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NOTRANJE LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH – KOMENTAR OKROGLE MIZE

Združenje za lastništvo zaposlenih – DEZAP in Gospodarska zbornica Slovenije sta 5. februarja priredila okroglo mizo o problematiki lastništva zaposlenih. Pobuda zanjo je prišla pravzaprav iz tujine, konkretno iz Belgije. Belgijski parlament je namreč 29. marca 2001. sprejel novi zakon o  soudeležbi vseh zaposlenih na kapitalu in/ali dobičku, ki ga ustvari podjetje. Glavne značilnosti belgijskega modela udeležbe zaposlenih pri dobičku (“profit sharinga”) po tem zakonu so sicer predstavljene že v prejšnjem članku, kljub temu pa si v nadaljevanju oglejmo posamezne elemente tega zelo zanimivega modela še nekoliko podrobneje.

Podrobneje o belgijskem modelu „profit sharinga“

Do sprejetja omenjenega zakona so imeli možnost take soudeležbe le menedžerji, niso pa mogli uveljavljati davčnih olajšav. Sedaj so lahko soudeleženi  tudi vsi drugi zaposleni in vsi imajo možnost za uveljavljanje davčnih olajšav. Po besedah svetovalca ministra v vladi kraljevine Belgije g. Rika CARPENTIERJA so bili temeljni razlogi, ki so vlado navedli, da je predlagala sprejem takega zakona, štirje: 

· motiviranje vseh zaposlenih za ustvarjanje čim večjega dobička podjetja;

· dajanje alternativne možnosti zaposlenim, da pridobijo dohodek in izrabijo predvidene davčne olajšave;

· če so pri dobičku soudeleženi vsi zaposleni, to prispeva k večji preglednosti glede rezultatov poslovanja, prinese več notranje  demokracije v podjetje in z obojim spodbuja  bolj uspešen menedžment; 

· soudeležba nasplošno motivacijsko vpliva na zaposlene, ki zavoljo tega čutijo bistveno večjo pripadnost podjetju, kar jih konec koncev spodbuja k boljšemu delu oziroma večji ustvarjalnosti pri njem.

Zakon o finančni participaciji zaposlenih daje samo okvirno možnost podjetjem, ki pa se morajo sama odločiti, ali bodo soudeležbo uvedla ali ne. Pri tem odločanju se v podjetjih z več kot 5o zaposlenimi delodajalec pogaja s sindikatom kot zastopnikom delavcev, skratka po enakih principih kot pri sprejemanju kolektivnih pogodb. V podjetju z manj kot 50 zaposlenimi delodajalec javno objavi ponudbo o možnosti za soudeležbo, zaposleni pa se individualno odločajo ali jo bodo sprejeli. Navedeno pogajanja oziroma odločanje spremlja ministrstvo za gospodarstvo, ki končno tudi verificira odločitev zaposlenih za uvedbo soudeležbe. Pomembno je še dodati, da se  soudeležba uvaja za enako obdobje kot velja kolektivna pogodba za plače.

Zaposleni se lahko enkrat letno (ob skupščini delničarjev, ki potrjuje poslovno poročilo)  odločijo za finančno soudeležbo pri dobičku ali pa za soudeležbo na kapitalu, da torej dobijo delnice podjetja. Finančna sredstva za izplačilo soudeležbe vsem zaposlenim skupaj so omejena na 10% letne mase izplačanih plač, vrednost izdanih delnic vsem zaposlenim na račun soudeležbe pa ne same preseči 20% skupne vrednosti letnega dobička podjetja. Razmerje med najvišjim in najnižjim zneskom soudeležbe sme biti največ 10:1.Tako pridobljenih delnic lastniki ne smejo prodati prej kot v dveh do petih letih, če žele uveljavljati davčne olajšave. V primeru, da jih prodajo pred potekom tega roka , morajo torej poravnati vse normalne davke in prispevke. Le-ti znašajo v Belgiji skupaj pri finančnih izplačilih 55 %, pri kapitalskem deležu pa 25 %.

Tako za delodajalce kakor tudi za zaposlene najbolj zanimiva so seveda določila zakona o davčnih olajšavah. Jasno je namreč, to je posebej poudaril tudi g. Carpentier, da se niti prvi niti drugi ne bodo odločali za soudeležbo pri dobičku, če ne bodo videli nobenih možnosti za prihranke pri davščinah. Navedene davčne stopnje, ki so v državah, ki resno izpolnjujejo svojo socialno in razvojno funkcijo, kar nekako razumljive, pa vendarle silijo vsakogar, da izrabi vsako možnost za to, da bi kakorkoli zmanjšal svoje izdatke za davke in druge prispevke državi in njenim institucijam. 


Pomen ustreznih davčnih olajšav posebej izpostavljamo predvsem zaradi tega, ker so vsi razpravljalci, tudi g. Carpentier, poudarjali, da od zaposlenih, pa najsibodo to menedžerji ali pa “navadni”  delavci, pač ni mogoče pričakovati, da se bodo kar iz idealizma ali pa zgolj zaradi pripadnosti podjetju, v katerem delajo (čeravno le začasno) odpovedali zaslužku zato, da bi ga vložili v razvoj podjetja. Zato seveda le znatne davčne olajšave utegnejo spodbuditi zaposlene za to, da vložijo del zaslužka v delnice podjetja in mu s tem olajšajo razvojna prizadevanja. 

Po besedah g. Carpentiera uvaja belgijski zakon skorajda polovično davčno olajšavo za gotovinska izplačila za soudeležbo na dobičku  v primerjavi z obdavčitvijo redne plače, nekako razumljivo pa je, da je treba poravnati vse prispevke za socialno varnost. Izplačani delež pa se ne upošteva pri napovedi dohodnine. Udeležba na dobičku, izplačana v delnicah podjetja, uživa približno enako stopnjo davčne olajšave, seveda pa prispevka za socialno varnost ni treba plačati.   

Končno velja še omeniti, da belgijski zakon malim in srednjim podjetjem omogoča, da sporazumno z zaposlenimi oblikujejo poseben investicijski sklad, na katerega zaposleni prenesejo (za določeno obdobje, in sicer dve do pet let) svoje deleže na dobičku. Podjetje iz tega sklada sme financirati le z zakonom določene vrste investicij, po preteku omenjenega obdobja pa mora vlagateljem vrniti vplačane zneske skupaj z obrestmi, ki ne smejo biti nižje od tržnih.  Zakonodajalec s to možnostjo skuša spodbuditi pripadnost zaposlenih podjetju, saj zaposleni lahko aktivno skrbijo za ohranjanje dela oziroma zaposlitve, hkrati s tem pa seveda podjetju samemu zagotoviti potrebna sredstva za razvojne naložbe.

Skratka, belgijski zakon o soudeležbi zaposlenih pri dobičku podjetja izhaja iz domneve, da:

· soudeležba zaposlenih na dobičku motivira njihovo boljše delo v sedanjosti, torej t.i. nenehno izboljševanje poslovanja, kar je pravzaprav eden od temeljnih imperativov za vsako podjetje, ki mora pridobivati dohodek na globalnem tržišču in v razmerah vedno hujše konkurence - smeli bi reči, da je to predvsem kratkoročni cilj soudeležbe oziroma kar zakona samega;

· možnosti za vlaganje zaslužka v osnovni kapital podjetja oziroma v njegove delnice pa spodbuja zaposlene k resnični pripadnosti podjetju, saj neposredno prispevajo k ohranitvi zaposlitve in s tem k doseganju dolgoročnega cilja soudeležbe. Hkrati z uvajanjem lastništva zaposlenih pa se doseže tudi mnogo večja preglednost pri upravljanju podjetja, predvsem kar zadeve razmerje med menedžmentom in lastniki, ki (resnici na ljubo) nikjer v svetu še ni povsem dognano.

Ker je povsem očitno, da država je zainteresirana za kar se da dobro poslovanje vseh podjetij, je seveda logično, da spodbuja predvsem navedene dolgoročne cilje soudeležbe in zatorej ponuja večje olajšave vsem tistim, ki si prizadevajo za njihovo uresničevanje. Seveda pa s podobnimi olajšavami podpira tudi bolj kratkoročno usmerjeno izboljševanje poslovanja, ki ga je mnogo bolje mogoče uresničevati v podjetjih, v katerih se zaposleni vedejo kot (vsaj delni) lastniki, kot pa v drugih, kjer vladajo še vedno izrazito mezdni odnosi.

Podarjeno, prisluženo, prigarano lastništvo

V razpravi, ki je sledila pojasnilom o belgijskem zakonu, se je pokazalo, da so (kar zadeva notranje lastništvo zaposlenih) razmere  v Belgiji povsem drugačne kot pri nas. To je prvi ugotovil kar g. Carpentier, ki je bil že poprej gost v nekaterih slovenskih podjetjih, kjer je spoznal, da je pri nas solastništvo mnogo bolj razširjeno kot v belgijskih podjetjih. Torej bi se moral, tako je sam menil, on učiti od nas, kako je mogoče zaposlene motivirati za to, da postanejo solastniki. Tudi slovenski razpravljalci so kajpak potrdili, da delež okoli 40% delnic v rokah zaposlenih, njihovih družinskih članov in bivših zaposlenih ni prav nobena redkost. Vsi tudi (še) dobro vemo, kako je prišlo do tako velikega deleža notranjih lastnikov podjetij: z  razdelitvijo dela bivše družbene lastnine  bivših družbenih podjetij. 

Resda je bilo treba za pridobitev delnic podjetij vplačati lastninske certifikate. Toda le-te smo vsi državljani republike Slovenije dobili brezplačno, torej so bile tudi z njimi poplačane delnice zastonj. In po že stoletja veljavnem pravilu, da se podarjenemu konju ne gleda v zobe, je večina novopečenih notranjih lastnikov iz takšnih ali drugačnih razlogov (zlasti seveda vsi, ki so se znašli v denarni stiski ) v novonastalih delniških družbah svoje deleže takoj, ko je bilo mogoče, prodala za petino ali celo manj njihove nominalne vrednosti. Tako se je delež notranjih lastnikov – delavcev hitro zmanjševal, v mnogih družbah pa so se tako prodane delnice koncentrirale zlasti v rokah menedžmenta, ki je omenjeni trend na takšne in drugačne, včasih ne povsem poštene, načine tudi načrtno spodbujal.

V družbah, v katerih je bil vršni menedžment dovolj pameten in predvsem pošten do vseh zaposlenih, se število notranjih lastnikov - delavcev ni tako drastično zmanjševalo in še danes imajo v lasti pomemben lastniški delež. Praviloma se je to dogajalo v uspešnejših podjetjih. Tako smo slišali podatek, da imajo notranji lastniki v ISKRAEMECO približno štiridesetodstotni delež, ki pa se žal vsako leto zmanjša za nekaj odstotnih točk. Prav slednje pa nas v vsej opisani zgodbi o lastninjenju najbolj mora skrbeti. Če se namreč strinjamo z domnevo, da notranje lastništvo vseh zaposlenih le-te spodbuja k boljšemu poslovanju podjetja kot celote (v Belgiji je bilo tako prepričanje temeljni razlog za sprejetje zakona!), potem je upadanje zanimanja zanj znak za preplah, saj pomeni lahko le to, da je z motivacijo zaposlenih za boljše poslovanje nekaj hudo narobe.   

Skratka: s podarjanjem delnic in njihovim takojšnjim razvrednotenjem smo razvrednotili tudi njihov motivacijski naboj. Če bomo torej hoteli posnemati Belgijce (saj kar naprej poslušamo: v tujini pa delajo to in tako in...) bomo morali doumeti, da delnice pač ne padajo (več) kar z neba, ampak se je treba zanje pošteno potruditi, si jih tako rekoč prigarati. Šele potem jih bomo znali tudi ceniti. 

In ko že govorimo o motivaciji bi morali opozoriti na že dolgo časa znano dejstvo, da solastništvo sploh ni primarna oblika motivacije, ampak poznamo celo paleto drugih, mnogo bolj neposrednih oblik in možnosti, ki motivirajo zaposlene za boljše delo. Predvsem dobro urejeno delo samo, možnosti za ustvarjalno sodelovanje pri njem, možnosti in priznanja za inovativnost posameznikov in skupin, konec koncev tudi pohvale, strokovno napredovanje,  prijateljsko vzdušje pri delu in celo vzpenjanje po hierarhični lestvici in podobno imajo precej večji in predvsem neposreden motivacijski naboj. Avtor teh vrstic sicer nima na voljo konkretnih podatkov, iz pogovorov pa se vendarle da dovolj zanesljivo sklepati, da menedžment v veliki večini slovenskih podjetij, zlasti pa novih in manjših, o motiviranju zaposlenih ne razmišlja kaj prida. Edini resnično priznani motivator pri nas je – strah. Strah zaposlenih pred tem, da postanejo tehnološki ali pa “kar tako” višek, strah pred tem, da dobijo knjižico zaradi očitane nediscipline, konec koncev strah pred stečajem itd. 

Ob vsem povedanem se zdi povsem logično, da bo soudeležba zaposlenih na dobičku oziroma na kapitalu šele morala postati motivator. To pa se lahko zgodi samo, če:

· bomo najprej motiviranju nasplošno namenili več skrbi in pozornosti. Možnosti in načini, kako je mogoče ljudi motivirati za boljše delo so že zdavnaj znane in preizkušene (tudi v mnogih, praviloma bolje stoječih podjetjih pri nas). Le menedžment v (onih drugih) družbah, tudi negospodarskih, bo moral spoznati in priznati, da strah pred tem, da bo jutri še slabše kot je danes, še nikoli ni spodbudil nikogar k boljšemu delu;

· bomo vsi skupaj verjeli, da delnice le enkrat samkrat padejo kar z neba. V vsakdanjiku pa je normalno, da se moramo zanje pošteno potruditi in jih temu primerno tudi ceniti, ne pa , da jih prodajamo za kakršnokoli ceno in komurkoli že.

Narodnogospodarski pomen notranjega lastništva

Notranjega lastništva pa ne kaže obravnavati izključno z vidika motiviranja zaposlenih za boljše delo, ampak moramo poudariti tudi njegov narodnogospodarski vidik. Če bi namreč uspeli prepričati zaposlene, da del svojih plač vložijo v delnice (ne le dobiček, ampak bi veljalo to možnost še razširiti) podjetja, bi tako dobili kar znatna, predvsem pa likvidna sredstva, ki bi jih seveda veljalo vložiti v razvojne naložbe. Sedanja suša na tem področju postopoma že ogroža mnoge družbe, po drugi strani pa mnogi zaposleni vrednotijo ohranitev dela mnogo više kot dobro plačo. Možnost za to, da vložijo del svoje plače (seveda ob primerni davčni olajšavi in tako rekoč organizirano) v delnice, bi jim omogočila tudi praktično potrditev takega vrednotenja. 

Mimo vsega navedenega  pa moramo omeniti še nekaj, kar pisec teh vrstic kar težko razume, a moramo vendarle stalno poslušati, namreč prepričanje delodajalcev, da so plače pri nas tako visoke, da bi njihovo povečevanje ogrozilo obstoj mnogih celih podjetij ali pa vsaj mnogih delovnih mest. 

Res je sicer, da glede na zelo skromno dodano vrednost (manj kot polovica povprečja EU) na zaposlenega ne bi bili upravičeni do boljših plač. Tudi produktivnost dela (le dobra tretjina one v državah  OECD)  nam ne daje posebne pravice, da bi se potegovali za višje plače. Toda visoka dodana vrednost in produktivnost nikjer v sodobnih poslovnih procesih nista izključna posledica dobrega dela ali pa kar recimo garanja  delavcev. Obe, kot vemo, temeljita predvsem v dobri poslovni politiki, v učinkoviti organizaciji oziroma ureditvi dela, v ustrezni tehnično-tehnološki opremljenosti, ne nazadnje tudi v dobri motiviranosti vseh zaposlenih. Vse navedene temelje pa mora zagotavljati menedžment na vseh ravneh, od vršnega do t.i. “first line”, torej na delovodski ravni.  

Če bi se torej menedžment v večini slovenskih družb posvetil predvsem svoji temeljni nalogi, to je zagotavljanju uspešnega in učinkovitega poteka vseh poslovnih procesov,     bi ob petodstotni letni rasti dodane vrednosti in/ali produktivnosti (kar žal le maloštevilna naša podjetja tudi dosegajo), brez dvoma imeli dovolj denarja za to, da bi vsaj tisti tretjini delavcev v gospodarstvu, ki sedaj prejemajo najnižje plače, zagotovili človeka vredno sprotno plačilo za delo. Vse druge pa bi gotovo mogli prepričati, da (ob ugodnih pogojih, seveda) del plač vložijo v delnice. Na ta način bi z enim zamahom ubili kar nekaj muh:

· najprej bi vsem zaposlenim zagotovili povečanje plač. Kakor sedaj poslušamo, sindikati ne le pri nas, temveč povsod po svetu to zelo glasno zahtevajo, v Nemčiji npr. kar za 5 do 6 %;

· vendar pa tak način “izplačila” sploh ne bi povečal mase vseh plač, utegnil bi jo celo zmanjšati;

· delodajalci bi lahko pri povečanem vlaganju v delnice videli tudi možnost za zmanjšanje davka na plače. Ne da bi se mogli sedaj spuščati v obravnavanje te naše posebnosti, vendarle ne moremo mimo pripombe, da nekako ni skladno z zdravo pametjo, da država obdavči plače, ki znesejo komaj tretjino tistih v EU. 

Prav nobenega dvoma pa ni, da je prav menedžment, glede na veliko moč in samostojnost pri sprejemanju poslovnih odločitev (tudi v odnosu do lastnikov – notranjih ali zunanjih), tisti ključni dejavnik, ki lahko z uporabo ustreznih vzvodov (motiviranje zaposlenih, pravilna naložbena politika, učinkovita organizacija dela itd) zagotovi večjo poslovno uspešnost.                                                                             

