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Nagrajevanje zaposlenih z delniškimi opcijami

NAGRADE, KI (DE)MOTIVIRAJO

Selektivno nagrajevanje zaposlenih z delniškimi opcijami, ki ne temelji na transparentnih ocenah uspešnosti posameznikov lahko demotivira celoten kolektiv.

Vse več strokovnjakov se strinja, da bodo v tretjem tisočletju za podjetja izmed vseh produkcijskih faktorjev najpomembnejši ljudje. Ljudje so namreč tisti, ki določajo cilje podjetja in izbirajo strategije, ustvarjajo nove izdelke, iščejo nove trge, inovirajo… Poleg tega podjetja lahko posnemajo proizvode konkurentov, delno tudi poslovne procese, ne morejo pa posnemati ljudi. Lahko jih le privabijo v svoje podjetje. Uspešna bodo torej tista podjetja, ki bodo uspela pridobiti dober kader in zaposlene ustrezno motivirati, da bodo ti delali čim bolje. 

Cilj lastnikov uspešnih podjetij je povečanje premoženja (pri slabših je lahko cilj zgolj preživetje). Pri delniških družbah, ki kotirajo na organiziranem trgu vrednostnih papirjev, se vrednost premoženja lastnikov kaže kot skupna vrednost vseh delnic po trenutnem tečaju. Večanje vrednosti podjetja se torej odraža v višanju realne vrednosti delnic. Pri uresničevanju tega cilja naletimo na oviro, ker cilj menedžerjev ni večanje premoženja lastnikov podjetja. To je tako imenovan problem principala in agenta, s katerim se sodobna teorija menedžmenta intenzivno ukvarja. Menedžerji imajo prednost zaradi asimetričnosti informacij. To prednost izkoriščajo tako, da sprejemajo odločitve, ki maksimizirajo njihove lastne koristi in ne koristi lastnikov. Tudi cilji ostalih zaposlenih se razlikujejo od ciljev lastnikov.  Zaposleni želijo dobre delovne pogoje, visoke plače in stabilnost zaposlitve.

V Sloveniji se pri uresničevanju cilja poslovanja delniških družb, to je večanja vrednosti delnic, srečujemo tudi s povsem specifično oviro v obliki pooblaščenih investicijskih družb in državnih skladov. Načrtovalci slovenskega privatizacijskega modela so si pooblaščene investicijske družbe in državne sklade zamislili v vlogi iskalcev čim ustreznejšega portfelja finančnih naložb, ki bi lastnikom zagotavljal varne in donosne naložbe. Namesto tega pa pri njih prevladuje težnja po aktivnem upravljanju podjetij. V organih upravljanja podjetij se zavzemajo za razdelitev ustvarjenega dobička, saj ga potrebujejo za pokrivanje stroškov upravljanja investicijskih družb in državnih skladov1. Na ta način se zmanjšujejo sredstva za investiranje in s tem možnosti za dolgoročno rast in uspešnost podjetja.

Pri doseganju cilja večanja vrednosti podjetja, ki je cilj lastnikov podjetja (razen pooblaščenih investicijskih družbi in državnih skladov) torej na eni strani predstavljajo oviro zaposleni, na drugi pa pooblaščene investicijske družbe in državni skladi. Zaradi tega je še toliko pomembneje, da se za doseganje tega cilja zavzema vodstvo podjetja (in ti nato motivirajo še ostale zaposlene). Menedžer pa se bo najbolj zavzemal za cilje lastnikov takrat, ko bo tudi sam lastnik. V svetu se je zato uveljavilo nagrajevanje z delnicami in delniškimi opcijami.

O nagrajevanju z delnicami govorimo, kadar podjetje zaposlenemu izplača nagrado z uspešnost v obliki delnic podjetja. O nagrajevanju z delniškimi opcijami pa govorimo takrat, ko podjetje z zaposlenim podpiše opcijsko pogodbo, ki vsebuje pravico do nakupa določenega števila delnic podjetja v prihodnosti po vnaprej določeni ceni. 

V državah z razvitimi borznimi trgi poznajo različne opcijske načrte, ki se razlikujejo predvsem po obdavčitvi. Najbolj sta uveljavljeni dve vrsti opcij in sicer tako imenovane vzpodbujevalne opcije (angl.: incentive stock options) in nekvalificirane opcije (angl.: non-qualified stock options)2. Pri prvih ob podpisu opcijske pogodbe in ob izvršitvi opcije (to je ob nakupu delnic po opcijski pogodbi) ni davčnih posledic. Zaposleni je obdavčen šele ob prodaji delnic in sicer samo z davkom na kapitalski dobiček, dohodnine pa v tem primeru ni. Pri teh opcijah mora biti cena vsaj na ravni 100% poštene tržne cene. Te opcije se lahko izvršijo najmanj dve leti po sklenitvi pogodbe, po izvršitvi pogodbe pa se delnic vsaj leto dni ne sme prodati. Pri nekvalificiranih opcijah ni omejitve glede tega, kdaj je potrebno opcijo izvršiti in čez koliko časa se delnice lahko prodajo. Njihova cena se lahko določi nad ali pod tržno ceno. Obdavčitev teh opcij je dvojna. Zaposleni mora plačati dohodnino na razliko med tržno vrednostjo od dneva podpisa pogodbe do dneva izvršitve opcije in davek na kapitalski dobiček. Kapitalski dobiček je razlika med prodajno ceno delnice in ceno delnice ob izvršitvi opcije. V Sloveniji je obdavčitev podobna kot pri nekvalificiranih opcijah. Zaposleni mora po 15. in 16. členu zakona o dohodnini plačat akontacijo dohodnine takrat, ko izvrši opcijo. Če proda delnice prej kot v roku treh let, mora ob prodaji plačati tudi davek na kapitalski dobiček. Če pa proda delnice po treh letih ali več, je plačila tega davka oproščen.

V nekaterih državah je nagrajevanje z opcijami tudi ustrezno davčno stimulirano. V Ameriki na primer je pri več kot 70% opcijskih načrtov ključni vzgib davčne narave (Manager – svetovalni dokument). V Sloveniji pa je položaj na žalost precej drugačen. Bonitete ali nagrade v plačah so obdavčene še bolj kot plače. Pri enakem netu znesku plače in bonitete ali nagrade je efektivna davčni stopnja za 5,54 odstotne točke višja pri bonitetah in nagradah kot pri plačah3. Zato se tudi multinacionalna podjetja kot sta na primer Protecter & Gamble ter 3M, ki sicer nagrajujeta zaposlene v drugih državah z delniškimi opcijami, te oblike nagrajevanja v Sloveniji ne poslužujeta4. Nekatera podjetja pa kljub neugodni obdavčitvi takšen način nagrajevanja uspešnosti uporabljajo predvsem zaradi tega, ker je solastništvo zaposlenih pozitivno povezano z njihovo uspešnostjo pri delu, moralo, odnosom do dela, odnosom do podjetja in zadovoljstvom pri delu. 

Nagrajevanje z opcijami v Sloveniji sicer z davčnega vidika ni zanimivo, vendar v prid takšnemu nagrajevanju govorijo drugi argumenti. V Združenju Manager so prepričani, da je prav nagrajevanje z opcijami za nakup delnic dolgoročno najprimernejši način nagrajevanja menedžmenta5. Ker menedžer z opcijami dobi možnost, da čez določeno število let kupi ustrezno število delnic po vnaprej določeni ceni, je v njegovem interesu, da je podjetje čim bolj uspešno, saj se tako vrednost delnic povečuje. 

Za motivacijo velja, da ko jo enkrat vzbudimo, ne traja dolgo. Zato so potrebne nenehne vzpodbude. Rast vrednosti delnic je lahko ena izmed takšnih nenehnih vzpodbud (čeprav je najpomembnejša vzpodbuda za menedžerje vsekakor delo samo po sebi - zanimivo delo, polno izzivov). Motiviranost menedžerjev je pomembna tudi zato, ker le motiviran menedžer lahko motivira zaposlene. Poleg tega pa v primeru, da so solastniki podjetja tudi zaposleni, rast delnic motivira tudi njih. Pri tem ne smemo pozabiti, da denar motivira samo v dveh primerih6: 

· če ga ima prejemnik tako malo, da je ogrožena njegova eksistenca,

· če gre za vsoto, ki je za prejemnika relativno visoka.

To pomeni, da ne moremo pričakovati motiviranosti zaradi soudeležbe pri lastništvu od tistih zaposlenih, ki imajo v podjetju komaj kakšno delnico in prihodki v obliki dividend ali uresničenih kapitalskih dobičkov ne predstavljajo omembe vrednega deleža v njihovih celotnih prejemkih.

Če je nagrajevanje z opcijami tako dober način motiviranja, zakaj potem v naslovu beseda demotiviranje? Razlog je preprost. Zloraba nagrajevanja z opcijami ima katastrofalne posledice za motivacijo v celotnem podjetju. Predstavljajte si, da ste direktor podjetja in se odločite nagraditi nekatere izmed zaposlenih z opcijami. Pri tem za kriterij ne vzamete dejanske uspešnosti v podjetju, pač pa nagradite tiste, ki so vam pri srcu. Ker svojih argumentov zakaj ste izbrali ravno te ljudi ne morete predstaviti vsem zaposlenim (saj kriteriji niso pravični), jih zamolčite. Prav tako zamolčite kdo vse bo s to obliko nagrade nagrajen. Seveda se takšnih stvari nikoli ne more povsem prikriti in med zaposlene pridejo informacije o tem, da so bili določeni ljudje nagrajeni z opcijami delnic podjetja. Govori se, da naj bi bili nagrajeni tisti, ki so na pomembnejših položajih in nekateri izmed mlajših, ki jih je direktor identificiral kot perspektivne. Opisana situacija ni izmišljena in zelo verjetno je, da ta primer ni osamljen. 

Seveda se je potrebno zavedati, da je opisana situacija plod razgovorov z zaposlenimi, ki občutijo neenakost in je zato zelo subjektivna. Vendar sodeč po teoriji pravičnosti ni objektivnost tista, ki je pomembna. Pomembno je subjektivno zaznavanje situacije. Teorija pravičnosti7 govori o tem, da zaposleni pričakujejo, da bodo za enake vložke (inpute) v obliki dela dobili enaka plačila (outpute). Oziroma, da bodo v primeru, da so njihovi vložki večji od vložkov sodelavcev, dobili več kot sodelavci. Zaposleni torej primerjajo razmerje med svojimi inputi in outputi s razmerjem inputov in outputov pri ostalih zaposlenih. To lahko prikažemo v obliki enačbe. Občutek pravičnosti je pri osebi, ki jo bomo označili z malo črko (a) prisoten, če velja: 

                                                    Ia : Oa = Ib : Ob

pri čemer (I) predstavlja vsoto vseh inputov, (O) predstavlja vsoto vseh outputov (plača, napredovanje, nagrade v obliki opcij…), lahko bi rekli tudi, da gre za ponderirani vsoti, kjer ima vlogo ponderja posamezne dimenzije inputa ali outputa pomembnost, ki jo posameznik določeni dimenziji pripisuje. Mala črka (b) pa predstavlja tiste s katerimi se oseba a primerja, ko ocenjuje ali so outputi, ki jih dobi pravični glede na njene inpute. 

V primeru, ko se posameznik počuti prikrajšanega, bo skušal neenakost zmanjšati na enega od naslednjih načinov:

· zmanjšal bo inputa,

· poskušal bo doseči zvečanje outputa,

· spremenil bo percepcijo samega sebe ali/in ostalih,

· spremenil bo kriterije primerjave,

· zapustil bo situacijo (podjetje).

Najpogosteje zaposleni neenakost zmanjšajo z zmanjšanjem inputa, saj je na ta način z vidika zaposlenega najlažje doseči enakost.

Iz teorije pravičnosti izhaja, da je subjektivna percepcija pravičnosti pri nagrajevanju zelo pomembna pri motivaciji zaposlenih za delo. Iz tega sledi, da je ena izmed pomembnih nalog menedžerja oblikovanje jasne povezave med uspešnostjo in plačo ter ostalimi nagradami (materialnimi in nematerialnimi) ter, da morajo menedžerji zaposlenim neprestano posredovati informacije o njihovem delu in jim svoje odločitve glede distribucije nagrad obrazložiti in argumentirati.

Poleg tega so raziskave pokazale, da je pripadnost podjetju, bolj kot z zadovoljstvom posameznika z njegovim outputom, povezana z njegovo percepcijo pravičnosti8. To pa pomeni, da nepravično nagrajevanje (pri čemer še vedno govorimo o subjektivni percepciji) ne demotivira le tistih, ki menijo, da so do nagrade upravičeni bolj ali pa vsaj toliko kot dejanski prejemniki nagrad, temveč tudi vse tiste v podjetju, ki so prepričani, da sistem nagrajevanja ni pravičen. Glede na to, da govorimo o nagrajevanju z opcijami, pa je demotiviranje še posebej dolgoročno, saj se takšne nagrade težko pozabi in tudi v primeru, da vodstvo prizna napako, jo zelo težko popravi. V tem pogledu je demotiviranje pri nagrajevanju z opcijami še večje kot pri nagrajevanju z denarjem. Tega namreč posameznik porabi in sčasoma tudi ostali zaposleni pozabijo na nepravično razdelitev. Pri delnicah pa lastništvo ostaja v rokah tistih, ki so prejeli nagrade in če ne drugače, se vsaj ob skupščinah zaposleni spomnijo, da bi pravzaprav morala biti lastnina podjetja porazdeljena nekoliko drugače. 

Če se še enkrat spomnimo trditve, da bodo v tretjem tisočletju najpomembnejši produkcijski faktor ljudje, potem lahko resnično podvomimo v to, da bodo tista podjetja, ki ne bodo znala pravilno uporabljati nagrad, lahko uspešna. Najenostavnejši model uspešnosti zaposlenih lahko namreč prikažemo kot zmnožek njihovih zmožnosti in motivacije9.

USPEŠNOST = ZMOŽNOSTI  x  MOTIVACIJA

Pri uspešnosti ne gre za vprašanje, kako iz človeka iztisniti največ, temveč gre za vprašanje, kako človeka pripraviti do tega, da bo želel delo opraviti maksimalno dobro (glede na svoje zmožnosti10 seveda) in si bo poleg tega želel svoje zmožnosti še izboljšati, da bi v prihodnosti delo lahko opravljal še boljše. 
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