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Der Européische Wirtschafts- und Sozialausschuss beschloss am 17. Februar 2010 gemald Artikel 29
Absatz 2 der Geschéftsordnung eine Initiativstellungnahme zu dem folgenden Thema zu erarbeiten:

"Finanzielle Mitarbeiterbeteiligung in Europa".

Die mit den Vorarbeiten beauftragte Fachgruppe Beschéftigung, Sozialfragen, Unionsbirgerschaft
nahm ihre Stellungnahme am 2. September 2010 an.

Aufgrund der Neubesetzung des Ausschusses hat das Plenum beschlossen, auf der Plenartagung im
Oktober uber diese Stellungnahme abzustimmen und Alexander GRAF VON SCHWERIN gemaR
Avrtikel 20 der Geschaftsordnung zum Hauptberichterstatter zu bestellen.

Der Ausschuss verabschiedete auf seiner 466. Plenartagung am 21. Oktober 2010 mit 170 gegen
9 Stimmen bei 22 Stimmenthaltungen folgende Stellungnahme:

1. Zusammenfassung und Empfehlungen

1.1 Finanzielle Mitarbeiterbeteiligung (nachfolgend MAB) ist eine Mdglichkeit, Unternehmen
wie Mitarbeiter, wie auch die Gesellschaft insgesamt, besser und zuséatzlich am Erfolg zuneh-
mender Europdisierung wirtschaftlicher Tatigkeit teilhaben zu lassen. Deshalb will der Euro-
péische Wirtschafts- und Sozialausschuss mit dieser Initiativstellungnahme dieses Thema
starker ins 6ffentliche Bewusstsein riicken. Ziel ist es, Europa zu animieren, ein Rahmen-
konzept zu erarbeiten, das den sozialen und wirtschaftlichen Zusammenhang Europas
fordert, indem es die Anwendung der MAB auf unterschiedlichen Ebenen erleichtert (z B.
Gewinnbeteiligung, Belegschaftsaktien, vermdgenswirksame Leistungen).

1.2 So wie Europa gewachsen ist, haben auch Unternehmen, darunter besonders auch kleine und
mittelstandische Unternehmen (KMU), ihren Tatigkeitskreis grenziberschreitend ausgewei-
tet. Eine der Prioritdten der Europa-2020-Strategie ist es, die Umsetzung des Small
Business Acts — insbesondere hinsichtlich der Verbesserung der finanziellen Situation von
KMU - in den Mittelpunkt zu stellen. MAB kann hierbei einer der Mechanismen sein, dieses
Ziel zu unterstlitzen und so die Wettbewerbsféhigkeit europdischer KMU zu stéarken.
Unabhéangig von der UnternehmensgroRe missen MAB-Modelle Lésungen auf Betriebsebene
respektieren und Arbeitnehmerrechte schiitzen, um der Verschiedenheit von Unternehmen
und Landern Rechnung zu tragen.
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Diese Initiativstellungnahme méchte daher

» die Debatte um die MAB auf européischer Ebene wieder aufgreifen und einer EU-weiten
Diskussion neue Impulse geben;

» das Thema ins 6ffentliche Bewusstsein ricken und die Sozialpartner sowohl auf euro-
paischer Ebene als auch in den Mitgliedslandern dazu ermutigen, sich des Themas einge-
hend anzunehmen;

» Hindernisse flr grenzibergreifende MAB identifizieren und mégliche Losungen aufzei-
gen;

» wo angebracht, die entsprechenden Europdischen Institutionen dazu auffordern,
Ldsungen zu erarbeiten;

» noch offene Fragen erlautern, die einer weiteren Behandlung bedirfen.

Die Einfihrung von MAB muss freiwillig sein. Sie darf die bestehende Vergitung nicht
ersetzen, sondern muss eine zusatzliche Ergédnzung zu Vergutungssystemen sein und darf
die eigentlichen Verhandlungen Uber Lohne und Gehélter nicht hemmen. Sie muss flr
Mitarbeiter  nachvollziehbar sein  und ergdnzt insofern andere Formen der
Arbeitnehmerbeteiligung. MAB sollte auBerhalb der Pensionssysteme stehen. Sie kann jedoch
individuell ein zusatzliches Element der Altersvorsorge sein.

Der erwiinschte Nutzen finanzieller MAB besteht darin,

> die lokale Kaufkraft zu verbessern und somit auch die Unternehmenschancen in einer
Region zu erhéhen;

» als qualitativ hochwertiges Element guter Unternehmensfihrung zur Einkommensver-
besserung durch Teilhabe am Unternehmenserfolg beizutragen;

» als ein Bestandteil des Vermdgensaufbaus motivationssteigernd zu wirken und durch
eine hohere Identifikation mit dem Unternehmen zur Mitarbeiterbindung beizutragen.

Daher fordert der EWSA, eine neue Empfehlung des Rates (wie etwa 92/443/EWG
vom 27.7.1992) lber die Forderung der Beteiligung von Mitarbeitern am Gewinn und Unter-
nehmenserfolg zu erlassen sowie Vorschlége zu unterbreiten, wie mit Hindernissen fiir grenz-
uberschreitende Plane verfahren werden soll.

Dabei sollen auf européischer Ebene folgende dienliche MalRnahmen ergriffen werden:
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Die Anwendung der MAB sollte EU-weit auf Grundlage gemeinsamer Prinzipien
erleichtert werden.

Der mittlerweile gewachsene Anteil und die Verschiedenartigkeit der Formen von MAB
werden analysiert und fir die Praxis verstandlich dargestellt, um ihre Anwendung, insbe-
sondere in KMU, zu erleichtern.

Grenziberschreitend operierende Unternehmen sollen darin unterstiitzt werden, vor
allem steuerliche Hindernisse je nach EU- und EWR-Mitgliedsland zu berwinden, um
das Ziel einer besseren Mitarbeiterbindung und -identifikation durch MAB besser errei-
chen zu kdnnen.

Es werden Formen von MAB herausgearbeitet, die insbesondere das Angebot seitens
der Unternehmen, Beteiligung von Arbeitnehmern, individuelle Férderung des Vermo-
gensaufbaus, eine steigende Teilhabe der Arbeitnehmer am Unternehmensergebnis sowie
grenziiberschreitende Ubertragung, verbessern.

Die positive Mitwirkung durch Wahrnehmung der Eigentumsrechte und der damit ver-
bundenen Verantwortung beteiligter Arbeitnehmer kdnnte zur Starkung der Corporate
Governance beitragen.

Best-practice-Beispiele der MAB sollten weiter bekannt gemacht werden und damit zu
ihrer Verbreitung beitragen. Entsprechende Aktivitaten sollten im EU-Budget Uber eine
eigene Haushaltslinie vorgesehen werden.

MAB als Modell der Unternehmensnachfolge (Employee-buy-outs) ist geeignet, die
Kontinuitdt und somit die Wettbewerbsfahigkeit europdischer Unternehmen zu steigern
und diese gleichzeitig an die Region zu binden.

Die Lohne sowie die Kaufkraft von Arbeitnehmern sind hinter den Produktivitatszuwéch-
sen und Einkommen von Aktiondren zurUckgeinebenl. Die Auswirkungen der Finanz-
marktkrise werden auch fir abhangig Beschaftigte negative Folgen haben. MAB konnte
hier, je nach ihrer Form, eine - partielle - Kompensation fir den Verlust von
Kaufkraft und ein Korrektiv wiederkehrender Schwankungen sein, soll aber kein
Ersatz fiur einen Anstieg der Léhne und Gehélter sein.

Informationsquellen zu den Implikationen der MAB sowohl fur Unternehmen als auch
fir Mitarbeiter sowie Fortbildungs- und Beratungsangebote unabhangiger Institutionen,
d.h. Nichtregierungsorganisationen, sollten aufgebaut werden.

Mit weiteren Nachweisen D. Vaughan-Whitehead, The Minimum Wage Revisited in the Enlarged EU, 2010, Edward Elgar-1LO.
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10) Wo Kaollektivverhandlungen Ublich sind, sollen die Bedingungen fur MAB auch im
Rahmen der Kollektivvereinbarungen geregelt werden.

2. Hintergrund
2.1 Rat der Europdischen Union und Europdische Kommission
Die Empfehlung des Rates (spater Rat der Européischen Union) tiber die Férderung der Betei-
ligung der Arbeitnehmer an den Betriebsertragen % formulierte bereits 1992 allgemeine
Grundsétze, die der EWSA unterstitzt:
— RegelmaRige Anwendung;
— Berechnung nach einer im Voraus definierten Formel,
— Anwendung zusatzlich zu dem traditionellen Vergltungssystem;
— Variabilitat der Beteiligung in Abhéngigkeit vom Unternehmenserfolg;
— Begunstigung samtlicher Mitarbeiter;
— Anwendung auf private wie 0ffentliche Unternehmen;
— Anwendung auf Unternehmen jeglicher GroRe;
— Einfachheit der Modelle;
— Information und Fortbildung der Mitarbeiter Uiber die Modelle;
— Freiwilligkeit von Einflihrung und Teilnahme an den Beteiligungsmodellen.
In der Mitteilung der Europdischen Kommission (ber die "Rahmenbedingungen flr die For-
derung der finanziellen Beteiligung der Arbeitnehmer" % wurden diese Grundsitze 2002
bekraftigt.
2.2 Die PEPPER-Berichte im Auftrag der Europaischen Kommission
2.2.1 Ergebnisse: Positive Dynamik der MAB
Die PEPPER-Berichte belegen die andauernde Bedeutung dieses Themas fir die europdische
Politik: Der PEPPER-1V-Bericht” stellt die stetig gewachsene Verbreitung der MAB in der
EU-27 innerhalb der letzten Dekade fest. Im Zeitraum von 1999 bis 2005 erhdhte sich der
Anteil von Unternehmen, die allen Arbeitnehmern offenstehende Kapitalbeteiligungsmodelle
anbieten, um flnf Prozentpunkte von durchschnittlich 13% auf 18%, hinsichtlich der Gewinn-
beteiligungsmodelle um sechs Prozentpunkte von durchschnittlich 29% auf 35% (CRANET-
Daten, gewichtete Mittel aller Lander). Ebenso stieg der Anteil der Arbeitnehmer, die an den
2
92/443/EWG.
3 KOM(2002) 364 endg.
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; Zusammenfassung in deutscher, franzésischer und
englischer Sprache abrufbar unter.http://www.intercentar.de/de/research/focus-financial-participation-of-employees/.
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Modellen auch teilnehmen, wenngleich in geringerem Umfang (European Working
Conditions Survey (EWCS) Daten).

Empfehlungen:

Im PEPPER-IV-Bericht wird vorgeschlagen, eine Empfehlung des Rates der Européischen
Union zu einer europdischen Plattform fir MAB zu erlassen. Diesbeziiglich umfasst das
transnationale "Bausteinmodell”, dem Prinzip der Freiwilligkeit folgend, alle praktizierten
Formen der finanziellen Beteiligung:

1) Gewinnbeteiligung (bar, aufgeschoben oder auf Aktienbasis),

2) Individuelle Kapitalbeteiligung (Belegschaftsaktien oder -aktienoptionen)

3) Das ESOP-Konzept (ein kollektives Kapitalbeteiligungsmodell, finanziert durch zusatz-
lich zum Lohn gewahrte Gewinnbeteiligung).

Dies erdffnet gleichzeitig Spielrdume fir neue Formen der MAB. Fir maligeschneiderte
Ldsungen waren alle Module miteinander kombinierbar.

Forderung optionaler Steueranreize

Steueranreize sind zwar keine unabdingbare Voraussetzung fir MAB, zeigen jedoch in den
L&ndern, die sie anbieten, eindeutig positive Effekte. Ungeachtet der ausschlie3lichen Kom-
petenz der Mitgliedstaaten zur Besteuerung, kann die Koordination, Abstimmung und
gegenseitige Anerkennung helfen, MAB in grenzibergreifend tatigen Unternehmen zu er-
leichtern. Die Berechnung "effektiver Steuersatze' fiir standardisierte Szenarien wirde
einen direkten Vergleich der 27 EU-Mitgliedstaaten untereinander ermdéglichen und damit
auch eine weitere Harmonisierung gewahrleisten. Solange sie optional bleiben, werden Kon-
flikte mit nationalem Recht vermieden.

Ubersicht tiber den Status Quo

Sozialpartner und politische Entscheidungstrager brauchen eine klare, detaillierte Ubersicht
Uber die angewandten nationalen Modelle, deren jeweiliges Angebot sowie die Inanspruch-
nahme. Bis heute existieren keine landeriibergreifenden Daten aus gezielten Untersuchungen
zur MAB. Diese Liicke sollte geschlossen werden, zum Beispiel durch regelmaRige Erhebun-
gen.

Vorarbeit kommissionsgeforderter Projekte: **Bausteinmodell™ fiir einen EU-Ansatz

Um eine Verbindung zwischen den vielfaltigen, sehr unterschiedlichen MAB-Modellen her-
zustellen, die in den EU-Mitgliedstaaten existieren, hat die Europdische Kommission Vor-
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arbeiten fir ein sogenanntes **Bausteinmodell® (Building Block Approach) gefbrderts.
Darin werden die drei grundlegenden Formen der MAB in Europa unterschieden (Gewinnbe-
teiligung, individuelle Kapitalbeteiligung und das ESOP-Konzept; siehe auch Anhang).

Das "Bausteinmodell" entspricht den Postulaten der Europaischen Kommission (Transpa-
renz, keine Diskriminierung usw.). Die Gewahrung von Steuervorteilen wird weder vorausge-
setzt, noch ausgeschlossen. Alle Elemente sind fakultativ sowohl fir Unternehmen als auch
fur Mitarbeiter und konnen entsprechend den besonderen Bedirfnissen des Unternehmens
miteinander kombiniert werden.

Der PEPPER-IV-Bericht enthdlt die Annahme, dass ein landeribergreifend verwendbares
Modell der MAB mit einer einheitlichen Foérderung in allen EU-Mitgliedstaaten die Attrakti-
vitit der MAB flr alle Beteiligten steigern wirde. Insbesondere Unternehmen mit Standorten
in mehreren Landern wirden von einem geringeren administrativen Aufwand flr ein einheit-
liches Modell profitieren, welches gleichzeitig die Portabilitdt von Land zu Land verbessert.
KMU wirden von der tberschaubareren Einheitlichkeit und Vergleichbarkeit von MAB-
Modellen profitieren.

Bis zur Ausarbeitung eines solchen EU-weiten Modells ist zwischenzeitlich auf die gegen-
seitige Anerkennung der verschiedenen national praktizierten Formen der finanziellen Betei-
ligung inklusive ihrer steuerlichen Behandlung hinzuwirken.

Vorteile, die fiir eine weitere Verbreitung von MAB sprechen
Unternehmensseitige Vorteile der finanziellen Beteiligung

I Im Hinblick auf die Europa-2020-Strategie kann die Einfihrung von MAB Unterneh-
men in Europa, insbesondere auch KMU, helfen, ihre Wettbewerbsféhigkeit zu
verbessern, indem sie die ldentifikation und Bindung ihrer qualifizierten Mitarbei-
ter — in guten wie in schlechten Zeiten — erhdht. MAB trégt damit auch zu einer nach-
haltigen Zukunftssicherung bei.

. Ein Teil der finanziellen Unternehmenserfolge wird an die Mitarbeiter vor Ort ausge-
schuttet, was wiederum dazu beitrégt, die regionale Kaufkraft zu erhéhen.

1. MAB kann helfen, den demographischen Wandel zu bewaltigen, denn den beson-
ders heill umworbenen Hochqualifizierten wird ein attraktiver Ort zum Arbeiten und
Leben geboten. Dies fordert die Gewinnung von Fachkraften als Mitarbeiter.

Ergebnisse in J. Lowitzsch et al., Mitarbeiterbeteiligung fur ein Neues Soziales Europa, Berlin/Paris/Briissel 2008; Rom 2009,
Krakau 2010; abrufbar in deutscher, franzésischer und englischer Sprache unter http://www.intercentar.de/de/research/focus-
financial-participation-of-employees/.
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Verbesserte Motivation durch MAB tragt dazu bei, die Unternehmensproduktivitat
zu erhdhen und die Qualitat der Unternehmensfihrung zu verbessern.

MAB kann, je nach Ausgestaltung als Fremd- oder Eigenkapital, die Eigenkapitalren-
dite oder die Eigenkapitalquote eines Unternehmens erhéhen. Das kann Fremdkapi-
talbeschaffung verginstigen sowie das Unternehmensrating verbessern.

MAB zur Unternehmensnachfolge, in Form eines vollstandigen oder teilweisen
Verkaufs des Unternehmens an seine Mitarbeiter, kann ein geeignetes Instrument in
KMU und Familienunternehmen darstellen, um ihren Fortbestand zu sichern®.

3.2 Arbeitnehmerseitige VVorteile der finanziellen Beteiligung

VI.

VII.

Durch MAB kdnnen Arbeitnehmer freiwillig zusatzlich zum arbeits- und/oder tarif-
vertraglich vereinbarten Einkommen profitieren.

Arbeitnehmern wird damit die Chance zum einfacheren und langfristigen Vermo-
gensaufbau eroffnet, und das kann zur Bildung zusatzlicher Mittel fir die Zeit nach
dem Arbeitsleben beitragen.

Arbeitnehmer, die sich am Unternehmen beteiligen konnen, fihlen sich mit ihrem
Beitrag zum Unternehmenserfolg ernster genommen. Sie empfinden eine hohere
Wertschétzung.

MAB bietet ihnen die Chance, ihre Autonomie am Arbeitsplatz zu vergréRern und an
der Zukunftsstrategie des Unternehmens mitzuwirken. Auf diese Weise kdnnen
sie zur langfristigen Sicherung ihres Arbeitsplatzes beitragen.

Als zusétzliches Element, neben dem festen Einkommen, verbessert MAB die
finanzielle Situation und hilft, Krisenzeiten oder instabilere Erwerbsbiographien zu
Uberbriicken.

Zu einem immer europdischer werdenden Arbeitsmarkt wiirde es allerdings passen,
dass Formen der MAB aus einem Land bei beruflichem Wechsel in ein anderes
Land anerkannt und mitgenommen werden kénnen.

In Sanierungs- und Krisenféllen, die durch die Tarifvertragsparteien festgestellt und
betreut werden, kdnnen Arbeitnehmer, die ihren Arbeitsplatz und ihren Lohn
behalten, aus Interesse am Erhalt ihres Arbeitsplatzes ihr Unternehmen - voriiber-
gehend - unterstiitzen.

Diesen Aspekt hob die Kommission bereits in ihrer Empfehlung zur "Ubertragung von kleinen und mittleren Unternehmen®,
94/1069/EG, hervor; bekréaftigt in der Kommissionsmitteilung (ber die Unternehmensnachfolge in Klein- und Mittelstands-
Unternehmen, (ABI. C 93/2 vom 28.3.1998).
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Unternehmensnachfolge und Kapitalbeteiligung

Die Européische Kommission’ weist darauf hin, dass sich im Zusammenhang mit der Alte-
rung der europdischen Bevolkerung ein Drittel der Unternehmer in der EU, und zwar (ber-
wiegend jene, die Familienunternehmen leiten, in den ndchsten zehn Jahren aus dem
Geschéftsleben zuriickziehen wird. Das bedeutet eine enorme Zunahme von Unterneh-
mensibertragungen, durch die bis zu 690 000 nicht bdrsennotierte Unternehmen und
2,8 Mio. Arbeitsplatze jahrlich betroffen sein werden. Kleinunternehmen und der Mittelstand
als groRter Arbeitgeber sind ein wesentlicher Faktor in der Arbeitsmarktpolitik. Damit verbun-
den ist auch die Frage, ob die vom Generationswechsel betroffenen Unternehmen und die
damit zusammenhdngenden Arbeitsplatze erhalten bleiben kdnnen. Mit diesem steigenden
Unternehmensnachfolgebedarf konfrontiert kann ein entsprechend ausgestaltetes MAB-
Modell als Unternehmensnachfolgekonzept greifen.

Fur die Unternehmensnachfolge kdnnen besonders ESOP-Modelle dienlich sein (siehe
Anhang). Ein Hauptaspekt des ESOP-Modells ist, dass es speziell fur nicht borsennotierte
Unternehmen konzipiert wurde. Es ermutigt Eigentimer, ihr Unternehmen an ihre Mitarbeiter
zu Ubergeben und nicht an Dritte zu verkaufen, und sieht die schrittweise Erreichung von bis
zu 100%igem Belegschaftsbesitz vor. Dies ermdglicht verkaufswilligen Eigentimern, ihre
Anteile zu verkaufen, ohne die verbleibenden Eigentiimer zum Verkauf zu zwingen. Dabei
missen die Mitarbeiter kein eigenes Kapital einbringen, da der Erwerb des Unternehmens
seitens seiner Mitarbeiter durch eine zusatzlich zum Arbeitslohn gewéhrte Gewinnbeteiligung
finanziert wird. Aus diesem Grunde birgt das Konzept fiir die Mitarbeiter auch im Wesent-
lichen kein zuséatzliches Risiko. Soll ein groReres Anteilspaket kurzfristig Ubernommen
werden, wird auf eine Kreditfinanzierung mit durchschnittlicher Laufzeit von sieben Jahren
zurlckgegriffen, die aus den Unternehmensgewinnen getilgt wird.

Fur den Fall der Unternehmensnachfolge soll ausdriicklich auch auf das bewahrte Modell der
Genossenschaften fiir einen zukinftigen européischen Rahmen verwiesen werden. Es gibt
Best-Practice-Beispiele (siehe Anhang) fiir eine Ubernahme durch die Belegschaft in Form
einer Genossenschaft, die eine SchlieBung des Unternehmens verhindert hat, als kein Nach-
folger gefunden werden konnte. Der EWSA ist der Auffassung, dass diese sehr spezielle
Frage der Verknupfung zwischen MAB und der Unternehmensnachfolge in einem eigenen
Dokument gesondert behandelt werden musste.

Unternehmenskrise und Kapitalbeteiligung

Unternehmen koénnen auch finanziell schwierige Zeiten durchleben. In dieser Situation steht
der Unternehmenserhalt im Vordergrund. Wird ein Sanierungs- oder Krisenfall durch die

In ihrer Mitteilung "Umsetzung des Lissabon-Programms der Gemeinschaft fiir Wachstum und Beschéaftigung" (KOM(2006) 117
endg.)
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Tarifvertragsparteien begleitet, soll in diesen Ausnahmesituationen eine finanzielle Beteili-
gung moglich sein, jedoch miussen potenzielle Nachteile einer solchen Beteiligung erwogen
werden. Dabei ist eine nachhaltige Losung gefragt, die die Arbeitnehmer, die ihren Arbeits-
platz und ihren Lohn behalten haben (unter Berlcksichtigung der Flexicurity und der Zeiten
von Arbeitslosigkeit und Umschulung), langfristig an der Erholung des Unternehmens und
der Wirtschaft teilhaben lasst. Das begriindete Eigeninteresse der Arbeitnehmer an der Wirt-
schaftlichkeit und damit am langfristigen Erfolg wirkt sich somit auch positiv auf das
Unternehmen aus.

Die finanzielle Beteiligung am Arbeit gebenden Unternehmen wird hdufig als doppeltes
Risiko eingestuft. So fuhren Kritiker von MAB stets an, im Falle einer Insolvenz sei neben
dem Arbeitsplatz auch das von Arbeitnehmern eingebrachte Kapital gefédhrdet. Dabei muss
zwischen einer Kapitalbeteiligung, die das Arbeitsentgelt unangetastet lasst (*'on top'), und
einer solchen, bei der Ersparnisse der Arbeitnenmer in das Arbeit gebende Unternehmen
investiert werden, klar unterschieden werden. Fir den letzteren Fall sollten die Anspriiche der
Arbeitnehmer bei einer Liquidation und/oder Insolvenz vorrangig, also vor den ubrigen
Glaubigern, bedient werden. Des Weiteren sollten Lésungen wie das ""Poolen™ des Risikos
oder Ruckversicherungen fiir grenziiberschreitende Falle weiterentwickelt werden.

Corporate Governance und Kapitalbeteiligung

Ungeachtet anderer Formen der Mitbestimmung und Mitwirkung an Unternehmensentschei-
dungen kénnen Kapitalbeteiligungen — je nach Ausgestaltung — zu einer Beteiligung an Ent-
scheidungsprozessen, z.B. Uber die Aktionarsstimmrechte, fihren. Im Falle von Aktien als
Beteiligung kénnen die Aktionarsstimmrechte entweder individuell oder kollektiv, z.B. durch
eine Beteiligungsgesellschaft, ausgelibt werden.

Unternehmen, die in groerem AusmafR Belegschaftsaktien ausgeben, verfligen Uber eine
anspruchsvolle, aber geduldige und treue Gruppe von Aktionaren, ihren eigenen Arbeit-
nehmern. Das lasst sie der heute vorherrschenden kurzfristigen Orientierung der Finanz-
maérkte besser standhalten. Nachhaltige Unternehmensentscheidungen und Beachtung von
langfristiger sozialer Verantwortung der Unternehmen (CSR) statt exzessiver Risikobe-
reitschaft von Managern ist der erwiinschte Nebeneffekt dieser Form der MAB.

Eine Beteiligung der Mitarbeiter als Aktionéare fordert ein langfristig ausgerichtetes Unterneh-
mensinteresse. Eine gute Corporate Governance ist die wahrscheinliche Folge, die dazu bei-
tragt, den Fortbestand des Unternehmens dauerhaft aufrechtzuerhalten.

Wer am Unternehmen mit dem eigenen Arbeitsplatz beteiligt ist, der mochte freilich auch
volle Transparenz Uber die Geschaftszahlen und Beteiligung an Unternehmensentscheidun-
gen. Insofern korrespondiert die Beteiligung, die sich auf Mitbesitzrechten grindet, mit der
Beteiligung, die auf Informations-, Konsultations- und Mitentscheidungsrechten fufit.
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Kapitalbeteiligung und Beteiligung an Entscheidungsprozessen

Entgegen gangigen Befiirchtungen — insbesondere in Unternehmen ohne bisherige finanzielle
Beteiligung — beschrankt MAB den Unternehmer nicht in seiner Autonomie, sondern
unterstltzt ihn eher in Entscheidungsprozessen.

Fur die Aktionare eines Unternehmens ist es von Vorteil, wenn sie wissen, dass sie neben
anderen Anteilseignern auch Beschaftigte des Unternehmens an ihrer Seite haben, die gleich-
gerichtete Ziele verfolgen. Die positive Mitwirkung durch Wahrnehmung der Eigentums-
rechte, mit der damit verbundenen Verantwortung jedes beteiligten Arbeitnehmers, kann zur
Starkung der Corporate Governance® beitragen, und die Mdglichkeit, Vorschldge zur Unter-
nehmensstrategie auszutauschen, wirde die Auswahl an Unternehmensentscheidungen im
Rahmen der vorgenannten Einschrdnkungen bereichern. Mitarbeiteraktiondre mussen diesel-
ben Rechte wie andere Aktiondre haben

SchlieBlich sei klargestellt, dass sich weder angestammte Mitbestimmungsrechte in den
betreffenden Mitgliedstaaten noch das vertragliche Arbeitsverhaltnis durch Eigentumsrechte
aufgrund von MAB andern sollen und kénnen. Sie bleiben durch MAB unber(hrt.

Eine européische Herangehensweise: Bausteine fur praktische Probleme und Ldsungen

Die Entwicklung und Forderung leicht verstandlicher und handhabbarer Modelle einer euro-
paischen MAB waéren von groRer politischer Bedeutung fur die Ausgestaltung des Européi-
schen Wirtschafts- und Sozialraums. Grundsétzlich muss die Teilnahme an solchen Modellen
fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer freiwillig bleiben. Ihre Finanzierung erfolgt zusétzlich zum
arbeits- und/oder tarifvertraglich vereinbarten Einkommen oder aus ausgeschutteten Gewinn-
beteiligungen.

Kombination aus Kapitalbeteiligung und Erfolgsbeteiligung als Zukunftstrend der MAB

Fir den Fall einer aktienbasierten Gewinnbeteiligung mit einer Haltefrist sollten unter
Berlicksichtigung einer nachgelagerten Besteuerung drei Schritte unterschieden werden:

— Die initiale Phase der Beteiligung der Arbeitnehmer an den Unternehmensgewinnen.

— Eine Zwischenphase, in der die akkumulierten Mittel in eine Unternehmensbeteiligung
angelegt werden.

— Die Schlussphase, in der die erworbenen Anteile den Arbeitnehmern zur freien Verfu-
gung Uberlassen werden.

So, wie etwa in Osterreich, besteht die Mdglichkeit, die MAB als gemeinsame Beteiligungsgesellschaft auszufiihren.

SOC/371 - CESE 1375/2010 (DE) hd .
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Formen der Kapitalbeteiligung, bei denen der Anteilserwerb Uber einen treuhdnderischen
Fonds durch eine zusatzlich zum Arbeitsentgelt gewahrte Gewinnbeteiligung finanziert wird,
existieren bereits. Dabei wird gewohnlich eine selbststandige BeteiIigungsgesellschaft9 gebil-
det, die die Anteile der Arbeitnehmer als treuh&nderischer Fonds verwaltet. Die Verwaltung
der Beteiligungsgesellschaft sollte auf demokratischer Basis durch Wahl Ausdruck aller
Mitarbeiteraktiondre sein, ohne vom Management beeinflusst zu sein. Best-Practice-Beispiele
fir Beteiligungsgesellschaften finden sich bei AUCHAN 10 (Frankreich); HOMAG AGH
(Deutschland); Pfalz Flugzeugwerke PFW Aerospace AG*™ (Deutschland); Voestalpin AG"
(Osterreich); Oktogonen Stiftung14 (Schweden); Herend-ESOP *° (Ungarn); Tullis Russel
ESOP'® (GroRbritannien); Eircom-ESOP und Aerlingus-ESOP18 (Irland).

Um eine weitere Verbreitung von Beteiligungsgesellschaften zu ermdglichen, sollten die
identifizierbaren Best-practice-Beispiele (siehe auch Anhang) aufgearbeitet werden.

Steueranreize und gegenseitige Anerkennung von MAB-Konzepten
Steueranreize sind nachweislich®® keine unabdingbare Voraussetzung der Mitarbeiterbeteili-
gung, jedoch ein effektives Instrument zur Forderung ihrer Verbreitung in den Landern,
die sie anbieten. Obwohl sie das am meisten verbreitete FOrderinstrument darstellen, wiirde
ein europdisches Modell jedoch, welches steuerliche Anreize verbindlich vorschriebe, die
Kompetenzen der EU (berschreiten, und mit nationalen Gesetzgebungskompetenzen kollidie-
ren. Da aber in der Realitét landeriibergreifende Unternehmenstatigkeiten und Erwerbsbiogra-
fien zunehmen, lasst sich durch die weiterhin nur national beschrankten Formen die MAB
nicht im gewlnschten Ausmaf in Europa ausweiten. Zur Realisierung einer MAB in auslandi-
schen Dependancen verbleibt daher meist nur, teure Expertise einzukaufen, die die Einfuh-
rung derart verteuert, dass davon meist wieder Abstand genommen wird. Ein optionales,
homogenes und einfaches Anreizmodell, mit EU-weit gleicher steuerlicher Ausgestal-

10
11
12
13

14

15

16
17
18
19
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In Kontinentaleuropa Ublicherweise eine GmbH, Stiftung oder ein Verein, in angloamerikanischen L&ndern ein Trust.

Zweck: Forderung von Loyalitat und Mitarbeitermotivation; vgl. http://www.groupe-auchan.com/emploi.html.

Zweck: Finanzierung von Wachstum; http://www.homag.com/de-de/career/Seiten/mitarbeiterkapitalbeteiligung.aspx.

Zweck: EADS Konzernabspaltung; http://www.netz-bund.de/pages/mitarbges.pdf, ab Seite 32 ff.

Zweck: Privatisierung und strategische Beteiligung;
http://www.voestalpine.com/annualreport0809/de/management_report/employees.html.

Zweck: Forderung von Loyalitit und Mitarbeitermotivation; vgl. 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, S. 53, 56.

Zweck: Privatisierung sowie Forderung von Loyalitat und Mitarbeitermotivation; http://www.herend.com/en/manufactory/story/,
ohne Details zum ESOP, siehe Jahr 1992.

Zweck: Unternehmensnachfolge; http://www.tullis-russell.co.uk/group/about/.

Zweck: Privatisierung und strategische Beteiligung; http://www.esop.eircom.ie/.

Zweck: Privatisierung und strategische Beteiligung; http://www.aerlingus.com/aboutus/investorrelations/shareregister/.

Siehe PEPPER-1V-Bericht, Teil. I, Kapitel IV, Seite 56-58.
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tung und Anreizhdhe, kdnnte die Zahlen der Félle mit Bereitschaft, eine MAB einzufiihren,
erheblich steigen lassen, da so auch konzernweite Angebote20 einfach auszugestalten sind.

Als Kleinster gemeinsamer Nenner kdnnte die nachgelagerte Besteuerung als Grundlage fir
einen Modellvorschlag genommen werden.

Bevor ein europdisches Modell mit einheitlicher steuerlicher Begiinstigung gefunden ist,
sollte die gegenseitige Anerkennung der Modelle der einzelnen EU-Mitgliedstaaten ange-
strebt werden. Das wirde die Attraktivitdt und Handhabbarkeit von MAB auch schon ohne
einheitliche europdische Lésung verbessern.

Neben steuerlichen Anreizen kdnnen Unternehmen auch Anreize in Form von ErméaRigungen
gewahren.

MAB in Genossenschaften

Produktionsgenossenschaften sind ein gutes Beispiel fir MAB, insbesondere wenn die
meisten Arbeitnehmer sowohl Miteigentiimer als auch Arbeitnehmer sind. Im Einklang mit
den weltweit anerkannten Werten und Grundsétzen der Genossenschaften haben sémitliche
Arbeitnehmer/Mitglieder das uneingeschrénkte Recht auf Mitwirkung an der Entscheidungs-
findung21. Wenn Arbeitnehmer ihr Unternehmen besitzen, kontrollieren und managen, fihren
diese garantierten Rechte erfahrungsgemal zu besseren wirtschaftlichen Ergebnissen und
einer hoheren Uberlebensfihigkeit in der Krise und somit zum langfristigen Erhalt ihrer
Arbeitsplétze in ihrem regionalen Lebensumfeld. Eine rechtlich konstituierte Interessenvertre-
tung wird die Schaffung eines Rahmens fur die verstérkte finanzielle Beteiligung anregen.

MAB im Offentlichen Dienst

Das Angebot der MAB erfolgt Gberwiegend in Rechtsformen der Aktiengesellschaft oder
Gesellschaft mit beschrénkter Haftung, da sich hier die Umsetzung relativ einfach gestaltet.
Bestimmte Unternehmensformen, vor allem im nicht-kommerziellen Bereich — und damit
auch deren Beschiftigte — sind per se von der Mdglichkeit ausgeschlossen (Offentlicher
Dienst, Unternehmen ohne Erwerbszweck) oder kénnen ein Angebot nur duBerst schwierig
umsetzen (Vereine, Stiftungen, usw.). In diesen Bereichen findet sich aber eine groRe Anzahl
von Unternehmen und damit auch Erwerbstatigen, denen derzeit keine MAB mdglich ist.

20
21

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

Vgl. beispielsweise ILO-Empfehlung 193 betreffend die Férderung der Genossenschaften.

SOC/371 - CESE 1375/2010 (DE) hd .
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4.4.2 Unbeschadet des Subsidiaritatsprinzips sollte deshalb Ziel sein, ein Modell zu verfolgen, das
allen Berufsgruppen und allen Unternehmensformen eine Mdglichkeit der finanziellen
Beteiligung ihrer Mitarbeiter eréffnet, wobei die besondere Situation des Offentlichen Sektors
zu berucksichtigen ist.

Brussel, den 21. Oktober 2010
Der Prasident

des Européischen Wirtschafts-
und Sozialausschusses

Staffan NILSSON

NB:  Siehe Anhang: Die Anhange kénnen in deutscher, franzdsischer und englischer Sprache unter
http://www.intercentar.de/de/forschung/schwerpunkt-mitarbeiterbeteiligung/ewsa-
initiativstellungnahme-soc-371/ abgerufen werden.
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ANHANG
zude
STELLUNGNAHME
des Européi schen Wirtschafts- und Sozial ausschusses
zum Thema
" Finanzielle Mitarbeiter beteiligung in Europa”

Anhang |
Das Bausteinmodell (“Building Block Approach”) fur ein EU-M odell

Die Verdffentlichung "Mitarbeiterbeteiligung fir ein Neues Soziales Europa’ (abrufbar in DE, FR,
EN, IT, PL unter http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/)
beschreibt den Weg zu einer européischen Lésung und dient als Hintergrundmaterial fur die EWSA-
Stellungnahme. Die Publikation ist eine Antwort auf den Bericht des Europaparlaments zur
Vermdgensbildung und die eingangs erwahnte Kommissionsmitteilung. Das darin aufgegriffene
Postulat einer Empfehlung des Rats zu einer Europdischen Plattform fir MAB auf Basis des so
genannten Bausteinmodells kann dann auf freiwilliger Basisim Wege der gegenseitigen Anerkennung
umgesetzt werden. Ein Beispiel dafir ist die im Dezember 2009 erfolgte Anerkennung des
franzbsischen FCPE-Modells und seiner nachgelagerten Besteuerung durch die deutschen
Steuerbehorden (die Gleichbehandlung gleichgel agerter deutscher Modelle wurde ebenfalls verflgt).

Definition der drei grundlegenden Elemente der MAB

Das Bausteinmodell entspricht hinsichtlich der Mindestanforderungen (z.B. Transparenz, keine Dis-
kriminierung usw.) den Postulaten der Europdischen Kommission; die Gewdhrung von Steuer-
vorteilen wird durch dieses Modell weder vorausgesetzt noch ausgeschlossen. Alle Elemente sind
fakultativ sowohl fur Unternehmen als auch fir Mitarbeiter. Die Elemente kénnen entsprechend den
besonderen Bedurfnissen des Unternehmens miteinander kombiniert werden. Damit ergeben sich
folgende drei in den PEPPER-Berichten genannten grundlegende Elemente der MAB:

1 Bar e und aufgeschobene Gewinnbeteiligung

Im Rahmen der Modelle der baren und aufgeschobenen Gewinnbeteiligung ist ein Teil der Arbeit-
nehmervergitung unmittelbar an die Unternehmensgewinne gekoppelt. Anders als bei individuellen
Anreizen basiert dieses Konzept auf einem kollektiven Schema, welches generell fur ale Arbeit-
nehmer gilt. Die Beteiligung kann auf Basis der Gewinne, der Produktivitét oder der Ertréage berech-
net werden. Der Anteil wird in der Regel zusétzlich zum festen Lohn ausgezahlt und stellt einen
variablen Teil der Vergitung dar. Er kann bar direkt an jeden Mitarbeiter ausgezahlt oder - bei
aufgeschobener Gewinnbeteiligung - in betriebliche oder Uberbetriebliche Sparpléne bzw. Fonds
eingezahlt und in Unternehmensaktien bzw. -anteile oder auf den Kapitalméarkten investiert werden.
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2. K apitalbeteiligung auf Basis von Belegschaftsaktien und -Aktienoptionen

Im Rahmen von Kapitalbeteiligungsplénen konnen Aktien bzw. Anteile unentgeltlich verteilt oder
zum Marktpreis oder zu Vorzugsbedingungen an die Belegschaft verduRert werden. Die Vorzugs-
bedingungen kénnen in einem Preisnachlass (Discounted Sock Purchase Plan), in Preisermaligung
durch Stundung (grundsétzlich im Zusammenhang mit Kapitalerhbhungen) oder in den Vorzugs-
rechten fur ale oder eine Gruppe von Mitarbeitern beim 6ffentlichen Aktienverkauf bestehen. Um das
Problem der Bewertung in nicht borsennotierten kleinen und mittelstandischen Unternehmen aufzu-
schieben, kann die Kapitalbeteiligung zunéchst in Form eines Mitarbeiterdarlehens an das Unterneh-
men organisiert werden, wobei die Schulden des Unternehmens spéter in Anteile umgewandelt
werden. Dann kann die Bewertung der zu tibertragenden Anteile bis zum Zeitpunkt der eigentlichen
Umwandlung des Darlehens in Anteile (Debt-to-Equity Swap) aufgeschoben werden, ohne dass es zu
einer Verzoégerung bei der Umsetzung des Plans kommt.

Belegschafts-Aktienoptionen werden, im Gegensatz zu an das Management fur individuelle Leis-
tungen gewdhrten Aktienoptionen, grundsétzlich allen Mitarbeitern angeboten. Das Unternehmen
Ubertrégt den Mitarbeitern Aktienoptionen, die die Mitarbeiter zum Erwerb von Aktien zu einem spé-
teren Zeitpunkt, jedoch zu dem im Zeitpunkt der Optionstibertragung geltenden Preis berechtigen. Der
potenzielle Gewinn ergibt sich in erster Linie aus der Preisdifferenz bei steigenden Aktienkursen.

3. Employee Stock Ownership Plans als kollektives M odell

Employee Stock Ownership Plans (ESOPs) sind durch das Unternehmen finanziert, welches entweder
Anteile bzw. Aktien des Unternehmens, Finanzmittel fir deren Erwerb oder Sicherheiten fir einen
Kredit zur Finanzierung des Erwerbs existierender oder neuer Anteile bzw. Aktien, bereitstellt. Die
Elemente kénnen kombiniert werden, so dass sich folgende Strukturmerkmal e ergeben:

i.  Das Unternehmen griindet einen treuhénderischen ESOP-Fonds zugunsten der Mitarbeiter (in
Kontinentaleuropa in Form einer Kapitalgesellschaft, eines Vereins oder einer Stiftung; im
angloamerikanischen Rechtskreisin der Regel in Form eines Trusts);

ii. Der ESOP-Fonds wird normalerweise durch eine Kombination aus Leistungen des Unter-
nehmens und einem Kredit finanziert. Der ESOP-Fonds kann den Kredit direkt von einer
Bank aufnehmen oder aber vom Unternehmen, das seinerseits ein Darlehen bel einer Bank
oder bel einem anderen Kreditgeber aufnimmt. Anteile bzw. Aktien werden entweder von
Altaktiondren erworben oder im Rahmen einer Kapital erhthung ausgegeben.

iii.  Die Anteile bzw. Aktien werden durch ESOP-Fonds treuhanderisch fiir die Mitarbeiter ge-
halten und erst nach einer Sperrfrist den personlichen Konten der Mitarbeiter zugeordnet.

iv. Das Darlehen kann durch direkte Zahlungen des Unternehmens an den ESOP-Fonds, aus dem
Erl6s vom Aktienverkauf an den Gewinnbeteiligungsplan auf Aktienbasis sowie aus den
Dividenden auf Anteile bzw. Aktien, die der ESOP-Fonds hélt, getilgt werden.
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Anhang 11
Ubersicht der nationalen MAB-M odelle zum Zeitpunkt 2008, PEPPER-IV-Bericht unter:

http://www.eurof ound.europa.eu/areas/partici pationatwork/pepperreports.htm

Zusammenfassungen in DE/FR/EN/IT/PL unter:

http://www.intercentar.de/en/research/f ocus-financial -parti ci pati on-of -empl oy ees/the-pepper-iv-
report/

Anhang 111
Best-Case Beispiele
1 Das franzosische Auchan-Modell - Steigerung von Mitarbeiterloyalitat und -motivation

1961 ertffnet Gérard MULLIEZ das erste AUCHAN-Geschéaft auf den "Hauts Champs' in Roubaix
(Nordfrankreich). Weitere Geschéftsertffnungen folgen, zundchst nur in Frankreich, spéter auch in
Spanien, Italien, Luxemburg, Portugal, Ungarn, Polen, Ruméanien und sogar China, Taiwan, Russland,
Dubai und der Ukraine. Untergliedert in die vier Kerngeschaftsbereiche Hypermarkte, Supermarkte,
Einkaufszentren und Bankwesen, ist Auchan somit in 13 L&ndern vertreten.

AUCHAN st der elftgrofite Lebensmitteleinzelhandler der Welt und in Europa die Nr. 7: Im Jahr
2009 verzeichnete das Unternehmen Einnahmen von 39,7 Mrd. EUR vor Abzug der Steuern, ein
EBITDA von 2,348 Mrd. EUR, einen auf die Eigentimer des Mutterunternehmens entfallenden Jah-
resgewinn von 661 Mio. EUR sowie eine Mitarbeiterzahl von 243.000 (durchschnittliches Voll-
Zeitaquivaent).

Die Unternehmensvision: Steigerung von Kaufkraft und Lebensqualitét der groftmdglichen Zahl von
Kunden durch verantwortungsvolle, professionelle, engagierte und anerkannte Mitarbeiter. Ein ein-
ziges Ziel: eine fihrende, innovative Einzelhandel sgruppe mit mehreren Vertriebskanden zu werden.
Unverriickbare Werte: Vertrauen, Beteiligung und Fortschritt.

Ein Unternehmensprojekt, das sich auf das Konzept des partizipativen Managements stitzt:

e  Wissensaustausch: Aus- und Fortbildung, Information
e Beteiligung an Entscheidungen: Vertrauen, Ermdglichung von Initiativen
e  Gewinn- und Aktienbeteiligung: Beteiligung der Belegschaft an Gewinn und Aktienkapital

Finanzielle Beteiligung in Ergénzung zum individuellen Einkommen erfolgt nach einem verbind-
lichen Gewinnbeteiligungsplan ("participation”, eingefihrt 1968) und einem freiwilligen Gewinn-
beteiligungsplan ("intéressement”, eingefihrt 1972). Im Rahmen eines Sparplans ermdglichen diese
beiden Plane der Belegschaft den Erwerb von Gesellschaftsanteilen.
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Heute befinden sich bis zu 87% der Aktien der AUCHAN-Gruppe im Besitz der Familie MULLIEZ
und bis zu 13% sind im Besitz von 110.000 Arbeitnehmeraktiondren in Frankreich, Spanien, Portugal,
Italien, Luxemburg, Polen und Ungarn. Der Aktienwert wird jedes Jahr von einem Kollegium aus
3 unabhéangigen Sachverstandigen festgesetzt.

2. Der Employee Stock Ownership Plan (ESOP) als Instrument zur Unternehmens
nachfolgein GrofR3britannien

Mitarbeiteraktienplane finden in Grofbritannien zunehmend Anwendung als Instrumente zur Siche-
rung der Unternehmensnachfolge, sind dort jedoch nicht anndhernd so weit verbreitet wie in den
USA. Im Hauptteil dieses Berichts wird die in ganz Europa bestehende tragische Situation be-
schrieben, dass jedes Jahr private Unternehmen zusammenbrechen, daihre Eigentiimer nicht [anger in
der Lage sind, beteiligt zu bleiben, und niemanden Nahestehenden haben, dem sie das Unternehmen
Uberlassen konnten, oder die Eigentimer sie an Aufkéufer verkaufen, die wiederum Produktions-
zentren schlief?en und Mitarbeiter entlassen, nur um die Gewinnspanne dessen zu erhéhen, was von
dem Unternehmen Ubrig bleibt. Eigentimer mit ESOPs missen die Kontrolle nicht abgeben -
stattdessen kénnen sie nach Belieben 10, 20 oder 30 Prozent des Gesellschaftsvermégens an ihre
Mitarbeiter verkaufen. Einige verkaufen ihr Unternehmen nach dem einen oder anderen ESOP sogar
Zu 100 Prozent an ihre Mitarbeiter.

21 Wieist die Vorgehensweise?

Es wird ein betrieblicher Sozialfonds eingerichtet. Dabei stellt das Unternehmen den Treuhdndern
zunéchst Mittel bereit, etwa in Form eines Darlehens. Anderenfalls kann das Unternehmen, wenn es
nicht privat gefuhrt wird, die Kreditaufnahme durch den Fonds bel einer Bank oder bel Dritten
garantieren. Die Treuhdnder verwenden diese Mittel, um von scheidenden Anteilseignern unpar-
teiisch Aktien zu erwerben. Die Aktien werden zur Realisierung eines Mitarbeiteraktienplans verwen-
det. Durch diesen kénnen die Eigentimer allen Vollzeitbeschéftigten unter den gleichen Bedingungen
die Méglichkeit zur Beteiligung bieten, wobei die Mitarbeiter nicht verpflichtet sind, Anteilseigner zu
werden. Ist jedoch die Zukunft eines Unternehmens bedroht - ohne dass eine radikale Sanierung
erforderlich wére - beteiligen sich tendenziell sdmtliche Mitarbeiter. Erfolgt die Umsetzung nach einer
steuerlich geforderten staatlichen Regelung, wie etwa SAYE ("Save As You Earn")/Sharesave, der
Enterprise Management Incentive oder dem Share Incentive Plan (SIP), wird der Mitarbeiter-
aktienplan niedrig besteuert (oder sogar vollstdndig von der Steuer befreit). Sowohl fir den ver-
kaufenden Anteilseigner als auch fir das Unternehmen und seine Mitarbeiter ist dies im Ergebnis sehr
steuerglinstig. Derartige Transaktionen kdnnen interessant sein fir Eigentimer, die fUr ihr Unter-
nehmen Kontinuitét anstreben und gleichzeitig einen Gegenwert fir ihre Aktien erhalten mochten.

22 Einrichtung eines betrieblichen Sozialfonds

e Der Fondsmechanismus wird durch Bankkredite finanziert, um die Gesellschaftsanteile zu
erwerben und Gesell schaftsgewinne zur Riickzahlung der Bankkredite zu erhalten.
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e Der Fonds gibt die Anteile Uber nach dem Bona-fide-Grundsatz realisierte Mitarbeiteraktien-
plane an die Belegschaft aus und erwirbt die Anteile zudem zur spéteren Wiederanlage von ihnen
zuruck, wenn sie sie verkaufen. Der Verkauf der Mitarbeiteraktien an den betrieblichen
Soziafonds erfolgt stlickweise und unter Erhebung der Kapital ertragssteuer, um die Aktien dem
betrieblichen Sozialfonds zur Verfigung zu stellen bzw. Liquiditdt aus dem Markt aufzunehmen
(Cash Extraction). Durch den Fonds werden die Aktien, die von Mitarbeitern bei ihrer Pensionie-
rung verkauft werden, fir nachfolgende Generationen wieder angelegt.

e Zundchst muss der Wert der Gesellschaftsanteile von unabhangiger Seite festgesetzt werden —
was nicht so einfach ist, wenn das Unternehmen privat gefthrt wird. Ermittlung eines Wertes:
der Verkauf sollte gemald offizieller Prifung unvoreingenommen erfolgen. Die britische Zoll-
und Finanzbehtrde HM Revenue & Customs veranschlagt den Wert von privaten Gesellschafts-
anteilen Ublicherweise deutlich geringer als den Wert borsennotierter Aktien, mit der Begriin-
dung, dass private Gesellschaftsanteile nicht gehandelt werden konnen. Erfolgte der Verkauf zu
einem hoheren Preis as der von HMRC as angemessen erachtete, versucht die Behdrde
moglicherweise, die Differenz zur Einkommensteuer zu veranlagen. Wurde jedoch eine Mit-
arbeiterstiftung eingerichtet, kann diese zur Schaffung eines internen Aktienmarktes genutzt
werden, der innerhalb des Unternehmens den Aktienverkauf durch Mitarbeiter erméglicht. Das
Vorhandensein eines internen Marktes hebt die Rechtfertigung fur die Wertschméerung von
Anteilen einer Privatgesellschaft zum Teil auf und kann daher zu eéinem hoheren Wert fiihren.

23 Fallbeispiel: Child Base

Das Unternehmen "Child Base" mit Stz in Newport Pagnell, Buckinghamshire, das zu 50% in
Privatbesitz und zu 50% im Besitz der Mitarbeiter ist, verzeichnete im letzten Jahr einen
Vorsteuergewinn von 2,7 Mio. £ bel einem Umsatz von 27,7 Mio. £. Gegenwartig liegt es auf Platz 31
der Sunday Times-Liste der "100 besten Arbeitgeber Grofdbritanniens’.

Was als einzelne Kindertagesstétte fir 20 Kinder in einem englischen Dorf begann, ist heute ein
grofRes Unternehmen. Wie der Vorstandsvorsitzende von Child Base, Mike Thompson, erléutert,
betreibt sein Unternehmen 38 Kindertagesstétten im Slidwesten Englands mit insgesamt 1.100 Mit-
arbeitern. In der langfristigen Ausrichtung der Firma wurden drastische Verdanderungen vorgenom-
men, um Child Base als ein in Mitarbeiterbesitz befindliches Unternehmen fortzuftihren. Child Base
war ein Familienunternehmen - Mike Thompson trug die altégliche Verantwortung, sein Vater war
der Vorsitzende. Die Thompsons waren die Hauptaktionére, wobei das Unternehmen auch eine Reihe
von externen Investoren hatte. Dies hat sich jedoch im Laufe der letzten zehn Jahre gedndert. Die
Belegschaft in jeder der Kindertagesstétten wurde dazu angehalten, Anteile an dem Unternehmen zu
erwerben, zundchst nach dem Prinzip "Zwei zum Preis von einem", das jedoch vor kurzem in "Drel
zum Preis von einem” umgewandelt wurde. Die verbleibenden Privataktionédre haben sich dazu
verpflichtet, ihre Anteile auf den betrieblichen Sozialfonds Uberschreiben zu lassen, so dass die Mitar-
beiter entweder ihre eigenen Aktien halten oder sie tber den betrieblichen Sozialfonds gemeinsam
besitzen kdnnen. Mittlerweile ist der Anteil im Familienbesitz der Thompsons auf rund 28Prozent
gesunken. Ziel ist, die Gesellschaftsanteile in den kommenden zehn Jahren zu 100 Prozent in den
Besitz der Mitarbeiter zu Ubertragen.
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Mike Thompson weist darauf hin, dass diese Anteile in den letzten sechs Jahren erheblich an Wert
gewonnen haben, mit einer Dividendenerhthung von 6 auf 12,5 Prozent. Zweima im Jahr, im Mai
und November, organisiert Child Base Aktienhandelstage, an denen Aktien zu dem von den
Wirtschaftsprifern des Unternehmens festgesetzten Wert gekauft oder verkauft werden kénnen. Child
Base verflgt Uber gewdhlte Vertreter im betrieblichen Sozialfonds und Mike Thompson muss seine
Position als Geschéftsfuhrer durch Leistung rechtfertigen und nicht nur anhand der Grofe seiner
Aktieneinlage. Die Gewinne haben es dem Unternehmen (Uber den betrieblichen Sozialfonds)
ermdglicht, einen Mechanismus einzurichten, um Aktionére abzufinden, dies betrifft auch einen Teil
der Aktieneinlage der Familie Thompson. Diese Regelung, so Mike, bietet den Investoren einen fairen
und gerechten Ausstieg.

24 Fallbeispiel: Parfetts
Parfettsist ein Abholmarkt an sechs Standorten in ganz England.

Alan Parfett grindete das Unternehmen 1980 mit seiner Frau und seinem dltesten Sohn Steve. 1989
trat Alan in den Ruhestand und Steve Parfett tUbernahm die Rolle des Geschéftsfihrers. Als auch
Steves Pensionierung bevorstand, kam das Thema Unternehmensnachfolge auf. Da keine unmittelbare
Aussicht darauf bestand, das Unternehmen einer dritten Generation Ubergeben zu kénnen, beschloss
die Familie Parfett im Jahr 2008, das Eigentum an dem Unternehmen auf die Mitarbeiter zu
Ubertragen.

"Wir zogen samtliche Optionen in Betracht, selbst die Ubernahme des Unternehmens durch das
Management, den Verkauf an Investoren in Ubersee oder den Verkauf an die Konkurrenz', erléutert
Steve Parfett. "Doch wir wollten nicht, dass das Unternehmen entflochten und umbenannt wird. Da
ich in jungen Jahren bei John Lewis gearbeitet hatte, sprach ich mit ihnen und mir wurde bewusst,
dass es sehr dynamische Mitarbeiterbeteiligungsprogramme gibt, was fir uns die ideale Losung zu
sein schien." Steve erkléart, der Familie sei es wichtiger gewesen, das erfolgreiche Unternehmen, das
sie Uber 28 Jahre aufgebaut hatten, zu erhalten, als den Hochstpreis dafir zu bekommen: "Wir sind
gerne bereit, dies zu tun; so wird der Name des Unternehmens weitergefiihrt und die Unabhangigkeit
bewahrt." Das zweistufige Verfahren von Parfetts umfasst eine schrittweise Ubergabe, um Kontinuitat
zu gewahrleisten. Die Familie hat eine Mehrheitsbeteiligung an die Belegschaft verkauft und so ihre
Bereitschaft zur Mitarbeiterbeteiligung signalisiert. Ziel ist es, Parfetts in sieben bis zehn Jahren
vollsténdig in den Besitz der Mitarbeiter zu Gbergeben. (Quelle: John Lewis Partnership)

3. Die voestalpine Mitarbeiterbeteiligung Privatstiftung als Beispiel einer strategischen
Beteiligung

Die Mitarbeiterbeteiligung in der voestalpine AG besteht seit November 2000. Sie wurde im Konzern

selbst entwickelt und stellt mit ihrem Konzept des "strategischen Eigentums' der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter am eigenen Unternehmen einen Speziafall in der Diskussion um Kapitalbetei-
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ligungen der Belegschaft dar. Das langfristig geblndelte Stimmrecht aller beteiligten Mitarbeiter
macht die Belegschaft mit mehr als 10% der Aktien des Konzerns zu einem Grol3aktionér.

31 Der Konzern voestalpine

Die voestalpine AG ist ein internationaler Konzern, der im Bereich der Stahlerzeugung und der Stahl-
verarbeitung tétig ist. Untergliedert in finf Divisionen ist der Konzern in ca. 300 Gesellschaften in
rund 60 Landern weltweit vertreten. Die Zentrale befindet sich in Linz, Osterreich. In Summe erwirt-
schaftete der Konzern in seinem Geschéftsahr 2009/2010, das mit Méarz 2010 endete, trotz der extrem
schwierigen Bedingungen der weltweiten Wirtschaftskrise als einer der profitabelsten européischen
Stahlerzeuger einen Gesamtumsatz von rund 8,55 Mrd. EUR und ein EBIT von 352 Mio. EUR.
Weltweit beschéftigt die voestalpine AG 39.800 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, davon ungeféhr die
Halfte in Osterreich.

3.2 Strategische Grundlagen und Entwicklung des M odells

Im Rahmen der Diskussion Uber die Vollprivatisierung des Konzerns im Frihjahr 2000 (damaliger
Staatsanteil rund 38%, heute génzlich privatisiert) entstand in Gespréachen zwischen Konzern-
management und Konzernbetriebsrat die damals in Osterreich einmalige Idee einer massiven Kapital-
beteiligung der eigenen Belegschaft bei einem wirtschaftlich erfolgreichen Unternehmen. Die
Belegschaft als wesentlicher Grofaktionar stabilisiert die Eigentimerstruktur und unterstitzt in dieser
Rolle die langfristig orientierte Weiterentwicklung des Konzerns. Neben dieser grundlegenden Ziel-
setzung sollte auch die Méglichkeit geschaffen werden, dass Mitarbeiter als Aktiondre am Erfolg des
Unternehmens zusétzlich partizipieren konnen. Gemeinsam wurde eine Privatstiftung zur Verwaltung
der Kapitalbeteiligung eingerichtet.

33 Das Oster reichische M odell

Das osterreichische System der Kollektivvertrage sieht die Moglichkeit von so genannten "Offnungs-
klauseln" vor, durch die Teile der flachendeckenden Lohn- und Gehaltserhdhung zweckgebunden
alternativ verwendet werden konnen. Dieses Instrument wurde in Osterreich mittels Betriebs-
vereinbarungen mehrmals zur Finanzierung von laufenden Aktienzuteilungen genutzt. Bei der Zuwen-
dung von jahrlichen Erfolgspramien (Gewinnbeteiligungen) werden regelméidig auch Aktien an die
Mitarbeiter tibergeben. Eine steuerliche Forderung derartiger Aktienzuwendungen in Osterreich stei-
gert den personlichen Nutzen zusétzlich. In Osterreich sind auf dieser Basis alle Beschéaftigten in das
Modell integriert. Die Mitarbeiter sind als wirtschaftliche Eigentimer der Aktien dividenden-
bezugsberechtigt und bindeln ihr Stimmrecht wahrend der gesamten Beschéftigungsdauer im
Konzern in der voestalpine Mitarbeiterbeteiligung Privatstiftung. Durch diese gemeinsame treuhan-
dische Verwaltung der Aktien ist es méglich, dass die Belegschaft in der Hauptversammlung kollektiv
als Grof3aktiondar auftreten kann.
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34 Dasinternationale M odell

Aufgrund unterschiedlicher rechtlicher Grundlagen war es nicht méglich, das 6sterreichische Modell
in der bestehenden Form zu "exportieren”. Es musste ein kompaktes Modell gefunden werden, dass
trotz grofRer Unterschiede im Steuerecht und auch Arbeitsrecht in Europa in den unterschiedlichsten
Léndern eingesetzt werden kann. Beginnend in den Niederlanden (ab 2004) und spéter in Grof3-
britannien und Deutschland (ab 2009) konnte nach sehr umfangreichen Entwicklungsarbeiten nun-
mehr ein entsprechendes Modell umgesetzt werden. Mitarbeiter werden eingeladen, sich durch
individuellen Erwerb preisreduzierter Aktien am eigenen Konzern zu beteiligen. Die Aktien sind
dividendenbezugsberechtigt, unterliegen in der Folge einer flnfjahrigen Sperrfrist, das Stimmrecht
wird auch auf internationaler Ebene in der voestalpine Mitarbeiterbeteiligung Privatstiftung gebiin-
delt. Die kollektive Meinungsbildung fir die Diskussionen bei der Hauptversammlung wird tber den
Europabetriebsrat des Konzerns organisiert. Die Beteiligungsquoten liegen im Durchschnitt dieser
drei Lander bei rund 15%. Die internationale Mitarbeiterbeteiligung wird durch die geplante sukzes-
sive Integration weiterer Lander standig ausgebaut.

35 Erfahrungen im Konzern

Derzeit sind im voestalpine Konzern in 49 dsterreichischen Gesellschaften und 32 Gesellschaften in
den Landern Niederlande, Grof3britannien und Deutschland insgesamt rund 21.400 Mitarbeiter in den
beiden Modelvarianten am eigenen Unternehmen mit Aktienbesitz beteiligt. Insgesamt halten die
Mitarbeiter derzeit 13,3% der Stimmrechte der voestalpine AG (mehr als 22 Mio. Stiick Aktien) und
sind so momentan einer der drei GrofRaktionére des Unternehmens.

Nach nunmehr zehn Jahren der Erfahrung mit der Mitarbeiterbeteiligung konnen die Tréger des
Modells, das Management und der Betriebsrat, aber auch die Belegschaft als Gesamtes, eine
durchweg positive Bilanz ziehen. Die Kapitalbeteiligung am Unternehmen fihrte sicherlich zu einer
noch tieferen Identifikation mit dem eigenen Unternehmen, zu einem weiter gesteigerten Interesse am
wirtschaftlichen Geschehen des Konzerns. Das Beteiligungsmodell ermdglicht es, persdnlich am
Erfolg des Unternehmens teilzuhaben, durch Dividendenzahlungen und durch eventuelle Kurs-
steigerung zum Zeitpunkt des individuellen Verkaufs der Aktien. Insbesondere bedeutet die Mit-
arbeiterbeteiligung in Form einer strategischen Beteiligung eine Erweiterung der Mitwirkungsmag-
lichkeiten der Belegschaft an der langfristigen Entwicklung des Konzerns, die as sinnvolle Ergén-
zung zu den bestehenden arbeitsrechtlichen Mitbestimmungsrechten der Belegschaftsvertretung zu
sehen ist. "Poison Pill" fur unerwiinschte Ubernahmen, Stabilitét in der Eigentimerstruktur, Partner-
schaft in wesentlichen Unternehmensentscheidungen im Rahmen der Hauptversammlungen, all dies
sind Auswirkungen der massiven Kapitalbeteiligung der Belegschaft der voestalpine AG, zum Nutzen
aler Mitarbeiter.

Die innerbetrieblichen Partner in der voestalpine AG haben mit der Entwicklung dieses Modells einer
Mitarbeiterbeteiligung kreativ auf neue Herausforderungen reagiert. Der bisherige Erfolg des Modells
und die hohe Akzeptanz in der Belegschaft bilden die Basis fir die permanente Weiterentwicklung
der konzernweiten Kapitalbeteiligung der Mitarbeiter.
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4, K ooper ativen - Weiter gabe eines Unternehmens an seine Mitar beiter als SCOP

In Frankreich verschwinden viele Unternehmen, weil sich niemand findet, um die Unternehmens-
nachfolge anzutreten, und das wird auch in Zukunft so sein. Unter den mdglichen Lsungen ist eine
noch viel zu unbekannt: die Ubernahme durch die Mitarbeiter in Form einer "Société coopérative de
production” (SCOP), also einer Produktionsgenossenschaft. Bei der Ubertragung eines Unternehmens
auf eine SCOP wird den Mitarbeitern des Unternehmens der Produktionsapparat Ubertragen, zu
dessen positiver Entwicklung sie selbst beigetragen haben. Dartiber hinaus wird der scheidende Leiter
in die Ubertragung der Nachfolge an die tibernehmende Belegschaft einbezogen. Die Ubertragung er-
folgt schrittweise mit den Aktionéren, die entscheiden, sich zurlickzuziehen. Das Betriebskapital wird
ebenso nachhaltig gesichert wie die Beziehungen zu alen Kunden, Zulieferern und Partnern.
Scheidende und Ubernehmende Mitarbeiter werden wéhrend des gesamten Prozesses von Vertretern
des Netzwerks SCOP Entreprises begleitet.

In eéinem ersten Schritt wird mit dem scheidenden Unternehmer und seinem Stab zusammen-
gearbeitet: dem Wirtschaftspriifer, dem Juristen, dem Vermdgensberater und sogar der Familie. Akte
fir Akte wird eine vollstandige Relevanz- und ZweckméRigkeitsanalyse hinsichtlich der Ubertragung
auf die Mitarbeiter durchgefihrt. Es werden sémtliche Einschrankungen ermittelt, sowohl die objek-
tiven und realen als auch die subjektiven, die vor allem ein Umdenken erfordern, um zu der Uber-
zeugung gelangen zu konnen, dass die Mitarbeiter in der Lage sind, die Leitung des Unternehmens zu
Ubernehmen. Im Besonderen werden die potenziellen Fiihrungsqualititen untersucht. Ofter als man
glaubt, gibt es unter den Mitarbeitern einen oder mehrere, die in der Lage sind, die Leitung zu Uber-
nehmen. Wenn dies nicht der Fall ist, kann die Einstellung einer externen Person in Betracht gezogen
werden. Neben dem menschlichen Aspekt gilt es, die Frage der Finanzmittel zu beantworten: sind die
Mitarbeiter in der Lage, die Ubernahme des Unternehmens auch zu finanzieren?

SCOP Entreprises erlautert ausfiihrlich die Vorteile des Genossenschaftsmodells: unteilbare Reserven
far den Aufbau eines kollektiven Vermogens zur Gewdhrleistung der finanziellen Stabilitét der
Gesellschaft, gleichberechtigte, gemeinsame Beschlussfassung nach dem Grundsatz "Jeder hat eine
Stimme”, lokale Verankerung in der Region, gemeinsame Motivation und Dynamik im Zusammen-
hang mit dem Projekt. Nach dem Unternehmer miissen die Mitarbeiter davon Uberzeugt werden, dass
siein der Lage sind, ihr eigenes Unternehmen zu Gbernehmen, ob mit oder ohne Unterstiitzung einer
oder mehrerer externer Personen.

Pierre LIRET - pliret@scop.coop | es-scop@scop.coop Www.|es-scop.coop

4.1 " Nachhaltige Sicherung der Struktur angesichts grof3er Vertriebsgruppen”

Récapé Scop SA, Fleischeinzelhandel, Département Haute-Garonne, 120 Mitarbeiter. Ubertragung
des Unternehmens zur Scherung der Nachfolge im Jahr 2004.

Die Geschichte von Récapé beginnt im Jahr 1974 mit der Griindung der Gesellschaft als GmbH durch
Max Récapé. 1998, acht Jahre nach der Umwandlung zur Aktiengesellschaft, tritt der Griinder in den
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Ruhestand und begiinstigt die interne Ubernahme. 2004 14uft der Aktionérsvertrag aus und mehrere
Flhrungskréfte treten in den Ruhestand. Um zu verhindern, dass sich die Frage der Nachfolge aus
demselben Grund nicht regelméaig wiederholt, beschlieffen die jingsten unter den Teilhabern, die
Gesellschaft in eine SCOP umzuwandeln.

"Die Rechtsform einer Genossenschaft haben wir dem Unternehmen im November 2004 gegeben”,
erzéhlt Michel Rayssac, Vorstandsvorsitzender der SCOP. "Den Sachversténdigen zufolge, die uns
unterstiitzt haben, verhalten wir uns jedoch bereits seit einigen Jahren wie eine SCOP!" Philippe
Benzoni, Wirtschaftsprifer der Kanzlei Sygnature erganzt: "Der Aktiondrsvertrag von Récapé
beschrieb unbeabsichtigterweise die Arbeitsweise einer SCOP! Statt sich an einen externen Investor
zu wenden, entschieden sich die Teilhaber fur die Umwandlung in eine SCOP, die fur séamtliche
Probleme eine Losung bot: sie gewdhrleistete die Stabilitdt des Unternehmens, bezog die Mitarbeiter
demokratisch mit ein und stellte einen finanziellen Anreiz dar, indem sie fir Erleichterungen bel der
zuvor sehr hohen Gewerbesteuer sorgte.”

Die Offnung des Kapitals fir die Mitarbeiter ermdglichte tiberdies die Starkung des eigenen Kapitals.
Nachdem von der Unternehmensleitung einige Aufkléarungsarbeit geleistet wurde, sind seit Ende 2005
samtliche Mitarbeiter am Kapital der SCOP beteiligt. "Die Umwandlung zur SCOP hat zwei Ziele:
zum einen die nachhaltige Sicherung der Struktur angesichts grof3er Vertriebsgruppen und zum
anderen die Gewahrleistung, dass durch die Ubertragung niemand benachteiligt wird", gemahnt
Michel Rayssac. Mit etwas mehr als 100 Mitarbeitern und 12 Zweigstellen im Département Haute-
Garonne ist die SCOP Récapé ein wichtiger lokaler Akteur des Fleischhandels (Lagerbetrieb,
Fleischwarenverarbeitung, Vertrieb). Im letzten Geschaftsjahr erzielte das Unternehmen einen Umsatz
von 14 Mio. EUR.

Von Pierre LIRET; Website : www.recape.fr
4.2 Ceralep, weltweiter Marktfihrer seines Sektors

Ceralep, elektrische Isolatoren, Département Drome, 50 Mitarbeiter. Ubernahme durch die Beschéf-
tigten nach Liquidation durch einen Pensionsfonds im Jahr 2003.

Anfang 2004 zum Zusammenbruch verurteilt, wird die Firma Ceralep zur Herstellung elektrischer
Isolatoren fir Strommasten und -kabel mit Sitz in Saint-Vallier im Département Drédme von ihren
Beschéftigten gerettet, indem diese sich zu einer SCOP zusammenschlief3en. Als das Handel sgericht
in Romans am 28. Januar 2004 die gerichtliche Liquidation von Ceralep beschliefdt, glauben nur noch
ein paar wenige Mitarbeiter und Gewerkschaftsmitglieder an die Zukunft des Unternehmens, unter
ihnen der Sekretdr des Betriebsrats, Bruno Piazza, und sein Stellvertreter, Robert Nicaise. Der Pro-
duktionsapparat ist leistungsstark, das Persona kompetent. Doch der amerikanische Pensionsfonds
PPCI, der die Bilanz fur Ceralep vorgelegt hatte, hatte das Personal der liquidierten Firma aus dem
Département Dréme abgebaut, um die Kunden zurlickzugewinnen. Die im Betriebsrat vertretenen
Mitglieder des Allgemeinen Gewerkschaftsbundes verlieren keine Zeit und erwirken die Zusicherung
verbindlicher Auftréage. Zu diesem Zeitpunkt kommt ihnen die Idee, eine SCOP zu grinden. Um die
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fur die finanzielle Garantie ihrer Genossenschaft erforderlichen 100.000 EUR aufzubringen, reichen
die Rucklagen der an diesem Abenteuer interessierten Mitarbeiter nicht aus. Daher startet der
Betriebsrat auf den Mérkten der Region einen dffentlichen Aufruf und verteilt Flugblétter. Der
Gemeinderat des Département Drome sowie mehrere Gemeinden leisten einen Beitrag und innerhalb
von weniger als vier Wochen kann durch die Bereitstellung von Mitteln seitens eines jeden der
Mitarbeiter und 800 weiterer Personen dem Handelsgericht in Romans ein Antrag vorgelegt werden;
am 15. April 2004 erkennt das Gericht die Griindung der SCOP an, durch die die Arbeitspldtze von 53
der anfanglich 92 Mitarbeiter erhalten werden koénnen. Robert Nicaise Ubernimmt die Leitung der
SCOP. Seit der Ubernahme ubertrifft Ceralep jedes Jahr seine Ziele (eine Produktion von
1.200 Tonnen pro Jahr) und knipft wieder an Gewinne an. Heute ist das Unternehmen einer der
weltweiten Marktfuhrer in der Herstellung sehr grof3er einteiliger I1solatoren und européischer Markt-
fuhrer im Bereich Hoch- und Hochstspannungsisolatoren. Das Unternehmen hat sich seinen Kunden-
stamm fUr seine traditionellen Isolatoren erhalten (Areva, Nexans, ABB, Siemens...) und arbeitet
gemeinsam mit der Atomenergiebehtrde (CEA) an neuen Projekten zur Lagerung nuklearer Abfélle.
Prioritdt hat bei der SCOP die Investition: "Die Belegschaft weil3, dass zur Ausfihrung der Auftrége
ein guter Produktionsapparat erforderlich ist, und fir eine Gehaltserh6hung Gewinne erzielt werden
missen", so der Geschéftsfihrer von Ceraep.

Website : www.ceralep.com

Auszug aus einem in Le Monde vom 13. Februar 2007 erschienen Artikel von Gérard Méjean
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