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Európsky hospodársky a sociálny výbor sa 17. februára 2010 rozhodol podľa článku 29 ods. 2 
rokovacieho poriadku vypracovať stanovisko z vlastnej iniciatívy na tému 
 

„Finančná účasť zamestnancov v Európe“. 
 
Odborná sekcia pre zamestnanosť, sociálne veci a občianstvo poverená vypracovaním stanoviska 
výboru v danej veci prijala svoje stanovisko 2. septembra 2010. 
 
Vzhľadom na nové funkčné obdobie výboru sa plenárne zhromaždenie rozhodlo hlasovať o tomto 
stanovisku na októbrovom plenárnom zasadnutí. V súlade s článkom 20 rokovacieho poriadku bol za 
hlavného spravodajcu vymenovaný pán Alexander GRAF VON SCHWERIN. 
 
Európsky hospodársky a sociálny výbor prijal na svojom 466. plenárnom zasadnutí 21. októbra 2010 
170 hlasmi za, pričom 9 členovia hlasovali proti a 22 sa hlasovania zdržali, nasledujúce stanovisko: 
 

* 
 

* * 
 

1. Zhrnutie a odporúčania 
 
1.1 Finančná účasť zamestnancov je možnosť, ako sa podniky aj zamestnanci, rovnako ako celá 

spoločnosť, môžu lepšie a doplnkovo podieľať na úspechu rastúcej europeizácie hospodárskej 
činnosti. Európsky hospodársky a sociálny výbor chce preto pomocou tohto stanoviska 
z vlastnej iniciatívy dostať túto tému väčšmi do povedomia verejnosti. Cieľom je motivovať 
Európu, aby vypracovala rámcový koncept, ktorý podporí sociálnu a hospodársku 
súdržnosť Európy tým, že zjednoduší uplatňovanie finančnej účasti zamestnancov na rôznych 
úrovniach (napr. podiely na zisku, zamestnanecké akcie, zamestnanecké systémy sporenia). 

 
1.2 Ako rástla Európa, tak aj podniky, a to najmä malé a stredné podniky (MSP), rozširovali 

svoju cezhraničnú činnosť. Jednou z priorít stratégie Európa 2020 je zameranie pozornosti 
na realizáciu iniciatívy Small Business Act (zákon o malých podnikoch), najmä so zreteľom 
na zlepšenie finančnej situácie MSP. Finančná účasť zamestnancov môže byť pritom 
mechanizmom na podporu tohto cieľa, čím sa posilní konkurencieschopnosť európskych 
MSP. Bez ohľadu na veľkosť podniku musia modely finančnej účasti zamestnancov 
rešpektovať riešenia na úrovni podnikov a chrániť práva zamestnancov s cieľom zohľadniť 
rozmanitosť podnikov a krajín. 
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1.3 Cieľom tohto stanoviska z vlastnej iniciatívy je preto 
 
 znovu podnietiť diskusiu o finančnej účasti zamestnancov na európskej úrovni 

a poskytnúť nové stimuly pre diskusiu na celoeurópskej úrovni; 
 
 dostať túto tému do povedomia verejnosti a podnietiť sociálnych partnerov 

na európskej úrovni aj v členských štátoch k tomu, aby sa touto témou podrobne 
zaoberali; 

 
 identifikovať prekážky pre cezhraničnú finančnú účasť zamestnancov a poukázať 

na možné riešenia; 
 
 v prípade potreby vyzvať príslušné európske inštitúcie k tomu, aby vypracovali 

riešenia; 
 
 objasniť otvorené otázky, ktoré si vyžadujú ďalšie prerokovanie. 

 
1.4 Zavedenie finančnej účasti zamestnancov musí byť dobrovoľné. Táto účasť nesmie 

nahradiť existujúce mzdy, ale musí byť ďalším doplnením systémov odmeňovania a nesmie 
brzdiť samotný proces vyjednávania o mzdových podmienkach. Musí byť pre zamestnancov 
pochopiteľná a dopĺňať ostatné formy účasti zamestnancov. Finančná účasť zamestnancov by 
mala byť oddelená od dôchodkových systémov. Na individuálnom základe však môže byť 
doplnkovým prvkom dôchodkového zabezpečenia. 

 
1.5 Požadované výhody finančnej účasti zamestnancov sú: 
 

 môže zlepšiť miestnu kúpnu silu, a tým zvýšiť príležitosti pre podniky v regióne; 
 
 ako vysoko kvalitný prvok dobrého riadenia podniku môže prispieť k zlepšeniu 

príjmov prostredníctvom podielu na výsledkoch podniku; 
 
 môže zvyšovať motiváciu v súvislosti s akumuláciou majetku a prostredníctvom väčšej 

identifikácie s podnikom prispieť k udržaniu zamestnancov. 
 
1.6 Z tohto dôvodu EHSV žiada, aby Rada vydala nové odporúčanie (ako napríklad 

92/443/EHS z 27. 7. 1992) o podpore účasti zamestnancov na zisku a výsledkoch podniku 
a aby predložila návrhy, ako odstrániť prekážky pre cezhraničné plány. 
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1.6.1 Na európskej úrovni by sa pritom mali prijať tieto opatrenia: 
 

1) Uplatňovanie finančnej účasti zamestnancov v celej EÚ sa musí zjednodušiť na základe 
spoločných zásad. 

 
2) Podiel, ktorý sa medzičasom zvýšil, a rôznorodosť foriem finančnej účasti zamestnancov 

sa budú analyzovať a predložia sa v praxi v zrozumiteľnej podobe s cieľom zjednodušiť 
jej uplatňovanie, najmä v MSP. 

 
3) Cezhranične pôsobiacim podnikom by sa mala poskytovať podpora, najmä pokiaľ ide 

o odstránenie daňových prekážok v jednotlivých členských štátoch EÚ a EHP, aby bolo 
možné dosiahnuť ciele lepšieho udržania zamestnancov a ich identifikáciu s podnikmi 
prostredníctvom ich finančnej účasti. 

 
4) Vypracujú sa formy finančnej účasti zamestnancov, ktoré zlepšia najmä ponuku 

zo strany podnikov, účasť zamestnancov, individuálnu podporu akumulácie majetku, 
zvyšovanie podielu zamestnancov na výsledku podniku, ako aj cezhraničný prenos. 

 
5) Pozitívny vplyv uplatňovania vlastníckych práv a s tým súvisiacej zodpovednosti 

zúčastnených zamestnancov by mohol prispieť k posilneniu riadenia podniku. 
 
6) Príklady osvedčených postupov v rámci finančnej účasti zamestnancov by sa mali ďalej 

uverejňovať, čo prispeje k ich šíreniu. Na príslušné činnosti by sa mala v rozpočte EÚ 
vytvoriť samostatná rozpočtová kapitola. 

 
7) Finančná účasť zamestnancov ako model sukcesie podnikov (Employee-buy-outs) je 

vhodná na zvýšenie kontinuity a tým aj konkurencieschopnosti európskych podnikov, 
ktoré zároveň pripúta k danému regiónu. 

 
8) Mzdy a kúpna sila zamestnancov však zaostávajú za nárastom produktivity a príjmami 

akcionárov 1 . Vplyv krízy na finančných trhoch bude mať negatívne následky aj 

pre zamestnancov. Finančná účasť zamestnancov by v závislosti od svojej formy mohla 
byť – čiastočnou – kompenzáciou za stratu kúpnej sily a opravným činiteľom 
opakujúcich sa výkyvov, nemala by však nahradiť rast miezd. 

 

9) Mali by sa vytvoriť zdroje informácií o dôsledkoch finančnej účasti zamestnancov 
pre podniky a zamestnancov, ako aj o ponukách nezávislých inštitúcií, t. j. mimovládnych 
organizácií, na odborné vzdelávanie a poradenstvo. 

 
10) Podmienky finančnej účasti zamestnancov by sa tam, kde je kolektívne vyjednávanie 

bežné, tiež mali upraviť v rámci takéhoto vyjednávania. 

                                                      
1

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



- 4 - 

SOC/371 – CESE 1375/2010 (DE) EXT-EP/MV/dg-jh .../... 

 
2. Kontext 
 

2.1 Rada Európskej únie a Európska komisia 
 

V odporúčaní Rady (neskôr Rady Európskej únie) o podpore účasti zamestnancov 

na výnosoch podniku2 boli už v roku 1992 sformulované všeobecné zásady, ktoré EHSV 

podporuje: 
 

 pravidelné uplatňovanie, 

 výpočet podľa vopred definovaného vzorca, 

 uplatňovanie spolu s tradičným systémom odmeňovania, 

 variabilita účasti v závislosti od výsledku podniku, 

 zvýhodnenie všetkých zamestnancov, 

 uplatňovanie v rámci súkromných aj štátnych podnikov, 

 uplatňovanie v rámci podnikov všetkých veľkostí, 

 jednoduchosť modelov, 

 informácie a odborné vzdelávanie zamestnancov týkajúce sa modelov, 

 dobrovoľné zapojenie a účasť na modeloch účasti. 
 

V oznámení Európskej komisie o rámcových podmienkach na podporu finančnej účasti 

zamestnancov3 sa v roku 2002 tieto zásady potvrdili. 

 

2.2 Správy PEPPER vypracované v mene Európskej komisie 
 

2.2.1 Výsledky: pozitívna dynamika finančnej účasti zamestnancov 
 

Správy PEPPER sú dôkazom o trvalom význame tejto témy pre európsku politiku: IV. správa 

PEPPER 4  poukazuje na čoraz väčšiu mieru šírenia finančnej účasti zamestnancov 

v krajinách EÚ-27 za posledných desať rokov. V období 1999 – 2005 sa zvýšil počet 
podnikov, ktoré ponúkajú modely kapitálovej účasti dostupné pre všetkých zamestnancov, 
a to o 5 percentuálnych bodov v priemere z 13 % na 18 %, a v prípade modelov podielu 
na zisku o 6 percentuálnych bodov v priemere z 29 % na 35 % (údaje CRANET, vážený 
priemer všetkých krajín). Takisto stúpol počet zamestnancov, ktorí sa na týchto modeloch 
podieľajú, i keď v menšom rozsahu (údaje z Európskeho prieskumu pracovných podmienok 
(EWCS)). 

 

                                                      
2

  92/443/EHS. 

3  KOM(2002) 364 v konečnom znení. 

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

http://www.eurofound.europa.eu/areas/participationatwork/pepperreports.htm; zhrnutie nájdete v nemeckom, francúzskom 
a anglickom jazyku na adrese http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/. 
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2.2.2 Odporúčania: 
 

V správe PEPPER IV sa navrhuje, aby Rada Európskej únie vydala odporúčanie 
k európskej platforme pre finančnú účasť zamestnancov. V tejto súvislosti zahŕňa 
nadnárodný „stavebnicový model“ v súlade so zásadou dobrovoľnosti všetky realizované 
formy finančnej účasti: 
 
1) podiel na zisku (v hotovosti, s odkladom alebo v podobe akcií), 
2) individuálnu kapitálovú účasť (zamestnanecké akcie alebo zamestnanecké opcie 

na akcie), 
3) koncept ESOP (model kolektívnej kapitálovej účasti, financovaný prostredníctvom 

podielu na zisku vyplácanému ku mzde). 
 

Otvárajú sa tým zároveň možnosti pre nové formy finančnej účasti zamestnancov. Pre cielené 
riešenia by sa mohli všetky moduly navzájom kombinovať. 

 

2.2.3 Podpora voliteľných daňových stimulov 
 
Daňové stimuly nie sú síce nevyhnutným predpokladom pre finančnú účasť zamestnancov, 
avšak v krajinách, ktoré ich ponúkajú, prinášajú jednoznačne pozitívne výsledky. Bez ohľadu 
na výlučnú právomoc členských štátov v oblasti zdaňovania môžu koordinácia, 
harmonizácia a vzájomné uznávanie pomôcť zjednodušiť finančnú účasť zamestnancov 
v nadnárodných podnikoch. Výpočet „efektívnych daňových sadzieb“ pre štandardizované 
scenáre by umožnil priame porovnanie medzi krajinami EÚ 27, čím by sa zabezpečila ďalšia 
harmonizácia. Pokiaľ zostanú voliteľné, bude možné predísť konfliktu s vnútroštátnym 
právom. 

 

2.2.4 Prehľad stavu 
 
Sociálni partneri a politickí činitelia potrebujú jasný a podrobný prehľad o uplatňovaných 
národných modeloch, ich ponuke a využívaní. Až doteraz neexistovali žiadne nadnárodné 
údaje pochádzajúce z cieleného preverovania finančnej účasti zamestnancov. Tento 
nedostatok by sa mal odstrániť, napríklad prostredníctvom pravidelných prieskumov. 

 

2.3 Príprava projektov na žiadosť Komisie: „stavebnicový model“ pre účasť EÚ 
 
2.3.1 Na vytvorenie prepojenia medzi mnohými rôznymi modelmi finančnej účasti zamestnancov, 

ktoré existujú v členských štátoch EÚ, podporila Európska komisia prípravné práce 

pre takzvaný „stavebnicový model“ (Building Block Approach) 5 . Na základe neho sa 

                                                      
5

  Závery z diela J. Lowitzsch a kol.: Mitarbeiterbeteiligung für ein Neues Soziales Europa, Berlín/Paríž/Brusel 2008; Rím 2009, 
Krakov 2010; možno ich nájsť v nemeckom, francúzskom a anglickom jazyku na adrese 
http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/. 
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v Európe rozlišuje medzi tromi základnými formami finančnej účasti zamestnancov (podiel 
na zisku, individuálna kapitálová účasť a koncept ESOP, pozri tiež prílohu). 

 
2.3.2 „Stavebnicový model“ je v súlade s požiadavkami Európskej komisie (transparentnosť, 

nediskriminácia atď.). Poskytnutie daňového zvýhodnenia nie je podmienkou, ale sa ani 
nevylučuje. Všetky zložky sú nepovinné pre podniky, ako aj pre zamestnancov, a môžu sa 
navzájom kombinovať podľa konkrétnych potrieb podniku. 

 
2.3.3 Správa PEPPER IV obsahuje predpoklad, že nadnárodne uplatniteľný model finančnej účasti 

zamestnancov by na základe jednotnej podpory vo všetkých členských štátoch EÚ zvýšil 
atraktívnosť finančnej účasti zamestnancov pre všetky zúčastnené strany. Najmä podniky 
so sídlom vo viacerých krajinách by mali prínos z nižších administratívnych nákladov 
na jednotný model, ktorý by zároveň zlepšil prenosnosť medzi jednotlivými krajinami. MSP 
by takisto profitovali z prehľadnejšej jednotnosti a porovnateľnosti modelov finančnej účasti 
zamestnancov. 

 
2.3.4 Až do vypracovania takéhoto celoeurópskeho modelu je medzitým potrebné dosiahnuť 

vzájomné uznávanie rôznych vnútroštátne používaných foriem finančnej účasti vrátane jej 
daňovej úpravy. 

 

3. Výhody ďalšieho šírenia finančnej účasti podnikov 
 

3.1 Výhody finančnej účasti pre podniky 
 

I. So zreteľom na stratégiu EÚ do roku 2020 môže zavedenie finančnej účasti 
zamestnancov pomôcť podnikom v Európe, ale najmä MSP zlepšiť svoju 
konkurencieschopnosť tým, že zvýšia stotožnenie sa a zviazanie svojich 
kvalifikovaných zamestnancov s podnikom v dobrých aj zlých časoch. Finančná účasť 
zamestnancov tým prispieva aj k trvalo udržateľnému zaisteniu budúcnosti. 

 
II. Časť finančných výsledkov podnikov sa vyčlení pre zamestnancov priamo na mieste, čo 

na druhej strane prispeje k zvýšeniu regionálnej kúpnej sily. 
 

III. Finančná účasť zamestnancov môže pomôcť prekonať demografické zmeny, pretože 
veľmi žiadaným vysoko kvalitným zamestnancom ponúka atraktívne miesto na prácu 
a život. To podporuje získavanie pracovných síl za zamestnancov. 

 
IV. Zlepšenie motivácie prostredníctvom finančnej účasti zamestnancov prispieva k zvýšeniu 

produktivity podniku a k zlepšeniu kvality vedenia podniku. 
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V. Finančná účasť zamestnancov môže v závislosti od cudzieho alebo vlastného kapitálu 
prispieť k zvýšeniu návratnosti vlastného kapitálu alebo kapitálovej primeranosti 
podniku. Môže to mať pozitívny vplyv na získavanie cudzieho kapitálu a na zlepšenie 
ratingu podniku. 

 
VI. Finančná účasť zamestnancov na sukcesii podniku vo forme celkového alebo 

čiastočného predaja podniku svojim zamestnancom môže predstavovať vhodný nástroj 

pre MSP a rodinné podniky zameraný na zabezpečenie ich kontinuity.6 

 

3.2 Výhody finančnej účasti pre zamestnancov 
 

I. Prostredníctvom finančnej účasti môžu zamestnanci dobrovoľne získavať príjem 
dodatočne k príjmu stanovenom na základe pracovných alebo kolektívnych zmlúv. 

 
II. Zamestnanci tak budú mať príležitosť jednoduchšie a dlhodobo akumulovať majetok, 

čo im môže umožniť získať doplňujúci zdroj príjmov pre život na dôchodku. 
 

III. Zamestnanci, ktorí sa chcú podieľať na podniku, pociťujú väčší osobný prínos k rastu 
podniku. Cítia väčšie ocenenie. 

 
IV. Finančná účasť im ponúka príležitosť zvýšiť svoju samostatnosť na pracovisku 

a podieľať sa na stratégii podniku do budúcnosti. Týmto spôsobom môžu prispieť 
k dlhodobému zabezpečeniu svojho pracovného miesta. 

 
V. Dodatočnou výhodou okrem stáleho príjmu je, že finančná účasť zamestnancov 

zlepšuje finančnú situáciu a pomáha preklenúť obdobia krízy alebo nestabilnejšiu 
zárobkovú činnosť. 

 
VI. Na čoraz európskejšom pracovnom trhu by bolo prínosom, keby sa formy finančnej 

účasti zamestnancov z jednej krajiny uznávali a prenášali aj v prípade zmeny 
zamestnania pri prechode do druhej krajiny. 

 
VII. V prípadoch sanácie alebo krízy, ktoré stanovia strany kolektívnej zmluvy, môžu 

zamestnanci, ktorí si udržia svoje pracovné miesto a mzdu, svoj podnik v záujme 
zachovania svojho pracovného miesta prechodne podporiť. 

 

                                                      
6

  Na tento aspekt už Komisia upozornila vo svojom odporúčaní o prevode malých a stredných podnikov, 94/1069/ES; zdôraznila 
ho aj v oznámení Komisie o sukcesii v malých a stredných podnikoch, (Ú. v. ES C 93/2, 28.3.1998). 
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3.3 Sukcesia podnikov a kapitálová účasť 
 

3.3.1 Európska komisia7 poukazuje na to, že v súvislosti so starnutím európskeho obyvateľstva sa 

jedna tretina podnikov v EÚ, prevažne rodinných podnikov, v nasledujúcich desiatich rokoch 
stiahne z obchodného života. To znamená enormný nárast prevodu podnikov, ktorý 
zasiahne až do 690 000 podnikov, ktoré nie sú kótované na burze, a 2,8 milióna pracovných 
miest. Malé a stredné podniky ako najväčší zamestnávatelia sú v rámci politiky trhu práce 
dôležitým faktorom. Súvisí s tým aj otázka, či by sa mohli zachovať podniky zasiahnuté 
generačnou výmenou a súvisiace pracovné miesta. Z dôvodu tejto rastúcej potreby preberania 
podnikov možno siahnuť po náležite vypracovanom modeli finančnej účasti zamestnancov 
ako koncepte kontinuity podnikov. 

 
3.3.2 Pre sukcesiu podnikov môžu byť užitočné modely ESOP (pozri prílohu). Hlavným aspektom 

modelu ESOP je, že bol vytvorený konkrétne pre podniky, ktoré nie sú kótované na burze. 
Podnecuje vlastníkov k tomu, aby svoj podnik preniesli na zamestnancov a nepredávali ho 
tretím osobám, a predpokladá postupné dosiahnutie vlastníctva v prospech zamestnancov až 
do výšky 100 %. Vlastníci, ktorí sú ochotní pristúpiť na predaj, tak môžu predať svoj podiel 
bez toho, aby nútili k predaju aj zostávajúcich vlastníkov. Zamestnanci pritom nemusia 
disponovať vlastným kapitálom, pretože nadobudnutie podniku zamestnancami sa financuje 
prostredníctvom podielu na zisku, ktorý sa dodatočne pripočíta ku mzde. Z tohto dôvodu 
nepredstavuje tento koncept pre zamestnancov v podstate žiadne ďalšie riziko. V prípade, že 
je v krátkom čase potrebné prevziať väčší balík akcií, využije sa úverové financovanie 
s priemernou dobou splatnosti 7 rokov, ktoré sa splatí zo zisku podniku. 

 
3.3.3 V prípade sukcesie podniku by sa pre budúci európsky rámec malo výslovne poukázať aj 

na osvedčený model družstiev. Existujú aj príklady osvedčených postupov (pozri prílohu) 
pre prípad prevzatia zamestnancami vo forme družstva, ktoré zabránili zatvoreniu podniku, 
keď nebolo možné nájsť žiadneho nástupcu. EHSV sa domnieva, že táto obzvlášť špecifická 
otázka prepojenia medzi finančnou účasťou a sukcesiou podniku by sa mala riešiť osobitne 
v samostatnom dokumente. 

 

3.4 Kríza podniku a kapitálová účasť 
 
3.4.1 V podniku môže nastať zložité obdobie aj z finančného hľadiska. V takejto situácii je 

prvoradým záujmom zachovanie podniku. Ak bola v prípade sanácie alebo krízy uzavretá 
kolektívna zmluva, mala by sa v týchto mimoriadnych situáciách umožniť finančná účasť, je 
však potrebné zvážiť potenciálne nevýhody takejto účasti. Potrebné je však trvalo udržateľné 
riešenie, na základe ktorého sa zamestnanci, ktorí si udržali svoje pracovné miesto a mzdu 
(zohľadňujúc flexiistotu a obdobia nezamestnanosti a rekvalifikácie), budú môcť dlhodobo 

                                                      
7  Vo svojom oznámení o implementácii programu Lisabonskej stratégie Spoločenstva pre rast a zamestnanosť (KOM(2006) 117 

v konečnom znení). 
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podieľať na oživení podniku a hospodárstva. Odôvodnený záujem zamestnancov 
na hospodárnosti, a tým aj dlhodobom úspechu má tak na podnik pozitívny vplyv. 

 
3.4.2 Finančná účasť v zamestnávajúcom podniku sa často označuje ako dvojité riziko. Kritici 

finančnej účasti zamestnancov tak uvádzajú, že v prípade nesolventnosti podniku je okrem 
pracovného miesta ohrozený aj vložený kapitál. Pritom je potrebné jasne rozlišovať medzi 
kapitálovou účasťou, ktorá nemá vplyv na pracovnú mzdu („on top“), a takou, pri ktorej sa 
úspory zamestnancov investujú do zamestnávajúceho podniku. V poslednom prípade by sa 
pohľadávky zamestnancov mali pri likvidácii, resp. konkurznom konaní vybavovať 
prednostne, teda pred ostatnými veriteľmi. Ďalej by sa mali rozvíjať riešenia, ako je 
rozloženie rizika alebo zaisťovanie v cezhraničných prípadoch. 

 

3.5 Riadenie podniku a kapitálová účasť 
 
3.5.1 Bez ohľadu na ostatné formy spolurozhodovania a spolupráce pri rozhodnutiach podniku 

môže kapitálová účasť v závislosti od svojej formy viesť k účasti na rozhodovacích 
procesoch, napr. prostredníctvom hlasovacieho práva akcionárov. V prípade akcií ako 
účasti sa môžu hlasovacie práva akcionárov uplatňovať buď individuálne alebo kolektívne, 
napr. prostredníctvom podielovej spoločnosti. 

 
3.5.2 Podniky, ktoré v najväčšej miere vydávajú zamestnanecké akcie, disponujú náročnou, ale 

trpezlivou a vernou skupinou akcionárov, a to svojimi vlastnými zamestnancami. 
Na základe toho môžu v súčasnosti lepšie odolávať prevládajúcej krátkodobej orientácii 
finančných trhov. Namiesto nadmernej ochoty manažérov riskovať sú želaným vedľajším 
efektom tejto formy finančnej účasti zamestnancov trvalo udržateľné podnikové 
rozhodnutia a zohľadnenie dlhodobej sociálnej zodpovednosti podnikov. 

 
3.5.3 Účasť zamestnancov ako akcionárov podporuje z dlhodobého hľadiska záujmy podniku. 

Pravdepodobným výsledkom je dobré riadenie podniku, ktoré prispieva k trvalému 
zachovaniu existencie podniku. 

 
3.5.4 Ten, kto vlastní účasť v podniku, v ktorom pracuje, vyžaduje aj úplnú transparentnosť 

o obchodnej bilancii a účasť na podnikovom rozhodovaní. Takáto účasť, ktorá sa odôvodňuje 
aj právom spoluvlastníka, zodpovedá aj účasti založenej na právach na informácie, 
konzultácie a spolurozhodovanie. 

 

3.6 Kapitálová účasť a účasť na rozhodovacích procesoch 
 
3.6.1 Na rozdiel od bežných obáv – najmä v podniku bez doterajšej finančnej účasti – 

neobmedzuje finančná účasť zamestnancov autonómiu podnikateľa, ale podporuje ho 
v rozhodovacích procesoch. 
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3.6.2 Pre akcionárov podniku je výhodou, keď vedia, že okrem iných akcionárov majú na svojej 
strane aj zamestnancov podniku, ktorí sledujú rovnaké ciele. 

 
Pozitívny vplyv uplatňovania vlastníckych práv a s tým súvisiacej zodpovednosti 

zúčastnených zamestnancov môže prispieť k posilneniu riadenia podniku8 a možnosť výmeny 

návrhov týkajúcich sa stratégie podniku sa obohatí o výber podnikových rozhodnutí v rámci 
vyššie uvedených obmedzení. Zamestnanci – akcionári musia mať rovnaké práva ako iní 
akcionári. 

 
3.6.3 Nakoniec je treba jasne povedať, že ani získané práva na spolurozhodovanie v príslušných 

členských štátoch, ani zmluvný pracovný vzťah by sa nemali a nemôžu na základe finančnej 
účasti zamestnancov meniť. Finančná účasť zamestnancov sa na ne nevzťahuje. 

 

4. Európsky prístup: základ pre praktické problémy a riešenia 
 

Rozvoj a podpora ľahko pochopiteľných a realizovateľných modelov európskej finančnej 
účasti zamestnancov by mali veľký politický význam pre vytvorenie európskej hospodárskej 
a sociálnej oblasti. V zásade musí byť účasť zamestnávateľov a zamestnancov na takýchto 
modeloch dobrovoľná. Ich financovanie presahuje rámec k príjmu dohodnutému v pracovnej 
a/alebo kolektívnej zmluve alebo vyplatenému podielu na zisku. 

 

4.1 Kombinácia kapitálovej účasti a podielu na zisku ako budúci trend v oblasti finančnej 
účasti zamestnancov 

 
4.1.1 V prípade podielu na zisku na základe akcií so stanovenou dobou držby je po zohľadnení 

následného zdanenia potrebné rozlišovať medzi tromi krokmi: 
 

 počiatočná fáza účasti zamestnancov na ziskoch podniku, 
 

 prechodná fáza, v rámci ktorej sa nazhromaždené prostriedky vložia do účasti 
na podniku, 

 

 záverečná fáza, v ktorej sa získané podiely poskytnú zamestnancom voľne k dispozícii. 
 
4.1.2 V súčasnosti už existujú formy kapitálovej účasti, pri ktorých sa nadobudnutý podiel 

financuje prostredníctvom zvereneckých fondov podielom na zisku vyplateným k mzde. 

Zvyčajne sa vytvorí samostatná podielová spoločnosť9, ktorá spravuje podiely zamestnancov 

ako zverenecký fond. Správa podielovej spoločnosti by mala byť založená na demokratickom 
základe voľby všetkých akcionárov z radov zamestnancov bez toho, aby mal na ňu 
manažment vplyv. Príklady osvedčených postupov pre podielové spoločnosti možno nájsť aj 

                                                      
8

  Napr. v Rakúsku existuje možnosť realizovať finančnú účasť zamestnancov ako spoločnú podielovú spoločnosť. 

9
  V kontinentálnej Európe je to zvyčajne s.r.o., nadácia alebo združenie, v anglo-amerických krajinách koncern. 
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v podnikoch ako AUCHAN 10  (Francúzsko); HOMAG AG 11  (Nemecko); Pfalz 

Flugzeugwerke PFW Aerospace AG 12  (Nemecko); Voestalpin AG 13  (Rakúsko); nadácia 

Oktogonen 14  (Švédsko); Herend-ESOP 15  (Maďarsko); Tullis Russel ESOP 16  (Veľká 

Británia); Eircom-ESOP17 a Aerlingus-ESOP18 (Írsko). 

 
4.1.3 S cieľom umožniť väčší rozvoj podielových spoločností by sa mali vypracovať 

identifikovateľné príklady osvedčených postupov (pozri tiež prílohu). 
 

4.2 Daňové stimuly a vzájomné uznávanie konceptov finančnej účasti zamestnancov 
 

4.2.1 Daňové stimuly nie sú preukázateľne 19  žiadnym nevyhnutným predpokladom pre účasť 

zamestnancov, ale efektívnym nástrojom na podporu jej šírenia v krajinách, ktoré ich 
ponúkajú. Hoci sú najrozšírenejším nástrojom podpory, európsky model, ktorý záväzne 
stanovuje daňové stimuly, by prekročil právomoci EÚ a bol by v rozpore s vnútroštátnymi 
zákonodarnými právomocami. Keďže však v skutočnosti miera cezhraničnej a zárobkovej 
činnosti narastá, nie je možné ju prostredníctvom foriem finančnej účasti zamestnancov, 
obmedzených len na vnútroštátnu úroveň, v potrebnom rozsahu v Európe rozšíriť. 
Na realizáciu finančnej účasti zamestnancov v zahraničných pobočkách preto väčšinou 
zostáva len možnosť nákupu drahej expertízy, ktorá ich zavedenie predraží do tej miery, že sa 
od tejto možnosti väčšinou upustí. Voliteľný, homogénny a jednoduchý stimulačný model 
s rovnakým celoeurópskym zdanením a výškou stimulov by mohol v prípade ochoty 
zaviesť finančnú účasť podnikov podstatne zvýšiť čísla, takže by sa mohli jednoducho 

vytvárať aj ponuky celých koncernov20. 

 
4.2.2 Ako najmenší spoločný menovateľ by sa ako základ pre návrh modelu mohlo použiť 

odložené zdanenie. 
 

                                                      
10

  Cieľ: Podpora lojality a motivácie zamestnancov; por. http://www.groupe-auchan.com/emploi.html. 

11
  Cieľ: Financovanie rastu; http://www.homag.com/de-de/career/Seiten/mitarbeiterkapitalbeteiligung.aspx. 

12
  Cieľ: Rozdelenie koncernu EADS; http://www.netz-bund.de/pages/mitarbges.pdf, s. 32 a nasl. 

13
  Cieľ: Privatizácia a strategická účasť; http://www.voestalpine.com/annualreport0809/en/management_report/employees.html. 

14
  Cieľ: Podpora lojality a motivácie zamestnancov; por. obchodné banky, výročná správa 2009, 

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

15
  Cieľ: Privatizácia a podpora lojality a motivácie zamestnancov; http://www.herend.com/en/manufactory/story/, bez podrobností 

o ESOP, pozri rok 1992. 
16

  Cieľ: Sukcesia podnikov; http://www.tullis-russell.co.uk/group/about/. 

17
  Cieľ: Privatizácia a strategická účasť; http://www.esop.eircom.ie/. 

18
  Cieľ: Privatizácia a strategická účasť; http://www.aerlingus.com/aboutus/investorrelations/shareregister/. 

19
  Pozri správu PEPPER IV, časť I, kapitola IV, s. 56 – 58. 

20
  Por. Thyssen Krupp: http://www.thyssenkrupp.com/de/investor/belegschaftsaktie.html. 
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4.2.3 Kým sa nájde európsky model s jednotným daňovým zvýhodnením, mala by sa vyvinúť snaha 
o vzájomné uznávanie modelov jednotlivých členských štátov EÚ. Zvýšila by sa tým 
atraktivita a realizovateľnosť finančnej účasti zamestnancov aj bez jednotného európskeho 
riešenia. 

 
4.2.4 Podniky môžu okrem daňových stimulov poskytovať stimuly aj vo forme zliav. 
 

4.3 Finančná účasť zamestnancov v družstvách 
 
4.3.1 Výrobné družstvá sú dobrým príkladom finančnej účasti podnikov, najmä keď je väčšina 

zamestnancov vlastníkmi a zároveň zamestnancami. V súlade s celosvetovo uznávanými 
hodnotami a zásadami družstiev majú všetci zamestnanci/členovia neobmedzené právo 

na účasť na rozhodovaní. 21  Keď zamestnanci vlastnia, kontrolujú a riadia svoj podnik, 

zo skúseností vyplýva, že tieto garantované práva vedú k lepším hospodárskym výsledkom 
a vyššej životaschopnosti v čase krízy, a tým k dlhodobému udržaniu pracovných miest v ich 
regióne. Právne zachytené zastupovanie záujmov podnieti vytvorenie rámca pre väčšiu 
finančnú účasť. 

 

4.4 Finančná účasť zamestnancov vo verejnom sektore 
 
4.4.1 Ponuka finančnej účasti zamestnancov prevláda prevažne v právnych formách akciovej 

spoločnosti alebo spoločnosti s ručením obmedzeným, pretože v tomto prípade je realizácia 
relatívne jednoduchá. Určité formy podnikov, predovšetkým v nekomerčnej oblasti – a tým aj 
ich zamestnanci – sú z tejto možnosti vylúčené per se (verejný sektor, neziskové subjekty) 
alebo môžu túto ponuku realizovať len s ťažkosťami (združenia, nadácie atď.). V tejto oblasti 
však nájdeme aj veľký počet podnikov, a tým aj zárobkových subjektov, ktoré v súčasnosti 
nemajú možnosť finančnej účasti zamestnancov. 

 
4.4.2 Bez ohľadu na zásadu subsidiarity by preto malo byť cieľom vytvoriť model, ktorý všetkým 

profesijným skupinám a všetkým formám podnikov poskytne možnosť finančnej účasti 
svojich zamestnancov, pričom je potrebné zohľadňovať osobitnú situáciu verejného sektora. 

 
 

                                                      
21

  Por. napríklad odporúčanie MOP č. 193 týkajúce sa podpory družstiev. 
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V Bruseli 21. októbra 2010 
 

Predseda 
Európskeho hospodárskeho a sociálneho výboru 

 
 
 
 

Staffan NILSSON 

 

 
_____________ 

 
 
Pozn:  Pozri prílohu: prílohu je možné nájsť v nemeckom, francúzskom a anglickom jazyku na 

adrese http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/eesc-
own-initiative-opinion-soc-371/. 
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EN

APPENDIX 
to the 

OPINION 
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 



- 2 - 

SOC/371 - CESE 533/2010 Appendix  FR-DE-EN/NT/ht .../... 

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 
 



- 11 - 

SOC/371 - CESE 533/2010 Appendix  FR-DE-EN/NT/ht  

Extract from an article by Gérard Méjean which appeared in Le Monde on 13 February 2007 
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