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Splošno o finančni participaciji zaposlenih v Evropi

Strokovnjaki in institucije že veliko let proučujejo razvoj finančne participacije in v članku je le-ta v grobem tudi predstavljen. Evropska unija in njene institucije dajejo velik poudarek razširjanju posameznih oblik finančne participacije, saj to ugodno vpliva na obe udeleženi strani (tako na zaposlene kakor tudi delodajalce oziroma tiste, ki so rezultate pripravljeni deliti), posledično pa seveda tudi na samo gospodarstvo. 

V članku so predstavljena izhodišča evropskega pravnega reda in različna priporočila. Del je namenjen glavnim oblikam finančne participacije, ki so nekako najbolj uveljavljene (profit sharing, gain sharing plans in employee owneship), vendar je potrebno poudariti, da so to le okviri, ki imajo ogromno podoblik, ki pa se razlikujejo od države do države. Članek pa obsega tudi prikaz pozitivnih in negativnih strani uvedbe finančne participacije – to so zaključki do katerih so po raziskavah prišli nekateri strokovnjaki. 

Pregled stanja v EU in priporočila Evropske komisije

Med izhodišča, na osnovi katerih se je oblikoval evropski pravni red, ki zadeva finančno participacijo zaposlenih, je moč uvrstiti (Debeljak 2005; Kanjuo - Mrčela 2004a; Pučnik 2004):
· 1991: Poročilo o udeležbi zaposlenih v dobičku in poslovnih rezultatih podjetja – PEPPER I.

· 1992 Svet EU: Priporočilo o promociji udeležbe zaposlenih v dobičku in poslovnih dosežkih podjetja. Govori o napredku udeležbe zaposlenih v dobičku in/ali rezultatih gospodarskih družb. V tem dokumentu je EU priporočila uveljavljanje finančne udeležbe skozi udeležbo zaposlenih na dobičku in zavezala države, da bi proučile vlogo socialnih partnerjev pri notranjem lastništvu in/ali udeležbi na dobičku.
· 1997: Poročilo PEPPER II, kjer je Evropska komisija predlagala socialnim partnerjem več načel za spodbudo finančne participacije, s ciljem razširitve pogojev za različne sheme finančne participacije. Med priporočili v zvezi z razvojem zakonodajnih okvirov pa je bil posebej izpostavljen davčni vidik. 
· 1999: Evropska fundacija je z raziskavo »Novejši trendi finančne participacije zaposlenih v EU« ponudila pregled zakonodajne in finančne prakse v državah članicah in tako dopolnila podatke, ki sta jih ponujali poročili Evropske komisije PEPPER I in II. Raziskava je uporabila tudi rezultate raziskave Evropske fundacije (EPOC) in poročala o razmerju med različnimi oblikami finančne participacije in tremi oblikami nefinančne participacije (neposredna in reprezentativna participacija ter kolektivno pogajanje) v desetih članicah EU. 
· V letu 2000 je bila izdelana študija, ki je v 500 družbah ugotavljala oblike shem finančne participacije, in pri tem ugotovila, da se le-ta oblikuje s ciljem spodbude zaposlenih za njihov večji interes za uspeh družbe, za oblikovanje pripadnosti družbi ter nenazadnje za oblikovanje zavezništva med zaposlenimi in delničarji. Na srečanju v Lizboni v marcu leta 2000 so na najvišjem nivoju potrdili pomen finančne participacije v zvezi z izboljšano konkurenčnostjo in večjo preglednostjo pri upravljanju družb.
· 2001: Raziskava v okviru delovnega gradiva Evropske komisije.

· 2002: Raziskava za Evropski parlament.

· 2006: PEPPER III – prikazuje podatke o stanju in razširjenosti shem finančne participacije v desetih novih državah članicah (Estoniji, Litvi, Latviji, Poljski, Češki, Slovaški, Madžarski, Sloveniji, Malti in Cipru) in štirih državah kandidatkah za članstvo v Evropski uniji (Bolgariji, Hrvaški, Romuniji in Turčiji). 
»PEPPER« – je kratica za poimenovanje vseh oblik udeležbe zaposlenih na dobičku in rezultatih podjetja, ki so jo leta 1990 na srečanju v Firencah oblikovali strokovnjaki s tega področja. »PEPPER«: Promotion of Employee Participation in Profits and Enterprise Results, ki v pomenskem smislu dejansko pomeni začimbo – poper – za zagotavljanje in razvijanje novih načinov spodbujanja iniciative  zaposlenih. 

Oblike finančne participacije zaposlenih v praksi EU

Debeljak (2005) trdi, da obstaja veliko različnih oblik finančne participacije, ki se ločijo glede na naslednje bistvene značilnosti:

· neposredna  ali posredna udeležba v poslovnih dosežkih podjetja,

· čas izplačila – takoj ali z odlogom,

· vrsta prejemkov – denar ali delnice oziroma deleži ali drugo,

· način uporabe prejemkov – nenamensko ali namensko,

· davčne vzpodbude – da ali ne,

· način izplačila prejemkov.

V praksi EU v podjetjih, ki se zaradi uspešnega poslovanja odločijo, da bodo del dobička razdelili med zaposlene, prevladujejo tri glavne oblike finančne participacije: 

1. Udeležba zaposlenih pri dobičku – profit sharing, 

2. Načrti delitve na podlagi doseženih podjetniških ciljev – gain sharing plans in 

3. Delavsko delničarstvo.

Udeležba zaposlenih pri dobičku – profit sharing

Udeležba zaposlenih pri dobičku družbe oziroma profit sharing je splošen naziv za programe, pri kateri so pri delitvi dobička udeleženi zaposleni v podjetju na podlagi svojega dela in ne le lastniki kapitala in delničarji (Bohinc 1998, 147). Udeležba vsekakor predstavlja možne načine zagotavljanja oz. doseganja večje iniciative, zainteresiranosti, pripadnosti podjetju in bolj ustvarjalnega vzdušja med zaposlenimi, kar se vidi v končnem rezultatu poslovnih aktivnosti podjetij. 

Bistvo profit sharinga je, da je nagrada, ki jo prejmejo tako lastniki kapitala kakor tudi zaposleni, povezana z doseženim dobičkom ali z drugimi na dobiček vezanimi poslovnimi rezultati podjetja. 

Temeljni motiv in vodilo uvajanja take oblike nagrajevanja zaposlenih v podjetjih je spoznanje, da obstoji vzročna zveza med njihovimi aktivnostmi, prizadevanji, napori in delitvijo rezultatov. Nagrada se običajno izplača kot dodatek k osnovni – fiksni – plači in tako predstavlja gibljivi del dohodka zaposlenega, poleg vsega pa predstavlja tudi bistveni motivacijski dejavnik. 

Plačni sistem in udeležba na dobičku sta ločena sistema. Plačni sistem je še naprej predmet kolektivnih pogajanj med socialnimi partnerji (Lednik 2002a).

Načrti delitve na podlagi doseženih podjetniških ciljev – gain sharing plans

Plani delitve prihranka (gain sharing plans) niso vezani na finančno uspešnost podjetja, ampak na druge kriterije, kot so dvig produktivnosti, znižanje stroškov ipd. 

Medtem ko so za profit sharing značilne večinoma kolektivne sheme, pri katerih sodelujejo vsi zaposleni, se pri gain sharingu, poleg kolektivnih shem, lahko določijo le skupine ali deli organizacije, ki se jim postavijo določeni podjetniški cilji. Uspeh se meri po vnaprej določeni formuli in se praviloma razdeli med zaposlene, ki so k njemu prispevali, praviloma s plačilom v denarju.

Takšni plani delitve prihranka so zlasti primerni za infrastrukturne storitvene dejavnosti, kjer cilj podjetja ni ustvarjeni dobiček, ampak kakovostno in poceni opravljena storitev.

S temi oblikami niso izčrpane vse možnosti finančne participacije zaposlenih. Mednje se lahko prištevajo tudi tako imenovani plani varčevanja zaposlenih (employee saving plans), v kolikor so prispevki podjetja odvisni od njegovih rezultatov (Lednik  2002a).

Uporaba navedenih oblik je različna tako po državah članicah kot znotraj ene članice, saj različne oblike zasledujejo različne cilje.

Delavsko delničarstvo

Delavsko delničarstvo pomeni posledico udeležbe zaposlenih pri dobičku, saj delavsko delničarstvo temelji na izplačilu nagrade v obliki delnic podjetja. Pri tem je treba ločiti individualno in kolektivno obliko nagrajevanja. Običajno so delnice, ki se podelijo oziroma prodajo pod ugodnejšimi pogoji, delnice družbe, kjer zaposleni delajo, lahko pa gre tudi za delnice ali druge vrednostne papirje hčerinskih ali obvladujočih družb ali pa drugih gospodarskih družb. Pri tem se ohranja načelo, da se delnice, ki so sicer nagrada zaposlenim za dosežene poslovne rezultate, podelijo brezplačno ali prodajo pod ugodnejšimi pogoji, in sicer: 

· po nižji ceni, 

· z odloženim plačilom, 

· s prednostjo, 

· predkupno pravico pri javnih ponudbah. 

Poleg tega pa se jim na ta način omogoči tudi delež v lastniški strukturi podjetja. Delnice se kupijo iz rezultata (dobička ali posebej oblikovanih skladov) družbe, v kateri so delavci zaposleni.

Najbolj razširjena oblika nagrajevanja prek delavskega delničarstva poteka prek lastnih delnic družbe, ki jih le-ta pridobi prav s tem namenom in jih podeli zaposlenim ali pa jim delnice proda pod ugodnejšimi pogoji. 

Različica te oblike so nakupne opcije, ki se podelijo zaposlenim in zagotavljajo pravico nakupa družbinih delnic ob določenem času (na primer ob povečanju kapitala delniške družbe, vendar v časovno določenem obdobju) ter pod vnaprej določenimi, praviloma ugodnimi, pogoji. 

Najbolj znana različica delavskega delničarstva je ESOP (Employee share ownership plan), pri kateri je začasen lastnik dela delnic družbe v imenu zaposlenih poseben sklad (trust). 

Posebna oblika delavskega delničarstva so tudi delavski nakupi podjetij (empolyee buy outs) (Bohinc 1998, 148).

Ob tem se postavlja vprašanje, katera oblika finančne participacije je boljša: delničarstvo zaposlenih ali delitev dobička?

Nekateri avtorji (Baglioni v Lužar 2008a; Vaughan - Whitehead v Coletto 2007) so našli argumente, zakaj bi bila ena oblika finančne participacije boljša kot druge. 

Delitev dobička naj bi imelo potencialno večje prednosti kot lastništvo zaposlenih:

· Delitev dobička se nanaša na zaposlitveno razmerje in je posledično lahko tema kolektivnih pogajanj.

· Delitev dobička naj bi bila za dosego glavnih ciljev finančne participacije (večje spodbude za zaposlene, povečanje motivacije in zavezanosti, ojačanje sodelovanja med zaposlenimi) bolj primerna kot sheme delničarstva zaposlenih. 

· Delitev dobička naj bi omogočila bolj aktivno in neposredno sodelovanje med zaposlenimi in njihovimi predstavniki pri definiranju konkretnih vidikov finančne participacije.

· Delitev dobička se osredotoča na takojšen zaslužen prihodek, sheme delničarstva zaposlenih pa se osredotočajo na participacijo pri lastništvu, kjer lahko zaposleni sodelujejo le na posreden in pogosto premalo transparenten način.

· Delitev dobička ima več potenciala za dosego odobravanja in pričakovanj zaposlenih kot participacija pri lastništvu podjetja.

Delitev dobička naj bi, po mnenju omenjenih avtorjev, spodbujala zaposlene, omogočala sodelovanje z menedžmentom in ponudila možno rešitev trenutnih družbenih in gospodarskih problemov tudi novih članic EU, kot so nizke plače, pomanjkanje delovne sile zaradi migracije delovno aktivnih oseb na bolj privlačne trge dela v Evropi (Lužar 2008b).

Prednosti in pozitivni vplivi

Prednosti finančne participacije zaposlenih (bodisi profit sharing ali delavsko delničarstvo)  je mogoče opredeliti kot (Uhan 2000; Lednik 2002a):

· Povečano motivacijo – zaposleni čutijo večjo lojalnost do sodelavcev solastnikov, kakršne do zunanjih lastnikov ne morejo razviti. Poveča se njihova storilnost in produktivnost dela, kar privede do izboljšanja celotne podjetniške učinkovitosti. Zmanjša se oportunizem, saj zaposleni nimajo interesa škodovati drug drugemu, kar zmanjša neenakost in nepravičnost v praksi nagrajevanja, prav tako pa se zmanjšata tudi absentizem in fluktuacija.

· Obstoj možnosti za učinkovitejši nadzor nad vodstvom.

· Dejansko soodločanje zaposlenih o vseh pomembnih odločitvah podjetja. 

· Dvig produktivnosti, in s tem konkurenčnost in profitabilnost podjetij. Poveča se vključenost zaposlenih v procese, zviša se kakovost in poveča socialna kohezija. S tem finančna participacija zaposlenih prispeva k realizaciji ciljev, ki so bili zastavljeni v Lizboni v marcu leta 2000, kjer je bil postavljen tudi cilj, da bo EU najbolj konkurenčna in dinamična ekonomija na svetu, temelječa na znanju, sposobna trajne ekonomske rasti z več in boljšimi zaposlitvami in večjo socialno kohezijo.
Potencialne slabosti in negativni vplivi

Relevantno je upoštevati tudi strokovne poglede, razmišljanja in empirične študije o slabostih ter negativnih vplivih uvedbe finančne participacije zaposlenih, ki so nastale v državah razvitih tržnih ekonomij (Purič 1997, 32; Uhan 2000; Poutsma 2001):

· Negativni vidiki s strani lastnikov kapitala – v primeru delničarskih shem se pojavi predvsem problem upadanja moči lastnikov kapitala in izguba oziroma zmanjševanje moči menedžmenta. Hkrati pa se zaradi razdelitve dobička zmanjšujejo tudi dividende lastnikov kapitala. 

· Problem »free rider« in prevelikega števila zaposlenih – udeležba zaposlenih pri dobičku je nepravična v primeru, ko dela posameznika ni mogoče natančno meriti, opazovati in nagrajevati. Problemi glede shem udeležbe zaposlenih pri dobičku lahko nastanejo tudi v podjetjih z večjim številom zaposlenih, saj se v kolektivnih shemah izgubi zveza med prispevkom posameznika k uspehu podjetja in finančno udeležbo. Storilnost delavca lahko celo pade.

· Nezanimivost udeležbe za nekatere posameznike in za določene skupine zaposlenih – zaposleni so zelo odvisni od podjetja, imajo specifična znanja in če so specifična tudi sredstva podjetja, potem jih ni mogoče hitro prodati. Za zaposlene, ki so tik pred upokojitvijo, udeležba zaposlenih pri dobičku ni zanimiva.

· Neučinkovitost skupinskih spodbud izhaja iz kolektivne narave shem. Učinki spodbud se pri nagrajevanju skupinske uspešnosti izgubijo, saj vsakemu delavcu, ne glede na vložen napor, pripada enak delež dodatnega ustvarjenega dobička. Pojavi se problem zastonjkarstva (angl. free​rider problem), kar pomeni, da se zaposleni delu izogibajo, hkrati pa je težko določiti prispevek posameznikov. To povzroči dodatne stroške nadzora in vodi k napačnim odločitvam menedžerjev. Ob delitvi dobička tako zaposleni v delo vlagajo manj napora, zato je tudi produktivnost manjša. Omenjeni problemi naraščajo z velikostjo podjetja, saj se vzporedno zmanjšuje nagrada, ki jo prejme posamezni upravičenec, potreba po nadzoru pa povečuje. Potencialna rešitev je lahko le sodelovanje med zaposlenimi. Z vzajemnim nadziranjem bi se zmanjšal učinek zastonjkarstva, s tem pa tudi stroški nadzora za podjetje. 

Priporočila Evropske unije

Čeprav je finančna participacija v posameznih državah bila dobro uveljavljena že pred koncem 20. stoletja, je Evropska komisija menila, da so (in še vedno) obstajale ovire, ki  so preprečevale njen nadaljnji razvoj. Ovire naj bi bile predvsem v neusklajenosti nacionalnih delovno-pravnih zakonodaj, v neusklajenosti in pomanjkanju pravil glede davčne obravnave finančne participacije in v nezadostni informiranosti. 

Rezultat sistematičnega spremljanja finančne participacije je objavljen v »Priporočilu o spodbujanju participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja«. Priporočilo ima namen med državami – članicami skupnosti – pospeševati uveljavitev participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja. 

Priporočilo priporoča, da države članice zagotovijo (ZDS 2002):

· ustrezne zakonske možnosti za uvedbo finančne participacije,

· stimulativne ukrepe v smislu davčnih olajšav,

· pomoč v obliki ustrezne informacije vsem udeležencem,

· prenos in posredovanje izkušenj tudi drugih članic skupnosti,

· različne možnosti uvedbe glede na razmislek in odločitev socialnih partnerjev,

· pregled stanja po obdobju treh let od sprejetega Priporočila in posredovanje le-tega Komisiji ES,

· primerno zavest oziroma klimo tako pri menedžmentu  kakor tudi pri zaposlenih. 

Finančna participacija je v organih EU dobila podporo tudi v vrsti drugih področij, med katerimi je aktualno opozoriti na naslednje štiri (Pučnik 2001):

· V prvem dokumentu 2000 Broad Economic Policy Guidelines je poudarjen pomen pospeševanja promocije shem lastništva zaposlenih, predvsem kot potenciala za rast in socialno skladnost. 

· V dokumentu o rizičnem kapitalu EU ugotavlja pomembno vlogo finančne participacije, ki stimulira rast novih dinamičnih družb kot tudi razvoj v dobro stoječih družbah z vključevanjem zaposlenih v upravljanje družb in vnašanje podjetniškega duha med zaposlene.

· Kot odgovor na Vienna European Council 1998 je EU izdala študijo o obdavčitvi nakupa delnic in možnimi davčnimi olajšavami. 
· Nenazadnje velja omeniti dokument Partnership for a new organisation of work, v katerem je finančna participacija izpostavljena kot pomemben vzvod modernizacije organizacije dela in kot tisto področje, na katerem bi socialni partnerji morali doseči napredek.
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