Leja Drofenik

POVEZANOST FINANČNE PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH IN USPEŠNOSTI POSLOVANJA PODJETJA

V razvitem poslovnem svetu dobiček že dolgo ni več primarni cilj podjetja. Lastniki podjetij iščejo mehanizme, s katerimi bi vplivali na menedžment in na zaposlene, da bi slednji delovali v skladu s poslovnimi cilji podjetja. Zato so se kot stimulacija menedžmentu in zaposlenim uveljavile različne oblike finančne participacije. Že dobro desetletje v razvitih tržnih ekonomijah ugotavljajo, da je uspešnost podjetij močno odvisna od trdne medsebojne odvisnosti poslovnih rezultatov podjetja in nagrajevanja njihovih zaposlenih. 

Finančna  participacija
 je vse bolj razširjena oblika participacije zaposlenih v sodobnem podjetju in pomeni možnost stimuliranja zaposlenih z nagradami, ki so odvisne od uspešnosti poslovanja. Lastništvo zaposlenih je ena izmed oblik finančne participacije, poleg delitve dobička in delniških opcij, ki v podjetjih predstavlja faktor večje uspešnosti podjetij, na ravni gospodarstva pa prispeva tako k ekonomski učinkovitosti kot tudi k enakomernejši razdelitvi družbenega bogastva in s tem k večji družbeni vključenosti. Faktor večje uspešnosti na ravni podjetja predstavlja zato, ker spodbuja zaposlene, da postanejo bolj dovzetni in zainteresirani za uspeh podjetja, povečuje njihovo motivacijo, poudarja njihovo lojalnost – jih obvezuje podjetju za daljše obdobje, povečuje produktivnost, izboljšuje konkurenčnost in donosnost podjetja. Kadar pa je finančna participacija povezana z drugimi participativnimi menedžerskimi praksami in posodobitvijo organizacije dela, lahko izboljša kakovost delovnih mest in povečuje zadovoljstvo z delom.

V kapitalističnih podjetjih, predvsem v anglosaksonskem svetu, je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja že dlje časa prisotna in tudi zelo uveljavljena oblika motiviranja zaposlenih. »Zaposlene naj bi s finančno nagrado, ki je sorazmerna z uspešnostjo podjetja, motivirali za boljše delo (ki bo vplivalo na večjo uspešnost podjetja)« (Kanjuo-Mrčela, 1999: 154). Številne pomembne raziskave in analize namreč kažejo na pozitiven vpliv finančne participacije na motiviranost zaposlenih in zadovoljstvo z delom. Pri tem pa je potrebno posebej poudariti, da so pozitivni učinki finančne participacije največji takrat, ko so sheme dobro oblikovane in ko slonijo na konceptu participativnega menedžmenta, zasnovanega na partnerstvu. Finančna participacija tako sama po sebi še ne prinaša pozitivnih učinkov, če ni dobro zasnovana in ne temelji na sodelovanju zaposlenih in menedžmenta.

Vpliv finančnega sodelovanja zaposlenih na uspešnost podjetja

Različne oblike finančnega sodelovanja zaposlenih v podjetjih se pogosto med seboj kombinirajo, saj  samo udeležba v delitvi dobičkov ni vedno namenjena udeležbi v lastništvu in tudi lastništvo zaposlenih v podjetju ni vedno in v celoti rezultat udeležbe zaposlenih v delitvi dobičkov (Simoneti in drugi, 2003: 12). V ozkih shemah, ki so namenjene le skupini zaposlenih, ponavadi vodilnim v podjetju, se udeležba v dobičku podjetja ponavadi izroči v delnicah. V širokih shemah, ki so namenjene vsem skupinam zaposlenih, pa se pogosto varčuje za nakup ali plačilo delnic podjetij, ki jih zaposleni ponavadi pridobijo po nižji ceni ali pa jim je nakup omogočen na podlagi brezobrestnega kredita, ki ga nudi podjetje. Kako lastništvo zaposlenih vpliva na motivacijo zaposlenih, je odvisno tudi od tega, katero vrsto shem udeležbe v dobičku podjetje uvede. 

Lastništvo zaposlenih po Blasiju (v Kanjuo-Mrčela, 1999: 181) samo po sebi še ne pomeni povečanja motivacije zaposlenih za boljše poslovne rezultate, če hkrati ni nobenih drugih investicij v posodobitev poslovanja podjetja. Študije (Hans in Watson v Kanjuo-Mrčela, 1999: 183) kažejo, da imajo podjetja z načrti delitve dobička boljše rezultate kot podjetja, ki teh načrtov nimajo, vendar je pri tem potrebno upoštevati tudi drugačen stil vodenja. Obstaja namreč možnost, da bolj kot uporaba načrtov delitve dobička na uspešnost poslovanja vpliva določen stil vodenja. Conte in Svejnar (v Kanjuo-Mrčela, 1999: 183) sta v svoji raziskavi v podjetjih z ESOP-i
 ugotovila, da so participativne institucije, ki so bile v podjetjih kombinirane z lastništvom zaposlenih, pripomogle k povečanju uspešnosti poslovanja. Tudi rezultati mnogih drugih študij (v Kanjuo-Mrčela, 1999: 184, 185) kažejo na doseganje višje produktivnosti v podjetjih, kjer je lastništvo zaposlenih kombinirano z visoko stopnjo participacije zaposlenih v odločanju. To pa nadalje potrjuje trditev, da samo lastništvo ne določa uspešnosti podjetja. »S stališča zaposlenih participacija v odločanju brez finančne participacije lahko pripomore k izboljšavam, od katerih bodo imeli finančne koristi drugi. Samo finančna participacija pa po drugi strani lahko spodbuja instrumentalno razmerje in ne poveča zadovoljstva na delovnem mestu« (Kanjuo-Mrčela, 1999: 185).

Hyde (v Kanjuo-Mrčela, 1999: 186, 188) je svojo analizo uspešnosti poslovanja izvajal na ravni individualnega podjetja in se pri tem opiral na predpostavko, da je nemogoče podati enoznačno oceno uspešnosti lastništva zaposlenih. V svoji raziskavi je razvil za določeno podjetje specifičen model učinkovitega lastništva zaposlenih. Po njegovem mnenju je uvajanje lastništva zaposlenih primerna rešitev, ki bi pripomogla k izboljšavam:

-
v podjetjih, v katerih obstaja konflikt interesov med menedžerji in zaposlenimi;

-
v podjetjih, v katerih je stopnja zaupanja med menedžerji in zaposlenimi nizka (kot posledica ideoloških, kulturnih ali za podjetje specifičnih razlogov) ;

-
v podjetjih, v katerih pogodbe o zaposlitvi institucionalizirajo slabe spodbude za produktivnost zaposlenih, nepotrebno visoke stroške za nadzor in neučinkovito razdelitev tveganja.

Po njegovem mnenju sta osnovni koristi lastništva zaposlenih ali njegov najpomembnejši prispevek učinkovitosti  povečevanje organizacijskega zaupanja in izboljševanje komunikacij. To pa je možno doseči z uporabo različnih participativnih tehnik in sprememb, kot so krožki kakovosti, programske kakovosti delovnega življenja, timsko delo ali menedžerske reforme. Hyde (v Kanjuo-Mrčela, 1999: 188, 189) opozarja na nekatere vidike potencialne superiornosti lastništva zaposlenih v participativnem okolju nad omenjenimi tehnikami motivacije zaposlenih:
1. Zaradi relativne varnosti, ki jo zagotavlja lastništvo, bodo zaposleni pripravljeni dati več informacij, potrebnih za izboljšanje produktivnosti. Zaposleni se ne bodo bali, da bodo izboljšave nujno povzročile izgubo delovnih mest.

2. V podjetjih v konvencionalni lasti zaposleni ne bodo izkazovali naklonjenosti fleksibilnemu plačilnemu sistemu (vezanemu na individualno ali skupinsko produktivnost), uprava v podjetjih z lastništvom zaposlenih pa bo bolje obveščena glede pripravljenosti zaposlenih za takšno obliko nagrajevanja.

3. Zaposleni bodo prevzeli tveganje povezovanja uspešnosti in plačila, ker pri tem ne bodo odvisni od menedžmenta kot v konvencionalnem podjetju. To potrjujejo skoraj vsi primeri reševanja propadajočih ali propadlih kapitalističnih podjetij, v katerih so zaposleni (kot novi lastniki) pripravljeni žrtvovati (plače, nagrade) in prispevati (večji obseg dela) veliko več kot prej, ko podjetje ni bilo v njihovi lasti.

4. Izkušnje kažejo, da v podjetjih v lasti zaposlenih dosežejo pomembne prihranke z zmanjševanjem števila nadzornikov. Nadomešča jih skupinsko nadzorovanje. 

5. Hyde meni, da obstaja možnost, da bo lastniški vložek pri zaposlenih imel pozitiven psihološki vpliv in da kaže pričakovati, da bodo podjetja v lasti zaposlenih s časom razvila boljše tehnike motiviranja, kot jih uporabljajo podjetja v konvencionalni lasti.

Po njegovem mnenju sta osnovni koristi lastništva zaposlenih ali njegov najpomembnejši prispevek učinkovitosti  povečevanje organizacijskega zaupanja in izboljševanje komunikacij. To pa je možno doseči z uporabo različnih participativnih tehnik in sprememb, kot so krožki kakovosti, programske kakovosti delovnega življenja, timsko delo ali menedžerske reforme. 

Smiselnost uveljavitve finančne participacije je odvisna tudi od dejavnosti podjetja. Van Den Bulckova (1999: 37-38) opozarja, da bi morala biti finančna participacija zaposlenih bolj uveljavljena v finančnem in storitvenem sektorju ter v visoko tehnoloških podjetjih in podjetjih informacijske tehnologije, ki so močno odvisna od znanja in motivacije visoko usposobljenih kadrov. Pomanjkanje takšnih specifično usposobljenih strokovnjakov na trgu dela spodbuja podjetja, da med sabo tekmujejo tudi na podlagi politike nagrajevanja, ki vključuje finančno participacijo zaposlenih in v tem pogledu zadovoljujejo zahteve svojih zaposlenih.

Poutsma (2001: 23) navaja, da so glavni razlogi za uveljavitev finančne participacije zaposlenih najpogosteje povezani z namenom izboljšanja motivacije in produktivnosti. Sprememba sistema fiksnih plač, ki so neodvisne od prispevka posameznika in premik k sistemu, ki zagotavlja večjo povezanost dohodka z uspešnostjo podjetja, vodi k večji pripadnosti, zmanjšuje absentizem in fluktuacijo, povečuje se vlaganje v človeški kapital, ki ga podjetje potrebuje, in zmanjšuje število konfliktov v okviru podjetja. Kolektivna finančna participacija izboljša tudi timsko delo in sodelovanje, kar v povezavi z večjo pripadnostjo pospešuje napredek, kakovost proizvodov in način organizacije dela. Poutsma (2001: 29) prav tako meni, da ima finančna participacija zaposlenih  vpliv na njihov odnos do podjetja in dela ter na njihovo vedenje: z uvajanjem finančne participacije je pričakovati, da se zaposleni, ki sodelujejo v programu lastništva, vidijo kot podjetnike in se bolj osredotočajo na interese organizacije. Finančne nagrade, ki jih prinaša zaposlenim lastništvo, pa vplivajo na povečanje njihovega zadovoljstva.

Potencialne prednosti različnih sistemov finančne participacije na podlagi teorije in empiričnih raziskav navaja tudi Delovno poročilo Evropske komisije (Comission Staff Working Paper: Financial Participation of Employees in the European Union), in sicer:

· večjo vpletenost zaposlenih na podlagi boljšega občutka pripadnosti podjetju in s tem povezano večjo motivacijo za izboljšanje poslovnih rezultatov; s tem se poveča produktivnost, socialna napetost pa se zmanjšuje;

· večjo lojalnost zaposlenih, za katero si prizadevajo zlasti visoko tehnološka podjetja;

· izdajanje delnic za izvedbo finančne participacije zaposlenih ne vpliva negativno na investicijske zmožnosti podjetij;

· izboljšanje konkurenčnost podjetij in s tem ustvarjanje novih delovnih mest;

· finančna participacija zaposlenih zahteva poudarjeno transparentnost pri upravljanju podjetja, kar je v skladu z novo kulturo vladanja podjetjem in s socialno odgovornostjo poslovanja;

· večjo skladnost interesov zaposlenih z interesi delničarjev/lastnikov.

Pomanjkljivosti uveljavljenih oblik finančne participacije

Artič (2004: 45-46) predstavlja naslednje pomanjkljivosti nagrajevanja zaposlenih s finančno participacijo v podjetjih, in sicer:

· menedžerji imajo možnost, da umetno prikazujejo boljše poslovne rezultate od dejanskih in s tem umetno ustvarjajo dobiček ali napihujejo cene delnic (Enron, Parmalat);

· na nerazvitih kapitalskih in finančnih trgih in v pogojih, kjer lastniki nimajo vseh informacij, lahko pride do različnih špekulacij;

· nagrajevanje zaposlenih z njihovo udeležbo v dobičku ali lastništvu podjetja je lahko z neustrezno davčno zakonodajo zelo ovirano;

· v okoljih z nerazvito lastniško kulturo so glavni zagovorniki in predlagatelji nagrajevanja s finančno participacijo zaposlenih v podjetju menedžment in vodstvo podjetja, ki pri tem pogosto zasledujejo izključno lastne interese, zraven pa pozabljajo na samo bistvo in cilj nagrajevanja s finančno participacijo.

Med pomanjkljivostmi lastništva zaposlenih, ki jih kritiki prav tako pogosto navajajo (v Kanjuo-Mrčela, 1999: 194 – 197) so še: nemotiviranost zaposlenih za vzdrževanje fizičnega kapitala zaradi maksimizacije neto dobita na delavca prej kot profite podjetja; nasprotovanje zmanjševanju števila zaposlenih; dojemanje lastništva zaposlenih kot prevelikega tveganja za zaposlene, ker od istega podjetja, kjer imajo vložene prihranke, dobivajo plačo in t. i. problem horizonta – nagnjenost zaposlenih k zadovoljevanju kratkoročnih interesov. 

Številni kritiki lastništva zaposlenih (v Kanjuo-Mrčela, 1999: 194, 198) so se v svojih pripombah sklicevali na teorijo ilirskega podjetja, ki v splošnem velja kot dokaz neuspešnosti podjetij v lasti zaposlenih v primerjavi z ostalimi podjetji iste tehnologije, velikosti in položaja v konvencionalni lasti. Prej navedena teorija namreč pravi, da zaposleni v ilirskem podjetju poleg plač dobivajo še del profita, zato je delo v takem podjetju dražje in bo v njem zaposleno manj delavcev. Čeprav to v teoriji drži, je praksa pokazala, da je problem podjetij v lasti zaposlenih prej preveliko kot premajhno število zaposlenih. Pa tudi delitev dobička med zaposlene, še posebej v obdobju visoke brezposelnosti, ne vodi do tega, da bi delavci maksimizirali izplačila, ampak jim je pomembneje ohranjanje dohodkov in varnost zaposlitve.

Vsa nasprotovanja in pomanjkljivosti lastništva zaposlenih so se v praksi ob dobri organiziranosti in strukturiranosti podjetja izkazala kot rešljiva, nekatere kritike so se pa že same po sebi izkazale za nerealistične. V spodnji tabeli so prikazani načini v prid lastništva zaposlenih, kako omiliti ali odpraviti negativne razsežnosti lastništva zaposlenih, da bi bila dosežena večja učinkovitost zaposlenih.

Tabela: Argumenti za in proti lastništvu zaposlenih z vidika učinkovitosti – uporabe dela

	Argumenti za lastništvo zaposlenih
	· Preference zaposlenih so vključene v proces odločanja;

· omejevanje problema nadziranja dela (odpravljanje konflikta delo – kapital);

· motivacija za uporabo sposobnosti in iniciative zaposlenih;

· preference zaposlenih v času brezposelnosti – fleksibilnost plač in visoka zaposlenost.

	Argumenti proti lastništvu zaposlenih
	· Zaposleni niso usposobljeni za odločanje in imajo kratkoročne cilje;

· problem »free-rider« v velikih podjetjih;

· počasno prestrukturiranje podjetij;

· nagnjenost k »ilirskemu« vedenju.

	Rešitev v prid lastništva zaposlenih 
	· Usposabljanje in svetovanje za reprezentativno demokracijo, visoko usposobljeni vodilni, razvoj organizacije v duhu motivacije in odgovornosti;

· medsebojni nadzor zaposlenih;

· »ilirskega« obnašanja ne bo, če bo lastništvo individualno in zaposleni informirani.


Vir: Mygind v Kanjuo-Mrčela, 1999: 200.

Zaključek

Dobro urejen sistem finančne participacije lahko podjetjem, ki jo uvedejo, prinese številne koristi predvsem z vidika motiviranja zaposlenih in usklajevanja ciljev zaposlenih s cilji podjetja. Uvedba finančne participacije v podjetjih je učinkovito orodje za (povzeto po European Foundation for Improvement of Living and Working Conditions, 2004: 2):

· način motiviranja in nagrajevanja zaposlenih za njihov prispevek k večji uspešnosti podjetja;

· instrument, s katerim bi zaposlenim približali cilje podjetja in jim pomagali k razumevanju, kaj vodi k večji uspešnosti poslovanja;

· način ohranjanja ključnih zaposlenih in/ali zaposlenih, ki so svoje specializirano znanje in delovne izkušnje pridobili v podjetju (v njihovo znanje in izkušnje je bilo vloženega veliko časa, truda in denarja);

· instrument za privabljanje visoko kvalificirane delovne sile;

· orodje zmanjševanja marginalnih stroškov dela;

· način utrjevanja skupinskega duha.

Finančna participacija ni le pomemben instrument izboljševanja motiviranosti zaposlenih in povečevanja njihove lojalnosti podjetju, ampak je tudi pomemben element v procesu moderniziranja organizacije dela. Zelena listina Evropske komisije z naslovom »Partnership for a new organisation at work« (v Poročilu COM 2002) izpostavlja potencialno vlogo participiranja zaposlenih pri dobičku in pri rezultatih podjetja na podlagi posodobitve organizacije dela, ustvarjanja dragocenega prispevka h konkurenčnosti evropskih podjetij, izpopolnitvi kakovosti delovnega življenja ter k uporabnosti delovne sile. Pospeševanje identificiranja zaposlenih s podjetjem, v katerem so zaposleni, in njihova vključenost v dejavnosti podjetja, omogoča finančni participaciji zaposlenih, da odigra pomembno vlogo pri posodobitvi organizacije dela in pri dodeljevanju večje odgovornosti zaposlenim. Podjetja pa imajo po podatkih raziskav (v Gregorič in Debeljak, 2005: 14) naslednje tri bistvene cilje pri uvajanju finančne participacije: spodbuditi zaposlene, da se bolj zanimajo za poslovno uspešnost podjetja, v katerem so zaposleni; spodbuditi zavest med zaposlenimi, da pripadajo istemu podjetju in si delijo skupne cilje; povečati usklajenost ciljev zaposlenih s cilji lastnikov podjetij.

V svetu je finančna participacija vse bolj razširjena tudi v javnih korporacijah in zasebnih podjetjih, v katerih zaposleni preko solastništva nimajo praktično nobenega vpliva na upravljanje podjetja. Tako solastništvo zaposlenih ima predvsem motivacijski faktor, saj so s tem zaposleni udeleženi na dobičku in se bolj identificirajo s podjetjem. Njeno uvajanje v podjetja pa je v širšem smislu koristno zaradi naslednjih prednosti: 

· lastništva zaposlenih kot lastniške strukture  podjetja;

· finančne participacije kot motivacije zaposlenih za večanje uspešnosti podjetja;

· finančne participacije kot oblike spodbujanja vlaganj v razvoj podjetništva.

Tudi v Sloveniji bi te prednosti veljalo izkoristiti in s tem povečati učinkovitost in konkurenčnost slovenskih podjetij. Vendar ne brez stimulativne davčne politike, ki bi spodbudila in ustrezne področne zakonodaje, ki bi to dejansko omogočila in hkrati preprečila morebitne disfunkcionalnosti izvajanja finančne participacije v praksi.
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� Po Priporočilu Sveta Evrope – Promocija participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja (vključno s finančno participacijo) z dne, 27. julija 1992 (92/443/EEC) se finančna participacija v grobem deli na delitev dobička (profit-sharing) in lastništvo zaposlenih. Tretja oblika finančne participacije t. i. delniške opcije (share options) pa sicer predstavlja obliko, tesno povezano z lastništvom zaposlenih, vendar s specifičnimi potezami, zato se jo navaja posebej.


� ESOP je kratica za Employee Share Ownership Plans - programe lastništva zaposlenih, ki so zelo razširjeni v Združenih državah Amerike. Vanje je podatkih vključenih približno 25 milijonov Američanov. Vir: A Statistical Profile of Employee Ownership. Dosegljivo na: � HYPERLINK "http://www.nceo.org/library/eo_stat.html" ��http://www.nceo.org/library/eo_stat.html�, 20. 2. 2006.


� Takšno okolje je značilno tudi za Slovenijo.
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