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Dnia 17 lutego 2010 r. Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny postanowit, zgodnie z art. 29
ust. 2 regulaminu wewngtrznego, sporzadzi¢ opini¢ z inicjatywy wlasnej w sprawie

partycypacji finansowej pracownikow w Europie.

Sekcja Zatrudnienia, Spraw Spolecznych i Obywatelstwa, ktérej powierzono przygotowanie prac
Komitetu w tej sprawie, przyjeta swoja opini¢ 2 wrzesnia 2010 .

Ze wzgledu na rozpoczecie nowej kadencji Komitetu Zgromadzenie Plenarne postanowito
przeprowadzi¢ glosowanie nad opinig na sesji plenarnej w pazdzierniku i wyznaczylo Alexandra
GRAFA VON SCHWERINA na sprawozdawce generalnego zgodnie z art. 20 regulaminu
wewnetrznego.

Na 466. sesji plenarnej w dniu 21 pazdziernika 2010 r. Europejski Komitet Ekonomiczno-Spoteczny
stosunkiem gtoséw 170 do 9 — 22 osoby wstrzymaty si¢ od glosu — przyjal nastepujaca opinie:

1. Streszczenie i zalecenia

1.1 Partycypacja finansowa pracownikow (PFP) stwarza przedsigbiorstwom, pracownikom
icalemu spoleczenstwu okazj¢ lepszego i1 pelniejszego uczestniczenia w postepujace]
europeizacji dziatalnosci gospodarczej. Dlatego tez Europejski Komitet Ekonomiczno-
Spoteczny pragnie w swojej opinii z inicjatywy wlasnej zwigkszy¢ swiadomos¢ spoteczna
tego zagadnienia. Celem jest zachecenie Europy do wypracowania koncepcji ramowej,
ktéra promowataby spdjnos¢ gospodarczg i spoteczng Europy poprzez utatwianie partycypacji
finansowej pracownikdw na réznych szczeblach (np. udzial w zyskach, akcjonariat, programy
automatycznego odprowadzania oszczednosci z poboréw (save-as-you-earn)).

1.2 Rozszerzaniu si¢ Europy towarzyszyla ekspansja dziatalnosci przedsigbiorstw, zwlaszcza
matych i $rednich (MSP), wykraczajaca poza granice krajowe. Jednym z priorytetow
strategii ,,Europa 2020” jest nadanie centralnej rangi wdrazaniu programu ,,Small Business
Act”, zwhaszcza jesli chodzi o poprawe sytuacji finansowej MSP. Partycypacja finansowa
pracownikéw moze by¢ jednym z mechanizméw stuzacych wspieraniu tego celu, a tym
samym wzmacnianiu konkurencyjnosci europejskich MSP. Niezaleznie od wielkosci
przedsigbiorstwa, modele @ PFP  musza uwzglednia¢  rozwigzania  stosowane
w przedsigbiorstwach oraz chroni¢ prawa pracownikow, tak aby odpowiadaty réznorodnym
warunkom w roznych przedsigbiorstwach i krajach.
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Celem niniejszej opinii jest w zwigzku z tym:

» ponowne podjecie na szczeblu europejskim debaty na temat PFP i nadanie nowego
impulsu ogélnounijnej dyskusji;

» zwiekszenie Swiadomos$ci spolecznej tego zagadnienia oraz zachecenie partnerow
spotecznych, zarowno na szczeblu europejskim, jak i w panstwach cztonkowskich, do
wnikliwego zajecia si¢ nim;

» rozpoznanie przeszkod utrudniajagcych PFP w wymiarze transgranicznym oraz wskazanie
mozliwych rozwigzan;

» w przypadkach, w ktorych to wskazane, wezwanie odpowiednich instytucji
europejskich do opracowania rozwigzan;

» wyjasnienie otwartych jeszcze kwestii, ktorymi nalezy si¢ zajac.

Wprowadzenie partycypacji finansowej pracownikow musi by¢ dobrowolne. Nie moze
ona zastgpowa¢ dotychczasowego wynagrodzenia, ale musi stanowi¢ dodatkowe
uzupelnienie systemu wynagrodzen oraz nie moze hamowaé negocjacji ptacowych
w §cistym tego stowa znaczeniu. Musi by¢ zrozumiata dla pracownikéw, tak by uzupelniata
inne formy partycypacji pracownikoéw. Partycypacja finansowa pracownikow powinna by¢
traktowana odrgbnie od systemOéw emerytalnych, moze jednak stanowi¢ indywidualne,
dodatkowe zabezpieczenie emerytalne.

Partycypacja finansowa pracownikow moze przynies¢ nastepujace korzysci:

» wplyna¢ na wzrost lokalnej sily nabywczej, a tym samym na zwigkszenie mozliwosci
odniesienia przez przedsicbiorstwa sukcesu w danym regionie;

» jako cenny element dobrego zarzadzania przedsiebiorstwem przyczyni¢ si¢ do
wzrostu jego przychodoéw dzigki udzialowi w sukcesach firmy;

» bedac czescia skladowg procesu powiekszania majatku, dziala¢ motywujaco, a dzigki
wiekszej identyfikacji z przedsiebiorstwem przyczyni¢ si¢ do wzmocnienia przywigzania
pracownikow.

Dlatego EKES wzywa do przyjecia nowego zalecenia Rady (takiego jak np. 92/443/EEC
z27.7.1992) w sprawie promowania partycypacji pracownikow w zyskach i sukcesach
przedsigbiorstwa, a takze do przedstawienia propozycji, jak przezwyciezy¢ przeszkody
utrudniajace opracowanie planéw ponadnarodowych.

Nalezy w tym celu podja¢ dziatania na szczeblu europejskim, uwzgledniajac co nastepuje:

1) trzeba utatwi¢ stosowanie PFP w catej UE, na podstawie wspolnych zasad,;

2) nalezy przeanalizowa¢ zwigkszong ostatnimi czasy liczebno$¢ i réznorodnos$é form
partycypacji finansowej pracownikéw oraz przedstawi¢ wyniki w formie zrozumiatej pod
wzgledem praktycznym, tak aby ulatwié¢ stosowanie PFP, zwlaszcza w malych
i Srednich przedsi¢ebiorstwach;
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trzeba wspieraC  przedsi¢biorstwa prowadzace dzialalno$§¢ transgraniczng
w pokonywaniu przeszkoéd, zwlaszcza fiskalnych, w poszczegélnych panstwach
cztonkowskich UE i EOG, tak aby PFP mogta lepiej stuzy¢ wzmacnianiu identyfikacji
pracownikow z przedsiebiorstwem i ich poczucia przywigzania do firmy;

nalezy wypracowa¢ takie formy partycypacji finansowej pracownikéw, ktore
poprawilyby zwlaszcza mozliwosci oferowane przez przedsigbiorstwa, udziat
pracownikow, indywidualne wsparcie powickszania majatku, udzial pracownikow
w wynikach przedsiebiorstwa oraz przenoszenie uprawnien z kraju do kraju;

pozytywne nastawienie do wspdluczestnictwa uzyskane dzieki nabyciu przez pracownika
praw wlasnosci, a takze zwigzane z tym poczucie odpowiedzialnos$ci, mogltyby
przyczynic¢ si¢ do wzmocnienia ladu korporacyjnego w przedsiebiorstwie;

trzeba szerzej upowszechnia¢ przyklady sprawdzonych rozwigzan w zakresie
partycypacji finansowej pracownikéw, a tym samym przyczynia¢ si¢ do ich szerszego
stosowania; na dziatania temu stuzace powinno si¢ przewidzie¢ osobna pozycje
w budzecie UE;

PFP to takze model sukcesji przedsi¢gbiorstwa (employee-buy-out — wykup
pracowniczy), ktéry moze zapewni¢ cigglo$¢ i tym samym takze konkurencyjnos$é
przedsigbiorstw europejskich, a jednoczesnie zatrzymac je w regionie;

wzrost wynagrodzen i sily nabywczej pracownikow pozostal w tyle za wzrostem
wydajnosci i dochodami akcjonariuszyl; skutki kryzysu na rynkach finansowych odbija
si¢ takze niekorzystnie na pracownikach najemnych; w zaleznosci od swej formy PFP
moglaby tu — czeSciowo — rekompensowa¢é utrate sily nabywcezej i stanowi¢ czynnik
korygujacy powracajace wahania, nie powinna jednak zastepowac wzrostu wynagrodzen;
nalezy tworzy¢ zrodla informacji na temat konsekwencji PFP zarowno dla
przedsigbiorstw, jak i dla pracownikow, a takze rozwija¢ oferte niezaleznych instytucji,
tzn. organizacji pozarzadowych, w zakresie szkolenia i doradztwa.

10) W przypadkach gdy powszechnie stosowana praktyka sa negocjacje zbiorowe, ich

przedmiotem powinny by¢ takze warunki PFP.

2. Kontekst

2.1 Rada Unii Europejskiej i Komisja Europejska

Juz w 1992 r., w zaleceniu Rady (pdzniejszej Rady UE) w sprawie promocji partycypacji

pracownikéw w zyskach przedsie;biorstwaz, sformutowano ogélne zalecenia, ktore Komitet

popiera:

regularne stosowanie;

obliczanie wedtug ustalonej z gory formuty;

charakter uzupehiajacy w stosunku do tradycyjnego systemu wynagrodzen;
zréznicowanie partycypacji w zaleznosci od wynikow przedsigbiorstwa;

Wigcej danych zob.: D. Vaughan-Whitehead, ,,The Minimum Wage Revisited in the Enlarged EU” (,,Nowe spojrzenie na ptace
minimalng w rozszerzonej UE”) 2010, Edward Elgar-ILO.

Zob. 92/443/EWG.
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— korzysci dla wszystkich pracownikow;

— zastosowanie do przedsiebiorstw prywatnych i publicznych;

— zastosowanie do przedsiebiorstw kazdej wielkosci;

— uproszczenie modeli;

— informowanie pracownikéw o modelach i ksztalcenie ich w tym zakresie;

— dobrowolny charakter wdrazania modeli i udziatu w nich.

W komunikacie Komisji Europejskiej z 2002 r. w sprawie ram promocji partycypacji

finansowej pracownikc')w3 potwierdzono powyzsze zasady.
Sprawozdania PEPPER sporzadzone na zlecenie Komisji Europejskiej
Wiyniki: dobry rozwéj PFP

Sprawozdania PEPPER wykazuja, Ze temat ten ma wcigz duze znaczenie dla polityki
europejskiej. W sprawozdaniu PEPPER-IV* odnotowano staly wzrost partycypacji
finansowej pracownikéw w UE-27 na przestrzeni ostatnich 10 lat. W latach 1999-2005
liczba przedsi¢biorstw, ktore wprowadzily dostgpne wszystkim pracownikom modele udziatu
kapitatowego, wzrosta o 5 punktow procentowych, z przecigtnie 13% do 18%. W przypadku
modeli udzialu w zyskach wzrost ten wynosit 6 punktow procentowych, z przecigtnie 29% do
35% (zrédlo: CRANET, $rednia wazona dla wszystkich krajow). Wzrosta réwniez, choé
W mniejszym stopniu, liczba pracownikow korzystajacych z modeli (zrodito: European
Working Conditions Survey (EWCS)).

Zalecenia

W sprawozdaniu PEPPER-IV proponuje si¢ wydanie zalecenia Rady UE w sprawie
europejskiej platformy partycypacji finansowej pracownikéw. Ponadnarodowe ,,podejscie
modutowe”, zgodne z zasada dobrowolnosci, obejmuje wszystkie stosowane formy
partycypacji finansowej pracownikow:

1) udziat w zyskach (gotowkowy, odroczony lub oparty o akcje);

2) indywidualny udziat w kapitale (akcje pracownicze lub opcje na akcje);

3) koncepcje ESOP (akcjonariat pracowniczy, model zbiorowego udzialu kapitatowego
finansowany z udziatlu w zyskach stanowiacego uzupetnienie wynagrodzenia).

Przedstawione podej$cie pozostawia jednoczesnie miejsce dla nowych form partycypacji
finansowej pracownikow. Potencjalnie mozliwe sg wszystkie kombinacje moduléw, tak by
mozna bylo tworzy¢ rozwigzania dostosowane do potrzeb.

COM(2002) 364 wersja ostateczna.

,,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. Streszczenie w jezykach niemieckim, francuskim
i angielskim dostgpne pod adresem: http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-employees/.
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Promowanie fakultatywnych zachet podatkowych

Zachety podatkowe nie sa wprawdzie niezbednym warunkiem partycypacji finansowej
pracownikow, niemniej jednak przynosza zdecydowanie pozytywne efekty, widoczne
w panstwach, ktore je stosuja. Niezaleznie od wyltacznej kompetencji panstw cztonkowskich
w kwestiach podatkowych, koordynacja, wspélpraca i wzajemne uznawanie moga
przyczyni¢ si¢ do ulatwienia stosowania PFP w przedsigbiorstwach dziatajacych
transgranicznie. Obliczenie efektywnych stawek podatkowych dla standardowych
scenariuszy umozliwitoby bezposrednie poréwnania mi¢dzy 27 panstwami UE, a tym samym
zapewnito dalszg harmonizacje. Ich fakultatywny charakter pozwoli unikng¢ kolizji z prawem
krajowym.

Przeglad obecnej sytuacji

Partnerzy spoteczni i decydenci polityczni potrzebuja jasnego i szczegodtowego przegladu
obecnej sytuacji w zakresie stosowanych modeli krajowych, ich oferty oraz stopnia
wykorzystania. Dotychczas nie dysponujemy ponadnarodowymi danymi, ktére pochodzityby
z badan poswieconych konkretnie partycypacji finansowej pracownikow. Te¢ luke trzeba
wypehié, np. poprzez prowadzenie regularnych badan.

Prace przygotowawcze w ramach projektow wspieranych przez Komisje: ,,podejscie
modulowe” z mys$la o opracowaniu modelu ogélnoeuropejskiego

Aby mozna byto potaczy¢ ze sobg wielorakie i zréznicowane modele partycypacji finansowe;j
pracownikow, jakie wystepujg w panstwach cztonkowskich UE, Komisja Europejska wsparta
przygotowania do opracowania tzw. ,,podej$cia modulowego” (building block approach)s.
Wyrdzniono trzy podstawowe formy partycypacji finansowej pracownikow w Europie: udziat
w zyskach, indywidualny udziat w kapitale i model ESOP (zob. takze zatacznik).

»Podejscie modutowe” jest zgodne z postulatami Komisji Europejskiej (przejrzystose,
niedyskryminacja itp.). Nie zaktada ani nie wyklucza stosowania zachet podatkowych.
Wszystkie elementy sa fakultatywne, zaréwno dla przedsicbiorstw, jak i dla pracownikow,
1 mozna je ze sobg taczy¢, dostosowujgc do specyficznych potrzeb danej firmy.

W sprawozdaniu PEPPER-IV wychodzi si¢ z zalozenia, ze model partycypacji finansowej
pracownikow, ktory bylby stosowany na poziomie ponadnarodowym 1 promowany
w jednolity sposob we wszystkich panstwach cztonkowskich, zwigkszylby atrakcyjno$¢ PFP
dla wszystkich zainteresowanych. Zwtaszcza przedsigbiorstwa majace oddziaty w réznych
krajach skorzystalyby na zmniejszeniu obcigzen administracyjnych dzigki zastosowaniu

Wyniki opisano w: J. Lowitzsch et al., ,Mitarbeiterbeteiligung fiir ein Neues Soziales Europa” (,,Partycypacja pracownicza
a ksztaltowanie nowej Europy spotecznej”), Berlin/Paris/Briissel 2008; Rom 2009, Krakau 2010; dostgpne w jezykach
niemieckim, francuskim i angielskim pod adresem: http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-participation-of-
employees/.
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jednolitego modelu, ktory jednoczesnie zwigkszylby mozliwosci przenoszenia uprawnien
z kraju do kraju. Wigksza przejrzystos¢ modeli PFP, wynikajaca z ich jednolitego charakteru
i porownywalno$ci, przyniostaby korzysci malym i srednim przedsi¢gbiorstwom.

2.3.4 Do czasu opracowania takiego ogélnoeuropejskiego modelu nalezy na razie skoncentrowa¢é
wysilki na wzajemnym uznawaniu réznych form partycypacji finansowej pracownikow
wystepujacych w poszczegélnych krajach, w tym takze odnoszacych si¢ do nich przepisow
podatkowych.

3. KorzyS$ci wynikajace z szerszego stosowania partycypacji finansowej pracownikow

3.1 Korzysci dla przedsiebiorstw

I.  Biorac pod uwage strategie ,.Europa 20207, wprowadzenie partycypacji finansowej
pracownikéw moze poméc europejskim przedsicbiorstwom, w szczegélnosci MSP,
poprawi¢ konkurencyjnos¢ dzicki wickszej identyfikacji wykwalifikowanych
pracownikéw z firmg i ich wigkszemu przywigzaniu do niej, zarowno w dobrych, jak
iw ztych czasach. W ten sposob partycypacja finansowa pracownikow przyczynia si¢
takze do trwalego zabezpieczenia przysztosci przedsigbiorstwa.

II.  Czes$¢ zyskow przedsigbiorstwa zostaje lokalnie rozdzielona miedzy pracownikow, co
takze prowadzi do zwickszenia regionalnej sily nabywczej.

III.  Partycypacja finansowa pracownikOw moze przyczyni¢ si¢ do przezwyciezenia
problemu zmian demograficznych, poniewaz szczegélnie poszukiwanym, wysoko
wykwalifikowanym pracownikom zaoferowane zostanie atrakcyjne $rodowisko pracy
1 zycia. W ten sposob latwiej jest pozyska¢ wykwalifikowane kadry.

IV.  Wazrost motywacji dzieki partycypacji finansowej pracownikow przyczynia si¢ do wzrostu
wydajnoSci pracy w przedsiebiorstwie i do poprawy jakos$ci zarzadzania firma.

V.  Partycypacja finansowa pracownikow, zaleznie od tego, czy przyjmuje form¢ kapitatu
wlasnego, czy obcego, moze zwigkszy¢ rentownos¢ kapitatu wiasnego lub udziat kapitatu
wlasnego przedsigbiorstwa. Moze to ulatwié¢ dostep do kapitalu obcego oraz poprawié
rating przedsi¢biorstwa.

VI.  Partycypacja finansowa pracownikéw jako forma sukcesji przedsi¢biorstwa,
polegajaca na jego catkowitej lub czeSciowej sprzedazy pracownikom, moze sprawdzic¢
si¢ w MSP i firmach rodzinnych jako instrument pozwalajacy zapewni¢ ich przetrwanie6.

3.2 Korzysci dla pracownikéow

I.  Partycypacja finansowa pracownikdéw zapewnia im fakultatywna mozliwos$é
dodatkowego dochodu uzupehiajacego wynagrodzenie otrzymywane z tytulu umowy
lub w ramach uktadow zbiorowych pracy.

Ten aspekt podkreslita juz Komisja w zaleceniu 94/1069/WE w sprawie przenoszenia wilasnosci matych i S$rednich
przedsigbiorstw, a nastgpnie ponownie w komunikacie w sprawie przenoszenia wlasnosci matych i $rednich przedsigbiorstw
(Dz.U. C 93/2 2 28.3.1998).
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Pracownicy uzyskuja w ten sposob mozliwos¢ latwego i dlugookresowego
powiekszania majatku, co moze stanowi¢ uzupetnienie dochodéw na okres zycia po
zakonczeniu pracy zawodowej.

Pracownicy, ktorzy moga partycypowa¢ w przedsigbiorstwie, majg wrazenie, ze ich
wktad w sukcesy firmy jest traktowany powazniej. Czujg sie bardziej docenieni.

Dzigki partycypacji finansowej pracownicy moga zyska¢ wieksza autonomie w miejscu
pracy i uczestniczy¢ w planowaniu przyszloSci przedsiebiorstwa. W ten sposéb moga
si¢ przyczynia¢ do zwigkszenia bezpieczenstwa swoich miejsc pracy w perspektywie
dhugoterminowe;.

Jako dodatkowy element, poza stalym wynagrodzeniem, partycypacja finansowa
pracownikow poprawia ich sytuacje finansowa i pozwala przetrwaé okresy kryzysu lub
utraty stabilno$ci zatrudnienia.

W kontekscie rynku pracy, ktory ulega coraz wigkszej europeizacji, nalezatoby jednak
zapewni¢ uznawanie i mozliwo$¢ przenoszenia za granice form partycypacji
finansowej w sytuacji, gdy pracownik podejmuje prace w innym kraju.

W przypadkach kryzysu lub restrukturyzacji przedsiebiorstwa, w ktorych strony
uktadu zbiorowego oceniajg sytuacj¢ i dziatajg w porozumieniu ze soba, pracownicy
zachowujacy zatrudnienie i wynagrodzenie oraz zainteresowani utrzymaniem swoich
miejsc pracy moga przejsciowo wspiera¢ przedsigbiorstwo.

Sukcesja przedsigbiorstwa a udzial kapitalowy pracownikow

Komisja Europejska zwraca uwag¢7, ze w wyniku starzenia si¢ spoteczenstwa europejskiego
jedna trzecia przedsigbiorcow w UE, gtownie wlasciciele przedsigbiorstw rodzinnych, wycofa
si¢ z rynku w ciggu najblizszych dziesi¢ciu lat. Oznacza to ogromne nasilenie sie
przenoszenia whasnosci przedsiebiorstw, ktére moze dotyczy¢ 690 tys. przedsigbiorstw
nienotowanych na gietdzie i 2,8 mln miejsc pracy rocznie. Mate i $rednie przedsi¢biorstwa sa
najwigkszym pracodawcg 1 istotnym elementem polityki rynku pracy. Wiaze si¢ z tym
réwniez pytanie, czy uda si¢ utrzymaé dotknigte zmiang pokoleniowa przedsigbiorstwa
1 zapewniane przez nie miejsca pracy. W sytuacji, gdy coraz wiecej przedsiebiorstw stanie
przed takim problemem, odpowiednio opracowany model partycypacji finansowej
pracownikow moze by¢ sposobem na zapewnienie sukcesji.

Szczegdlnie odpowiednie pod katem zapewnienia sukcesji przedsigbiorstwa moga by¢
modele ESOP (zob. zatacznik). Zasadnicza cecha modelu ESOP jest to, ze zostal on
opracowany specjalnie dla przedsi¢biorstw nienotowanych na gieldzie. Zacheca on
wiascicieli do przekazywania firmy pracownikom zamiast sprzedawania jej podmiotom
trzecim i przewiduje, ze pracownicy stopniowo przejmg 100% wiasnosci. Umozliwi to takze
wiascicielom, ktorzy chca zby¢ swoje udziaty, uczynienie tego na wilasna reke, bez zmuszania
pozostatych wlascicieli do sprzedazy. W tym modelu pracownicy nie muszg wnosi¢ wlasnego
wktadu finansowego, poniewaz nabywanie przedsigbiorstwa przez pracownikéw finansowane

W komunikacie ,Realizacja wspolnotowego programu lizbonskiego na rzecz wzrostu gospodarczego i zatrudnienia”
(COM(2006) 117 wersja ostateczna).
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jest z udzialu w zyskach wyptacanego dodatkowo do wynagrodzenia. Stad tez rozwigzanie to
zasadniczo nie niesie zadnego dodatkowego ryzyka dla pracownikow. W przypadku gdy
trzeba szybko przeja¢ wickszy pakiet udzialow, zakup finansuje si¢ z kredytu zacigganego
srednio na 7 lat i sptacanego z zyskow przedsigbiorstwa.

Jesli chodzi o sukcesje¢ przedsiebiorstw, nalezy takze, majac na uwadze opracowanie
przysztych ram europejskich, wyraznie wskaza¢ na sprawdzony model spoldzielni. Istnieja
przyktady sprawdzonych rozwigzan (zob. zalacznik), kiedy to pracownicy przejeli
przedsigbiorstwo w formie spotdzielni, ratujgc je w ten sposéb przed likwidacja, gdyz nie
udawato si¢ znalez¢ nastgpcy. EKES uwaza, ze to szczegélne zagadnienie zwigzku migdzy
partycypacja finansowa a sukcesja przedsigbiorstw powinno zosta¢ przeanalizowane osobno
i ze nalezy mu poswigci¢ odrgbny dokument.

Kryzys w przedsiebiorstwie a udzial kapitalowy pracownikéw

Przedsiebiorstwa moga takze przechodzi¢ okresy trudne pod wzgledem finansowym. W takiej
sytuacji priorytetem powinno by¢ przetrwanie przedsiebiorstwa. W wyjatkowych
przypadkach kryzysu lub restrukturyzacji przedsi¢biorstwa, w ktorych strony uktadu
zbiorowego dziataja w porozumieniu ze sobg, partycypacja finansowa pracownikéw powinna
by¢ mozliwa, nalezy jednak rozwazy¢ jej potencjalne niekorzystne skutki. Nalezy przy tym
znalez¢ trwate rozwigzanie, ktoére pozwoli pracownikom, ktérzy zachowali miejsca pracy
i wynagrodzenie (przy uwzglednieniu  flexicurity i okreséw  bezrobocia  lub
przekwalifikowania), na korzystanie na dluzszg met¢ z poprawy kondycji przedsigbiorstwa
i gospodarki. Jesli pracownicy upatruja w dobrych wynikach firmy i jej dlugoterminowym
powodzeniu wlasny, uzasadniony interes, jest to korzystne takze dla samego
przedsiebiorstwa.

Partycypacja finansowa w przedsigbiorstwie, w ktorym si¢ pracuje, czesto postrzegana jest
jako podwdjne ryzyko. Krytycy PFP dowodza, ze w przypadku niewyptacalno$ci zagrozone
bedzie nie tylko miejsce pracy, ale rowniez wniesiony przez pracownika kapitat. Trzeba przy
tym jasno rozrézni¢ udziat kapitatowy, ktéory nie wplywa na wynagrodzenie pracownika
(dodatek), od udzialu, w przypadku ktérego oszczgdnosci pracownikéw inwestowane sa
w przedsigbiorstwo, w ktorym pracujg. W tym ostatnim przypadku, w razie likwidacji lub
upadtosci, roszczenia ze strony pracownika powinny mie¢ pierwszenstwo przed roszczeniami
innych wierzycieli. Ponadto nalezy dalej pracowa¢ nad takimi rozwigzaniami, jak laczenie
ryzyka czy reasekuracja w przypadkach transgranicznych.

Lad korporacyjny a udzial kapitalowy
Niezaleznie od innych form wspotdecydowania i wywierania wplywu na decyzje

kierownictwa, udzial kapitalowy pracownikéw moze, w zaleznosci od postaci, jaka
przyjmuje, prowadzi¢ do udzialu w procesach decyzyjnych, np. poprzez prawo glosu
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nalezne akcjonariuszom. W przypadku akcjonariatu prawo glosu moze by¢ wykonywane
przez akcjonariuszy indywidualnie lub tez zbiorowo, np. za posrednictwem spotki udzialowe;.

Przedsi¢biorstwa emitujace na szersza skale akcje pracownicze mogg liczy¢ na grupg
wymagajacych, lecz cierpliwych i lojalnych akcjonariuszy — swoich wlasnych
pracownikoéw. Dzieki temu moga lepiej radzi¢ sobie w sytuacji dominujacej obecnie na
rynkach finansowych orientacji krotkookresowej. Pozagdanym efektem ubocznym tej formy
partycypacji finansowej pracownikoéw jest wplyw na postawy kierownictwa: podejmowanie
decyzji dotyczacych przedsiebiorstwa w sposéb zrownowazony oraz przestrzeganie zasad
dlugookresowej odpowiedzialnoSci spolecznej przedsiebiorstw (CSR) przewaza nad
nadmierng sktonnoscia do podejmowania ryzyka.

Partycypacja pracownikow w formie akcjonariatu jest korzystna dla dilugookresowych
interesow firmy. Prawdopodobng konsekwencja tego stanu rzeczy jest dobry tad
korporacyjny, ktory pozwala zapewni¢ przetrwanie przedsi¢biorstwa w diugoterminowej
perspektywie.

Kazdy, kto ma w danym przedsigbiorstwiec swoje miejsce pracy, jest w oczywisty sposob
zainteresowany pelng przejrzystoscia danych dotyczacych firmy, a takze udzialem
w podejmowaniu jej decyzji. W ten sposob partycypacja wynikajaca z wlasnosci taczy sig
z partycypacja opartg na informacji, konsultacji i prawie do decydowania.

Udzial kapitalowy a udzial w procesach decyzyjnych

Wbrew rozpowszechnionym obawom, panujagcym zwlaszcza w przedsigbiorstwach bez
wcezesniejszych do$wiadczen w tej dziedzinie, partycypacja finansowa pracownikéw nie
ogranicza autonomii pracodawcy, lecz raczej wspiera go w procesie podejmowania decyzji.

Dla akcjonariuszy przedsigbiorstwa korzystna jest sytuacja, kiedy wiedzg, ze obok innych
udzialowcdw majg po swojej stronie takze pracownikow, ktorzy daza do tych samych celow.
Pozytywne nastawienie do wspéluczestnictwa uzyskane dzi¢ki nabyciu przez pracownika
praw wlasnoSci, a takze zwigzane z tym poczucie odpowiedzialno$ci, moga przyczynic si¢
do wzmocnienia tadu korporacyjnego w przedsiqbiorstwieg, a mozliwo$¢ dzielenia sig
propozycjami w sprawie strategii firmy wzbogaca wachlarz mozliwych decyzji, we
wspomnianych wyzej granicach. Akcjonariatowi pracowniczemu muszg przyshugiwaé takie
same prawa, jak pozostatym akcjonariuszom.

Na koniec nalezy jasno zaznaczyC, ze prawa wlasno$ci nabyte poprzez partycypacje
finansowa pracownikdéw nie moga w zaden sposob zmienia¢ praw do wspdéldecydowania
nabytych i obowiazujacych w panstwach cztonkowskich ani stosunkéw umownych mig¢dzy
pracodawca a pracownikiem. Partycypacja finansowa pracownikow nie ma na te prawa wptywu.

Na przyktad w Austrii istnieje mozliwo§¢ uksztattowania udzialu finansowego pracownikow w formie wspolnej spotki
udziatowej.
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Podejscie europejskie: praktyczne problemy i rozwiazania

Rozwéj 1 propagowanie zrozumiatych i latwych do stosowania modeli partycypacji
finansowej pracownikow w FEuropie moglyby mie¢ wielkie polityczne znaczenie dla
ksztaltowania europejskiej przestrzeni gospodarczo-spolecznej. Zasadniczo udzial w takich
modelach powinien by¢ dobrowolny tak dla pracodawcow, jak i dla pracownikow. Ich
finansowanie jest uzupelieniem wynagrodzenia uzgodnionego w umowach o prace lub
w uktadach zbiorowych, badz tez jest wynikiem udziatu w zysku.

Przyszia tendencja w zakresie partycypacji finansowej pracownikow: polaczenie udzialu
kapitalowego i udzialu w zyskach

W przypadku odroczonego udzialu w zyskach opartego na akcjach nalezy — uwzgledniajac
podatek odroczony — wyrdznic trzy etapy:

— poczatkowy etap udzialu pracownikow w zyskach przedsigbiorstwa;

— etap przejsciowy — zgromadzone $rodki inwestowane sg w akcje przedsiebiorstwa;

— etap koncowy — nabyte udzialy przekazywane sa pracownikom, ktoérzy moga nimi
dowolnie dysponowac.

Istnieja juz modele udzialu kapitatlowego, w ramach ktorych nabywanie udzialéw za
posrednictwem funduszu powierniczego finansowane jest z udzialu w zyskach
wyplacanego dodatkowo do wynagrodzenia. Zwykle tworzona jest w tym celu samodzielna
spotka udziaiowag, ktora jako fundusz powierniczy zarzadza udziatami pracownikow. Zarzad
tej spotki powinien w sposéb demokratyczny, w oparciu o glosowanie, wyrazaé wolg
wszystkich pracownikow posiadajacych akcje i nie podlega¢ wplywom kierownictwa.
Sprawdzonymi przyktadami spotek udziatowych moga by¢: AUCHAN" (Francja); HOMAG
AG" (Niemcy); Pfalz Flugzeugwerke PFW Aerospace AG" (Niemcy); Voestalpin AG"
(Austria); Fundacja Oktogonen14 (Szwecja); Herend-ESOP"? (Wegry); Tullis Russel ESOP'®
(Wielka Brytania); Eircom-ESOP'” i Aerlingus—ESOP18 (Irlandia).

10
11
12
13
14

16
17
18

SOC/371 - CESE 1375/2010

W Europie kontynentalnej jest to zwykle spotka z ograniczong odpowiedzialnoscia, fundacja lub stowarzyszenie, zas w krajach
angloamerykanskich jest to trust.

Cel: wzmacnianie lojalno$ci i motywacji pracownikow (zob.: http://www.groupe-auchan.com/emploi.html).

Cel: finansowanie wzrostu; http://www.homag.com/de-de/career/Seiten/mitarbeiterkapitalbeteiligung.aspx.

Cel: wydzielenie z koncernu EADS; http://www.netz-bund.de/pages/mitarbges.pdf, od s. 32.

Cel: prywatyzacja i udziat strategiczny; http://www.voestalpine.com/annualreport0809/en/management_report/employees.html.

Cel:  wzmacnianie  lojalnosci 1  motywacji  pracownikéw; zob. raport roczny Handelsbanken 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.

Cel: prywatyzacja oraz wzmacnianie lojalnosci i motywacji pracownikow; http://www.herend.com/en/manufactory/story/, bez
informacji dot. ESOP, zob. rok 1992.

Cel: sukcesja przedsigbiorstwa; http://www.tullis-russell.co.uk/group/about/.

Cel: prywatyzacja i udziat strategiczny; http://www.esop.eircom.ie/.

Cel: prywatyzacja i udziat strategiczny; http://www.aerlingus.com/aboutus/investorrelations/shareregister;.
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Aby umozliwi¢ dalsze rozpowszechnienie spoélek udzialowych, nalezy przeanalizowaé
mozliwe przyktady sprawdzonych rozwigzan (zob. takze zalgcznik).

Zachety podatkowe i wzajemne wuznawanie modeli partycypacji finansowej
pracownikow

Jak wykazuja analizy, zachety podatkowe nie s3a niezbednym warunkiem partycypacji
finansowej pracownikéwlg. Stanowia jednak skuteczny instrument jej rozpowszechniania
w krajach, w ktérych mozliwos¢ PFP istnieje. Mimo Ze jest to najbardziej popularny
instrument wsparcia, europejski model zawierajacy prawnie wiazace zachgty podatkowe
wykraczalby poza kompetencje UE i kolidowat =z krajowymi kompetencjami
prawodawczymi. Poniewaz jednak w rzeczywisto$ci dziatalnos¢ przedsigbiorstw i kariery
zawodowe nabierajg coraz bardziej transgranicznego charakteru, fakt, iz modele partycypacji
finansowej pracownikow w dalszym ciggu maja ograniczony, krajowy zasigg, sprawia, ze
PFP nie moze si¢ upowszechni¢ w Europie w pozadanym stopniu. Dlatego tez realizacja
partycypacji finansowej pracownikéw w oddziatach zagranicznych staje si¢ czgsto mozliwa
jedynie dzigki zaangazowaniu lokalnych firm doradczych, ktorych ekspertyzy sg tak drogie,
ze zainteresowanie taka operacja spada. Fakultatywny, jednolity i prosty model
przewidujacy takie same rozwigzania podatkowe i zachety w calej UE moglby znaczaco
zwigkszy¢ gotowo$¢ do wdrazania partycypacji finansowej pracownikow, gdyz pozwalalby
na tatwe stosowanie tego rodzaju rozwigzan w catych grupach przedsie;biorstho.

Jako najmniejszy wspolny mianownik mozna byloby przyja¢ odroczenie podatku i na tej
podstawie opracowac propozycje modelu.

Zanim powstanie model europejski przewidujacy jednolite zach¢ty podatkowe, nalezy dazy¢
do wzajemnego uznania modeli stosowanych w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich.
Zwigkszytoby to atrakcyjno$¢ i praktyczno$¢ partycypacji finansowej pracownikow, nawet
bez wypracowania jednolitego rozwigzania europejskiego.

Oprocz zachet podatkowych przedsigbiorstwa mogg takze oferowac zachety, takie jak
sprzedaz akcji z dyskontem.

Udzial finansowy pracownikéw w spéldzielniach

Spéldzielnie produkcyjne stanowia dobry przyklad partycypacji finansowej pracownikow,
zwlaszcza w przypadku gdy wigkszo§¢ czlonkow jest zarazem wspotwiascicielami
i pracownikami. Zgodnie z uznanymi na calym $wiecie wartoSciami i zasadami
spoldzielczosci, wszyscy pracownicy 1 czlonkowie majg nieograniczone prawo do

19
20
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Zob. sprawozdanie PEPPER-IV, cz¢$é 1, rozdziat IV, s. 56-58.
Por. Thyssen Krupp: http://www.thyssenkrupp.com/de/investor/belegschaftsaktie.html.
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wspotudzialu w procesie decyzyjnymm. Jezeli pracownicy maja udzial we wlasnosci
przedsigbiorstwa, w ktorym pracuja, oraz uczestnicza w zarzadzaniu i kontroli, skutkiem tych
gwarantowanych praw — obserwowanym w praktyce — sg lepsze wyniki gospodarcze, wigksza
zdolno$¢ przedsigbiorstwa do przetrwania w czasach kryzysu, a tym samym dtugoterminowe
utrzymanie miejsc pracy w regionie. Ustanowiona prawnie reprezentacja interesow bedzie
impulsem do tworzenia ram silniejszej partycypacji finansowe;.

Udzial finansowy pracownikéw w sektorze publicznym

Partycypacja finansowa pracownikéw jest przewaznie stosowana w spotkach akcyjnych lub
spotkach z ograniczona odpowiedzialnoscia, gdyz w tych przypadkach realizacja przebiega
dos¢ tatwo. Niektore rodzaje przedsicbiorstw (przede wszystkim w  sektorze
nickomercyjnym), a przez to réwniez ich pracownicy, nie posiadajg takiej mozliwos$ci
z definicji (sektor publiczny, przedsicbiorstwa nienastawione na zysk) badz niezwykle trudno
im z niej skorzysta¢ (stowarzyszenia, fundacje itp.). W dziedzinach tych dziala jednak wiele
przedsigbiorstw, a tym samym jest wielu pracownikow, ktorzy obecnie nie majg mozliwosci

partycypacji.

Dlatego tez celem powinno by¢, bez uszczerbku dla zasady pomocniczo$ci, opracowanie
modelu zapewniajacego wszystkim grupom zawodowym i formom przedsiebiorstw
mozliwos$¢ partycypacji finansowej pracownikow, przy czym nalezy uwzglednié szczegdlng
sytuacj¢ sektora publicznego.

Bruksela, 21 pazdziernika 2010 r.

Przewodniczacy
Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego

Staffan NILSSON

UWAGA: Zob. zalacznik dostepny w jezykach niemieckim, francuskim i angielskim pod

nastepujacym adresem: http://www.intercentar.de/en/research/focus-financial-

participation-of-employees/eesc-own-initiative-opinion-soc-371/.

21

Por. np. zalecenie MOP nr 193 dotyczace promowania spo6tdzielni.
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APPENDIX
to the
OPINION
of the European Economic and Social Committee
on
Employee financial participation in Europe

Appendix |
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 proposa 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 thisis 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

SOC/371 - CESE 533/2010 Appendix FR-DE-EN/NT/ht .
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increase), or by giving priority in public offerings to al or a group of employees. To defer the
vauation problem in unlisted SMEs, capital participation may initialy take the form of an employee
loan to the company, creating corporate debt (external capital) subsequently converted into company
shares. Vauation 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 alater date, but at a per share price fixed at the time the option is granted. Potential gain
from rising stock valuesisthe primary reward conferred by options.

3. Employee Stock Owner ship 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:

) 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 atrust-ESOT).

(i) The fund is usualy 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 alocated 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 |1
Overview of national EFP models as of 2008, PEPPERIV report at:

http://www.eurof ound.europa.eu/areas/parti ci pati onatwork/pepperreports.htm

Summariesin EN/DE/FR/IT/PL at:

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

report/
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Appendix 1

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 Dubal, i.e.
13 pays. 4 core businesses. hypermarkets, supermarkets, shopping centres, banking.

AUCHAN istheworld'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:

e Share knowledge: training, information
e Sharedecisions:. trust, enabling initiatives
e Share profit and stock: profit sharing and employee share ownership.

Financia 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 isfixed, yearly, by a college of 3 independent experts.

2. Employee Stock Owner ship 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 al 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
businessto their employees via one type of ESOP or another.

21 How isit done?

Set up an employee benefit trust. Basically, the company provides funds to the trustees, perhapsin the
form of aloan. 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 alows
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 amost all the employees tend to
participate. If established under a government tax-sponsored regime such as SAY E-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 atogether). 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.

22 An employee benefit trust is established

e The trust mechanism is financed by bank loans to purchase the company shares and to receive
company profits to pay off the bank loans.

e 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.

e 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 officia
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
31% 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 a 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 offersinvestors afair and equitable exit route.

24 Case history: Parfetts
Parfettsis 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, | 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
devel oped 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.

31 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
headquartersisin Linz, Austria. Total turnover of around EUR 8.55 bn and EBIT of EUR 352 m for
the financia 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 aworkforce 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 aso 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.

33 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 alocations 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 magjor shareholder at
group general meetings.
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34 Theinternational 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 aperiod 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 devel oped, with the planned successive integration of other countries.

35 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
cooper ative
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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.

Thefirst step isto 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 atransfer 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 ahility to take over their own company, with or without the assistance of
one or more external buyers.

Pierre LIRET - pliret@scop.coop; |es-scop@scop.coop; Www.|es-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 ownersin 2004.
The history of Récapé goes back 101974, 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 severa of the managers retired.
In order to prevent the generational transfer problem recurring, the youngest associates decided to
convert the company into aworkers' 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. Ste : www.recape.fr
4.2 Ceralep, aworld leader in its sector

Ceralep, electrical insulators, Drome, 50 employees. Employee buyout following the company's
liquidation by a pension fund in 2003.

The Ceralep factory, at Saint-Vallier in the Dréme 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 till 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 financia guarantee for the
cooperative. The works council then made a public appeal in the markets of the region and distributed
leaflets. The Dréme 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 commercia 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.cer alep.com
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Extract from an article by Gérard Méean which appeared in Le Monde on 13 February 2007
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