavállalói pénzügyi részvételnek a vállalatokat és a 

munkavállalókat érintő vonatkozásairól szóló információforrásokat, valamint 
független intézmények, vagyis nem kormányzati szervezetek továbbképzési és 
tanácsadási kínálatát. 

 
10) Ahol a kollektív megállapodások szokásosak, ott a munkavállalók pénzügyi 

részvételének feltételeit a kollektív megállapodások keretében is szabályozni kell. 
 

2. Háttér 
 

2.1 Az Európai Unió Tanácsa és az Európai Bizottság 
 

                                                      
1

  További bizonyítékok: D. Vaughan-Whitehead, The Minimum Wage Revisited in the Enlarged EU, 2010, Edward Elgar-ILO 



- 4 - 

SOC/371 – CESE 1375/2010   DE-VM/IM-LM/ok/am/bh  .../... 

A Tanács (később az Európai Unió Tanácsa) a munkavállalók vállalati nyereségben való 

részesedésének előmozdításáról szóló ajánlása2 már 1992-ben megfogalmazta az általános 

alapelveket, amelyeket az EGSZB támogat: 
 

 rendszeres alkalmazás, 

 előre meghatározott formula alapján történő kiszámítás, 

 a hagyományos díjazási rendszer mellett történő alkalmazás, 

 a részvétel változtathatósága a vállalat sikerétől függően, 

 hozzáférhetőség valamennyi munkavállaló számára, 

 alkalmazás magán- és állami vállalatokra is, 

 alkalmazás bármely méretű vállalat esetében, 

 a modellek egyszerűsége, 

 a munkavállalók tájékoztatása és továbbképzése a modellekről, 

 a bevezetés és a modellekben való részvétel önkéntessége. 
 

Az Európai Bizottság „Keretfeltételek a munkavállalók pénzügyi részvételének 

ösztönzéséhez” című közleménye3 2002-ben megerősítette ezeket az alapelveket. 

 

2.2 Az Európai Bizottság megbízásából készült PEPPER-jelentések 
 

2.2.1 Eredmények: A munkavállalói pénzügyi részvétel pozitív dinamikája 
 
A PEPPER-jelentések tanúsítják, hogy ez a téma mindig fontos az európai politika számára: 

A PEPPER-IV-jelentés 4  megállapítja, hogy az EU-27-ben az elmúlt évtizedben 

folyamatosan növekedett a munkavállalók pénzügyi részvétele. Az 1999–2005 időszakban 
az olyan vállalatok aránya, amelyek valamennyi munkavállaló számára elérhető 
tőkerészesedési modelleket kínálnak, átlagosan 13%-ról 18%-ra, vagyis 5 százalékponttal 
nőtt, a nyereségrészesedési modellek esetében ez az arány átlagosan 29%-ról 35%-ra, vagyis 
6 százalékponttal nőtt (CRANET-adatok, valamennyi országra vonatkozó súlyozott 
átlagértékek). Ugyanígy megnövekedett azoknak a munkavállalóknak az aránya, akik, ha 
kisebb méretekben is, részt vesznek ezekben a modellekben (az európai 
munkakörülményekről szóló felmérés adatai).  

 

2.2.2 Ajánlások: 
 
A PEPPER-IV-jelentés javasolja, hogy az Európai Unió Tanácsa ajánlást bocsásson ki a 
munkavállalói pénzügyi részvétellel foglalkozó európai platformra vonatkozóan. Az 

                                                      
2

  92/443/EGK. 

3 
 COM(2002) 364 végleges. 

4
  The PEPPER IV Report – Assessing and Benchmarking Financial Participation of Employees in the EU-27, Berlin, 2009; 

http://www.eurofound.europa.eu/areas/participationatwork/pepperreports.htm; német, francia és angol nyelvű összefoglaló a 
következő címen érhető el: http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/. 
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önkéntesség elvét követő alapvető transznacionális „építőelem”-modell a pénzügyi részesedés 
valamennyi alkalmazott formáját magában foglalja: 
 
1) nyereségrészesedés (készpénzben, elhalasztva vagy részvényalapon),  
2) egyéni tőkerészesedés (dolgozói részvények vagy részvényopciók), 
3) az ESOP-koncepció (kollektív tőkerészesedési modell, amelyet a bér mellett nyújtott 

nyereségrészesedés finanszíroz). 
 

Ez ugyanakkor mozgásteret nyit a munkavállalói pénzügyi részvétel új formái számára. Az 
egyes esetekre szabott megoldásokhoz valamennyi modul kombinálható lenne egymással. 

 

2.2.3 Opcionális adóügyi ösztönzők támogatása 
 
Az adóügyi ösztönzők ugyan nem elengedhetetlen feltételei a munkavállalók pénzügyi 
részvételének, egyértelműen kedvező hatásaik mutatkoznak azonban meg az ezt alkalmazó 
országokban. A tagállamok kizárólagos adóügyi hatáskörétől függetlenül a koordináció, az 
egyeztetés és a kölcsönös elismerés hozzájárulhat ahhoz, hogy könnyebbé váljon a 
munkavállalók pénzügyi részvétele a határokon átnyúló tevékenységet folytató vállalatok 
esetében. A szabványosított esetekre vonatkozó „tényleges adókulcsok” kiszámítása 
lehetővé tenné az EU-27-en belüli közvetlen összehasonlítást, és ezáltal további 
harmonizációra nyújtana lehetőséget. Amíg opcionálisak, addig elkerülhetők a nemzeti joggal 
való összeütközések. 

 

2.2.4 A jelenlegi helyzet áttekintése  
 
A szociális partnereknek és a politikai döntéshozóknak egyértelmű, részletes áttekintésre van 
szükségük az alkalmazott nemzeti modellekről, azok kínálatáról és igénybevételéről. 
Mindmáig nem állnak rendelkezésre a munkavállalói pénzügyi részvételről szóló célzott 
vizsgálatokból származó, országokat átfogó adatok. Ezt a hiányt pótolni kell, például 
rendszeres adatgyűjtéssel. 

 

2.3 Az Európai Bizottság által támogatott projektek előkészítése: „építőelem-modell” 
európai megközelítés 

 
2.3.1 A munkavállalói pénzügyi részvétel EU-tagállamokban létező sokrétű, igen különböző 

modelljeinek összekapcsolása érdekében az Európai Bizottság előkészítő munkálatokat 
támogatott egy úgynevezett „építőelem-modell” (building block approach) 

megközelítéshez. 5  Ez a megközelítés megkülönbözteti majd a munkavállalók pénzügyi 

részvételének Európában alkalmazott három alapvető formáját (nyereségrészesedés, egyéni 
tőkerészesedés és az ESOP-koncepció, ld. a mellékletet is). 

 

                                                      
5

  Eredmények: J. Lowitzsch et al., Mitarbeiterbeteiligung für ein Neues Soziales Europa [Munkavállalói részvétel egy új szociális 
Európáért], Berlin/Párizs/Brüsszel 2008; Róma 2009, Krakkó 2010; német, francia és angol nyelvű összefoglaló a következő 
címen érhető el: http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/. 
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2.3.2 Az „építőelem-modell” megfelel az Európai Bizottság követelményeinek (átláthatóság, a 
diszkrimináció kerülése stb.). Az adóügyi előnyök nyújtását a modell nem szabja feltételként, 
és nem is zárja ki. Valamennyi elem fakultatív mind a vállalatok, mind a munkavállalók 
számára, és a vállalatok speciális igényeinek megfelelően kombinálhatók egymással. 

 
2.3.3 A PEPPER-IV-jelentés azt feltételezi, hogy egy határokon átnyúlóan alkalmazható, 

valamennyi EU-tagállamban egységes támogatásban részesülő pénzügyi részvételi modell 
valamennyi résztvevő számára növelné a munkavállalók pénzügyi részvételének vonzerejét. 
Főként a több országban telephellyel rendelkező vállalatok profitálnának abból, hogy az 
egységes modellel kisebb adminisztratív terhek járnak, a modell ugyanakkor megkönnyítené 
az országok közötti hordozhatóságot is. A kkv-k pedig a munkavállalói pénzügyi részvétel 
modelljeinek áttekinthető egységességéből és összehasonlíthatóságából profitálhatnának. 
 

2.3.4 Egy ilyen, az egész EU-ra kiterjedő modell kidolgozásáig a pénzügyi részvétel különböző 
tagállamokban alkalmazott formáinak kölcsönös elismerésén kell dolgozni, ideértve azok 
adóügyi kezelését is. 
 

3. A munkavállalói pénzügyi részvétel további elterjesztésének előnyei 
 

3.1 A pénzügyi részvétel előnyei a vállalatok számára 
 

I. Az EU 2020 stratégiát tekintve a munkavállalók pénzügyi részvételének bevezetése 
segítheti az európai vállalatokat, különösen a kkv-kat versenyképességük 
javításában, azáltal, hogy növeli képzett munkavállalóiknak a vállalattal való 
azonosulását és ahhoz való kötődését, jobb és rosszabb időszakokban egyaránt. A 
munkavállalói pénzügyi részvétel ezzel a jövő fenntartható biztosításához is 
hozzájárul. 

 
II. A vállalat pénzügyi eredményeinek egy részét a helyi munkavállalóknak fizetik ki, 

ami szintén hozzájárul a regionális vásárlóerő növeléséhez. 
 

III. A munkavállalói pénzügyi részvétel segíthet a demográfiai kihívások kezelésében, 
mivel a különösen keresett magasan képzett munkavállalóknak vonzó munka- és 
életkörülményeket kínálnak. Ez ösztönzi a szakemberek megnyerését a vállalat 
számára. 

 
IV. A munkavállalói pénzügyi részvételből eredő nagyobb motiváció hozzájárul a 

vállalat termelékenységének növeléséhez és a vállalatvezetés minőségének 
javításához. 

 
V. A munkavállalói pénzügyi részvétel – aszerint, hogy saját vagy idegen tőke 

formájában történik – növelheti a vállalat saját tőkéjének hozamát vagy arányát. Ez 
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megkönnyítheti az idegen tőke előteremtését, valamint javíthatja a vállalat 
minősítését. 

 
VI. A vállalatutódlás terén a munkavállalók pénzügyi részvétele – a vállalat 

munkavállalók részére történő teljes vagy részleges eladásának formájában – a kkv-k 
és a családi vállalkozások esetében megfelelő eszközt jelenthet a vállalat 

fennmaradásának biztosításához.6 

 
3.2 A pénzügyi részvétel előnyei a munkavállalók számára 
 

I. A munkavállalói pénzügyi részvétel révén a munkavállalók a munka- vagy kollektív 
szerződésben meghatározott jövedelem mellett önkéntesen további bevételekre 
tehetnek szert. 

 
II. A munkavállalók így esélyt kapnak az egyszerűbb és hosszabb távú 

vagyonépítésre, ez pedig hozzájárulhat egy kiegészítő jövedelemforrás 
kialakításához a munkával eltöltött éveket követő időszakra. 

 
III. Azok a munkavállalók, akik részt vehetnek a vállalat működésében, úgy érzik, hogy 

komolyabban veszik őket a vállalat sikeréhez való hozzájárulásuk miatt, így jobb az 
önértékelésük is. 

 
IV. A munkavállalói pénzügyi részvétel lehetőséget ad arra, hogy növeljék munkahelyi 

autonómiájukat, valamint hogy részt vehessenek a vállalat jövőstratégiájának 
tervezésében. Így hozzájárulhatnak munkahelyük hosszú távú biztosításához is. 

 
V. A munkavállalói pénzügyi részvétel a stabil jövedelem mellett további elemként 

javítja a pénzügyi helyzetet, és segít áthidalni a válságos időszakokat vagy az 
instabilabb jövedelmi helyzeteket. 

 
VI. Az egyre európaibbá váló munkaerőpiacnak mindenképpen megfelel az, hogy a 

munkavállalói pénzügyi részvétel formái egyik országból másikba való váltás esetén 
átvihetők és elismerhetők. 

 
VII. Átszervezés esetén vagy válságos helyzetekben, amelyeket a kollektív szerződés 

partnerei elismernek és figyelemmel kísérnek, a munkavállalók a munkahelyüket és 
jövedelmüket megtartó munkahelyük megtartása érdekében – átmenetileg – 
támogathatnák a vállalatot. 

 

                                                      
6

  Ezt az aspektust már az Európai Bizottság is kiemelte a kis- és középvállalkozások átadásáról szóló 94/1069/EK ajánlásában; ezt 
megerősítette a kis- és középvállalkozások vállalatutódlásáról szóló európai bizottsági közlemény is (HL C 93/2, 1998.3.28.). 
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3.3 Vállalati utódlás és tőkerészesedés 
 

3.3.1 Az Európai Bizottság utal arra7, hogy az európai népesség elöregedésével összefüggően a 

következő tíz év során az EU-ban a vállalkozók egyharmada, mégpedig túlnyomórészt azok, 
akik családi vállalkozást vezetnek, vissza fognak vonulni az üzleti életből. Ez a 
vállalatátadások számának rendkívüli megnövekedését jelenti, ami évente akár 690 000 
tőzsdén nem jegyzett vállalatot és 2,8 millió munkahelyet érint majd. A kis- és közepes 
méretű vállalatok mint legnagyobb munkaadók lényeges tényezőt jelentenek a munkaerő-
piaci politikában. Ehhez kapcsolódik az a kérdés is, hogy a generációváltásban érintett 
vállalatok és az ezzel összefüggő munkahelyek meg tudnak-e maradni. Ezzel a növekvő 
vállalatutódlási igénnyel szembesülve egy ennek megfelelően kialakított munkavállalói 
pénzügyi részvételi modell mint vállalatutódlási koncepció megteheti a hatását. 

 
3.3.2 A vállalatutódlást tekintve különösen az ESOP-modellek lehetnek hasznosak (ld. a 

mellékletet). Az ESOP-modell egyik legfőbb jellemzője, hogy külön a tőzsdén nem jegyzett 
vállalatok számára dolgozták ki. Arra ösztönzi a tulajdonosokat, hogy a vállalatot dolgozói 
részére adják át, ne pedig harmadik félnek adják el, és arra irányul, hogy a munkavállalói 
tulajdon aránya fokozatosan emelkedve akár 100%-ot érjen el. Ez lehetővé teszi, hogy az 
eladást tervező tulajdonosok anélkül adják el részvényeiket, hogy a többi tulajdonost is 
eladásra kényszerítsék. A munkavállalóknak ennek során nem kell saját tőkét bevinniük, 
mivel a dolgozók tulajdonrészének megszerzését a munkabéren kívüli nyereségrészesedés 
finanszírozza. Ez a koncepció ezért lényegében nem jelent további kockázatot a 
munkavállalók részére. Ha rövid távon nagyobb tulajdonrész átvételéről van szó, akkor 
átlagosan 7 éves futamidejű hitelből történő finanszírozásra kerül sor, amelyet a vállalat 
nyereségéből törlesztenek. 

 
3.3.3 A vállalkozások átadását illetően nyomatékosan utalni kell a bevált szövetkezeti modellre is 

egy jövőbeli európai keretre tekintettel. Vannak olyan, legjobb gyakorlatot jelentő példák (ld. 
a mellékletet), amikor a munkavállalók szövetkezet formájában vettek át egy vállalatot, ezzel 
megakadályozva bezárását, utódot ugyanis nem sikerült találni. Az EGSZB úgy véli, hogy a 
pénzügyi részvétel és a vállalatutódlás közötti kapcsolat ezen igen sajátos kérdésével 
önmagában, külön szövegben kellene foglalkozni. 

 

3.4 Vállalati válság és tőkerészesedés 
 
3.4.1 A vállalatok pénzügyi szempontból nehéz időket is megélhetnek. Ebben a helyzetben a 

vállalat fennmaradása áll előtérben. Amennyiben egy átszervezést vagy válságos helyzetet 
a kollektív szerződés partnerei végigkísérnek, ezekben a kivételes helyzetekben lehetővé kell 
tenni a pénzügyi részvételt, meg kell azonban fontolni egy ilyen részvétel potenciális 
hátrányait. Ennek során olyan fenntartható megoldásra van szükség, amelynek révén a 
munkavállalók, akik megőrizték állásukat és jövedelmüket is (a rugalmas biztonságot és a 

                                                      
7 

 A Közösség növekedést és foglalkoztatást célzó lisszaboni programjának végrehajtásáról szóló közleményében (COM(2006) 117 
végleges). 
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munkanélküliségi és/vagy átképzési időszakokat figyelembe véve) hosszú távon részt 
vehetnek a vállalat és a gazdaság fellendülésében. A munkavállalóknak a gazdaságosságban 
és ezáltal a hosszú távú sikerben való indokolt érdekeltsége így kedvező hatással van a 
vállalatra. 

 
3.4.2 A munkaadó vállalatban való pénzügyi részvételt gyakran kettős kockázatnak tekintik. A 

munkavállalói pénzügyi részvétel bírálói mindig azt hozzák fel, hogy fizetésképtelenség 
esetén a munkahely mellett a munkavállalók által bevitt tőke is veszélybe kerülne. Ennek 
során egyértelmű különbséget kell tenni a munkabért nem érintő („on top”) tőkerészesedés és 
az olyan tőkerészesedés között, amelynek esetében a munkavállaló megtakarításait a 
munkaadó vállalatba ruházza be. Az utóbbi esetben a munkavállalók követeléseit elsőként, 
vagyis a többi hitelező előtt kellene teljesíteni felszámolási vagy csődeljárás esetén. 
Ezenkívül tovább kellene fejleszteni az olyan megoldásokat, mint a kockázatok 
„összegyűjtése” vagy határokon átnyúló esetekben a viszontbiztosítások. 

 

3.5 Vállalatirányítás és tőkerészesedés 
 
3.5.1 A vállalati döntésekben való részvétel más formáitól függetlenül a tőkerészesedések – 

kialakításuk szerint – a döntési folyamatokban való, pl. a részvényesi szavazati jogok 
révén megvalósuló részvételhez vezethetnek. Amennyiben a részvétel részvények 
formájában valósul meg, akkor a részvényesi szavazati jogok egyénileg vagy kollektíven, pl. 
holdingtársaság által gyakorolhatók. 

 
3.5.2 Azok a vállalatok, amelyek nagyobb mennyiségben dolgozói részvényeket bocsátanak ki, 

igényes, de türelmes és hű részvényesekkel rendelkeznek: saját dolgozóikkal. Ezáltal jobban 
meg tudják állni a helyüket most, amikor a pénzügyi piacokon a rövid távú szemlélet az 
uralkodó. A munkavállalói pénzügyi részvétel e formájának kedvező mellékhatása a 
fenntartható vállalati döntések, valamint a vállalatvezetők túl nagy kockázatvállalási 
készsége helyett inkább a vállalatok hosszú távú társadalmi felelősségvállalásának 
figyelembe vétele formájában jelentkezik. 

 
3.5.3 A munkavállalók részvényesként való részvétele elősegíti a hosszú távú vállalati érdekeket. 

Ennek valószínű következménye a jó vállalatirányítás, amely hozzájárul ahhoz, hogy 
tartósan fennmaradjon a vállalat. 

 
3.5.4 Aki részt vesz abban a vállalatban, ahol ő maga is dolgozik, az természetesen teljes körű 

átláthatóságot is szeretne az üzleti adatokat illetően, és részvételt a vállalati döntésekben. A 
társtulajdonosi jogokon alapuló részesedés ennyiben megegyezik a tájékoztatási, konzultációs 
és együttdöntési jogokon alapuló részesedéssel. 
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3.6 Tőkerészesedés és részvétel a döntési folyamatokban 
 
3.6.1 Az általános – főként az eddig pénzügyi részvétellel nem rendelkező vállalatok körében 

uralkodó – aggodalmakkal szemben a munkavállalók pénzügyi részvétele nem korlátozza 
a vállalkozók autonómiáját, hanem inkább támogatja őket a döntési folyamatokban. 

 
3.6.2 Egy vállalat részvényesei számára előnyös, ha tudják, hogy a többi résztulajdonoson kívül a 

vállalat alkalmazottjai is mellettük állnak, akik ugyanolyan célokat követnek. A 
tulajdonjogok érvényesítésének és az egyes munkavállalók ezzel összefüggő 

felelősségvállalásának kedvező hatása hozzájárulhat a vállalatirányítás erősítéséhez, 8  a 
vállalati stratégiára vonatkozó javaslatok megvitatásának lehetősége pedig gazdagítaná a 
meghozható vállalati döntések körét a fent említett korlátok között. A részvénnyel rendelkező 
munkavállalóknak ugyanolyanon jogokkal kell rendelkezniük, mint a többi részvényesnek. 

 
3.6.3 Végül pedig tisztázni kell, hogy az érintett tagállamokban érvényesülő eredendő beleszólási 

jogokat nem kell hogy módosítsák és nem is módosíthatják sem a munkavállalói pénzügyi 
részvételből következő tulajdonjogok, sem a szerződés szerinti munkaviszony. Ezeket a 
munkavállalói pénzügyi részvétel nem érinti. 

 

4. Egy európai megközelítés: a gyakorlati problémák és megoldások elemei 
 

Az európai munkavállalói pénzügyi részvétel könnyen érthető és kezelhető modelljeinek 
kidolgozása és támogatása nagy politikai jelentőséggel bírna az európai gazdasági és szociális 
térség kialakítása szempontjából. Az ilyen modellekben való részvétel alapvetően önkéntes 
kell, hogy maradjon a munkaadók és a munkavállalók számára. Finanszírozása a munka- 
vagy kollektív szerződésben meghatározott jövedelmet kiegészítően vagy a kifizetett 
nyereségrészesedésekből történik. 

 

4.1 A tőkerészesedés és a nyereségrészesedés kombinációja mint a munkavállalói pénzügyi 
részvétel jövőbeli trendje 

 
4.1.1 Részvényalapú halasztott nyereségrészesedés esetén a későbbi megadóztatást figyelembe 

véve három lépést kell megkülönböztetni: 
 

 a munkavállaló vállalati nyereségben való részesedésének kezdeti szakasza, 

 köztes szakasz, amikor az összegyűjtött eszközöket vállalati részesedésbe fektetik, 

 záró szakasz, amelyben a megszerzett részesedést a munkavállalók szabad rendelkezésére 
bocsátják. 

 

                                                      
8 

 Így, mint például Ausztriában, fennáll annak lehetősége, hogy a munkavállalói pénzügyi részvétel közös holdingtársaság 
formájában valósuljon meg. 
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4.1.2 Olyan tőkerészesedési formák, amelyek esetében a tulajdonrész-szerzést egy vagyonkezelői 
alap révén a munkabért kiegészítően nyújtott nyereségrészesedés finanszírozza, már jelenleg 

is léteznek. Ehhez általában önálló holdingtársaságot9 alakítanak, amely a munkavállalók 

tulajdonrészét vagyonkezelői alapként kezeli. A holdingtársaság vezetésének demokratikus 
alapon, választás révén valamennyi részvénytulajdonos akaratát kell kifejezésre juttatnia, a 
menedzsment befolyása nélkül. A holdingtársaságokra jó példákat találhatunk a következő 

vállalatoknál: AUCHAN 10  (Franciaország); HOMAG AG 11  (Németország); Pfalz 

Flugzeugwerke PFW Aerospace AG 12  (Németország); Voestalpin AG 13  (Ausztria), 

Oktogonen Alapítvány 14  (Svédország); Herend-ESOP 15  (Magyarország); Tullis Russel 

ESOP16 (Egyesült Királyság); Eircom-ESOP17 és Aerlingus-ESOP18 (Írország). 

 
4.1.3 A holdingtársaságok további elterjedésének lehetővé tétele érdekében fel kellene dolgozni a 

legjobb gyakorlatok azonosítható példáit (ld. a mellékletet is). 
 

4.2 A munkavállalói pénzügyi részvétel koncepcióinak adóügyi ösztönzése és kölcsönös 
elismerése 

 

4.2.1 Az adóügyi ösztönzők bizonyíthatóan 19  nem elengedhetetlen feltételei a munkavállalók 

pénzügyi részvételének, de hatékony eszközt jelenthetnek annak elterjedéséhez azokban 
az országokban, amelyek lehetővé teszik őket. Bár az ösztönző tényezők jelentik a leginkább 
elterjedt támogatási eszközt, egy olyan európai modell, amely kötelezően ír elő adóügyi 
ösztönzőket, túllépné az EU hatáskörét és ütközne a tagállami jogalkotási hatáskörökkel. 
Mivel azonban a valóságban egyre gyakoribbak a határokon átnyúló vállalati tevékenységek 
és szakmai pályafutások, a továbbra is az egyes országokra korlátozódó részvételi formák 
révén a munkavállalói pénzügyi részvétel nem tud Európában a kellő méretekben elterjedni. 
A külföldi leányvállalatokban történő munkavállalói pénzügyi részesedés megvalósításához 
így gyakran csak az a lehetőség marad, hogy drága szaktudást vesznek igénybe, amely 
olyannyira megdrágítja a bevezetést, hogy általában mégis eltekintenek tőle. Egy opcionális, 

                                                      
9

  Az európai kontinensen általában kft., alapítvány vagy egyesület, az angol-amerikai országokban tröszt. 

10
  Cél: a lojalitás és a munkavállalói motiváció fejlesztése; vö. http://www.groupe-auchan.com/emploi.html. 

11
  Cél: a növekedés finanszírozása; http://www.homag.com/de-de/career/Seiten/mitarbeiterkapitalbeteiligung.aspx. 

12
  Cél: az EADS konszernből való kiválás; http://www.netz-bund.de/pages/mitarbges.pdf, a 32. oldaltól. 

13
  Cél: privatizáció és stratégiai részesedés; http://www.voestalpine.com/annualreport0809/en/management_report/employees.html. 

14
  Cél: a lojalitás és a munkavállalói motiváció támogatása; vö. Handelsbanken, Annual Report 2009, 

http://www.handelsbanken.se/shb/inet/icentsv.nsf/vlookuppics/investor_relations_en_hb_09_eng_ar_rev/$file/hb09eng_medfoto.
pdf, 53. és 56. o. 

15
  Cél: privatizáció, valamint a lojalitás és a munkavállalói motiváció támogatása; http://www.herend.com/en/manufactory/story/, 

az ESOP-ra vonatkozó részletek nélkül, ld. 1992-es év. 
16

  Cél: vállalatutódlás; http://www.tullis-russell.co.uk/group/about/. 

17
  Cél: privatizáció és stratégiai részvétel; http://www.esop.eircom.ie/. 

17  

18
  Cél: privatizáció és stratégiai részvétel; http://www.aerlingus.com/aboutus/investorrelations/shareregister/. 

19
  Ld. PEPPER-IV-jelentés, I. rész, IV. fejezet, 56–58. o. 
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homogén, egyszerű ösztönzési modell, amely EU-szerte egységes adóügyi kialakítással 
rendelkezik és egységes mértékű ösztönzést alkalmaz, jelentősen növelhetné az olyan 
esetek számát, amikor a vállalatok készek bevezetni a munkavállalói pénzügyi részvételt, 

mivel így az egész konszernekre kiterjedő kínálatot20 is egyszerűbb kidolgozni. 

 
4.2.2 Közös nevezőként az utólagos adóztatást lehetne megemlíteni egy modelljavaslat alapjaként. 
 
4.2.3 Mielőtt egységes adókedvezményeket alkalmazó európai modellt találunk, az egyes EU-

tagállamok modelljeinek kölcsönös elismerésére kellene törekedni. Ez már egységes európai 
megoldás nélkül is növelné a munkavállalói pénzügyi részvétel vonzerejét és 
alkalmazhatóságát. 

 
4.2.4 Az adóügyi ösztönzők mellett a vállalatok kedvezmények formájában is biztosíthatnak 

ösztönző tényezőket. 
 

4.3 Munkavállalói pénzügyi részvétel a szövetkezetekben 
 
4.3.1 A termelőszövetkezetek jó példát jelentenek a munkavállalói pénzügyi részvételre, 

különösen akkor, ha a legtöbb munkavállaló résztulajdonos és munkavállaló is egyben. A 
szövetkezetek világszerte elismert értékeivel és alapelveivel összhangban valamennyi 

munkavállaló/tag korlátlan joggal rendelkezik a döntéshozatalban való részvételre.21 Ha a 

munkavállalók birtokolják, ellenőrzik és irányítják vállalatukat, ezek a garantált jogok a 
tapasztalatok szerint jobb gazdasági eredményekhez és a válság idején nagyobb túlélési 
esélyekhez vezetnek, ezzel hozzájárulnak munkahelyük hosszú távú megtartásához saját 
regionális környezetükben. Egy jogilag létrehozott érdekképviselet ösztönözni fogja a 
megerősített pénzügyi részvétel keretének létrehozását. 

 

4.4 Munkavállalói pénzügyi részvétel a közszférában 
 
4.4.1 A munkavállalói pénzügyi részvétel túlnyomórészt részvénytársaság vagy korlátolt 

felelősségű társaság jogi formájában valósul meg, mivel ezek esetében viszonylag egyszerű a 
végrehajtás. Bizonyos vállalati formák, főként a nem kereskedelmi területen – és ezzel 
alkalmazottaik is – eleve ki vannak zárva ebből a lehetőségből (közszolgálat, nonprofit 
vállalkozások), vagy csak rendkívül nehezen tudnak megvalósítani egy ilyen lehetőséget 
(egyesületek, alapítványok stb.). Ezeken a területeken azonban igen nagy számban találhatók 
olyan vállalatok és ezáltal munkavállalók, akik számára jelenleg nem lehetséges a 
munkavállalói pénzügyi részvétel. 

 

                                                      
20

  Vö. Thyssen Krupp: http://www.thyssenkrupp.com/de/investor/belegschaftsaktie.html.  

21
  Vö. például a szövetkezetek támogatásáról szóló 193. ILO-ajánlást. 
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4.4.2 A szubszidiaritás elvének sérelme nélkül ezért egy olyan modell alkalmazását kellene célul 
kitűzni, amely valamennyi foglalkozáscsoport és valamennyi vállalatforma esetében 
lehetőséget nyújt a munkavállalók pénzügyi részvételére, ennek során pedig figyelembe kell 
venni a közszféra különleges helyzetét.  

 
Kelt Brüsszelben, 2010. október 21-én. 
 

 az Európai Gazdasági és Szociális Bizottság 
elnöke 

 
 
 
 

Staffan NILSSON 
 

_____________ 
 
Megjegyzés: A mellékletek német, francia és angol nyelven a következő weboldalon érhetők el: 

http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-
employees/eesc-own-initiative-opinion-soc-371/ 
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APPENDIX 
to the 
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of the European Economic and Social Committee 

on 
Employee financial participation in Europe 

 
Appendix I 
 
The Building Block Approach to an EU model 
 
The publication entitled “Financial participation for a new Social Europe” (available in EN, DE, FR, 
IT and PL at http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/) sets 
out the path to a European solution and could serve as background material for the EESC opinion. It is 
a response to the European Parliament's report on capital formation and the Commission 
communication referred to at the beginning of this opinion. The proposal that it puts forward for a 
Council Recommendation on a European platform for financial participation utilising the Building 
Block Approach could then be voluntarily implemented on the basis of reciprocal recognition. An 
example of this is the December 2009 recognition of the French FCPE model and its tax deferment by 
the German tax authorities (a decision was also taken on equal treatment of similar German models). 
 
Definition of the three basic elements of EFP 
 
Referring to the catalogue of minimum requirements (e.g., being transparent, broad-based, etc.) the 
Building Block Approach reflects the existing postulates of the European Commission and neither 
relies on nor excludes tax incentives. All elements are voluntary for both enterprises and employees. 
They can be put together in any combination with the different building-blocks tailored to the specific 
needs of the given enterprise. The building blocks should consist of the three basic EFP elements: 
 
1. Cash-based and deferred profit-sharing 
 
In cash-based profit sharing and deferred profit-sharing schemes, part of an employee's remuneration 
is directly linked to the profits of the enterprise. In contrast to individual incentives, this concept 
involves a collective scheme which generally applies to all employees. The formula may include 
profits, productivity and return on investment. Bonuses are normally paid in addition to a basic fixed 
wage and provide a variable source of income. They may be paid out in cash or on a deferred basis 
into a company saving scheme, and can be invested in the capital markets or the company’s shares.  
 
2. Employee share-holding (stock options and employee shares) 
 
In share ownership plans, shares may be distributed for free or may be sold at the market price or 
under preferential conditions. The latter may include sale at a discount rate (Discounted Stock 
Purchase Plan), sale at a lower price through forms of delayed payment (usually within a capital 
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increase), or by giving priority in public offerings to all or a group of employees. To defer the 
valuation problem in unlisted SMEs, capital participation may initially take the form of an employee 
loan to the company, creating corporate debt (external capital) subsequently converted into company 
shares. Valuation of the shares designated for acquisition through the loan can be postponed until the 
moment of the actual conversion into shares (debt-to-equity) without impeding the implementation of 
the scheme. 
 
Employee stock options, unlike executive stock options granted to reward individual performance, are 
broad-based. The company grants employees options which entitle them to acquire shares in the 
company at a later date, but at a per share price fixed at the time the option is granted. Potential gain 
from rising stock values is the primary reward conferred by options. 
 
3. Employee Stock Ownership Plans as collective schemes 
 
Employee Stock Ownership Plans (ESOPs) are funded by the company either contributing shares to 
the plan, contributing cash that the plan uses to buy shares, or by having the plan borrow money to 
buy new or existing shares. The schemes may be combined, resulting in the following essential 
structure: 
 
(i) The company establishes an employee share ownership fund in favour of its employees (in 

continental Europe in the form of a limited company, foundation or association; in the UK 
and North America usually a trust-ESOT). 

(ii) The fund is usually financed by a combination of company contributions and borrowings. 
Company contributions often are part of a profit-sharing agreement with the employees. The 
trust may borrow money directly from a bank or from the company, which in turn may take 
a loan from a bank or other lender. Shares are either acquired directly from the existing 
shareholders or by means of a new share issue. 

(iii) The shares are held collectively in the trust, and are only allocated to individual employees 
accounts, or distributed, after a particular holding period.  

(iv) The loan may be repaid by direct cash contributions from the company to the fund, monies 
received from sale of shares to the share-based profit-sharing scheme, or dividends on the 
shares held in the fund. 

 
* 
 

*        * 
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Appendix II 
 
Overview of national EFP models as of 2008, PEPPERIV report at: 
 
http://www.eurofound.europa.eu/areas/participationatwork/pepperreports.htm 
 
Summaries in EN/DE/FR/IT/PL at: 
 
http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/the-pepper-iv-
report/ 
 
 

* 
 

*        * 
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Appendix III 
 
Examples of best practice 
 
1. The French Auchan model for increasing employee loyalty and motivation 
 
In 1961, Gérard MULLIEZ opens the first store AUCHAN in the « Hauts Champs » area of Roubaix 
(Nord). Other openings follow, firstly in France, then in Spain, in Italy, in Luxemburg, in Portugal, in 
Hungary, in Poland, en Romania and also in China, in Taiwan, in Russia, in Ukraine and Dubai, i.e. 
13 pays. 4 core businesses: hypermarkets, supermarkets, shopping centres, banking. 
 
AUCHAN is the world’s 11th largest food retailer and n° 7 in Europe. € 39,7 billion in revenue before 
tax 2009; € 2,348 billion in EBITDA; € 661 million in profit for the year attributable to owners of the 
parent; 243 000 employees (average full-time equivalent). 
 
A corporate vision: To improve purchasing power and quality of life of the greatest number of 
customers, with responsible, professional, committed and respected employees. A single ambition: 
To be a leading, innovative, multi-channel retailing group. Unshakeable values: Trust, sharing and 
progress. 
 
An entrepreneurial project based on participative management: 
 
• Share knowledge: training, information 
• Share decisions: trust, enabling initiatives  
• Share profit and stock: profit sharing and employee share ownership. 

 
Financial participation, which complements individual earnings, is carried out by a compulsory profit 
sharing scheme (“participation“ introduced in 1968) and a voluntary profit sharing scheme 
(“intéressement“ introduced in 1972). In the framework of a savings plan these two schemes give 
employees the opportunity to acquire shares of the company. 
 
Today AUCHAN GROUP stock is owned up to 87% by MULLIEZ Family and up to 13% by 
110 000 employee shareholders in France, Spain, Portugal, Italy, Luxemburg, Poland and Hungary). 
The share value is fixed, yearly, by a college of 3 independent experts. 
 
2. Employee Stock Ownership Plans (ESOPs) as a UK business succession tool 
 
Employee share schemes are increasingly used in the UK as a business succession tool, though not 
nearly so often as in the USA. The main body of this report highlights the tragic situation all over 
Europe every year when privately owned businesses fold because their owners are no longer able to 
stay involved, but don’t have anyone close to handover their business to, or who sell to asset strippers 
who close production centres and sack employees just to improve the operating margins of what 
survives. Owners who use ESOPs do not have to surrender control – they can sell ten, 20 or 
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30 percent of the equity to their employees if they choose. Some even decide to sell 100 percent of the 
business to their employees via one type of ESOP or another. 
 
2.1 How is it done? 
 
Set up an employee benefit trust. Basically, the company provides funds to the trustees, perhaps in the 
form of a loan. Alternatively, if the company is not privately held it can underwrite borrowing by the 
trust from a bank or other third party. The trustees use these funds to acquire shares from the retiring 
shareholder on impartial terms. The shares are used to set up an employee share scheme. This allows 
the owners to offer the chance of participation to all the full-time employees, under the same terms, 
though employees are not obliged to become shareholders. However, if a company’s future is 
threatened - without radical re-organisation being imposed- then almost all the employees tend to 
participate. If established under a government tax-sponsored regime such as SAYE-Sharesave, 
Enterprise Management Incentive or the Share Incentive Plan (SIP), the employee share plan 
incentives will be taxed at low rates (or even escape tax altogether). A tax-efficient result is available 
for the selling shareholder, for the company and for its employees. These transactions can be 
attractive to proprietors who seek continuity in the business whilst receiving value for their shares. 
 
2.2 An employee benefit trust is established 
 
• The trust mechanism is financed by bank loans to purchase the company shares and to receive 

company profits to pay off the bank loans. 
• The trust dispenses the shares to the employees through bona fide employee share schemes but 

also buys back the shares from the employees for subsequent recycling when they sell. Existing 
shareholders sell piecemeal to the employee share trust as a capital gains tax transaction to make 
shares available for employee share schemes and as a cash extraction mechanism. The shares are 
recycled through the trust for successive generations of employees who sell their shares on 
retirement. 

• First, the company shares must be independently valued – not so easy if it’s privately held. 
Obtaining value: the sale should take place on impartial terms, which will be subject to official 
scrutiny. HM Revenue & Customs generally attaches much lower values to private company 
shares than to quoted shares on the grounds that private company shares cannot be traded. If the 
sale has taken place at a price higher than HMRC consider fair they may seek to assess the 
difference to income tax. However if an employee trust has been established this can be used to 
create an internal market in the shares, which permits share sales by employees within the 
company. The existence of an internal market removes part of the justification for discounting 
the value of private company shares and can therefore result in a higher value. 

 
2.3 Case history: Child Base 
 
Based in Newport Pagnell, Buckinghamshire, Childbase, which is 50% privately-owned and 50% 
employee-owned, recorded pre-tax profits of £2.7m on a turnover of £27.7m last year. It is currently 
31st among the Sunday Times list of ‘Best 100 companies to work for in Britain’ 
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What began as one nursery for 20 children in an English village is today a major business. As Child 
Base’s chief executive officer Mike Thompson explains, his company operates 38 nurseries for 
children across south-east England, employing 1,100 staff. There has been a radical change in the 
long-term direction of the organisation, to carry Child Base forward as an employee-owned business. 
Child Base was a family business – Mike Thompson was in day-today charge and his father was the 
chairman. The Thompsons were the major shareholders, although the company also had a number of 
external investors. But over the past ten years this has changed. Staff at each of the nurseries have 
been encouraged to acquire shares in the venture, initially on a “buy one, get one free” basis, but most 
recently on a three-for-one basis. The remaining private shareholders are committed to transferring 
their shares to the Employee Benefit Trust, so that employees can either hold their own shares or own 
them collectively within the EBT. Meanwhile, the Thompson family holding is down to around 
28 percent. The target for the next decade is to see the employee share holding increase to 100 
percent. 
 
Mike Thompson points out that shares have increased in value significantly over the past six years, 
with dividends increasing from 6p to 12.5p. Child Base organises share dealing days twice a year, in 
May and November, when shares can be bought or sold at the value set by the company’s 
accountants. Child Base includes elected representatives on the Employee Benefit Trust, and Mr 
Thompson has to justify his position as chief executive by ability and not simply by the size of his 
share stake. Child Base’s profits have provided a mechanism for the company (via the Employee 
Benefit Trust) to buy out some of the existing shareholders, including part of the Thompson family’s 
own holding, an arrangement which Mike says offers investors a fair and equitable exit route.  
 
2.4 Case history: Parfetts 
 
Parfetts is a cash and carry business with operations at six locations across England. 
 
Alan Parfett started the company with his wife and eldest son Steve in 1980. Alan retired in 1989 and 
Steve Parfett took on the role of Managing Director. As Steve’s own retirement approached, the issue 
of business succession was considered. With no immediate prospect of the business being handed 
over to a third generation, the Parfett family took the decision in 2008 to transfer into employee 
ownership. 
 
‘We looked at all options, including a management buy-out, selling to overseas investors or selling to 
the competition,’ says Steve Parfett. ‘However, we did not want to see the company broken up and 
renamed. Having worked with John Lewis in my younger days, I spoke to them and began to 
appreciate there was a vibrant employee ownership sector, which sounded the ideal route to take.’ 
Steve says that the family felt it was more important to sustain the successful organisation built up 
over 28 years rather than to get ‘top dollar’ for the business: ‘We’re happy to do this to see the name 
of the business going forward and retaining independence.’ Parfetts two-stage process includes a 
phased handover to ensure continuity. The family has sold a majority shareholding to the employees, 
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demonstrating its commitment to employee ownership. The target is that Parfetts will be completely 
employee-owned within seven to ten years. (source: John Lewis Partnership). 
 
3. The Voestalpine employee foundation as an example of strategic participation 
 
Voestalpine AG has had an employee share ownership scheme since November 2000. It was 
developed within the group and, with its focus on the "strategic ownership" of employees of their own 
company, it constitutes a special case in the discussion of employee share ownership. The long-term 
block vote of the participating employees makes the workforce, with more than 10% of the shares, a 
major shareholder in the group. 
 
3.1 The Voestalpine Group 
 
Voestalpine AG is an international group specialising in steel manufacture and processing. The group 
consists of five divisions and approximately 300 companies operating in around 60 countries. Group 
headquarters is in Linz, Austria. Total turnover of around EUR 8.55 bn and EBIT of EUR 352 m for 
the financial year ending March 2010, achieved despite the extremely difficult conditions of the 
worldwide economic crisis, make Voestalpine currently one of the most profitable European steel 
producers. Worldwide the group employs a workforce of 39 800, about half of them in Austria. 
 
3.2 Strategic basis and development of the model 
 
In the course of the discussions between group management and the works council on the full 
privatisation of the group in spring 2000 (at that time the government held a 38% stake - now the 
group is fully privatised), the idea was mooted - which was unprecedented in Austria at that time - of 
a massive workforce stake in an economically successful company. The workforce as a major 
shareholder would stabilise the ownership structure and support the long-term development of the 
group. In addition to this basic objective, workers were also to be offered the opportunity of 
participating in the company's success. A private foundation was jointly set up to manage the 
workforce's equity stake. 
 
3.3 The Austrian model 
 
The Austrian system of collective agreements provides for "opening clauses", under which parts of 
overall wage increases may be used for a specific purpose. This instrument was used on a number of 
occasions in Austria to finance share allocations in accordance with company agreements. Shares 
were also issued to workers regularly in connection with annual bonuses (profit-sharing). The tax 
relief available in Austria on share issues of this kind increases their value. All employees in Austria 
are included in the model on this basis. As the beneficial owners of shares, employees are entitled to 
dividends and they combine their voting rights throughout their period of employment at the group 
through the Voestalpine private foundation for employee participation. This joint management of 
shares by trustees makes it possible for the workforce to act collectively as a major shareholder at 
group general meetings. 
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3.4 The international model 
 
Because of different legal bases, it has not been possible to "export" the Austrian model in its existing 
form. A compact model had to be developed which, despite major differences in tax law and also 
labour law in Europe, could be used in the most diverse countries. Beginning in the Netherlands (from 
2004) and later in the United Kingdom and Germany (from 2009), a model of this kind was 
implemented following extensive development work. Employees were offered the opportunity of 
acquiring shares in their own company at discounted prices. The shares entitle their owners to 
dividends and cannot be sold for a period of five years. Voting rights are combined on an international 
basis through the Voestalpine private foundation for employee participation. The joint policy line to 
be taken in discussions at the AGM is hammered out through the group's European works council. 
The average participation rate for these three countries is around 15%. International employee 
participation is being steadily developed, with the planned successive integration of other countries. 
 
3.5 Experience at the group 
 
At present around 21 400 employees in 49 Austrian companies and 32 companies in the Netherlands, 
the United Kingdom and Germany own shares in their own company through the two variants of the 
model. In total employees currently hold 13.3% of voting rights in Voestalpine AG (more than 
22 million shares) and thus at present constitute one of the group's three largest shareholders.  
 
After ten years of experience of employee participation, the stakeholders in the model, management 
and the works council, but also the workforce as a whole, can conclude that the experiment has been 
successful overall. Share ownership has undoubtedly fostered greater identification with the company 
and encouraged employees to take a greater interest in the group's economic progress. The 
participation model makes it possible to participate personally in the company's success through 
dividend payments and possible increases in the value of shares by the time they are sold. In particular 
employee participation in the form of strategic ownership extends the workforce's opportunities for 
contributing to the group's long-term development, which can be seen as a useful complement to the 
participation rights of employee representatives laid down in labour law. The workforce's massive 
participation in Voestalpine AG's share capital also constitutes a "poison pill" to guard against hostile 
takeover bids, it brings stability to the ownership structure and offers partnership in major corporate 
decisions through group general meetings, in the interests of all employees. 
 
With the development of this employee participation model, the in-house partners in Voestalpine AG 
have reacted creatively to new challenges. The model's success to date and its high level of acceptance 
by the workforce form the basis for ongoing development and the rolling out of employee share 
ownership to employees throughout the group. 
 
4. Cooperatives – Transferring ownership of an enterprise to its employees as a workers' 

cooperative 
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Many companies disappear and will continue to disappear in France for want of anyone to take them 
over. One possible solution to this problem is insufficiently well known: the transfer of ownership of 
the company to its employees in the form of a workers' cooperative (French: SCOP). This means 
transferring to the workforce the means of production which they themselves have helped to prosper. 
It also involves the owner in a managed handover of control to company employees. The transfer is 
progressive as shareholders withdraw. In this way the industrial capital is preserved, along with the 
company's relationship with its customers, suppliers and partners. Sellers and buyers receive support 
throughout the process from the Scop Entreprises network. 
 
The first step is to work with the seller and his entourage: accountant, lawyer, investment adviser and 
even the family. A complete case-by-case analysis is conducted of the appropriateness of a transfer of 
ownership to the employees. All obstacles are identified, both objective and real ones, and subjective 
ones - arising mainly from a change of perspective, in order to ensure that the employees will be able 
to keep the company on course. Management potential in particular is examined. More often than one 
might think there will be one or more individuals among the employees capable of becoming 
managers. And if not, external recruitment can be envisaged. Apart from the human aspect, there is 
also the financial one: Will the employees be able to finance the buyout? 
 
Scop Entreprises explains in detail the advantages of a cooperative approach: indivisible reserves 
constituting a collective asset which ensures the company's financial soundness, fair participation in 
major decisions on the basis of the one person, one vote principle, close connection with the local 
area, motivation and dynamism harnessed to the project. Not only the seller but also the employees 
have to be convinced of their ability to take over their own company, with or without the assistance of 
one or more external buyers. 
 
Pierre LIRET - pliret@scop.coop; les-scop@scop.coop; www.les-scop.coop 
 
4.1 Preserving the structure in competition with the major distribution groups 
 
Récapé Scop SA, meat retailer, Haute-Garonne, 120 employees. Buyout from retiring owners in 2004. 
The history of Récapé goes back to1974, with its establishment as a limited company by Max Récapé. 
In 1998, eight years after the company went public, the founder retired and chose to sell out to 
company employees. In 2004 the shareholders' agreement expired and several of the managers retired. 
In order to prevent the generational transfer problem recurring, the youngest associates decided to 
convert the company into a workers' co-operatives. 
 
"We became a cooperative in November 2004", recalls Michel Rayssac, CEO of the cooperative. "But 
according to the experts who advised us we had already been behaving like a cooperative for years!" 
Philippe Benzoni, accountant with the firm Sygnature, adds: "The Récapé shareholder pact described 
the operation of a cooperative without realising it! Rather than looking for an external investor, the 
associates decided to become a cooperative, a course of action which responded to the company's 
needs: to ensure stability, involve workers democratically and attract finance while reducing 
previously very heavy business taxes." 
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Opening up the company's capital to employees also boosted the company's equity. Since late 2005 all 
employees have been able to take a capital stake in the cooperative, following an information 
campaign by managers. "The objective of becoming a cooperative was twofold: to maintain the 
company's structure in competition with the major distribution groups and to bring about a transfer of 
ownership which treated everyone fairly", Michel Rayssac recalls. With just over 100 employees and 
12 branches in the Haut-Garonne department, the Récapé cooperative is a major local actor in the 
meat trade (shops, processing of meat products, distribution). Its turnover for the last financial year 
was EUR 14 million. 
 
Pierre Liret. Site : www.recape.fr  
 
4.2 Ceralep, a world leader in its sector 
 
Ceralep, electrical insulators, Drôme, 50 employees. Employee buyout following the company's 
liquidation by a pension fund in 2003. 
 
The Ceralep factory, at Saint-Vallier in the Drôme region, a manufacturer of electrical insulators for 
pylons and electrical cables, which seemed set to close in early 2004, was saved by its workforce who 
set up a cooperative. When the commercial court at Romans decided to liquidate Ceralep on 
28 January 2004, only a few employees and trade union activists believed that the company still had a 
future. Among them were Bruno Piazza and his deputy, Robert Nicaise. The company was productive 
and the workforce skilled, but PPCI, the US pension fund which put the company into liquidation, had 
run down the company's business in order to poach its customers. The representatives of the CGT 
trade union on the works council lost no time and obtained promises of firm orders. They also had the 
idea of setting up a workers' cooperative. However, the savings of the employees interested in the 
scheme were not sufficient to raise the EUR 100 000 needed as a financial guarantee for the 
cooperative. The works council then made a public appeal in the markets of the region and distributed 
leaflets. The Drôme General Council and a number of municipalities contributed, and in less than four 
weeks contributions from employees and some 800 individuals made it possible to make an 
application to the Romans commercial court, which on 15 April 2004 ratified the establishment of the 
cooperative, which was able to keep on 53 employees out of an original total of 92. Robert Nicaise 
took on the management of the cooperative. Since the buyout, Ceralep has exceeded its targets each 
year (annual production 1 200 tonnes) and has moved back into profit. Today it is a world leader in 
the manufacture of very large, one-piece insulators, and the European leader in high and very high 
voltage insulators. The company has held onto its customers (Areva, Nexans, ABB, Siemens etc.) for 
its traditional insulators and it is working on new projects with the French atomic energy agency 
(CEA) for the storage of nuclear waste. Investment is the cooperative's priority: "The workforce 
knows that, if we are to meet orders, we need good production facilities, and that if we want wage 
increases, we have to make profits", Ceralep's CEO commented. 
 
Website: www.ceralep.com 
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Extract from an article by Gérard Méjean which appeared in Le Monde on 13 February 2007 
 
 
 

_____________ 
 


