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1. UVOD

Povečevanje konkurenčne sposobnosti gospodarskih subjektov terja od vodstev nove naloge, tudi v smislu iskanja novih načinov motiviranja zaposlenih za doseganje večje učinkovitosti poslovanja. Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja predstavlja kot del finančne participacije možni način zagotavljanja oziroma doseganja večje iniciative, zainteresiranosti, pripadnosti podjetju in ustvarjalnega vzdušja zaposlenih, kar se vsekakor odraža v končnem rezultatu poslovnih aktivnosti podjetij.
 Izkušnje in primeri v razvitih tržnih ekonomijah, predvsem v državah Evropske skupnosti 
, potrjujejo primernost in tudi smotrnost uvajanja sistema udeležbe zaposlenih v dobičku, saj se število podjetij z uvedenim sistemom povečuje iz leta v leto. To dejstvo se popolnoma vključuje v bistvo namena sprejetega priporočila o spodbujanju (pospeševanju) participacije zaposlenih v dobičku in rezultatih podjetja, ki ga je skupnost sprejela leta 1992 (Council Recommendation 92/443/EEC). Te izkušnje bi morale biti vzpodbuda, pa tudi uspešen primer, ki ga kaže razmeram primerno uveljaviti tudi pri nas.

Številna raziskovanja na področju motivacije zaposlenih so prinesla  vrsto poznanih in priznanih teorij, katerih značilnost in namen je doseči visoko motiviranost zaposlenih za delo. Iz tega zornega kota lahko motivacijo definiramo kot pripravljenost posameznika, da uporabi oz. uveljavi visoko stopnjo napora za doseganje določenega cilja ob istočasnem zadovoljevanju nekih svojih individualnih potreb.
 Vsekakor je smiselno izpostaviti vsaj dve teoriji in sicer hierarhijo potreb A. Maslowa ter motivacijsko-higiensko teorijo F. Herzberga. Pri prvi gre za zadovoljevanje petih kategorij individualnih potreb, kot so fiziološke potrebe, potrebe po varnosti, pripadnosti, potreba po spoštovanju in samopotrjevanju. Za zaposlene sta najosnovnejši potrebi prav gotovo fiziološka potreba in potreba po varnosti, ki se izkazujeta skozi potrebo in zahtevo po plačilu, varnosti delovnega mesta in pokojninskem ter zdravstvenem zavarovanju.
 Značilnost druge, motivacijsko-higienske teorije, pa je v vplivu motivacijskih in higienskih faktorjev na povečane sposobnosti zaposlenih pri delu, saj motivacijski faktorji ustvarjajo zadovoljstvo pri delu (npr. doseganje rezultata, priznanje, napredovanje, rast, lasten razvoj). Higienski faktorji pa so povezani z nezadovoljstvom pri delu zlasti glede varnosti, statusa, plače, delovnih pogojev, odnosov z nadrejenimi itn.

Motivacija je vsekakor prava oblika, ki zaposlenim nudi in omogoča, da svoje napore pri delu usmerijo k doseganju poslovnih ciljev podjetja. Doseženi poslovni izid - rezultat podjetja se mora iz teh razlogov odražati tudi v udeležbi zaposlenih pri njegovi delitvi.

Pod pojmom finančne participacije razumemo udeležbo zaposlenih v rezultatu poslovanja podjetja na podlagi dela. Gre za participacijo zaposlenih pri rezultatih njihove uspešnosti, ki se realizira na različne načine.
 Ti načini so v razvitih tržnih ekonomijah že uveljavljeni in predstavljajo tako po vsebini kot tudi po obliki neposredno povezanost med zaslužki zaposlenih in njihovo uspešnostjo, seveda ob upoštevanju objektivnih meril. Ko govorimo o finančni participaciji, imamo v mislih predvsem udeležbo zaposlenih pri dobičku (profit sharing plan), plan delitve prihrankov (gain sharing plan) in posredno tudi delavsko delničarstvo (ESOP) kot posledico pripadajoče udeležbe zaposlenih v dobičku, izplačane v obliki delnic podjetja.

Uveljavitev Zakona o gospodarskih družbah, ki izčrpno in v mnogočem drugače kot Zakon o podjetjih na novo ureja pravni položaj, pravno-organizacijske oblike, ustanovitev in prenehanje ter povezovanje, upravljanje in statusne  značilnosti, preoblikovanja in fuzije in še mnoga druga vprašanja, se v Sloveniji odvija v zelo raznovrstnih podjetjih. Le-ta se razlikujejo tako po lastninskem sestavu kot po pravno-organizacijski obliki, nekatera pa so značilna tudi po dejavnosti, ki jo opravljajo (npr. javna podjetja)  ter celo po ustanoviteljih (npr. zadružno podjetje) itd.
 

Vsi omenjeni elementi participacije zadevajo ob temeljna vprašanja strukture podjetij v zasebno-lastniškem sistemu, in sicer gre za vprašanje odločanja in dobička podjetja. Dejstvo je, da sta tako odločanje kot tudi dobiček lastninsko utemeljena na podlagi vloženega kapitala in pripadata le »njemu«, pa je vendar potrebno opozoriti na participacijo zaposlenih, ki predstavlja različne oblike sodelovanja zaposlenih v procesih odločanja in tudi udeležbo v ustvarjenem dobičku podjetja.
 

Glede na prirodne danosti človeka pa to spodbuja uzurpacijo oblasti in koristi v interesu ožjih grup, managementa. Upoštevaje človekove naravne lastnosti to nujno vodi v katastrofalne socialno-ekonomske posledice za delavce in tudi politične posledice za državo. Poslovni interesi managementa se ožijo, materialna osnova se reducira, problemi se rešujejo z odpuščanjem delavcev. Vse to vodi v nujno izčrpavanje podjetij, gospodarskih panog in regij ter v brezposelnost.

Obravnavana tematika je, v razmerah vzpostavljanja  prave lastninske strukture, izredno občutljiva, nenehno spreminjajoča in za nas večinoma nova, kar posledično pomeni, da še ni praktičnih izkušenj, na katerih bi lahko preverjali njeno učinkovitost pa tudi primernost za naše razmere in možnosti. Transformacija družbene lastnine v podjetniško in zadružniško pa postavlja številna vprašanja, zlasti komu, koliko, kako, na kakem pravnem temelju in v kakšni obliki in kdaj.
 

Ko govorimo o oblikah finančne participacije, je potrebno najprej določiti oziroma opredeliti njene cilje. Ti so v svojem bistvu naravnani v iskanje različnih načinov spodbujevanja proizvodnih aktivnosti zaposlenih, k povečanju njihove učinkovitosti in s tem zmanjšanju stroškov proizvodnje, kar se rezultira v dobičku podjetja. Vsa ta dejstva, ki so posledica izredno hitrega razvoja v tehnično tehnološkem smislu z razvojem organizacije dela in napredkom psihosocioloških tehnik vodenja človeških virov, so privedla do postopnega uvajanja načinov, s katerimi bi zainteresirali zaposlene za uspešnost podjetij. Na tej osnovi je zanimivo razmišljanje M. Bolle de Bala, ki sisteme nagrajevanja ciljno opredeljuje kot dva osnovna sistema, in sicer na  stimulativne sisteme - poglavitni cilj je spodbujati zaposlene k večji proizvodnji, k dvigu učinkovitosti (plače po učinku, po kosu, prihranek časa, itn.)- in na interesne sisteme, katerih cilji so zainteresirati zaposlene za poslovanje podjetja v celoti in za tehnični napredek na splošno.

Značilnost interesnih sistemov je v njihovem objektivnem merilu uspešnosti, iz katerega je mogoče spoznati učinek posameznika, manjše skupine zaposlenih ali zaposlenih v oddelku oziroma v podjetju kot celoti.
 Pozitivni učinki v praksi prinašajo povečanje produktivnosti, zmanjšanje stroškov ter povečanje zaslužkov zaposlenih zlasti v panogah, kjer nastopajo visoki stroški delovne sile, velika konkurenca na trgu proizvodov, upočasnjen tehnološki razvoj ipd., s tem da spodbujajo različnost in konkurenčno vedenje v podjetju, kar seveda terja tudi večjo aktivnost in sodelovanje zaposlenih in managementa v vseh fazah vzpostavljanja sistema v življenje. Lahko rečemo, da je prav manager odgovoren za delovno motivacijo podrejenih sodelavcev, zato mora dobro poznati vse razpoložljive motivacijske instrumente organizacije, posebno pa njen sistem vrednotenja in nagrajevanja dela.
 

Ena od pogostih pojavnih oblik finančne participacije zaposlenih v razvitih tržnih ekonomijah je prav gotovo udeležba zaposlenih pri dobičku podjetij (profit sharing). Dobiček je v tržnem gospodarstvu edini pravi razlog organiziranega delovanja podjetij in hkrati tudi pomemben kazalec dosežene uspešnosti. Doseženi dobiček omogoča podjetjem razvojno učinkovitost, zaposlenim, ki so v teh podjetjih udeleženi s kapitalom in z delom, pa zagotavlja osebno in splošno blaginjo.
 Iz teh razlogov so razumljiva prizadevanja, napori in iskanje načinov, tako pri lastnikih kapitala, managementu kot tudi pri zaposlenih, da se dobiček doseže, kajti le dosežen rezultat omogoča tudi delitev. 

2. METODOLOGIJA RAZISKOVANJA

2.1. Opis problema, ciljev in nalog raziskovanja

Namen naloge je, da se skozi bistvo sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, ki je v načinu plačila kot dodatek k osnovni - fiksni plači neposredno povezan z rezultatom (dobičkom) podjetja, prikaže temeljni motiv in vodilo uvajanja take oblike nagrajevanja zaposlenih v podjetjih. Velja spoznanje, da obstoji vzročna zveza pri zaposlenih med njihovimi aktivnostmi, prizadevanji in napori in delitvijo rezultatov. Z uvedbo sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku je podjetjem omogočeno, da razdelijo določen del dobička med zaposlene in s tem zagotavljajo dodatek k osnovni plači, ki predstavlja prispevek posameznika in podjetja kot celote in nedvomno predstavlja pomemben motivacijski dejavnik.
 

V razvitih tržnih ekonomijah so že zelo zgodaj spoznali, da je uspešnost podjetij tesno povezana z učinki zaposlenih. Iz teh ugotovitev in razlogov so skušali najti načine, s katerimi bi dosegli oziroma vzpodbujali povečanje iniciative zaposlenih v poslovanju podjetij, kar bi se v končni fazi tudi odrazilo v rezultatu, se pravi v dobičku. Iz teh razlogov ni presenetljivo, da je prav udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja kot oblika in način motivacije zaposlenih med najstarejšimi in že dodobra  uveljavljenimi načini.

Evropska unija je že v poznih sedemdesetih in zgodnjih osemdesetih letih prejšnjega stoletja spoznala in zaznala potrebo, da se problematika oziroma vsebina finančne participacije na ravni skupnosti obravnava in temeljito prouči. Obsežno gradivo, ki je bilo podlaga za sklepanje in sprejem priporočila sveta o spodbujanju participacije zaposlenih v dobičku in rezultatih podjetja leta 1992, prikazuje stanje na področju finančne participacije pri članicah skupnosti in vrsto pozitivnih učinkov predvsem na motivacijo zaposlenih, višjo produktivnost, izboljšanje podjetniške učinkovitosti, večjo fleksibilnost plač, mezd in makroekonomski učinek v razreševanju nezaposlenosti in stagflacije. Splošna ocena je, da udeležba zaposlenih v dobičku in rezultatu podjetja prinaša potencialne prednosti, in iz teh razlogov je smiselno nameniti tej obliki resno pozornost v smislu konkretne uvedbe v prakso (EEC 443/92). 

Pri uvajanju udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja  v praksi so glavni elementi naslednji:

· Oblikovanje delitvenega sklada, ki mora biti opredeljeno vnaprej,  jasno pa mora določiti tudi pogoje, na podlagi katerih se delitev izvede. To pomeni, da se lahko del dobička razdeli le v primeru, ko je predhodno dosežen vsaj minimalni dobiček in je bil del dobička reinvestiran ( prag dobička). Potrebno je oblikovati delitveno formulo, ki mora odražati okoliščine, v katerih podjetje deluje. Najpreprostejša formula izraža procent od ustvarjenega dobička pred obdavčitvijo.

· Določitev meril delitve dobička med zaposlene, kjer so možnosti ali proporcionalno glede na fiksne plače zaposlenih ali enaki deleži za vse udeležence ali pa velikost izplačila glede na delovno dobo zaposlenih.

· Ustrezna komunikacija med udeleženci plana, predvsem v smislu učinkovitosti, zlasti med managementom in zaposlenimi.

· Upoštevati pa je potrebno še druge elemente, kot so: prostovoljnost, višina delitvenega sklada, tveganje, enakost možnosti, enostavnost in razumljivost.
Pri izplačilih na podlagi plana udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja obstojita dva temeljna načina. Prvi je gotovinski (cash based profit sharing), pri katerem gre za izplačila v določenih časovnih obdobjih v obliki denarnega zneska. Izplačila pa se lahko izvedejo z zakasnitvijo v obliki vrednostnih papirjev posebnega sklada, ki jih zaposleni vnovčijo ob za ta namen določenih primerih, kot so odpravnina, invalidnost, upokojitev inp. Drugi način je delniški (share based profit sharing), ki je praviloma v obliki izplačil z zakasnitvijo. Zaposlenim se izplačilo izvede v obliki navadnih delnic. Ta način podjetjem omogoča, da zaposleni tako pridobljenih delnic ne morejo prosto prodati na trgu kapitala, lahko pa se organizira interni trg znotraj podjetja. Seveda pa zaposleni prejemajo dividende. Omenjena načina izplačil zaposlenim sta le osnovna. Znotraj same udeležbe zaposlenih pri dobičku je mogoče izvesti tudi druge oblike, saj gre za zelo prilagodljiv sistem, ki omogoča podjetjem in zaposlenim kar največjo možno mero svobode pri izpeljavi v praksi.

Če ocenimo udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja prek ciljev, ki jim podjetja sledijo, to pa so:

· večja iniciativa zaposlenih,

· zainteresiranost,

· oblikovanje ustvarjalnega vzdušja, 

· pripadnost podjetju, 

· interes za čim boljši poslovni izid in

· drugo, zlasti informiranost o stanju v podjetju ter širše stanje okolja v katerem podjetje deluje.  

lahko ugotovimo, da gre za sistem, ki omogoča nagrajevanje zaposlenih na podlagi dejanskih rezultatov brez zapletenih finančno računovodskih procedur. 

Pri obravnavanju finančne participacije, še posebno udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v naših domačih razmerah, ne moremo mimo ugotovitev in stanja v  državah Evropske unije, se pravi v skupnosti, v katero se Slovenija želi vključiti. Omenjeno tematiko so  v organih in strokovnih telesih Evropske unije sistematično spremljali in proučevali že od poznih sedemdesetih let prejšnjega stoletja naprej. Rezultat tega je vsekakor sprejeto »Priporočilo o spodbujanju participacije zaposlenih v dobičku in rezultatih podjetja«  (Council recommendation of 27. 7. 1992 concerning the promotion of participation by  employed persons in profits and enterprise results /including equity participation/). Podlaga za sprejem omenjenega priporočila so bila gradiva, nastala na podlagi obsežnih raziskav, katerih nosilec je bil Evropski univerzitetni inštitut v Firencah.
 Raziskave so bile opravljene v posameznih državah članicah, prikazujejo pa stanje na področju finančne participacije in tam, kjer je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja  uvedena, tudi pregled pozitivnih učinkov zlasti na:

· motivacijo oziroma motiviranost zaposlenih, 

· povečanje produktivnosti, 

· izboljšanje podjetniške učinkovitosti, 

· večjo fleksibilnost plač, mezd, 

· makroekonomski učinek v razreševanju nezaposlenosti in stagflacije. 

V tej zvezi je potrebno izpostaviti tudi to, da je pred samim sprejemom »Priporočila« potekala vrsta aktivnosti, ki so imele svojo osnovo v akcijskem programu za izvedbo oziroma uveljavitev Listine o temeljnih socialnih pravicah delavcev. Obravnavana tematika je bila na dnevnem redu tako Evropskega parlamenta kot tudi v dialogu med socialnimi partnerji. Zlasti odmevno in za vsebinsko pripravo »Priporočila« pomembno je bilo srečanje (workshop) leta 1990 v Firencah, kjer so strokovnjaki iz posameznih držav -članic skupnosti - predstavili svoje poglede na stanje in razvoj finančne participacije v konkretnih okoljih. Na tem srečanju se je tudi izoblikovala skrajšanka za različne oblike udeležbe zaposlenih v dobičku in rezultatih podjetja, in sicer »PEPPER« - Promotion of Employee Participation in Profits and Enterprise Results, ki v pomenskem smislu dejansko predstavlja začimbo (poper) za zagotavljanje in razvijanje novih načinov spodbujanja iniciative zaposlenih. 

Izhajajoč iz splošnih ocen, ki so bile predstavljene v omenjenih raziskavah in dokumentih, da udeležba zaposlenih pri dobičku in rezultatu podjetja prinaša potencialne prednosti, je povsem logično tudi nadaljevanje: da je smiselno nameniti tej obliki oziroma metodi ustrezno pozornost in pomoč v smislu konkretne uvedbe v prakso. To je vodilo »Priporočila«, ki v svoji vsebini želi predvsem izpostaviti pomen uvedbe udeležbe zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja zlasti skozi spoznanje, da so pri ustvarjanju vrednosti podjetja sodelovali tudi zaposleni in da je potrebno zagotoviti in omogočiti njihovo aktivno sodelovanje v razvojnih procesih podjetij. Gre za prepričanje o potrebi po vzpostavitvi odnosa pripadnosti zaposlenih podjetju, kar ima za posledico vrsto pozitivnih učinkov, ki se na posameznih ravneh odražajo v večji motiviranosti, produktivnosti in konkurenčnih prednostih teh podjetij.

Iz teh razlogov »Priporočilo« v prvem delu poziva države - članice skupnosti, da:

· priznajo in spoznajo potencialne koristi pri uvajanju participacije zaposlenih v dobičku in rezultatih podjetja v obliki profit sharinga ali delavskega delničarstva (employee share-ownership) ali kombinaciji obeh oblik,

· ocenijo vlogo in odgovornost tako managementa kot delavcev v smislu veljavne zakonodaje in uveljavljene prakse.

V nadaljevanju pa priporoča, da države članice zagotovijo:

· 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,

· pomoč in podporo v smislu vseh pogojev, ki izhajajo iz vsebine aneksa »Priporočila«,

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

· primerno zavest oziroma klimo tako pri managementu kot tudi pri zaposlenih. 

»Priporočilo« ES je kot mednarodni dokument primerna osnova in obenem vodilo za postavitev temeljnih okvirjev za uvajanje udeležbe zaposlenih v dobičku in rezultatih podjetja tudi za nas, ki se s to problematiko šele srečujemo, jo spoznavamo in želimo uveljaviti tudi v praksi.
 
Pri obravnavi finančne participacije pri nas v Sloveniji, konkretno udeležbe zaposlenih pri dobičku, se večinoma predpostavlja, da je to področje urejeno v sklopu plačnega sistema. Za plačo velja, da ima vrsto vidikov (stroškovni, socialni, motivacijski itn.) na ravni družbe, podjetja in delavca
 in je predmet kolektivnih pogodb, kolektivnega pogajanja in seveda pogodbenih strank. Vendar je področje finančne participacije - v smislu sistema delavske participacije - smiselno ločiti od plačnega sistema in ga obravnavati samostojno še posebno zaradi tega, ker bo to področje urejal poseben zakon (»Zakon o udeležbi zaposlenih pri dobičku gospodarskih družb«). Gospodarske družbe bodo, kar zadeva uvajanje udeležbe zaposlenih pri dobičku, prepuščene lastni odločitvi in tudi notranji ureditvi sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku.  

Posamezna gospodarska družba bo torej lahko zagotovila zaposlenim udeležbo pri dobičku, kar ne pomeni plačila dela, torej plače, ampak direktno udeležbo v dobičku. Taka odločitev bo morala biti sprejeta na skupščini delniške družbe ob pogoju ustrezne statutarne opredelitve. Statutarna opredelitev mora biti dovolj konkretizirana, na primer z merili ali pogoji izplačila.
 

Kar zadeva fiskalno politiko države, je potrebno povedati, da se bo za vrednost udeležbe zaposlenih pri dobičku zmanjšala osnova za plačilo davkov in prispevkov tako zaposlenim kot tudi gospodarskim družbam.

Razvojna učinkovitost in socialna trdnost sta ključna kriterija za oceno razmer, v katerih živimo, za oba pa je pomembno, da je dejavnost podjetij produktivno in profitno učinkovita. V razmerah, ko so se procesi lastninskega preoblikovanja podjetij pri nas zaključili, je obravnavana tematika, se pravi udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja, še posebno aktualna, saj z oblikovanjem nove lastninske in upravljalske strukture počasi ugotavljamo, da je poslovni uspeh odvisen tudi od stimuliranja dela vseh zaposlenih, tj. od sposobnosti, izobrazbe in spretnosti sodelavcev, pa tudi od motiviranosti, participacije in etičnega vedenja (spoštovanje poslovnih pravil).
 Udeležba zaposlenih pri dobičku ima izrazito motivacijsko vlogo in povečuje interes zaposlenih za doseganje pozitivnih poslovnih rezultatov, kar kažejo izkušnje razvitih tržnih ekonomij.

Ko gre za obravnavano tematiko, je potrebno poudariti, da posebej zbranih in urejenih podatkov o udeležbi zaposlenih pri dobičku podjetja v Sloveniji ni, saj gre za popolno novost, ki bo svojo praktično vrednost šele uveljavila. Prav to pa je smisel naloge: da skozi pogled vseh socialnih partnerjev v državi, ob ustrezni empirični podpori, postreže z odgovori.

Rezultati raziskave, pa tudi celovit pregled in primerjalni prikaz udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, so oz. bodo sistematično predstavljeni prvič pri nas in bodo v veliki meri tudi prispevek k lažjemu in bolj strokovnemu uveljavljanju sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku v konkretno prakso.

2.2. Hipoteze
Delovna (osnovna) podmena, na kateri bo slonela naloga, je naslednja:

Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja predstavlja pomemben motivacijski dejavnik tako za zaposlene kot tudi za lastnike in management.

Delovne podmene:

1. Uvedba udeležbe pri delitvi dobička podjetja predstavlja za zaposlene: 

· motiv za boljše in kvalitetnejše delo, 

· poudarjeno pripadnost in 

· interes za uspešnost podjetja kot celote.

2. Lastniki kapitala z uvedbo udeležbe zaposlenih pri delitvi dobička podjetja prevzemajo del rizika za poslovni uspeh podjetja tudi na zaposlene. 

3. Management podjetja z uvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja zagotavlja:

· večje zadovoljstvo zaposlenih,

· znižanje fluktuacije,

· razvijanje odnosov sodelovanja in višjega nivoja morale zaposlenih,

· višji nivo kvalitete,

· povečano produktivnost in 

· večjo profitabilnost.

4. Vlada (narodnogospodarski vidik) z uvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja zagotavlja:

· spodbujanje tistih oblik nagrajevanja dela zaposlenih, ki izhajajo iz dejansko ustvarjenega pozitivnega rezultata poslovanja,

· zniževanje stroškov poslovanja z omejevanjem rasti plač,

· povečevanje ravni varčevanja,

· vlaganje v razvoj in investiranje in

· posledično dvig konkurenčnosti gospodarstva ter

· rast zaposlovanja.

Predpostavke in omejitve

Obravnavana tematika je, v razmerah vzpostavljanja  prave lastninske strukture, izredno občutljiva, nenehno spreminjajoča in za nas večinoma nova, kar posledično pomeni, da še ni praktičnih izkušenj, na katerih bi lahko preverjali njeno učinkovitost, pa tudi primernost za naše razmere in možnosti. Tu je Slovenija na začetku.

2.3. Metode, tehnike in instrumenti raziskovanja
Pri izdelavi naloge bodo uporabljene naslednje metode in tehnike:

· deskriptivna metoda – za pregled literature s področja obravnavane tematike in tudi širše, zlasti s področja splošnega managementa in managementa človeških virov,

· kavzalna metoda - za iskanje vzokov za sedanje razmere oz. stanje, predvsem poiskati vzročne zveze,
· intervju -  za potrebe dodatnih informacij,
· analiza dokumentacije -  pregled in analiza potrebnih dokumentov.
3. UDELEŽBA ZAPOSLENIH PRI DOBIČKU KOT OBLIKA INDUSTRIJSKE DEMOKRACIJE

3.1. Industrijska demokracija 

Številni pojmi, ki so v sodobni organizacijski teoriji deležni različnih opredelitev, kot npr. industrijska demokracija, ekonomska demokracija, organizacijska demokracija, participacija, sodelovanje delavcev v upravljanju, sodelovanje delavcev pri dobičku, soupravljanje, predstavljajo spreminjanje organizacije tako, da bi bili zaposleni bolj udeleženi pri pomembnih aktivnostih življenja posamezne organizacije. 

Industrijska demokracija je pojem, ki ga najpogosteje uporabljajo za »vse oblike delavskega sodelovanja v upravljanju«.
 Pred prvo svetovno vojno so bili oblike industrijske demokracije tovarniški sveti. Med vojno so si pridobili izrazito socialno zaščitno vlogo. Med vojnama je industrijska demokracija doživela stagnacijo, po drugi svetovni vojni pa se je njena vloga razširila od socialno zaščitne do sodelovanja pri upravljanju in organizaciji dela. 

Participacija pomeni »obliko delavskega sodelovanja v upravljanju kapitalističnega podjetja«.
 Participacija je »skup sredstev, ki so delavcem na voljo, da bi vplivali na odločitve, ki se sprejemajo v podjetju, v katerem delajo«.
 Kavčič omenja štiri pomembne plati participacije
:

· vsebinska področja participacije - tu gre za vprašanja, vezana na delovno mesto posameznika - organizacijska, poslovna in strateška vprašanja. 

· Intenzivnost participacije se odraža v informiranosti, dajanju predlogov, posvetovanju, pravici do veta, soodločanju in samostojnem odločanju. 

· Raven uveljavljanja participacije se odraža na delovnem mestu, v delovni skupini, nižji in višji organizacijski enoti in celotnem podjetju. 

· Organizacijske oblike participacije so zlasti skupni posvetovalni organi, soodločanje, samoupravljanje, neobvezno individualno posvetovanje, nabiralniki za predloge zaposlenih itn. 

Zanimiva je trditev Weissa
, ki enači participacijo in industrijsko demokracijo, s tem da ima le-to za sistem industrijskih odnosov, v katerem so »delavci in sindikati v določenem smislu, lahko na različne načine,  vključeni v funkcioniranje in sprejemanje odločitev v podjetju«. Definicije industrijske demokracije se razlikujejo predvsem po obsegu pravic, ki naj bi jih koncept zagotavljal zaposlenim v podjetjih in celotnem gospodarstvu. Za nekatere avtorje industrijska demokracija pomeni obstoj institucionaliziranega dialoga med kapitalom in delom
. Za druge obstajajo različne oblike industrijske demokracije, kot so
:

· hierarhično organizirana podjetja v lasti in pod nadzorom delavskega razreda ali institucij delavskega razreda,

· močni sindikati v nasprotju z managementom v zasebnih in javnih podjetjih,

· soupravljanje - predstavniki zaposlenih v organih upravljanja,

· utopični modeli industrijske demokracije, t.i. demokratična podjetja v lasti zaposlenih brez pomembne vloge managementa,

· neutopična demokratična podjetja v lasti zaposlenih s pomembno vlogo managementa.

Kavčič
 omenja pojme in njihovo uporabo, in sicer  ekonomsko demokracijo kot »vpliv delavcev na odločitve, ki imajo posloven značaj«; industrijsko demokracijo kot »bolj demokratični odnosi nasploh in vključuje tudi različne oblike sodelovanja delavcev pri upravljanju«; soodločanje kot »obliko sodelovanja delavcev pri upravljanju, pri kateri delavci sodelujejo kot enakopraven partner v organih, ki odločajo v podjetju«; finančno participacijo kot »pojav, ko zaposleni postanejo delničarji podjetja, v katerem delajo«; tehnološko participacijo kot »vpliv delavcev na to, kakšno tehnologijo sme uvajati v podjetje lastnik«; participacijo na delovnem mestu kot »vpliv delavcev na vsakodnevne delovne razmere na delovnem mestu oziroma v delavnici«. (Ta vpliv se razlikuje od participacije v podjetju, saj pomeni »vpliv na odločanje na ravni podjetja«); vertikalno participacijo kot »demokratizacijo stilov vodenja« in delavsko kontrolo, ki je »včasih soodločanje, včasih pa le posvetovalna funkcija delavcev«. Kavčič
 opozarja na pomembno razloček med participacijo v političnem smislu (ki pomeni radikalno redistribucijo moči v podjetju) in bolj razširjeno participacijo v socio-tehničnem smislu, ki ne pomeni prerazdelitve oblasti, marveč samo celovitejšo in aktivnejšo vključenost zaposlenih v proizvodni proces.

Številni analitiki organizacijske demokracije izhajajo s stališča, da je vsako podjetje organizacija, ki ima dve razsežnosti – gospodarsko in politično. Zahteva po demokraciji znotraj organizacije je politična zahteva. Industrijska demokracija je kot vsaka druga demokracija političen pojem.

J. A. Schumpeter meni, da »demokracija pomeni samo to, da ima ljudstvo možnost sprejeti ali zavrniti ljudi, ki bodo z njimi vladali«.
 Franz Neuman pa meni, da se demokratično načelo ne more skrčiti na tako omejeno formulo. Demokracija ni samo načelo družbene organizacije, marveč tudi sistem vrednot.

Industrijska demokracija v današnjem pomenu besede upošteva strukturo podjetja in moči v družbi kot dani in išče načine, kako povečati participacijo delavcev v aktivnostih podjetja in sprejemanja odločitev ... V idealnem smislu pomeni industrijska demokracija vladavino ljudi iz proizvodnje.

Večina avtorjev ne nasprotuje demokraciji v smislu forme, zavračajo pa možnost dejanske udeležbe podrejenih pri odločanju, a so kljub temu nedosledni.
 Sklicevanje na »emocionalnost množic in pomanjkanje znanja, angažiranosti in vključenosti v sodobnih organizacijah« zagotovo izgublja pomen.

Raziskovalna skupina, ki je analizirala industrijsko demokracijo v Evropi na začetku osemdesetih let prejšnjega stoletja, je industrijsko demokracijo opredelila kot proces demokratizacije, ki se po navadi interpretira kot načrtovan poizkus povečevanja participacije ali izenačevanja »moči« članov posamezne organizacije, tako da si tisti, ki so tradicionalno deprivilegiran, ustvarijo večji vpliv.

Na osnovi različnih kombinacij negativne in pozitivne moči delavstva Rus in Adam
 razlikujeta štiri vrste industrijske demokracije:

· korporativističen sistem industrijske demokracije – demokratična participacija (veliko sodelovanja in veliko rezistence),

· nedemokratičen populistični sistem industrijske demokracije – prisilna participacija (veliko pozitivne moči, malo rezistence),

· sindikalni sistem industrijske demokracije – opozicija (veliko rezistence in malo sodelovanja),

· popolna marginalizacija delavstva, anarhoidni model – odsotnost participacije (majhna rezistenca in majhno sodelovanje).

Posamezni avtorji razlikujejo pojma industrijska in ekonomska demokracija tako, da prvi pomeni udeležbo zaposlenih v upravljanju v podjetjih, drugi pa lastništvo zaposlenih in delitev dobička. Nekateri avtorji so radikalni v pričakovanjih v zvezi z ekonomskim sistemom, ki naj bi bil razglašen za demokratičnega, in smatrajo ekonomsko demokracijo kot sistem splošnega samozaposlovanja. V skladu s sistemoma privatne lastnine in pogodb bo delo vedno najemalo kapital in prodajalo proizvode, tako da bodo vsa podjetja demokratična podjetja, v katerih so insiderji (vsi zaposleni z menagemetom) skupaj samozaposleni.

Na začetku prejšnjega stoletja je Wigforss postavil osnove švedske socialne demokracije, kjer je zagovarjal eksperimente s kolektivnim lastništvom in želel izboljšati kapitalistično ekonomsko organizacijo v dveh, po njegovem ključnih točkah kapitalistične neučinkovitosti: v lastniških odnosih oz. v principu dobička in odnosih moči oziroma avtoritarni organizaciji. Menil je, da je ekonomsko pravičnost in uspešnost mogoče doseči samo skupaj z demokratizacijo delovnega življenja, v smislu industrijske demokracije in z demokratizacijo kontrole nad sredstvi za proizvodnjo v smislu ekonomske demokracije. Neločljiva cilja demokratizacije delovnega življenja sta večja proizvodna uspešnost od tiste, ki jo lahko doseže kapitalistični avtoritarizem na eni strani in na drugi strani želja, da bi bili delavci polnopravni državljani tako v ekonomskem kot v političnem življenju.

Razmerje med industrijsko in ekonomsko demokracijo definira Rus
 popolnoma drugače - kot razmerje med industrijsko in sindikalno demokracijo. Pri industrijski in sindikalni demokraciji ne moremo govoriti o nadomestnem odnosu, ampak le o medsebojnem ravnotežju sil. Po njegovem mnenju se industrijska in ekonomska demokracija med seboj socialno izključujeta, saj sta funkciji lastništva in soupravljanja nezdružljivi. Če se podjetje spremeni v delniško družbo, v kateri so zaposleni v celoti tudi lastniki delnic, ali če se podjetje spremeni v zadrugo oziroma kooperativo, se sistem delavskega soupravljanja tako rekoč avtomatsko spremeni v sistem lastniškega »samoupravljanja«.

Industrijska demokracija po mnenju avtorice V. Pusić je okvir, znotraj katerega delavci v večji ali manjši meri lahko zadovoljujejo svoje interese in pomeni tudi formalno upoštevanje potrebe, da se ti interesi zadovoljujejo.
 Avtorica Pusićeva predstavlja štiri teoretična izhodišča
 pri  obravnavanju participativnega odločanja, ki sta jih sistematizirala Dachler in Wilpert:

· demokratična teorija,

· socialistična teorija,

· teorija človekove rasti in razvoja,

· teorija rasti produktivnosti in učinkovitosti.

Posamezna izhodišča se razlikujejo po obsegu, saj prvi dve teoriji obsegata globalno družbeno usmeritev, v primeru drugih dveh pa mikro raven in predstavljata tehnike povečevanja zadovoljstva zaposlenih. Avtorja Dachler in Wilpert sta opredelila parametre, na osnovi katerih se definira participacija, kot predpostavke o človekovi naravi in naravi družbenih institucij. To je potreben kontekst za participacijo, ki opredeljuje lastnosti participativnih ureditev in družbene posledice participacije. Predstavniki demokratične teorije (Dahl, Pateman, Vanek) poudarjajo nujnost prepletenosti demokratičnih vsebin v vseh sferah kot pogoj za resnično demokratičnost družbe. Socialistična teorija delavsko upravljanje definira kot politični projekt preseganja kapitalizma in oblikovanja pravične družbe. Od demokratične teorije se razlikuje po tem, da problem delavskega upravljanja združuje z vprašanjem lastništva in se zavzema za prevzemanje lastništva nad sredstvi za proizvodnjo kot osnovo prevzemanja ekonomske in politične oblasti. Teorija človekove rasti in razvoja je v bistvu nevtralna do sprememb globalne družbene ureditve in participacije  na delovnem  mestu  ne  definira kot  del  širšega  projekta, vidi jo le kot cilj. Zahteva po participaciji na delovnem mestu je utemeljena  z uvrščanjem participacije med temeljne človekove potrebe, v smislu potrebe po samo-aktualizaciji in razvoju. Dokazovanje pozitivnega vpliva participacije na produktivnost in učinkovitost je omejeno na mikro raven, na delovno okolje. Omenjeni vpliv je predmet argumentacije nasprotnikov participacije, ki menijo, da se uporablja kot manipulacija, zlasti delavcev, in v bistvu zmanjšuje njihove organizirane moči, da bi bili poslovni rezultati ugodnejši, in s tem zmanjšuje učinkovitost poslovanja podjetij.

Razvoj organizacijske demokracije so pogojevale spremembe širšega družbenega in ekonomskega okolja. Položaj in definicija vloge zaposlenih se v modernem kapitalističnem podjetju spreminja. Na svojih začetkih so bile vloge v kapitalističnem podjetju razdeljene v skladu z emancipacijo, ki sta jo ob koncu fevdalnega sistema doživela kapital in delo. Paternalistični odnos in popolno oblast fevdalca je zamenjal nov tržni odnos med tistimi, ki imajo kapital in potrebujejo delovno silo, ki ga bo uporabljala in povečevala, in tistimi, ki prosto na trgu prodajajo svojo delovno silo. Prva polovica 19.stoletja je bilo obdobje skorajda absolutne organizacijske prevlade delodajalcev oz. lastnikov kapitala, ki so v podjetjih imeli tudi upravljalsko vlogo. Gre za obdobje omejene politične demokracije, saj je bila moč neorganiziranih delavcev neprimerljiva z močjo imetnikov kapitala, ki so se prvi začeli organizirati in so s tem vplivali na položaj in pogoje za delo v podjetjih. Odpor omejeni politični demokraciji in nedemokratičnim delovnim razmeram so delavci izrazili z ustanavljanjem prvih sindikatov, ki so si prizadevali za izboljšanje položaja delavcev v podjetjih. Po prvi svetovni vojni sta se vloga in način dela sindikatov spremenila, poudarek je bil zlasti na ekonomski in industrijski sferi, v politični sferi pa sta bila zastopanje in zaščita interesov delavcev prepuščena delavskim ali sorodnim strankam, ki so delovale znotraj dosežene parlamentarne demokracije. Organizacija dela  v  podjetju zgodnjega kapitalizma je bila po večini organizirana prisila. Od začetka 20.stoletja pa so poleg prisile vse bolj uporabljali različne oblike motivacije delavcev za doseganje boljših poslovnih rezultatov. Horvat
 spremembe v kapitalistični organizaciji opisuje kot krog zgodovinskega razvoja, ki se v modernem kapitalističnem podjetju zapira. Kapitalizem je začel s podiranjem socialnih in emocionalnih vezi tradicionalne, fevdalne organizacije. Ideja samoupravljanja kot oblika  ekonomske demokracije na delovnem mestu je bila v drugi polovici 18.stoletja, ko se je novi ekonomski sistem, se pravi kapitalizem šele gradil, alternativna oblika organiziranja maloštevilnih proizvajalcev. Ustanovitelji teh alternativnih organizacij so bili ljudje, kritični do nastajajočega sistema, za katerega so menili, da poudarja napačna načela in vrednote. Eden prvih, ki je svoje prepričanje o delu kot temeljni vrednoti in standardu poskusil uresničiti v praksi, je bil Robert Owen. Kot uspešen manager v tovarni bombaža na Škotskem je pri svojem delu posebno skrbel za delovne razmere zaposlenih. Nekatere rešitve, ki jih je Owen uresničil v svojem podjetju, bolj spominjajo na sodobno zakonodajo kot na delovne razmere iz konca 19.stoletja: skrb za stanovanjske razmere delavcev, organizacija šolanja in prepoved dela otrok, znižanje števila delovnih ur s 14 na 10 in pol, uvajanje določenega zavarovanja za brezposelnost.
 Izboljšavam v kapitalističnem podjetju je sledil neuspešen poskus ustvarjanja kmetijske komune v Indiani v ZDA. 

V Britaniji je bil Owen začetnik zadružnega gibanja in je vplival na sindikalno gibanje. Njegova zamisel delavskega upravljanja, ki naj bi si ga izborili v sindikatih organizirani delavci, je bila v Veliki Britaniji 19.stoletja nedosegljiva, saj je na koncu življenja ocenil svoje ideje kot prezgodnje za svoj čas. Na organizacijskem področju je bil razvoj v 20.stoletju usmerjen k večji zaščiti pravic in vse večji udeležbi delavcev v prej izključno lastniških managerskih vprašanjih in področjih. Jenkins in Poole
 omenjata spremembe povojnega videnja industrijske demokracije kot opozicijske moči sindikatov, ki je imela vlogo protiuteži moči delodajalcev in države. Takšno konfliktno definicijo vse bolj nadomešča unitaristični koncept organizacijske demokracije, ki daje delavcem več vpliva pri odločanju in seveda lastništvo. Posamezniki definirajo nove koncepte kot partnerstvo dela in kapitala
 in menijo, da je takšno partnerstvo poskus preseganja dihotomije med socializmom in liberalnim kapitalizmom, kot tretje poti, ki združuje pravičnost in uspešnost. Gre za razvoj industrijske demokracije po tej poti tako v vzhodnih državah, ki so zapustile socializem, kot tudi v zahodnih kapitalističnih gospodarstvih. 

3.2. Korporacijsko upravljanje

Slovenija se sooča z izzivi reform tudi v korporacijskem upravljanju, tako na področju zakonodaje, kot tudi gospodarstva. Da bi zadovoljila pogoje Evropske unije, mora sprejeti t.i. aquis communautaire (pravni red Skupnosti) in izboljšati tako gospodarsko in splošno konkurenčnost na enotnem trgu brez meja in protekcionizma. Če Slovenija postopoma vstopa v razmere, ki jih opredeljujejo dokončanje tranzicije, polnopravno članstvo v Evropski uniji in procesi globalizacije, je za korporacijsko področje značilno, da proces še zdaleč ni zaključen. 

Predpogoj za uspešno  gospodarstvo je učinkovito korporacijsko upravljanje. Za svoje delovanje je potrebno ustrezno pravno okolje. Z normativnega vidika so bile sicer že izpeljane reforme, ki naj bi vzpostavile ustrezen institucionalni pravni okvir za delovanje kapitalističnega gospodarstva. Vendar pa empirično podprta spoznanja dokazujejo, da zakonsko postavljena shema upravljanja družb (razmerja ter delitev pristojnosti med organi in delničarji gospodarskih družb) ne delujejo v skladu s pričakovanji. 

V začetku leta 1993 je slovenski državni zbor sprejel Zakon o gospodarskih  družbah. Gre za enega najobsežnejših in najpomembnejših zakonov, ki so bili sprejeti po osamosvojitvi. Njegov namen je bil odpraviti bivši zakon o podjetjih, ki je bil sprejet v zadnjem obdobju pred razpadom nekdanje Jugoslavije (1988), in prvič po petih desetletjih družbene in državne lastnine uvesti lastninsko pravico kot temelj za upravljanje pravnih oseb. V bivšem sistemu, ki je temeljil na Zakonu o združenem delu (1976) ter na dogovornem in ne tržnem gospodarstvu, so podjetja vodili delavci oz. so bila vodena samoupravno, kar ni primerljivo s tradicionalnim ameriškim podjetjem.

Slovenski zakon o gospodarskih družbah temelji na evropski tradiciji, natančneje na nemškem Aktivengesetz, zato je marsikatera ureditev, med drugim tudi upravljanje na lastno odgovornost, dvotirni sistem upravljanja, sodelovanje zaposlenih v upravi in nadzornem svetu, primerljiva s tistimi v Avstriji in Nemčiji. Po drugi strani pa je zakonodaja na področju vrednostnih papirjev (Zakon o vrednostnih papirjih iz leta 1999, Zakon o dematerializaciji vrednostnih papirjev iz leta 1999, Zakon o prevzemih iz leta 1997 in Zakon o investicijskih družbah in skladih iz leta 1993) ukrojena po ameriškem zgledu.

Glede na načine privatizacije, kjer se po eni strani sredstva razporedijo med javne sklade, po drugi pa gre za prosto distribucijo delnic med zaposlenimi, nekdanjimi zaposlenimi in njihovimi sorodniki, ter za javno prodajo delnic, je jasno, da so bivša podjetja postala podjetja v javni lasti z zelo vplivnimi delničarji in velikim številom lastnikov, ki pa imajo le malo moči.

Pogled na obdobje po sprejetju Zakona o gospodarskih družbah, je pregled izkušenj in znanja, pridobljenega ob uvajanju novega sistema nadzora podjetij. To je tudi možnost, ko bi kazalo razmisliti o spremembah na tem področju, ki so se zgodile v skokovitem razvoju korporacijskega upravljanja v razvitem svetu, zlasti v Evropi in še posebno v ZDA. Zato ni naključje, da se s tem vprašanjem soočajo tako strokovne organizacije in zakonodajalci v številnih najbolj razvitih državah, kot tudi oblikovalci usmeritev v mednarodnih organizacijah, kot sta npr. Evropska unija in Organizacija za ekonomski razvoj in sodelovanje (OECD).

Korporacijsko upravljanje, kakor prevajamo vse bolj uveljavljeni in težko prevedljivi  izraz »corporate governance« je v razvitem svetu v ospredju vsestranskega proučevanja in zanimanja. Z učinkovitim sistemom korporacijskega upravljanja je namreč nedvomno mogoče povečati uspešnost gospodarstva. Pri tem bo Slovenija morala na področju približevanja Evropski uniji in tudi sicer sprejeti nekaj ključnih odločitev za večjo učinkovitost. Treba je odgovoriti vsaj na dve temeljni vprašanji:

· Ali naj slovenska zakonodaja še naprej sledi nemškemu dvotirnemu načinu korporacijskega upravljanja kot zakonsko obveznemu ali pa naj korporacijam omogoči, da vpeljejo enotirni sistem, kjer bi bilo to primerno?

· Ali naj slovenska zakonodaja glede na potrebe in učinkovitost omogoča delničarjem  pravno-poslovno spreminjanje pravnih razmerij pri korporacijskem upravljanju s pomočjo sporazumov med delničarji in pogodbene svobode? Ali pa naj bodo torej predpisi o upravljanju določeni kogentno, tako da zagotovijo enoten pravni status vseh korporacij?

Pri odgovorih na gornja vprašanja, ne smemo upoštevati samo evropskega vidika, ampak tudi domače gospodarske in kulturne posebnosti ter okoliščine, do katerih je prišlo zaradi splošnega razvoja države. Prav zato bomo v nadaljevanju predstavili kratko primerjavo gospodarskega položaja Slovenije s srednje in vzhodnoevropskimi državami, post-privatizacijsko lastninsko strukturo gospodarstva in posamezne dele korporacijske zakonodaje, ki jo bomo primerjali z ameriško in nekateri značilnimi evropskimi zakonodajami.

Prevladujoča struktura institucionalnega lastništva ima močan vpliv na odločanje v slovenskih korporacijah. Za Slovenijo je vsekakor značilno, da so le institucionalni interesi dovolj sposobni in imajo dovolj strokovnega znanja za aktivno upravljanje v korporacijah. Ne smemo pa pozabiti, da je v Sloveniji poleg bank veliko drugih institucionalnih investitorjev, ki nastajajo kot produkt privatizacijskega procesa, s tako imenovanimi privatizacijskimi certifikati in kasneje privatizacijskimi delnicami. Zato ne moremo preprosto reči, da bi bil za Slovenijo primeren le prvi (tržni oz. ameriški) ali drugi (bančni oz. nemški) model.

Da bi bile stvari še bolj zapletene je slovenska zakonodaja trga vrednostnih papirjev izdelana v glavnem po ameriškem vzorcu (predpisi o prevzemih, omejitev notranjega trgovanja, institucije kot so borza, klirinško depotna družba, borzno-posredniške družbe, zaprti in odprti investicijski skladi, investicijske korporacije), čeprav je razvidno, da je ostala zakonodaja o korporacijah kopija nemškega, ali vsaj evropskega sistema (bančno pravo, pravo sodelovanja zaposlenih pri upravljanju, pravo gospodarskih družb). Primeren model upravljanja korporacij države v tranziciji je treba torej iskati v tem okviru. Resnica je verjetno nekje vmes in črno-bele razlage ne bodo zadovoljevale potreb razvejanih pravnih struktur finančnega trga, ki so nastale v času privatizacije. 

V ZDA je korporacija definirana kot javna delniška družba (public corporation), pojmovana kot zasebna lastnina delničarjev. Korporacija deluje v korist lastnikov, pri čemer so managerji zastopniki lastnikov. Delničarji imajo izključno pristojnost, da izvolijo direktorje v direktorski odbor. Pogled na managerje kot zastopnike delničarjev je zajet v sodobni teoriji zastopniških stroškov, ki korporacijo razume kot »splet pogodb«, v kateri menagerji delujejo kot zastopniki delničarjev. Namen korporacije je tako služenju interesom delničarjev, za katere se predpostavlja, da želijo, da korporacija sledi ciljem maksimizacije profita in vrednosti delnic. Skladno s tovrstnim pojmovanjem korporacije so celo delavski predstavniki v odboru zavezani na prvo mesto postaviti interes delničarjev. Na kratko, za tovrstni formalni sistem finančnega kapitalizma velja domneva, da se delniške družbe upravljajo za delničarje in v njihovo korist. Korporacija je v lasti delničarjev in deluje z namenom maksimizacije njihovih dobičkov. 

Slovensko korporacijsko pravo je izraz evropske perspektive korporacij. Slovensko pravo v veliki meri temelji na nemškem ustavnem in korporacijskem pravu. Slovenska ustava podobno kot nemška priznava javne omejitve glede uživanja lastnine. Drugače kot ameriška formalna koncepcija korporacije je velika javna korporacija obravnavana kot socialna institucija. V nasprotju s tradicionalno ameriško koncepcijo direktorjev kot zastopnikov delničarjev morajo nemški direktorji zasledovati interese vseh skupin brez favoriziranja katerekoli od njih. Interesi različnih udeležencev v korporaciji so priznani tudi v strukturi slovenske korporacije. Slovensko ustavno pravo i pravo sodelovanja delavcev pri upravljanju zagotavljata sodelovanje delavcev v upravljanju korporacij. Ta oblika kapitalizma se imenuje »deležniški kapitalizem«.

Gospodarstvo v javni lasti v ZDA je, v nasprotju s Slovenijo, po obsegu zanemarljivo majhno in ne daje nobenih privilegijev oz. je po pravicah popolnoma izenačeno z zasebnim. Državo kot delničarja veže enaka dolžnost lojalnosti do podjetja kot ostale delničarje in upravo, tako da je prav lahko tožena stranka za škodljivo izsiljevanje poslovnih odločitev v vlogi premočnega delničarja ali za zlorabo svoje regulatorne pristojnosti na škodo drugih delničarjev. V Sloveniji je institut delničarjeve odgovornosti skorajda neznan, kar pa ne velja za ostalo Evropo, npr. Nemčijo ali Avstrijo, kjer jo poznajo pod izrazom treupflicht.

Institucionalni delničarji (skladi, fundacije, trusti) v ZDA niso državno ali strankarsko obvladovani – v Sloveniji so. Njihovo število je ogromno in večina je zasebnih, z relativno majhnimi deleži v posamezni korporaciji (2-3%), vendar v seštevku veliko (50 in več%). Trg kapitala v ZDA ni monopoliziran od institucionalnih lastnikov, ampak konkurenčen; delničarska lastnina je razpršena in ne ustvarjajo se veliki kontrolni bloki, tako kot v Sloveniji in marsikje v Evropi. Regulacija (davčna in trga kapitala) ustvarja konkurenco med institucionalnimi delničarji in preprečuje monopole in kartelno povezovanje delničarjev na račun zunanjih delničarjev. Tako npr. davčnega predpisa, po katerem dobiček iz prodaje delnic v obdobju, krajšem od šest mesecev, pripada družbi in ne delničarjem, v Sloveniji nimamo. Zelo strogi so predpisi o popolnem razkritju ter prepovedi notranjega trgovanja, ki veljajo tudi za morebitne pritiske institucionalnih delničarjev na direktorske odbore zaradi svojih interesov. V nasprotju s Slovenijo, kjer smo tovrstne predpise sprejeli šele v zadnjem času in ni niti sodne niti poslovne prakse in etike, je ameriška sodna praksa na tem področju zelo bogata in stroga. To zmanjšuje t.i. delničarski aktivizem, ki je vse bolj značilen za koncentrirano delničarstvo v sodobni Evropi (Avstrija, Nemčija, Francija, Belgija) in tudi vse bolj za Slovenijo.

Za razliko od Slovenije, pa tudi od večine drugih držav celinske Evrope, ima v ZDA pet največjih lastnikov skupaj redkokdaj v lasti več kot pet procentov največjih ameriških podjetij. V precej državah je srednji najvišji glasovalni delež na borzo uvrščenih podjetjih večji od polovice. V nobeni evropski državi največji delničar nima deleža, manjšega od petih procentov. V ZDA ima več kot polovica podjetij največjega delničarja, ki ima delež manjši od petih procentov, v Nemčiji in Avstriji pa takih podjetij praktično ni. Prvih petindvajset investitorjev v povprečju izglasuje šestnajst procentov delnic največjih ameriških korporacij. Koncentracijski trendi v ZDA so v začetku devedesetih let prejšnjega stoletja začeli upadati in ZDA se ne more primerjati z Japonsko, kjer pet bank izglasuje dvaset procentov delnic, ali z Nemčijo, kjer tri banke izglasujejo štirideset procentov.

Institucionalni delničarji, kot je California Public Employees Retirement System (CalPERS), so sicer dosegli pomembne zmage nad na videz zelo trdnimi upravami. Imeli so pomembno vlogo pri odstranjevanju bivšega direktorja IBM-a in General Motorsa. Da bi povečali premoženje v vrednostnih papirjih, so se ti investitorji začeli pojavljati tudi v Evropi, kjer pa ne prihajajo v konflikt samo z managerji, ampak z glasovalnimi bloki evropskih delničarjev in celotnim evropskim sistemom trga kapitala.

Novejše raziskave strukture lastništva v EU kažejo nenavadno visoko stopnjo koncentracije glasovalne moči, ki jo imajo delničarji v celinski Evropi v primerjavi z ZDA in Veliko Britanijo. Enako je mogoče trditi za Slovenijo, kjer obvladujoči blok sestavljajo v glavnem institucionalni delničarji.

Zelo visoka koncentracija neposrednega lastništva, precejšen delež korporacijskega lastništva, nesorazmerno velika vloga države in bančnega sektorja pri upravljanju korporacij, tesna povezava med političnimi institucijami in združenji v vlogi lastnika dajejo Vladi v Avstriji še več vpliva na korporacijski sektor. Zelo koncentrirana kontrola in malo neposrednih delničarjev na podjetje (približno pet, največji delež je petinštirideset procentov, pri šestdesetih procentih podjetij znaša vsota treh največjih deležev več kot petinpetdeset procentov) je v Belgiji. V Nemčiji je kontrola visoko koncentrirana prek bank, ki so ne le pomembni delničarji, ampak tudi uresničujejo glasovalno pravico za razpršene delničarje. V Franciji je koncentracija lastništva zelo visoka, tako na borzo uvrščenih kot neuvrščenih podjetij (prvi lastnik neuvrščenega podjetja ima npr. kar šestinšestdeset procentov kapitala).

V Sloveniji v korporacijah prevladuje in se širi struktura institucionalnega lastništva. Institucionalni delničarji, ki so večinoma pod nadzorom države, torej politike in vladajočih strank (kar ni primer ZDA in tudi ne v večini držav Evrope), igrajo pomembno vlogo pri odločanju, in sicer tako, da s sporazumi ali s skupnim delovanjem oblikujejo institucionalni delničarski blok. Koncentrirano lastništvo in koncentrirana glasovalna pravica slabita položaj managerjev in krepita vpliv institucionalnih delničarjev. Obstoji manjše tveganje, da bi se manager zasebno okoristil, je pa večja nevarnost, da bi bili oškodovani zunanji delničarji. Predvsem pa koncentrirano lastništvo omogoča kontrolo politike nad gospodarstvom in omejuje konkurenco na trgu kapitala.

Evropski model delničarskega aktivizma se veže na manjše delničarje, ki branijo svoje interese pred velikimi imetniki blokov. Gre torej bolj za razmerje med večinskimi in manjšinskimi delničarji. Cilj zakonodaje naj bi bil bolj kot zavarovati delničarje pred managerji, zavarovati zunanje delničarje, da jih imetniki delničarskih blokov ne bi izrinili.

Pri ameriškem in angleškem aktivizmu pa šibkejši delničarji nadzirajo managerje in gre torej za razmerje med managementom in razpršenimi delničarji. Omenjeni problemi se v ZDA in Evropi rešujejo na dva povsem različna načina. V ZDA je to enotirni direktorski odbor z večino neodvisnih direktorjev, ponekod v Evropi pa dvotirni sistem s posebnim nadzornim telesom. Slednji naj bo pooblaščen tudi za imenovanje in nadzor uprave, odgovoren korporaciji in neodvisen od delničarjev.

V Sloveniji se glede na post-privatizacijsko lastninsko strukturo (močni bloki institucionalnih delničarjev in šibki ter neorganizirani razpršeni delničarji) pojavlja tako problem neodvisne uprave, kot tudi problem zatiranja manjšinskih delničarjev. Uveljavitev enotirnega sistema upravljanja, torej odprava nadzornega sveta, bi stvari v danih razmerah še poslabšalo, nikakor pa ne izboljšalo. Bolj kot na strukturo organov je potrebno vplivati na trg kapitala, ki mora postati konkurenčen, brez obvladujočega položaja institucionalnih delničarjev. To je mogoče doseči le z davčnimi ugodnostmi in takšno ureditvijo prometa z vrednostnimi papirji, ko bo spodbujala razpršeno lastništvo ter obrnila sedanji proces koncentracije lastništva in zmanjševanja deleža razpršenega lastništva. 

3.3. Ekonomska demokracija

Lastništvo zaposlenih kot oblika lastništva predstavlja enega od načinov urejanja pravic, ki zadeva sredstva za delo in kapital in  s katerim zaposleni sodelujejo v proizvodnji. Lahko pa lastništvo zaposlenih obravnavamo kot poseben način razdelitve ekonomske moči oz. del posebne ekonomske ureditve (Weber). Moč je po B.Russllu osnovni koncept  v družbeni znanosti v enakem pomenu, kot je energija osnovni koncept v fiziki in je treba preučevati, kako nenehno prehaja iz ene oblike v drugo, hkrati pa je naloga družbene znanosti iskanje zakonitosti teh sprememb.
 Definicija moči po Webru predstavlja verjetnost, da bo eden od obeh subjektov določenega družbenega odnosa lahko uveljavil svojo voljo kljub nasprotovanju drugega subjekta, ne glede na sredstva, od katerih je odvisna ta verjetnost
 in  je pogosto izhodišče razprav o moči. A.Giddens
 se pri definiciji moči naslanja na Nietzscheja, Webra, Parsonsa in Foucaulta in definira moč široko – ne kot samo negativno instanco z represivno funkcijo, temveč kot produktivno mrežo, ki je prepletena po celotnem družbenem telesu in ima pozitivne funkcije. Tako vidi moč kot nujno za ustvarjanje, za spodbujanje zadovoljstev, oblikovanje znanj in poti. Giddens tako moč definira kot produktivno sestavino družbenega življenja, ki temelji na medsebojnosti avtonomije in odvisnosti. 

Ekonomsko demokracijo lahko opredelimo na dva načina in sicer kot enakomerno razdelitev ekonomskih dobrin ali družbenega bogastva med pripadnike družbe ali pa kot obliko vladanja v ekonomski sferi, se pravi v podjetjih. Prvi način bi lahko poimenovali ekonomsko pravičnost oz. enakost, ker beseda demokracija implicira pojem vladanja, ne pa delitve. Uporaba te definicije lastništvo zaposlenih usmerja v smeri večje enakomernosti razdelitve družbenega bogastva. Omenjeno argumentacijo uporabljajo zagovorniki  zakonske ureditve, ki spodbuja lastništvo zaposlenih. Opirajo se na dejstvo, da obstoječe tehnike financiranja v podjetjih ustvarjajo zelo malo novih lastnikov in s tem zelo malo prispevajo k razdelitvi ustvarjenega bogastva v podjetjih. Tako nastali začarani krog imenujeta Gates in Saghir
 zaprti finančni sistem, ki ga podjetja uporabljajo, da povečujejo kapital obstoječih lastnikov in ne ustvarjajo novih. Posledica je vse večja koncentracija bogastva v rokah majhnega števila posameznikov. 

V tem primeru lahko država vzpodbuja lastništvo zaposlenih z brezplačno razdelitvijo delnic in s tem pretrga začarani krog zaprtega sistema financiranja. Brezplačna razdelitev delnic zagotavlja visoko raven sodelovanja zaposlenih v lastništvu. V državah s privatizacijskimi procesi brezplačna razdelitev delnic pospešuje privatizacijo podjetij. V mnogih primerih je razdelitev delnic edina primerna rešitev, vendar pa je potrebno opozoriti tudi na negativne posledice te metode, zlasti v primeru  interesa kupcev, negotovosti pozitivnih vplivov na ravnanje zaposlenih, možno spodbujanje špekulativnega ravnanja v smislu hitre prodaje brezplačno pridobljenih delnic in posledično koncentracija lastništva v rokah ozkih skupin zaposlenih, navadno bolje plačanih.

Posamezniki, ki se zavzemajo za enakomernejšo razdelitev družbenega bogastva, menijo, da je takšna razdelitev sama po sebi družbeno koristna in primerna, spet drugi jo povezujejo z njenimi učinki in posledicami na družbeni mikro in makro ravni. Največkrat se omenja povezava med enakomerno razdelitvijo družbenega bogastva in enakomerno razdelitvijo ali participacijo v politični moči.

Ekonomsko demokracijo torej lahko definiramo na dva načina: kot enakomerno razdelitev družbenega bogastva ali pa kot enakopravno udeležbo v upravljanju ekonomske sfere. Način upravljanja v ekonomski sferi, lastništvo zaposlenih samo v določenih primerih in pod določenimi pogoji, pomeni ekonomsko demokracijo. Delničarstvo zaposlenih v tradicionalnem kapitalističnem podjetju, v katerem sta upravljanje in prilaščanje rezultata-dobička, doseženega v proizvodnji, utemeljeni na lastniških vložkih, ni ekonomska demokracija. V drugem pomenu se pojem ekonomske demokracije enači s pojmoma industrijske demokracije in organizacijske demokracije. Pusićeva
 meni, da bo redistribucija ekonomskih dobrin, se pravi lastnine nad sredstvi za proizvodnjo, zagotovila ekonomsko demokracijo kot nujno podlago za industrijsko demokracijo. Razlikovanje med industrijsko, ekonomsko in organizacijsko demokracijo ter industrijsko, ekonomsko in organizacijsko demokratizacijo uvaja pomembno novo razsežnost razmišljanja o sodobni organizaciji. Pojem demokratizacije implicira nenehen proces, ki poteka v organizaciji in na boljši način opisuje organizacijsko stvarnost. Gre za različne modele ekonomske demokratizacije, ki so se začeli sredi dvajsetih let prejšnjega stoletja in se nadaljevali s švedskim konceptom skladov mezdnih delavcev ter Meidnerjevim načrtom kot možnosti demokratične oblasti na ravni podjetij. David Schweickart ekonomsko demokracijo definira kot alternativo kapitalistični ureditvi. Pravi, da, kljub zlomu komunizma, kapitalizma ni mogoče upravičiti niti v ekonomskem niti v moralnem smislu. Obstaja alternativa kapitalizmu, ki obljublja večjo učinkovitost in enakost, racionalnejšo rast, demokracijo in smiselno delo. Ta alternativa (ekonomska demokracija) je tržni socializem z decentraliziranim načrtovanjem investicij in demokracijo na delovnem mestu.

Pri proučevanju ravni in načina uresničevanja industrijske demokratizacije razlikujemo kolektivne in individualne oblike. Kolektivne oblike demokratizacije so posredne, predstavniške oblike sodelovanja ali predstavljanja zaposlenih, individualne oblike participacije pa so neposredne, osebne narave.

	Individualna participacija

Zaposlenih
	Kolektivna participacija

zaposlenih

	- neposredna
	- posredna

	- osebna
	- predstavniška

	- osebni interesi zaposlenega
	- interesi zaposlenih

	- na ravni delovnega mesta
	- skupine na ravni podjetja


Tabela 1: Pregled individualne in kolektivne participacije zaposlenih
S kolektivnimi oblikami industrijske demokratizacije, kjer so sindikati, sveti delavcev, delavski direktorji, predstavniki zaposlenih v nadzornih svetih, so na posreden način zastopani interesi zaposlenih kot skupine. Sindikati zastopajo interese delavcev v razmerju do delodajalcev, ki jim delavci prodajajo svoje delo. Sindikati v tem smislu delujejo na ravni podjetja, panog in na nacionalni ravni. Področja, ki zadevajo vlogo sindikata, so zlasti plače in delovne razmere. V zgodovini sta se obseg in vsebina dela sindikatov spreminjala. Avtor Stanojević
 omenja tri faze industrijskega razvoja, ki pomenijo okvir sindikalnega organiziranja in delovanja:

· zgodnja faza industrializacije - zanjo so značilni militantni in nebirokratizirani sindikati z maloštevilnimi, toda motiviranimi člani;

· obdobje množične industrijske proizvodnje - značilni so naraščanje števila članov, splošni in panožni sindikati ter naraščajoča birokratiziranost sindikatov;

· obdobje upadanja tradicionalne industrije in rast storitvenega sektorja - značilni sta zmanjševanje sindikalne članstva in izčrpavanje tradicionalnih obrazcev organiziranja delavcev.

V sodobnih podjetjih so zaposleni zastopani s predstavniškimi telesi, katerih področje dela je komplementarno področju dela sindikata, saj gre za sodelovanje pri vodenju in upravljanju podjetja. V zakonodaji razvitih evropskih držav so predvidene različne oblike participacije delavcev v podjetjih. Že od leta 1977 je v Evropi zakon o soupravljanju, ki zagotavlja zastopanje delavcev v nadzornih in upravnih odborih. Ko so na Norveškem sprejeli zakon, ki je določil sodelovanje zaposlenih v upravnih odborih, je bila opravljena raziskava o rezultatih uvedbe zakona. Intervju 200 članov norveških upravnih odborov je pokazal, da je 80 % vprašanih popolnoma zadovoljnih s posledicami zakona. Odgovori predstavnikov zaposlenih in predstavnikov delničarjev so se zelo malo razlikovali. Predstavniki zaposlenih so kot pozitivne posledice nekoliko bolj poudarjali boljšo seznanjenost zaposlenih s problemi podjetja in večje možnosti za vplivanje na izboljšave, medtem ko so predstavniki delničarjev posebej poudarili boljšo komunikacijo. Le 20 % vprašanih je opozorilo na določene probleme, zlasti v zvezi s poslovno tajnostjo, toda tudi ti zakona niso ocenili negativno. Zanimivo je, da je kljub zakonskemu določilu o obveznosti tretjinske udeležbe predstavnikov zaposlenih v upravnih odborih družb z več kot 50 zaposlenimi zakon uporabilo tudi veliko podjetij z manjšim številom zaposlenih.
 

V Evropi sta danes navzoča dva temeljna modela participativnih institucij: nemški in francoski.
 V nemškem modelu je osrednja participativna institucija svet delavcev, zaposleni pa so predstavljeni tudi v upravnem in nadzornem odboru podjetja. Za francoski model so značilni konzultativni komiteji zaposlenih in menagementa. Evropska komisija je septembra 1994 sprejela direktivo o evropskem svetu delavcev, ki obvezuje transnacionalna podjetja z več kot 1.000 zaposlenimi, da do konca 20.stoletja sporazumno, s sklepanjem sporazumov med notranjimi pogajalskimi skupinami, institucionalizirajo oblike participacije zaposlenih po svoji lastni izbiri ali pa sprejmejo standardno obliko, ki jo določa direktiva.
 Določila direktive se približujejo francoskemu modelu participacije in institucionalizirajo participacijo šibke intenzitete, ki obsega informiranje, izmenjavo mnenj in socialni dialog.

Proučevalci participacije zaposlenih iz Mednarodnega združenja za industrijske odnose so definirali delavske svete ali svete delavcev (workers/works councils) kot v svetu najbolj razširjeno obliko participacije zaposlenih, ki je utemeljena na delovnem mestu, sestavljena pa iz predstavnikov zaposlenih in včasih tudi menagerjev, z namenom posvetovanja ali skupnega odločanja na področjih upravljanja z delovnim mestom in podjetjem kot celoto.
 Na ta način definirane svete delavcev oz. druga podobna telesa različnih imen avtorji razlikujejo od drugih oblik participacije
, ki so:

· neposredna participacija delavcev v odločanju prek samoupravnih skupin, krožkov kvalitete ali zborov vseh delavcev;

· druge oblike predstavniške ali neposredne participacije zaposlenih; npr. delavski direktor;

· finančna participacija, tudi proizvodne kooperative in sindikalna podjetja; 

· finančna participacija prek udeležbe pri dobičku ali delničarstva zaposlenih, ki je lastniška udeležba in ne ponuja nujno možnosti participacije zaposlenih v odločanju;

· kombinacije teh oblik.

Delavski sveti so tudi ena najstarejših oblik participacije. V Nemčiji obstajajo od konca prejšnjega stoletja.
 V času do druge svetovne vojne so bili sveti delavcev v Nemčiji, Avstriji in Češkoslovaški, danes pa jih zakonodaja predvideva, vsaj za podjetja določene velikosti, tudi v številnih drugih evropskih državah npr. Belgiji, Madžarski, Luksemburgu, Nizozemski, Španiji in državah v drugih delih sveta (Gabonu, Mavretaniji, Zimbabveju, Bangladešu, Koreji).
 Na Portugalskem je zakonodaja priznala že prej obstoječe delavske svete, na Danskem in Norveškem pa so nastali kot posledica nacionalnih pogodb. V nekaterih državah delavski sveti nastajajo na podlagi kolektivnih pogodb, posebnih pogodb ali na pobudo delodajalcev, kot npr. v Avstraliji, na Irskem, Italiji, Jordaniji, Japonski, Maleziji, Novi Zelandiji, Švici, Veliki Britaniji in ZDA.
 Zaradi zgodovinskih in kulturnih razlik se po mnenju raziskovalcev teh pojavov oblike in načini participacije prek svetov delavcev razlikujejo v zahodnoevropskih državah, postsocialističnih državah, državah Azije in Afrike ter v Južni Afriki. Kljub velikim razlikam v oblikah participacije v različnih okoljih, so nekatere splošne ugotovitve v zvezi s participacijo zaposlenih: zlasti nujnost sistematičnega spremljanja in raziskovanja participacije v razmerah ekonomske krize in prestrukturiranja, nadalje komplementarnost ekonomskih in socialnih prednosti participacije ter vlogo države pri ustvarjanju ustreznega zakonodajnega okvira.

V naših razmerah zakonska podlaga omogoča (Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju) tri oblike sodelovanja zaposlenih pri upravljanju:

· svet delavcev, 

· delavski direktor in 

· predstavniki v nadzornem svetu podjetja. 

Zaposleni soodločajo na različnih ravneh v podjetju, kar pomeni tudi različne vrste odločitev. Avtor Stanojević
 razlikuje med tremi ravnmi participacije v podjetju: 

· raven posameznikov, 

· raven delovnih skupin, obratov in 

· raven celotnega podjetja. 

Različne ravni implicirajo neposrednost ali posrednost sodelovanja zaposlenih v odločanju, saj delavci neposredno odločajo na ravni posameznikov in delovnih skupin, na višjih ravneh pa sodelujejo posredno prek predstavnikov. 

Raziskovalec Rus
 analizira možnost in smiselnost sodelovanja zaposlenih v različnih funkcionalnih sklopih odločitev:

	Funkcionalni sklop odločitev
	Soodločanje zaposlenih je:

	- konstitutivne odločitve
	- mogoče in smiselno

	- poslovne odločitve
	- mogoče, vendar nesmiselno

	- izvršilne odločitve
	- ni mogoče

	- nadzor in sankcij
	- mogoče in smiselno


Tabela 2: Možnost in smiselnost sodelovanja zaposlenih v funkcionalnih sklopih odločitev

Podobno Horvat
 razlikuje med štirimi kategorijami odločitev v podjetju: strateškimi, taktičnimi, profesionalnimi-strokovnimi in rutinskimi odločitvami. Po njegovem je nerazlikovanje teh kategorij povzročilo popolno organizacijsko zmedo. Prav tako razlikuje pet faz: 

· iniciativa (definiranje problema),

· priprava (obdelava možnih rešitev),

· sprejemanje (izbira rešitve),

· izvrševanje in

· kontrola izvrševanja,

v odločanju, v katerih naj bi bili vključeni različni udeleženci.

Participacija po Horvatu
 poteka v treh stopnjah in sicer skupno posvetovanje, soodločanje in samoupravljanje, ob tem pa meni, da je pri razvoju sodelovanja delavcev v upravljanju pomembnih pet vidikov:

· motivacija za uvajanje participacije,

· vprašanje discipline,

· uspešnost participacije,

· osnovno razmerje med kapitalom in delom ter

· birokratske strukture.

Razlogi za uvajanje participacije so lahko tisti, ki povzročijo pritisk od spodaj, v smislu  zahtev delavcev, spodbudi ga lahko vlada, ki je zainteresirana za uspešno proizvodnjo, lahko  so ekonomski interesi, humanistične ideje individualnih delodajalcev, ali pa gre za sredstvo ohranitve miru med delavci.  Strah pred neučinkovitostjo organizacije, ki bi lahko bila posledica zmanjšane discipline, ima Horvat za neupravičen in navaja rezultate raziskav ali opazovanj sprememb v organizacijah po uvajanju participacije ali samoupravljanja, ki dokazujejo prav nasprotno, saj participacija lahko izboljša poslovanje in poveča učinkovitost. Razmerje med kapitalom in delom ni najboljša podlaga za partnerski odnos, ki naj bi bil dosežen s participacijo. Zato se pričakuje določen odpor proti uvajanju participacije s strani kapitala, kot tudi s strani dela. Na strani dela je razlog za odpor tudi narava razvoja in funkcioniranja birokratskih organizacij, to pa so ne glede na razloge za svoj obstoj postale tudi delavske organizacije, sindikati in delavske stranke, se pravi organizacije, ki ne skrbijo le za interese svojih članov, ampak tudi za svoje lastne.

Uvajanje različnih oblik organizacijske participacije pogosto preprečujejo negativna stališča pomembnih organizacijskih akterjev do participacije. Ameriška analitika Simmons in Mares
 sta naštela nekatere stereotipe o participaciji pri managerjih, lastnikih in delavcih:

· Participacija ne pomeni nič več kot biti prijazen z delavci.

· Zaposleni sedijo po cele dneve na sestankih in jim ostane le malo časa za delo.

· Delavci ne želijo dela, pri katerem morajo misliti.

· Učinkovitost in demokracija sta nezdružljivi.

· Odločanje traja predolgo.

· Delavci ne morejo zbrati zadosti denarja, da bi kupili podjetje.

· Participacija v upravljanju in lastništvu je samo nov način izogibanja sindikatom.

· Delavci ne želijo nič drugega kot denarno nagrado.

· Delavci ne morejo uskladiti svojih kratkoročnih interesov z dolgoročnimi interesi podjetja.

· Američani so preveč individualistični za delo v skupini.

Kljub razširjenim negativnim stališčem do participacije številni avtorji obravnavajo pooblaščenost (empowerment) kot pomembno novo organizacijsko smernico v podjetjih v ZDA. Zaposleni na vseh ravneh postajajo bolj odgovorni za svoje delo in odločajo na svojem področju. Analitiki poudarjajo, da so razlogi za pooblaščenost  predvsem poslovni, saj gre za večjo produktivnost in potrebe podjetja po hitrem, boljšem načinu zadovoljevanja kupcev oz. uporabnikov. Vrednosti  pooblaščenosti   so večja fleksibilnost in hitrost poslovanja, izboljšane komunikacije in višja morala ter možnosti, da se pooblaščenost  uporabi kot kompenzacija za napredovanje. Slabosti pooblaščenosti  so zlasti, da se zaposleni čutijo bolj izpostavljene, managerji pa imajo manj nadzora, to pa lahko sproži kaotičnost in konflikte in kot posledico nižji nivo moralnega stanja. 

Dvig in uspešnost pooblaščenosti lahko spodbudimo z uvajanjem:

· več virov ocenjevanja (nadrejeni, sodelavci, kupci),

· različnih načinov nagrajevanja (nagrajevanje skupinskih rezultatov),

· tolerance napak,

· več komunikacij in

· generalizacije namesto specializacije zaposlenih.

Različne oblike demokratizacije dela so v večji ali manjši meri v skladu z željami in potrebami zaposlenih kot posameznikov. Za zaposlene na delovnem mestu sta ključna kooperacija in konsenz, ne pa kontrola ene strani, saj delavci ne želijo čiste demokracije v smislu popolne delavske kontrole, želijo bolj praktičen, realističen in neposreden pristop k sodelovanju.
 Številne raziskave so potrdile, da na občutek večje avtonomije in zadovoljstva pri delu bolj kot oblike kolektivne participacije vplivajo različne oblike neposredne, individualne participacije.

Individualne oblike demokratizacije se vežejo na osebno in neposredno demokratično udeležbo zaposlenih kot posameznikov in zadovoljevanje njihovih osebnih interesov, vezanih na delovno okolje. Individualna demokratizacija se lahko veže na delovno mesto ali udeležbo zaposlenih v formalnih ali neformalnih skupinah v organizaciji. Na ravni delovnega mesta lahko omenimo naslednje oblike demokracije:

· širitev dela,

· obogatitev dela,

· menjavo dela (rotacija),

· delitev dela (več ljudi na enem delovnem mestu),

· gibljiv delovni čas (dnevni, tedenski, letni) in

· fleksibilnost organizacije in lokacija dela.

Ob pozitivnih motivih imajo številne oblike individualne participacije tudi negativne posledice, kot npr. fleksibilne oblike dela z svojo prostorsko in časovno razsežnostjo. Delo na domu omogoča avtonomno določanjem urnika in je danes v glavnem značilno za dve skupini zaposlenih. Prva, manjša skupina, so strokovnjaki in visoko izobraženi zaposleni, ki jim ta fleksibilnost dejansko povečuje svobodo delovanja in bolj ustreza kot klasične oblike zaposlitve. Druga, večja skupina, pa so nekvalificirani delavci, ki na domu opravljajo nezahtevna, rutinska dela, ki so slabo plačane službe z negotovo prihodnostjo, brez možnosti za napredovanje in izobraževanje. Ti delavci, ki delo opravljajo na domu, so tudi slabše zaščiteni in organizirani, v večini gre za feminizirane poklice.

Razvijanje oblik individualne participacije je reakcija na birokratsko organizacijo in taylorizem. Pri uvajanju individualne participacije gre za poizkus humanizacije dela in preseganje negativnih plati formalne organizacije. Uvajanje participativnih oblik zahteva uporabo sestavin in potencialov neformalne organizacije, z upoštevanjem individualnih potreb zaposlenih, njihovih neformalnih vezi in interakcij. V spodaj prikazani razpredelnici so oblike individualne participacije razvrščene po vsebini in področjih uresničevanja.

	EKONOMSKA (materialna)
	ORGANIZACIJSKA (nematerialna)

	FINANČNA
	LASTNIŠKA
	DELO
	UPRAVLJANJE

in VODENJE



	Udeležba pri do-

bičku in nagrade
	Delničarstvo

Solastništvo
	Obogatitev

Fleksibilnost

Sodel.v skupinah

Informiranost

Izobraževanje
	Delnice

V kooperativah

Soodločanje na

ravni del.mesta




Tabela 3: Oblike individualne participacije po vsebini in področjih uresničevanja

Individualna participacija pomeni poizkus reševanja enega osnovnih in največjih organizacijskih problemov, to je odnosa med posameznikom in formalno organizacijo. Premostitev tega razmerja je mogoča z oblikovanjem skupine. Skupina je posameznikom bliže, nastaja kot del neformalnega organiziranja (Leavitt pravi, da so skupine naravni produkt in dejstvo organizacijskega življenja) in lahko omili napetosti, ki nastanejo med lastnostmi formalne organizacije na eni strani in interesi in potrebami posameznikov v organizaciji. Lastnosti formalne organizacije so zlasti: 

· pravila, 

· jasno določeni organizacijski cilji, 

· hierarhična zgradba, 

· specializacija, 

· avtoriteta, 

· uniformnost, 

· brezosebnost, 

· zamenljivost članov (zaposlenih), 

· finančno nagrajevanje, 

· uporaba tehnologije in

· znaki ter simboli. 

Posamezniki v organizaciji imajo vrsto potreb in interesov, kot  je potreba po pripadnosti, samopotrjevanju, želja po moči, radovednost, varnost, čustvenost, ekonomske motive, aktivnost, relativno neodvisnost, uporaba svojih lastnih sposobnosti, osebni razvoj. Značilnost neformalne organizacijo je, da je v določeni meri določena s formalno organizacijo in je lahko paralelna ali opozicijska. Neformalne skupine v organizaciji v bistvu dajejo odgovor na potrebe posameznikov, na katere formalna organizacija ne daje ustreznih odgovorov. Skupina posameznikom daje oporo in je vir tolažbe, zaščite, varnosti in pomoči. Posamezniki so do skupine konformni. Norme in standardi skupine pomenijo posameznikom več kot formalna pravila organizacije. V skupini sodelovanje vpliva na delovne rezultate, prav tako sodelovanje v skupini povečuje zadovoljstvo z delom, kar pomeni, da bodo delovni rezultati boljši, zmanjšala se bosta absentizem in fluktuacija. V primeru, ko skupina nastane kot oblika odpora in je v nasprotju z organizacijo, bo povzročila padec produktivnosti. Smer vpliva skupine je odvisna od skupinskih norm. Skupina izoblikuje delovne standarde in pravila, ki povečujejo nadzor delavcev nad delovnim okoljem, zagotavljajo varnost dela, skupinsko solidarnost in kolektivno varnost delavcev ter zmanjšujejo odvisnost od vodstva.
 Skupine, ki so formalno organizirane (mednje sodijo avtonomne delovne skupine, participativne  in  druge  skupine),  so  poizkus uporabe prednosti, ki jih ima skupina pred organizacijo. Proučevanje skupin in njihove organizacijske vloge so okrepile japonske izkušnje uporabe skupin in za zaposlene prijazne oblike vodenja in organizacije dela, ki so bližje principom neformalnih skupin kot pravilom formalne organizacije. Skupine zadovoljujejo organizacijske cilje in tudi cilje posameznikov, kar izpostavlja Handy
 takole:

	Organizacijski cilji skupin
	Cilji skupin za posameznike

	· distribucija dela

· management in kontrola dela

· reševanje problemov in odlo-

· čanje

· preverjanje in potrjevanje odlo-

· čitev

· informiranje

· zbiranje idej in informacij

· koordinacija in vključevanje v organizacijo

· pogajanje in reševanje konfliktov
	· zadovoljitev socialnih in afiliativ-

· nih potreb

· samoodločanje

· pridobivanje podpore

· sodelovanje in pomoč


Tabela 4: Organizacijski cilji in cilji posameznikov

Skupine se razlikujejo po velikosti, kohezivnosti, normah, statusu in strukturi ter stopnji formalnosti. Omenimo nekatere vrste skupin, ki jih poznamo v sodobnih podjetjih:

· avtonomne delovne skupine,

· participativne skupine,

· skupine R & R (Rights and Responsibilities).

3.4. Avtonomne delovne skupine

Delovanje avtonomnih delovnih skupin je med prvimi proučeval Einar Thorsrud v šestdesetih letih prejšnjega stoletja na Norveškem. Njegove ugotovitve so pokazale vrsto pozitivnih posledic uvajanja avtonomnih delovnih skupin v podjetja:

· uspešnost notranje koordinacije in nadzora,

· uspešna kontrola kakovosti,

· zmanjševanje absentizma in fluktuacije,

· povečano načrtovanje,

· povečanje produktivnosti,

· povečanje zaslužkov in

· zadovoljstvo pri večini delavcev.

Eksperimenti, ki so se odvijali v kasnejšem obdobju, so pokazali vrsto pozitivnih kot tudi negativnih posledic oz. težav pri uvajanju avtonomnih delovnih skupin. 

Problemi v velikih podjetjih in podjetjih s poslovnimi težavami, substratifikacija med delavci in povečanje napetosti v odnosih, negotovost, nejasnosti glede vloge sindikata, vpliv na razdelitev moči v podjetju so tista dejstva, ki so potrebna izkušnja za skrbne priprave in usposabljanje pred uvajanjem avtonomnih delovnih skupin. Smoter uvajanja avtonomnih delovnih skupin naj bi bil v večanju svobode delavcev, ob hkratnem zmanjševanju hierarhičnosti in aktivnejšemu sodelovanju. Kot zanimivost velja omeniti rezultate poizkusa uvajanja avtonomnih delovnih skupin v organizacijah združenega dela v Sloveniji konec sedemdesetih let prejšnjega stoletja.
 

Na podlagi skrbno pripravljenega eksperimenta, z izbiro primernih delovnih organizacij, ankete o delovnem okolju, komunikacijah in participaciji, pogovorov z vodstvom, ustanovitve koordinacijskega odbora in ustreznim informiranjem so bile predlagane naslednje eksperimentalne spremembe:

· oblikovanje skupin, ki bi pokrivale delovne cikle,

· skupine volijo svoje posrednike,

· vodilni določajo samo načrt proizvodnje, delitev dela je pristojnost skupine,

· samostojna kontrola količine in kakovosti,

· samostojno določanje delovnega ritma, števila in dolžine odmorov, letnih odsotnosti,

· redno informiranje o mesečnih načrtih proizvodnje, gibanju stroškov in plač,

· nagrajevanje, ki naj bi povečalo skupinsko odgovornost, s štirimi možnimi oblikami:

· plače za posameznike in skupinsko plačilo za prihranjene ure,

· plačilo za skupino, delitev po kvalifikacijah,

· plačilo za skupino, delitev po povprečnem mesečnem dohodku,

· plačilo za skupino, delitev po načelu enako za vse.

Delavci so na prvem sestanku pokazali veliko zanimanje za predlagane spremembe in skrb glede predlogov nagrajevanja. Naslednji sestanki so prinesli večjo skepso in strah, povezan z vplivom sprememb na večjo produktivnost in višje delovne norme. Rezultat teh dogovorov med delavci je prinesel zavrnitev predlaganih rešitev.

Avtorja sta ugotovila, da sta na zavrnitev eksperimenta vplivala predvsem dva razloga. Prvi je vezan na negotovost zaposlenih v podjetju, saj so delavci  izražali skrb, da bi skupinska delitev dela zmanjšala njihovo varnost in so iz tega razloga glorificirali mojstre kot arbitre. Institucionalne možnosti samoupravljanja so se izkazale za večje od aspiracij delavcev. Drugi razlog pa je v ožjem in širšem socialnem okolju, v smislu koincidence zunanje in notranje negotovosti.

O novejšem in uspešnem poizkusu povečanja ravni participacije zaposlenih v ameriških podjetjih so poročali avtorji Ahlbrandt, Lean in Murrell
. Programi vključevanja zaposlenih v osemdesetih letih prejšnjega stoletja so večinoma nastali kot poizkus izboljšanja poslovnih rezultatov. Uveljavljale so se različne organizacijske in managerske spremembe kot npr. decentralizacija, zmanjševanje števila managerskih ravni, večfunkcionalni teami, pooblaščanje zaposlenih in njihovo vključevanje v odločanje. Raziskovalci so analizirali programe vključevanja zaposlenih na vzorcu 600 zaposlenih, od tega 400 zaposlenih v proizvodnji. Po dveh letih priprav managementa in sindikatov so v raziskovanem podjetju uvedli nekaj oblik vključevanja zaposlenih na različnih organizacijskih ravneh in sicer odbor na ravni podjetja, ki vključuje management in predstavnike sindikata, odbore na ravni oddelkov in skupine vključevanja zaposlenih. Udeležba zaposlenih je bila prostovoljna in tako je bilo udeleženih 20 % vseh zaposlenih. Področja vključevanj zaposlenih so obsegala varnost, uporabo materiala, pretok materiala. Kot del programa je bil v podjetju uveden tudi načrt delitve dobička. Člani skupin so se udeležili enotedenskega izobraževanja, na katerem so proučevali različne vsebine, npr.odločanje, oblikovanje konsenza, delovanje skupine. Zaposleni so kot razloge za udeležbo navajali zlasti možnosti vplivanja, izražanja svojih zamisli in lastno udeležbo pri izboljšavah. Razlogi neudeležbe pa so bili pomanjkanje informacij o doseženih rezultatih, občutek, da je program zgolj »predstava«, počasnost doseganja rezultatov, preveliko časovno obremenitev, nezadostna podpora managementa oz. sindikata.

Ključne ugotovitve raziskovalcev so vezane na želje zaposlenih po njihovem večjem vplivu na:

· programe za dodatno nagrajevanje in pokojninske načrte,

· načrte za delitev dobička in

· plačilne lestvice.

Zaposleni so pokazali zanimanje tudi za večji vpliv na:

· razvoj oz. stagnacijo podjetja,

· splošno politiko zaposlovanja,

· nadurno delo in 

· investiranje dobička.

Najmanj zanimanja so udeleženci pokazali za povečanje svojega vpliva na:

· kakovost in tempo dela, 

· managerske plače,

· zaposlovanje in napredovanje managerjev in

· odpuščanje zaradi slabega dela.

Raziskovalci so izoblikovali indeks frustracije, ki ponazarja razliko med zaželenim in resničnim vplivom udeležencev. Ugotovili so, da zaposleni, ki so zainteresirani za programe vključevanja zaposlenih, ocenjujejo svoj vpliv kot manjši in bi ga hoteli imeti več. Uvajanje programov vključevanja zaposlenih spodbuja želje zaposlenih po večjem vplivu in če te želje ne bi bile izpolnjene, bi programi lahko sprožili frustracijo namesto večje zavzetosti. Iz teh razlogov je pri uvajanju programov vključevanja zaposlenih treba imeti jasno določene cilje, opredeljene probleme in časovni okvir, pa tudi program usposabljanja z ustrezno informacijo o programu.

Na osnovi omenjene analize so avtorji izoblikovali splošne ugotovitve o uvajanju programov vključevanja zaposlenih, in sicer:

· Program mora imeti močno podporo v managementu in v vodstvu sindikata.

· Namen managementa in sindikata bo laže doseči, če bodo pri oblikovanju programa udeleženi predstavniki obeh strani.

· Jasno morajo biti določeni cilji in namen programa.

· S cilji morajo biti seznanjeni vsi udeleženci.

· Motivacija zaposlenih temelji na spremembah in možnostih vpliva na odločanje.

· Rezultati morajo biti doseženi v razumnem časovnem obdobju.

· Zaposleni morajo biti udeleženi v finančnih rezultatih programa.

Analiza učinkovitosti in smotrnosti uvajanja avtonomnih delovnih skupin prinaša dilemo med učinkovitostjo in svobodo. Dejstvo je, da osnovna funkcija skupine v začetni fazi ne omogoča svobode posameznikov, temveč zmanjšuje njihovo življenjsko negotovost ob povečani predvidljivosti. Motiv vključevanja posameznikov ni v doseganju svobode, temveč izogniti se kaotičnemu življenju in povečati varnost.

3.5. Participativne skupine

V sodobnih podjetjih so organizirane skupine zaposlenih z različnimi nameni, kot je izobraževanje, komuniciranje, posredovanje idej, izboljšava kakovosti. Skupine včasih združujejo več namenov hkrati. Primer delovanja participativnih skupin so t.i. participativni krožki v ameriškem podjetju Chevrolet, kjer so zaposleni sodelovali v participativnih krožkih prostovoljno in le 20 % se jih ni želelo vključiti. Pred začetkom sodelovanja so se zaposleni vključili v  izobraževanje.

Japonski krožki kvalitete, utemeljeni na znanjih, ki jih je na Japonsko prinesel ameriški statistik W.E.Deming, postavljajo taylorizem na glavo, saj nadzor in odgovornost premeščajo na raven delovnega mesta. Njegova načela kontrole kakovosti poudarjajo uporabo statističnih metod preverjanja kakovosti na vseh ravneh in v vseh fazah proizvodnje. Drugi strokovnjak na področju kontrole kvalitete, ameriški profesor Joseph Juran, je svoje znanje in ideje tudi uresničil na Japonskem. Razloge za to, da je bilo znanje Američanov mogoče lažje in učinkoviteje uporabiti na Japonskem in da prispeva k večji učinkovitosti japonskih podjetij v primerjavi z ameriškimi, lahko utemeljimo na podlagi razlik, ki so vezane na organizacijske cilje in strategije v obeh gospodarstvih. Deming je bil skeptičen glede možnosti uporabe pozitivnih japonskih izkušenj v ZDA in pravi, da v ZDA ni skupinskega duha, da bi morala obstajati določena stabilnost, da so na Japonskem managerji odgovorni za zaposlene in, da je iz teh razlogov potrebno razmišljati dolgoročno, kako obdržati poslovanje in ne samo, kako na hitro zaslužiti.
 

Nekatera ameriška podjetja uporabljajo najboljše izkušnje japonskih podjetij v prid svoje lastne uspešnosti. Primer je Hewlett-Packard, eno prvih ameriških podjetij, ki je uvedlo krožke kakovosti in svoj način definiralo takole: »Moški in ženske želijo dobro in ustvarjalno delati. Če jim zagotovimo ustrezno okolje, bodo tako delali«.
 V Hewlett-Packardu so participacijo zaposlenih razširili tudi na lastniško raven zaposlenih, ki so bili v osemdesetih letih prejšnjega stoletja lastniki več kot 50 % navadnih delnic, ob tem pa je bil izdelan načrt delitve dobička. Ilustrativen pokazatelj je ta, da so v podjetju za leto 1981, od 137 milijonov ameriških dolarjev dobička, za udeležbo zaposlenih pri dobičku namenili 38 milijonov in za dividende delničarjem 12 milijonov dolarjev.

Cilji različnih oblik sprememb so bili usmerjeni v zagotavljanje decentralizacije dolžnosti, moči, odločanja in odgovornosti. V različnih organizacijskih enotah so te cilje različno dosegali, tako so v eni od svojih enot razdelitev poskušali doseči z izobraževanjem in skupinskim reševanjem problemov, s tem da se niso lotevali sprememb organizacijske strukture. V Chevrolet Gear & Axleu so organizacijsko podobo spremenili tako, da so ustanovili svete sindikatov in managementa s participacijskimi skupinami zaposlenih. V osrednji livarni v Saginawu so ustvarili ob obstoječi organizaciji vzporedno formo, katere namen je bil počasno zapuščanje vertikalne organizacije, in se usmerili v vse večjo razdelitev odgovornosti ter prehod zaposlenih in vodilnih v nove organizacijske principe. V novo nastalih enotah so že od samega začetka uporabljali nova organizacijska načela, ki  odpravljajo razlike med delavci in managementom, zagotavljajo skrbno izbiro zaposlenih, volitve vodij skupin, porazdelitev dodatnih delovnih obremenitev med zaposlenimi v skupinah. Zanimivo je, da se je uspešnost novih enot izkazala za najvišjo med enotami GM.

V podjetju je bilo v času uvajanja sprememb 7.000 zaposlenih. Namen organizacijskih sprememb je bil omogočiti učinkovito poslovanje velike organizacije s participativnim vodenjem. Vizija managementa je bila ustvariti razmere za »mala podjetja« znotraj organizacije, ki naj bi bila zaokrožene profitne enote. Pogoji so obsegali finančno informiranje zaposlenih, usposabljanje za obvladovanje statističnih metod ocene stroškov in kakovosti proizvodov, usposabljanje za delovanje skupin. Najvišja managerska skupina se je zmanjšala s 37 na 6 ljudi, ki so opravljali funkcije načrtovanja in nadzora. Več enot je spremenilo organizacijsko strukturo. V vsaki enoti so delovale skupine za upravno in tehnično podporo ter delovne skupine. Znotraj delovnih skupin so delovali participativni krožki zaposlenih, ki so jih vodili voljeni vodje. V teh delovnih skupinah je bilo 15 krožkov z do 220 delavci. Nehierarhična organizacijska struktura, participativno vodenje in vključenost zaposlenih so bili glavni instrumenti za doseganje višje kvalitete delovnega življenja. Skupni cilji, ki naj bi jih s spremembami dosegli, so bili zlasti kvalitetnejši izdelki, manj konfliktnih situacij in večja varnost delovnih mest.

Uvajanje programa kakovosti delovnega življenja je v GM temeljilo na štirih principih:

· na razvijanju medsebojnega zaupanja in spoštovanja,

· na prostovoljnosti vseh programov,

· na ustvarjanju kritične mase in mreže »QWL ljudi in programov« (quality of work life – kakovost delovnega življenja) in

· na spremembi stališč managementa.

V Veliki Britaniji in ZDA v podjetjih z lastništvom zaposlenih uporabljajo kot obliko aktivnega vključevanja zaposlenih skupine R & R (rights and responsibilities – pravice in obveznosti). Te skupine imajo namen doseči organizacijsko socializacijo in aktivno vključevanje zaposlenih v poslovanje podjetja s poudarjanjem različnih (pozitivnih in negativnih) vidikov nove lastniške vloge zaposlenih, s tem da se skupinsko delo uporabi kot potencial lastništva zaposlenih in za reševanje nastalih problemov.

3.6. Lastništvo in članstvo

Ekonomsko demokracijo definiramo kot obliko vladanja v ekonomski sferi. V organizacijski teoriji o načinu vladanja v ekonomskih sferi obstoji dilema med članskim in lastniškim konceptom. 

Med prvimi, ki so analizirali razliko med upravljanjem podjetij na podlagi dela, t.i. članstvo v podjetju, in upravljanjem na osnovi lastništva, je bil J.Vanek. Upravljanje na podlagi lastništva ustreza lastniškemu konceptu podjetja, upravljanje na podlagi dela pa je značilno za alternativna demokratična podjetja. Za ta podjetja lahko rečemo, da se je z managersko prevlado, ki je upravljanje preselila iz rok lastnikov, in s poznejšimi vse večjimi upravljalskimi pravicami zaposlenih, organizacijska praksa prestavila v smer upravljanja na podlagi dela. V podjetjih v lastništvu zaposlenih je upravljanje lahko različno urejeno. Lahko je lastniška pravica delničarjev, ki so tudi člani podjetja, ali pa nasprotno, pravica zaposlenih na podlagi dela. Avtorica Pusićeva
 meni, da z uvajanjem razmerja, v katerem imajo delavci kontrolo nad kapitalom, de facto postaja vprašljiv kapital kot vir moči v industriji oziroma se principu kapitala zoperstavlja princip dela. To velja za podjetja v lasti zaposlenih, v katerih velja člansko upravljanje, ne pa za podjetja, v katerih velja lastniško upravljanje. 

Stryjan na tej podlagi razlikuje dva organizacijska modela. Modela se razlikujeta po načinu urejanja zaposlovanja, lastništva in pravic upravljanja na podlagi dela. Stryjan
 našteva formalne razlike med modeloma:

	Članstvo
	Lastništvo

	Vsebino določa organizacija.

Stopnjo vpliva določajo člani.

Zastavlja obveznosti do organizacije.

Zastavlja medsebojne obveznosti.

Lahko se odpokliče.

Vstop potrdijo organizacija ali drugi člani.

Prenos reguliran in prepovedan.

Ni ga mogoče akumulirati.

Prednostna obravnava v poslih z

organizacijo.
	Vsebino določa statut družbe.

Obstaja formalni limit vpliva.

Ni obveznosti do organizacije.

Ni obveznosti do solastnikov.

Vstop prost.

Prenos prost.

Lahko se akumulira.

Ni povračljivo (do likvidacije).

Ni prednostne obravnave.




Tabela 5: Formalne razlike med  modeloma upravljanja

V praksi so razlike manjše in modela se lahko približujeta. Stryjan omenja možne dogovore delničarjev, ki dejansko spreminjajo lastništvo v članstvo. Tako na primer v švedskih podjetjih v lasti zaposlenih delničarski dogovori (konsortievatal) in delničarska združenja (aktieagarforenig) spremenijo organizacijo iz lastniške v člansko. Korporacija ima sedaj enega lastnika, ki je de facto člansko konstituiran.
 

Z vprašanjem samoupravljanja se začenja korak za lastništvom. Problem ni v tem, da delavci postanejo lastniki, temveč da delavci, ki so zaposleni lastniki, postanejo člani. Članstvo kot model, ki je superioren lastništvu, se povezuje z vprašanjem zavzetosti (commitment). Kanterjeva zavzetost definira kot pripravljenost ljudi, da bi pripomogli k ohranitvi skupine, ker le ta zagotavlja, kar potrebujejo.
 Pri tem kolikšno bo zavzemanje posameznikov, ima pomembno vlogo organizacijska zgradba. V primeru, da bodo zaposleni imeli občutek stalnosti organizacije, bodo ustvarjali »klansko« organizacijo (Ouchi). Avtor pravi, da je predpostavka stalnosti nujen pogoj za trdnost organizacije in pogoj za ustvarjanje organizacijskih ritualov, ki so osnova stabilnosti. 

Pri konceptu članstva se kot posebno pomembno poudarja vprašanje reprodukcije. To je vprašanje ravnovesja med stabilnostjo in spremembo.
 V medsebojni interakciji članstva in organizacije se organizacija spreminja tako, da bo ustrezala članom in zagotavljala njihovo reprodukcijo, po drugi strani pa so tudi člani pod vplivom organizacije, ki s svojim delovanjem sooblikuje njihova stališča in pričakovanja. Stryjan po Hirschmanu
 povzema definicijo organizacije kot kombinacije treh pomembnih sestavin: potrebe po nadzoru nad organizacijo, kvalitativnih kriterijev uspešnosti in koncepta korektivnih inputov. V tem smislu so članom organizacije na voljo izhod (exit) ali glas (voice) in lojalnost (loyalty) ali vključenost (involvement). Člani bodo med temi izbirali glede na svoje motive, navezanost na organizacijo, pa tudi glede na objektivne okoliščine in možnosti. 

Pri tem je potrebno oceniti tako dobre kot tudi slabe strani vseh načinov sodelovanja članov. Lojalnost članov zagotavlja delovanje organizacije, vendar je lahko znak pasivnosti in omogoča oligarhične tendence. Prednosti vključenosti članov so predvsem pomoč pri reševanju problemov, mobilizacijski potencial in učenje, toda vključenost lahko povzroči tudi preobremenjenost članov in kaotičnost organizacije. Protest članov je lahko opozorilo in tudi spodbuda za interakcijo članov in organizacije, toda tako kot vključenost lahko povzroči preobremenjenost in večjo nagnjenost k izhodu. 

V večini gospodarskih organizacij članski koncept lahko pomeni preveliko oz. preveč radikalno spremembo. Mogoče je, da bo lastništvo zaposlenih kompromisna rešitev med članskim in lastniškim konceptom. Z lastniškim konceptom bodo delavci dobili tisto, kar naj bi pridobili s članskimi pravicami. Glede na izkušnje podjetij v lasti zaposlenih lahko ocenimo, da bo zato, ker bodo lastniki hkrati člani, ta oblika delničarstva uspešnejša kot konvencionalno delničarstvo. 

3.7. Teorija demokratičnega podjetja

Najbolj radikalni teoriji podjetja, ki združuje zahtevo po samozaposlovanju in samoupravljanju na delovnem mestu ter zahtevo po privatni lastnini, najdemo pri Davidu Ellermanu.
 Njegov koncept demokratičnega podjetja je radikalna kritika tako lastniških in upravljalskih načel sodobnega kapitalističnega podjetja kot tudi sistema zaposlovanja v vseh sodobnih ekonomskih sistemih. Lastništvo zavrača uveljavljeno enačenje kapitalizma in privatnega lastništva, saj velja, da kapitalistični sistem temelji na delovno najemni pogodbi, ne pa na privatni lastnini.

Kapitalizem kot ideologija povzdiguje privatno lastnino v smislu poroštva za osebno svobodo, kar pomeni, da le kapitalistični način prilaščanja proizvodov, v katerem si proizvode prilaščajo lastniki sredstev za proizvodnjo, zagotavlja pravičnost in svobodo. Podmena koncepta je, da so lastniki sredstva za proizvodnjo pridobili s svojim delom in da je kapitalistični način prilaščanja pravičen ter v skladu z moralno utemeljitvijo lastniške pravice, utemeljene z delom. Ellerman meni, da je kapitalistična prilastitev v nasprotju s takšno podmeno. Ugotavlja, da je mit o prilaščanju na podlagi privatne lastnine sprejela tudi marksistična kritika kapitalizma, saj lastništvo podjetja postane v marksistični različici lastništvo nad sredstvi za proizvodnjo, ki zahteva odpravljanje privatnega lastništva kot vira izkoriščanja.

Pri analizi lastništva podjetja gre za deskriptivno in ne normativno metodo. Ne gre za to, da bi bilo dobro, če lastništvo podjetja ne bi obstajalo; gre za to, da ne obstaja. Marx je menil, da lastništvo podjetja obstaja kot del kapitalističnega sistema, in je trdil, da bi ga bilo treba ukiniti.
 S tem je Marx privolil v enačenje kapitalizma s prilaščanjem na podlagi privatne lastnine, ki ga ima Ellerman za popolnoma napačno. Temeljna Ellermanova podmena je, da je demokracija nezdružljiva z najemanjem ljudi, ne pa s privatno lastnino. Kapitalistično ideologijo, s katero se strinja tudi marksistična kritika, ki ima privatno lastnino za bistvo kapitalizma, Ellerman zavrača in ji postavlja nasproti videnje najemne pogodbe kot bistva kapitalizma.

Negativna kontrola je del lastniških pravic, saj lastnik lahko druge izključi iz uporabe, uživanja predmeta svojega lastništva. Toda pravica pozitivne kontrole, pravica do kontrole nad delom drugih ni del lastniških pravic, temveč rezultat pogodbenega odnosa. Pri tem je zanimiv primer lastnika zemlje in delavca. Lastnik zemlje lahko prepove delavcu dostop na svojo zemljo. V tem primeru je delavec brez dovoljenja lastnika na njegovi zemlji in krši pravico do zasebne posesti. Toda privatno lastništvo ne daje lastniku zemlje nobene pravice ukazovati delavcu, kaj naj na zemlji dela, saj si pravice lahko pridobi le, če z delavcem skleneta pogodbo in tako opredelita medsebojna razmerja. Lastnik lahko poizkusi prisiliti delavca k delu brez delavčeve privolitve in v tem primeru lahko njegovo dejanje definiramo kot ugrabitev. Lastništvo zemlje, tovarn ali kapitala lahko povečuje pogajalsko moč lastnikov in s tem možnost, da bodo poleg negativne kontrole pridobili tudi pozitivno kontrolo, vendar to še vedno ne pomeni, da lastniške pravice vsebujejo pravice do pozitivne kontrole.

Trditev, da kapitalistično prilaščanje ni utemeljeno na privatnem lastništvu, ampak na pogodbi, izhaja iz analize pogodbe med delodajalcem in delojemalcem. Svoje zavzemanje za ekonomski sistem, v katerem bo prodajanje delovne sile nesprejemljiva transakcija, tudi če je lahko ekonomsko upravičena, Ellerman argumentira z dejansko nezmožnostjo uresničitve prodajne pogodbe, če je predmet prodaje človeško delo. Sistem zaposlovanja oz. prodajanja delovne sile naj bi zamenjal sistem samozaposlovanja, v katerem bi bili vsi delavci skupaj samozaposleni. Za podoben koncept se zavzema tudi  Veljko Rus, ki pravi, da je s sociološkega in organizacijskega vidika ključnega pomena prav prehod zaposlenih v samozaposlenost, saj je šele s samozaposlovanjem sploh mogoče konstituirati samoupravljanje. Trdi, da se idealov samoupravne družbe ne da uresničiti samo z bolj demokratično in bolj humano organizacijo dela v delovnih organizacijah, ampak z bolj demokratično in samoiniciativnejšo regulacijo zaposlovanja.

Upravljanje podjetij naj temelji na demokratičnih načelih, s tem da imajo podrejeni možnost izbrati oblast. Politično vprašanje delegiranja oz. odtujitve pravic se uporablja v ekonomski sferi. Uveljavljena trditev o prostovoljnosti prodaje delovne sile z uvajanjem načela neodtujljivih pravic, v smislu pravic na  delovnem mestu, ni sprejemljiva. Ne gre za to, ali privolimo v prodajo svoje delovne sile drugemu ali ne, gre za to, da delovne sile ni mogoče prodati. Prav tako se ne moremo »de facto« odpovedati pravici do odločanja. Tako pri razmišljanju o prodaji delovne sile kot tudi o odločanju na delovnem mestu se uporablja koncept institucionalne in neinstitucionalne realnosti. V vsaki družbi obstaja »de iure«, institucionalni sistem, in »de facto«, realnost, ki se skriva pod institucionalnim. Institucionalno in realno sta lahko bolj ali manj usklajena. Institucionalno se spreminja, realno pa je vedno enako. Vsi ljudje so osebe, ne glede na to, ali institucionalni sistem to priznava ali ne. Rasistični sistemi, na primer, niso priznavali osebnosti črncem, toda ta je obstajala in se spremenila z odpravo rasističnih institucionalnih sistemov. Tudi pravice žensk so lahko primer neusklajenosti institucionalnega in dejanskega, saj je bil dejanski status žensk kot oseb politično in institucionalno priznan, v smislu pridobivanja volilne pravice, šele na koncu 18. stoletju. Družbena ideologija se vedno trudi de iure prikazati kot de facto, saj so institucije sistema naravno stanje, da je institucionalno določeni položaj podrejenih družbenih skupin dokaz njihove dejanske manjše vrednosti.

Pot k demokraciji ni v redistribuciji lastnine, temveč ločitvi pravic do upravljanja in lastništva in restrukturiranja teh pravic kot osebnih pravic, ki si jih oseba pridobi na podlagi funkcionalne vloge upravljanja. Ta pot se že uporablja v politični sferi in bo prihodnost za ekonomsko demokracijo.

Vrsta avtorjev je skozi zgodovino pripomogla k teoriji neodtujljivih pravic, ki temeljijo na dejstvih o ljudski naravi in ne na normativni presoji. Stoiki so trdili, da noben človek ni suženj po naravi, temveč je suženjstvo zunanji položaj, nasproten notranji svobodi duše. Enakost vseh ljudi v svobodi je pri stoikih posledica tega, da vsi ljudje sodelujejo v razumu. Martin Luther je trdil, da so misli svobodne in da ljudi lahko prisiliš k določenim dejanjem ali besedam, nemogoče pa jih je prisiliti, da bi verjeli iz srca. Tudi Spinoza je imel nekatere lastnosti in pravice za neodtujljive. Po njegovem nihče ne more prenesti svoje naravne pravice do svobodnega razuma in presoje ali biti k temu prisiljen. Pravi, da so vsa ta vprašanja del človekovih naravnih pravic, ki se jim ne more odpovedati tudi s privolitvijo.
 

Rousseau v Družbeni pogodbi zastopa stališče nezdružljivosti človekove narave in odpovedovanja določenim pravicam. Pravi, da je takšno odpovedovanje nezdružljivo s človeško naravo; zanikati svobodo volje pomeni zanikati moralnost početja.
 Rousseau je celotno kritiko družbene ureditve zgradil na podmeni o naravnih zakonih, ki so neodvisni od trenutne institucionalne realnosti. Lastniške pravice so odtujljive in spremenljive, svoboda in življenje pa so neodtujljivi človekovi pravici, ker je pravica do lastništva samo človeška stvaritev in ustanova, vsak človek lahko po svojem lastnem preudarku razpolaga s tem, kar ima. To pa ne velja za pomembna darila narave, kot sta življenje ali svoboda, v katerih je vsem dovoljeno uživati, vendar je sumljivo, če ima človek pravice in se jim odpove. In ker nobena prehodna dobrina ne more nadomestiti ne enega ne drugega, bi odrekanje hkrati pomenilo žalitev narave in razuma, ne glede na to, kakšna bi bila cena.
 S tem je Rousseau suženjstvo opredelil kot nasilje nad človekovo naravo in človekovimi neodtujljivimi pravicami.

Enciklopedist De Jaucourt je bil eden tistih, ki so v razpravi proti suženjstvu uporabljali argument neodtujljivosti pravic. Trdil je, da ljudje in njihova svoboda ne morejo biti predmet trgovanja, ne glede na ceno. Še pomembnejši, zlasti zaradi vpliva na Thomasa Jeffersona in deklaracijo o neodvisnosti in bolj znan zato, ker je bil učitelj Adama Smitha, je škotski razsvetljenec Francis Hutcheson, ki je izrecno razlikoval med odtujljivimi in neodtujljivimi pravicami. Med neodtujljive pravice je prišteval pravico do osebne presoje in svobodo prepričanja. K teoriji neodtujljivih pravic je prispeval tudi nemški idealizem. Immanuel Kant je trdil, da moramo ljudi obravnavati kot cilj in ne kot sredstvo, kot osebe in ne kot predmete, in da ima vsak človek neodtujljive pravice, ki se jim ne more odpovedati,  niti če bi hotel. Nikoli ne more izgubiti lastniške pravice nad samim seboj. Lastništvo je vprašanje človekove volje, ki si prilašča; tako že izključuje suženjstvo: osebe ne morejo biti v lasti. Po njegovem prilastitev osebe onemogoča dejstvo, da je osebo že zasedla njena osebna volja.
 

Človek de facto ne more prodati svojega dela in se ne more  odpovedati pravici do odločanja - na teh dveh principih Ellerman gradi demokratično podjetje. 

3.8. Odnos med ekonomsko in politično demokracijo

Prepletenost ekonomskega in političnega je dejstvo, ki ga zaznavajo tako rekoč vsi sociologi, ki so proučevali vprašanja moči, družbene vloge in strukture. Zaradi prepletenosti obeh področij smo danes priče obstoju novih oz. ponovno odkritih znanstvenih disciplin (ekonomska sociologija). Velja ocena, da zaradi umeščenosti gospodarskega življenja in pomembnih socialno-ekonomskih interakcij sploh ni mogoče več govoriti o samostojni ekonomski znanosti. 

Demokracija v smislu enakosti državljanov je dosežena prej v ekonomski kot politični sferi. Pred enakostjo vseh državljanov je bila demokracija ožji pojem in je veljala samo za nekatere in sicer za svobodne, bogate, bele in moške. S časom je politična demokracija dobivala širino in počasi so vsi ljudje postajali imetniki demokratičnih pravic. Ob odpravljenem suženjstvu demokracija ni bila več samo pravica svobodnih, odprava premoženjskega cenzusa je pomenila, da lahko glasujejo tudi tisti, ki ne plačujejo davkov, splošna volilna pravica pa je  pomenila, da  demokracijo  lahko uživajo tudi črnci in ženske. Po drugi strani je razvoj demokracije v politični sferi pomenil zoževanje področja demokracije, od atenske demokracije, ki je omogočala aktivno udeležbo v oblasti vsem, do predstavniške demokracije, katere legitimnost je utemeljena v rednih demokratičnih postopkih.

Demokratizacija političnega življenja je bila dosežena razmeroma pozno, kar je lahko v tolažbo tistim, ki razmišljajo o nekompatibilnosti demokratičnosti političnega in nedemokratičnosti ekonomskega življenja. Hierarhični industrijski sistem, ki zahteva izključno strinjanje, predstavlja resnično nevarnost za demokracijo. Koliko participacije v političnem življenju je mogoče pričakovati od posameznika, ki je večji del svojega delovnega časa podrejen, manipuliran, pasiven in pokoren? Kako se počuti lahko oseba, ki ne more kontrolirati okolja, v katerem dela za nekoga, ki je sposoben kontrolirati svojo politično usodo.
 V primerjavah sfere dela in politične sfere mnogi vidijo moderno podjetje, zaradi njegovega hierarhične strukture in nedemokratične organizacije, kot skoraj fevdalno institucijo. Pusićevapravi, da ni dvoma o tem, da je demokracija, kot ureditev političnega življenja, utemeljena na politični enakosti vseh državljanov, ozko navezana na ekonomsko enakost oz. idejo brezrazredne ali enorazredne družbe. 
  Vprašanje je, kakšna naj bi bila ekonomska demokracija in kako naj bi bila dosežena.

Politična demokracija brez industrijske je samo navidezna, kar je bila ena osnovnih idej gildskega socializma, britanskega gibanja z začetka 20.stoletja. Gildski socialisti so se zavzemali za demokratizacijo vseh oblik družbene dejavnosti. Menili so, da je le funkcionalna demokracija zastopanje državljanov, utemeljeno na jasno določenih interesih, ciljih in je porok za pluralistično in pravo demokratično družbo, v kateri sta onemogočeni koncentracija in uzurpacija politične in ekonomske moči. Povezovanja politične in ekonomske demokracije so bila prisotna tudi v revolucionarnih prevratih v Evropi 19. in 20.stoletja. Pariška komuna 1871 je združevala participativno politično demokracijo in samoupravljanje delavcev v industriji. Posledica ruske revolucije 1905 so bili prvi sovjeti kot organi delavskega upravljanja. Samoupravni poskusi pariške komune in ruske revolucije so bili odpravljeni, ko so bile revolucije premagane. Tovarniški komiteji, ki so nastali po zmagoviti oktobrski revoluciji, pa so bili daleč od dejansko samoupravnih delavskih organov. Resnično vsebino delavske kontrole v ekonomski sferi po oktobrski revoluciji razkriva Leninova ugotovitev, da je delavska kontrola v rokah sovjetov, ne pa »smešno prepuščanje železnice v roke železničarjev, tovarn usnja v roke usnjarskih delavcev«.
 Ideja, da delavci niso sposobni oz. zreli za samoupravljanje, se je uveljavila kot prevladujoča v vseh sodobnih ekonomskih sistemih. 

Na Zahodu je bila ideja uresničena v kapitalistično organiziranih podjetjih, na Vzhodu pa v državnih, politično vodenih podjetjih. Nujnost po demokratizaciji ekonomskega življenja zasledimo tudi pri analizi uradnih stališč katoliške cerkve. Enciklika papeža Janeza XXIII. Mater et Magistra iz leta 1961 poudarja pravice delavcev v delovnem okolju. Pravi, da čutimo, da so težnje delavcev po aktivni udeležbi v življenju podjetij, v katerih delajo in katerih del so, njihova legitimna pravica. Dajanje odgovornosti delavcem v proizvodnih organizacijah ne samo ustreza legitimnim zahtevam, značilnim za človekovo naravo, temveč se sklada z zgodovinskim razvojem na ekonomskem, socialnem in političnem področju. Iz Enciklike papeža Janeza Pavla II. Iz leta 1981 lahko razberemo, da ima vsaka oseba pravico biti delni lastnik velikega delovnega mesta, na katerem dela skupaj z vsemi drugimi, udeležena pri odgovornosti in kreativnosti ter delati zase.

Politične in ekonomske spremembe v postsocialističnih državah so oblikovane po modelih zahodnih kapitalističnih gospodarstev. Pri tem politične demokratizacije ne spremlja nujno tudi večji obseg demokratičnih pravic na področju dela. V analizi razmerja med kapitalizmom in demokracijo C.Offe
 ugotavlja, da sta v 20.stoletju postala združljiva, toda gre za specifično verzijo demokracije in specifično obliko kapitalizma, ki  sta  daleč  od rousseaujevskega koncepta politike ali smitovskega koncepta trga. 

Avtor Ellerman nasprotuje uveljavljeni razpravi o tem, da ljudje v ekonomska razmerja, kot so zaposlitev, podrejanje nedemokratičnemu sistemu na delovnem mestu, vstopajo prostovoljno oz. so prisiljeni vstopati vanje. Po njegovem bistvo razprave ni privolitev ali prisila, ampak so to odtujljive ali neodtujljive osnovne pravice.
 Liberalističnemu razlikovanju političnih in ekonomskih institucij, ki temeljijo na prisili ali prostovoljni pogodbi, se lahko doda razlikovanje institucij, ki temeljijo na prostovoljnih pogodbah po kriteriju demokratičnosti in neodtujljivih človekovih pravicah. Pri proučevanju zgodovine liberalistične misli je dejstvo, da se zanemarja del liberalistične tradicije, ki je vezan na neodtujljive človekove pravice, ki so pripomogle, da je moderna liberalna misel mešanica demokratične in nedemokratične tradicije. Moderno liberalno razmišljanje v svoji vsebini na političnem področju uporablja princip, ki na ekonomskem ne velja, saj je v politiki s pogojem prostovoljnosti avtokratičnost nasprotni pojem demokratičnosti, v ekonomski sferi pa se prostovoljnost uporablja kot argument za ohranjanje nedemokratične ureditve.
Spremembe na političnem področju koncem osemdesetih in v začetku devetdesetih let prejšnjega stoletja v državah v tranziciji in tudi v Sloveniji so pripomogle k demokratizaciji. Enostrankarsko avtokracijo je zamenjala večstrankarska demokracija. Politične spremembe so bile v državah v tranziciji sprejete brez omahovanja, tako pri državljanih kot tudi med analitiki procesa spreminjanja. Na ekonomskem področju je položaj nekoliko drugačen, saj so tempo, način in smer sprememb nejasno opredeljeni in ni enovite podpore določenim konceptom, tako na strani tistih, ki spremembe doživljajo, kot na strani opazovalcev in analitikov. Procesi privatizacije so vzorčni primeri. V vseh državah tranzicije je bila privatizacija ocenjena kot nujen del procesa ekonomskega spreminjanja razmer, a kljub temu ni konsenza glede tega, kateri privatizacijski koncept je najustreznejši, najbolj učinkovit, kateri združuje vse potrebne lastnosti glede na različne kriterije. Vprašanje privatizacije je vezano na vprašanje ekonomske demokracije. Udeležba zaposlenih v lastništvu podjetij ne bo avtomatično prispevala k večji ekonomski demokraciji, toda če je združena z drugimi oblikami sodelovanja zaposlenih, lahko pomeni korak proti bolj demokratičnemu ekonomskemu sistemu. Ekonomska demokratizacija je vsekakor komplementarna s politično, saj lastniška struktura kot tudi izbira organizacijskega modela predstavlja politično vprašanje, oz. vse omenjeno ima implikacije na proces politične demokratizacije. Med dolgotrajno razpravo o privatizacijskem modelu v Sloveniji so nasprotniki lastništva zaposlenih trdili, da pomeni vztrajanje pri prioritetnih pravicah zaposlenih politizacijo privatizacije, ki naj bi bila fundamentalno ekonomsko vprašanje, in da ima koncentracija lastništva v rokah zunanjih lastnikov izključno ekonomski interes za normaliziranje in pospeševanje uspešnosti slovenskega gospodarstva. Vendar je ta ekonomski argument imel politično ozadje v želji po redistribuciji ekonomskih virov politične moči. Zahteva po zapostavljanju vprašanja ekonomske demokracije v imenu normalizacije gospodarstva je uporabljena v podporo konceptu radikalne spremembe razdelitve nadzora nad ekonomsko sfero. Privatizacijski program je bil uporabljen kot orodje socialnega inženiringa s skritim političnim namenom antikomunistične filtracije, namesto kot orodje za okrepitev gospodarstva. Da bi se izognili socialnemu inženiringu pri neizogibno obsežnih družbenih spremembah, bi morali biti kriteriji spreminjanja določeni tako, da bi se kar najbolj povečalo število tistih, ki s spremembami pridobijo, in zmanjšalo število tistih, ki zaradi spreminjanja zgubljajo. Kriterij spreminjanja nikakor ne bi smel biti kaznovanje ali nagrajevanje tistih, ki so imeli oz. niso imeli v prejšnjem sistemu določene vloge, možnosti, moči.
 Lastništvo in kontrola sta v modernih podjetjih vira politične neenakosti. Povzročata neenakost državljanov v sposobnostih in možnostih politično enakopravnega sodelovanja v upravljanju z državo, kar je posledica razlik v bogastvu, statusu, dohodkih, informacijah, življenjskih možnosti in »velikanske razlike med državljani glede na sposobnosti in možnosti za sodelovanje pri upravljanju gospodarskih podjetij.
 Prihodnji razvoj v Sloveniji bo upošteval prepletenost ekonomskih, političnih in socialnih vidikov spreminjanja. Obstoječa lastniška struktura se bo v prihodnje spreminjala, toda ne kaže pričakovati, da bo lastništvo zaposlenih pridobilo tako marginalen položaj, kot ga ima v zahodnih gospodarstvih. Nasledstvo prejšnjega sistema, zakonodaja, različne oblike sodelovanja zaposlenih, razmeroma veliko participativno naravnanih managerjev, spremembe stališč in strategij sindikatov ter pričakovanja zaposlenih so nekateri izmed dejavnikov, ki bodo pripomogli, da se bo v delu slovenskega gospodarstva nadaljevala ekonomska demokratizacija, ki bo v prid in podporo procesu politične demokratizacije.
4. POJAVNE OBLIKE UDELEŽBE ZAPOSLENIH PRI DOBIČKU

4.1. Uvod

Uspešnost podjetij je tesno povezana z učinki zaposlenih, to so spoznanja analitikov, ki so spremljali poslovno učinkovitost podjetij v razvitih tržnih ekonomijah. Ta spoznanja so privedla do ugotovitev, ki so narekovala razloge za iskanje načinov, s katerimi bi dosegli oziroma vzpodbujali povečanje iniciative zaposlenih v poslovanju podjetij, kar naj bi se v končni fazi odrazilo v rezultatih podjetij. Ni presenetljivo, da je prav udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja kot oblika in način vzpodbude zaposlenih tako uveljavljen in učinkovit načini.

4.2.  Začetki in izkušnje udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v razvitih tržnih ekonomijah

Pogled v zgodovino nam pokaže, da se udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja (profit sharig) pojavi že v 18. stoletju in sicer v ZDA, natančneje leta 1797. Prvi t.i. profit sharing plan je postavil Albert Gallatin v svoji steklarni v kraju New Geneva v državi Pennsylvania.
 Razvoj in uveljavljanje udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja je bil v 19. stoletju in vse do tridesetih let 20. stoletja počasen. V tem obdobju so zaživeli profit sharing plani v nekaterih pomembnih podjetjih kot npr. Eastman Kodak, Sears Roebuck, Harris Trust & Saving Bank in Johnson Wax. Po relativno skromnih začetkih in manjšem zanimanju, predvsem v obdobju ekonomske krize, se povečan interes pojavi po študiji finančnega odbora Ameriškega Kongresa leta 1939. Na tej osnovi je Kongres relativno hitro uveljavil zakonodajo, ki je vzpodbujala oziroma zagotavljala davčne prednosti tako za podjetja kot tudi za zaposlene. Kongres je zagotovil dva temeljna predpogoja, ki sta bila ključna za uveljavljanje udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v ZDA in sicer je davčna zakonodaja  delovala vzpodbujevalno, prav tako pa se je narava udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja spremenila in usmerila v skrb za dohodke v času upokojitve, delovne nezmožnosti, smrti in izgube zaposlitve. V tem primeru gre za »odloženo« udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja,  se pravi, da so sredstva zaposlenih iz naslova dobička ostala v podjetju, naložena v posebnih skladih. Tako koncipirana udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja  je v ZDA dosegla razsežnosti, ki vzbujajo spoštovanje, obenem pa kažejo na to, da je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja interesanten, učinkovit in primeren način vzpodbude zaposlenih.

	Leto
	Število podjetij

	1939
	37

	1949
	3 565

	1959
	20 204

	1969
	87 219

	1979
	261 261

	1984
	374 557


Tabela 6: Število Profit Sharing Planov v ZDA 1939-1984

Zgodovinski začetki udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v Veliki Britaniji segajo v leto 1829, ko je Lord Wallscourt na svoji farmi v kraju Galway vpeljal udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja. Vendar pa gre za osamljen primer vse do leta 1865, ko se pojavi oziroma uveljavi šest načrtov udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja,  med katerimi je najbolj poznan  program v premogovniku Henry Briggs and Son. Večjega razcveta udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v Veliki Britaniji ni bilo niti v začetku 20. stoletja, opazen napredek je viden koncem tridesetih let, kar prikazuje tudi spodnja tabela.

	Leto
	1894
	1912
	1919
	1938
	1954
	1987

	Št. podjetij
	101
	133
	164
	256
	297
	716

	Število zaposlenih
	28 269
	106 189
	243 050
	386 000
	564 446
	3 094 000


Tabela 7: Profit sharig v Veliki Britaniji 1894-1987

Za razvoj udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja  v Veliki Britaniji je pomembna prelomnica nastop vlade Margareth Thatcher in njenega projekta ljudskega kapitalizma. Vlada je s svojimi davčnimi vzpodbudami omogočala širitev uvajanja načrtov udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, predvsem delniškega sistema. Pri tem so zaposleni oproščeni davka na dohodek, če dobljene delnice zadržijo v zaprtem skladu. Sredstva, ki jih podjetja namenijo za nakup takih delnic, predstavljajo odbitno postavko pri davčnih obveznostih podjetja. Le ob prodaji delnic so obdavčeni kapitalski dobički.

Začetki udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja  v Franciji ne segajo tako daleč v zgodovino kot v ZDA in Veliki Britaniji, pa vendar lahko rečemo, da je sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja tu najbolj transparenten in ima dosledno zakonsko podlago. Leta 1955 se v Franciji pri podjetniških prispevkih za socialno zavarovanje obravnavajo kot odbitna postavka gotovinska izplačila, ki so bila rezultat dobička podjetja. Kasneje, leta 1959, je bila uzakonjena prostovoljna, leta 1967 pa obvezna udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja. Zakonska ureditev je doživela spremembe in dopolnitve v letih 1986, 1990 in 1994, kar kaže na to, da država resno in odgovorno skrbi za uveljavljanje sistema v praksi. Obvezna udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja je določena za vsa tista podjetja, ki zaposlujejo več kot petdeset zaposlenih, za vsa ostala podjetja je prostovoljna. Sredstva, ki jih zaposleni dobijo iz tega naslova, morajo biti nakazana v poseben sklad, ta je lahko v podjetju ali pa izven (investicijski sklad), prav tako pa velja blokada oziroma »zamrznitev« razpolaganja s temi sredstvi (časovno od treh do pet let). Predčasni dvigi so zakonsko regulirani in opredeljeni iz razlogov možnih manipulacij. Tako zbrana sredstva v skladu predstavljajo odbitno postavko pri davčnih obveznostih podjetja in zaposlenih. Še posebno pomembno pa je, da  sredstva iz naslova udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja nimajo narave plače in iz teh razlogov ne sodijo v sklop plačnega sistema.

Na koncu velja poudariti, da je udeležba zaposlenih v dobičku podjetij kot oblika finančne participacije dejstvo, ki ga danes v resni razpravi ni mogoče spregledati. Še več, nekatere izkušnje, lahko rečemo kar večina, nakazujejo primernost in koristi uvajanja sistema - udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. 
4.3. Pojavne oblike finančne participacije 

Ko govorimo o oblikah finančne participacije, je potrebno najprej določiti oziroma opredeliti njene cilje. Ti so v svojem bistvu naravnani v iskanje različnih načinov vzpodbude proizvodnih aktivnosti zaposlenih, povečanju njihove učinkovitosti in s tem zmanjšanju stroškov proizvodnje, kar se rezultira v dobičku podjetja. Vsa ta dejstva, kot posledica izredno hitrega razvoja v tehnično tehnološkem smislu z razvojem organizacije dela in napredkom psihosocioloških tehnik vodenja človeških virov, so privedla do postopnega uvajanja načinov, s katerimi bi zainteresirali zaposlene za uspešnost podjetij. Na tej osnovi je zanimivo razmišljanje M. Bolle de Bala, ki sisteme nagrajevanja smiselno deli na dva osnovna sistema, in sicer na  stimulativne sisteme - poglavitni cilj je spodbujati zaposlene k večji proizvodnji, k dvigu učinkovitosti (plače po učinku, po kosu, prihranek časa, itn.), in na interesne sisteme, katerih cilji so zainteresirati zaposlene za poslovanje podjetja v celoti in za tehnični napredek na splošno.

Značilnost interesnih sistemov je v njihovem objektivnem merilu uspešnosti, iz katerega je mogoče spoznati učinek posameznika, manjše skupine zaposlenih ali zaposlenih v oddelku oziroma v podjetju kot celoti. Pozitivni učinki v praksi prinašajo povečanje produktivnosti, zmanjšanje stroškov ter povečanje zaslužkov zaposlenih zlasti v panogah, kjer nastopajo visoki stroški delovne sile, velika konkurenca na trgu proizvodov, upočasnjen tehnološki razvoj ipd., s tem da spodbujajo različnost ter konkurenčno vedenje v podjetju, kar seveda terja tudi večjo aktivnost in sodelovanje zaposlenih in managementa v vseh fazah vzpostavljanja sistema v življenje. 

Ko govorimo o interesnih sistemih oziroma sistemih zainteresiranosti, je potreben pogled v preteklost, ko se je pojavilo gibanje v vseh industrializiranih državah, vendar v različnih oblikah. Na podlagi teh razmišljanj lahko izpeljemo idejo in smisel pomiritve med delodajalci na eni in delojemalci in sindikati na drugi strani na način, ki je mogoč, in sicer s finančno udeležbo - participacijo zaposlenih pri rezultatih dela in kapitala.

Ena od pogostih pojavnih oblik finančne participacije zaposlenih v razvitih tržnih ekonomijah je prav gotovo udeležba zaposlenih pri dobičku podjetij. Dobiček je v tržnem gospodarstvu edini pravi razlog organiziranega delovanja podjetij in hkrati tudi pomemben kazalec dosežene uspešnosti. Doseženi dobiček omogoča podjetjem razvojno učinkovitost, zaposlenim, ki so v teh podjetjih udeleženi s kapitalom in z delom, pa zagotavlja osebno in splošno blaginjo. Iz teh razlogov so razumljiva prizadevanja, napori in iskanje načinov, tako pri lastnikih kapitala, managementu kot tudi pri zaposlenih, da se dobiček doseže, kajti le dosežen rezultat omogoča tudi delitev.

Bistvo udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetij je v načinu plačila, kjer je dodatek k osnovni - fiksni plači - neposredno povezan z rezultatom (dobičkom) podjetja. Temeljni motiv in vodilo uvajanja take oblike nagrajevanja zaposlenih v podjetjih je spoznanje, da obstoji vzročna zveza pri zaposlenih med njihovimi aktivnostmi, prizadevanji in napori ter delitvijo rezultatov. Z uvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja je podjetjem omogočeno, da razdelijo določen del dobička med zaposlene in s tem zagotavljajo dodatek k osnovni plači, ki predstavlja prispevek posameznika in podjetja kot celote in nedvomno predstavlja pomemben motivacijski dejavnik. 

Pri uvajanju udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v praksi so glavni elementi naslednji:

· Oblikovanje delitvenega sklada, ki mora biti opredeljeno vnaprej, jasno morajo biti določeni pogoji, na podlagi katerih se delitev izvede. To pomeni, da se lahko del dobička razdeli le v primeru, ko je predhodno dosežen vsaj minimalni dobiček in je bil del dobička reinvestiran (prag dobička). Potrebno je oblikovati delitveno formulo, ki mora odražati okoliščine, v katerih podjetje deluje. Najpreprostejša formula izraža procent od ustvarjenega dobička pred obdavčitvijo.

· Določitev meril delitve dobička med zaposlene, kjer so možnosti ali proporcionalno glede na fiksne plače zaposlenih ali enaki deleži za vse udeležence ali pa velikost izplačila glede na delovno dobo zaposlenih.

· Ustrezna komunikacija med udeleženci plana, predvsem v smislu učinkovitosti, zlasti med managementom in zaposlenimi.

Pri izplačilih na podlagi plana udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja obstojita dva temeljna načina, in sicer gotovinski (cash based profit sharing), pri katerem gre za izplačila v določenih časovnih obdobjih v obliki denarnega zneska, lahko pa se izvedejo z zakasnitvijo v obliki vrednostnih papirjev posebnega sklada, ki jih zaposleni vnovčijo ob za ta namen določenih primerih, kot so odpravnina, upokojitev, nesposobnost za delo inp. Drugi način je delniški (share based profit sharing), ki je praviloma v obliki izplačil z zakasnitvijo. Zaposlenim se izplačilo izvede v obliki navadnih delnic. Ta način podjetjem omogoča, da zaposleni tako pridobljenih delnic ne morejo prosto prodati na trgu kapitala, lahko pa se organizira interni trg znotraj podjetja. Seveda pa zaposleni prejemajo dividende. Omenjena načina izplačil zaposlenim sta le osnovna. Znotraj same udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja je mogoče izvesti tudi druge oblike, saj gre za zelo prilagodljiv sistem, ki omogoča podjetjem in zaposlenim kar največjo možno mero svobode pri izpeljavi v praksi.

Če ocenimo udeležbo zaposlenih v dobičku podjetja prek ciljev, ki jim podjetja sledijo, ti pa so:

· večja iniciativa zaposlenih,

· zainteresiranost,

· oblikovanje ustvarjalega vzdušja, 

· pripadnost podjetju, 

· interes za čim boljši poslovni izid, 

lahko ugotovimo, da gre za sistem, ki omogoča nagrajevanje zaposlenih na podlagi dejanskih rezultatov brez zapletenih finančno računovodskih procedur.
 

4.3.1. Udeležba v dobičku podjetja kot del  integralnega sistema delavske participacije

S sprejetjem Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju je naša država udejanjila sistem delavske participacije, ki v svoji vsebini združuje tri samostojne elemente, in sicer participacijo pri poslovnem odločanju iz dela in na podlagi dela, finančno participacijo in notranje lastništvo oziroma delavsko delničarstvo kot podlago za sodelovanje pri upravljanju. Finančna participacija predstavlja znotraj t.i. integralnega modela delavske participacije, ki ga ponazarja slika 1, pomemben del te celote.
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Slika 1: Integralni model delavske participacije
Pod pojmom finančne participacije, razumemo udeležbo zaposlenih v rezultatu poslovanja podjetja na podlagi dela. Gre za participacijo zaposlenih pri sadovih njihove uspešnosti, ki se realizira na različne načine. Ti načini so v razvitih tržnih ekonomijah že uveljavljeni in predstavljajo tako po vsebini kot tudi po obliki neposredno povezanost med zaslužki zaposlenih in njihovo uspešnostjo, seveda ob upoštevanju objektivnih meril. Ko govorimo o finančni participaciji, imamo v mislih predvsem udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja, plan delitve prihrankov (gain sharing plan) in posredno, čeprav v integralnem modelu predstavlja samostojen element,  tudi delavsko delničarstvo (ESOP) kot posledico pripadajoče udeležbe zaposlenih v dobičku, izplačane v obliki delnic podjetja.

· Finančna participacija zaposlenih v širšem in udeležba zaposlenih v ožjem pojmovanju se s širokim spektrom pojavnih oblik pojavlja v integralnem modelu kot samostojen element, ki je v praksi prilagojen okolju, finančnim možnostim in zlasti tradiciji.

· Plani delitve prihrankov (gain sharing plans) - utemeljeni so na predpostavki, da imajo zaposleni določene rezerve energije in talenta, ki ga lahko aktivirajo v prid delodajalca, pod pogojem, da management ustvari povezavo med aktivnostjo zaposlenih in njihovim osebnim ekonomskim dobičkom.

· Posredno tudi delavsko delničarstvo (ESOP) kot posledica pripadajoče udeležbe zaposlenih pri dobičku, izplačane v obliki delnic.

Vsi omenjeni elementi integralnega modela delavske participacije zadevajo na temeljna vprašanja strukture podjetij v zasebno-lastniškem sistemu, in sicer gre za vprašanje odločanja in dobička podjetja. Dejstvo je, da sta tako odločanje kot tudi dobiček lastninsko utemeljena na podlagi vloženega kapitala in pripadata le »njemu«, pa je vendar potrebno opozoriti na participacijo zaposlenih, ki predstavlja različne oblike sodelovanja zaposlenih v procesih odločanja in tudi udeležbo v ustvarjenem dobičku podjetja.

Finančna participacija, mišljena zlasti kot udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja, v praksi posameznih držav predstavlja različne pojavne oblike, ki so nekje bolj, drugje pa manj podprte z ustrezno zakonsko in fiskalno ureditvijo. Omeniti velja, da so različne oblike finančne participacije, najbolj razširjene v gospodarsko najuspešnejših državah, zlasti v ZDA in na Japonskem, v Evropi pa zlasti v Franciji in Veliki Britaniji. V večini omenjenih držav je pravica udeležbe zaposlenih v dobičku prepuščena avtonomni odločitvi podjetij, le v Franciji, pod določenimi pogoji, velja kot obvezna.

V razmerah v Sloveniji pa finančno participacijo šele spoznavamo, zlasti udeležbo zaposlenih pri dobičku. V principu se predpostavlja, da je to področje urejeno v sklopu plačnega sistema, tako na ravni gospodarske družbe, panoge in delavca in je predmet kolektivnih pogodb, kolektivnega pogajanja in seveda pogodbenih strank. Vendar je področje finančne participacije, v smislu sistema delavske participacije, smiselno ločiti od plačnega sistema in jo obravnavati samostojno, še posebno zaradi šibke normativne ureditve. 

Splošna kolektivna pogodba za gospodarstvo pa tudi večina panožnih kolektivnih pogodb vsebuje med določili o plači tudi možnost dela plače iz dobička, vendar le na podlagi internih aktov podjetij, z vnaprej določenimi merili. 

Zakon o gospodarskih družbah v svojih določbah daje možnosti za izvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku, predvsem v delih, kjer opredeljuje delitev in uporabo dobička, pogojnem povečanju osnovnega kapitala, pridobivanju lastnih delnic in izrecno o udeležbi pri dobičku za člane uprave in nadzornega sveta. Pomembno in jasno je, da je za realizacijo udeležbe zaposlenih pri dobičku potrebno izpolniti določene pogoje (statut družbe) oziroma sprejeti ustrezne sklepe na skupščini delničarjev. 

Kar zadeva fiskalno politiko države je potrebno povedati, da se za vrednost udeležbe zaposlenih pri dobičku zmanjša osnova za plačilo davka od dobička pravnih oseb (skladno s kolektivno pogodbo), Zakon o dohodnini, pa obravnava prejemke iz naslova udeležbe pri dobičku enako kot vse druge prejemke iz naslova delovnih razmerij.

V sodobni socialni državi, kakršno si želimo, dobiček sicer ni edini razlog organiziranega delovanja podjetij, ima pa kljub temu izjemno pomembno vlogo. Za socialno trdnost in razvojno učinkovitost, sta najpomembnejša pogoja, da se zagotavljajo razmere, v katerih je pomembno, da je dejavnost podjetij produktivno in profitno učinkovito. Pri tem je udeležba zaposlenih pri dobičku možni dodatni spodbujevalec, ki povečuje interes zaposlenih za doseganje pozitivnih poslovnih rezultatov.

4.3.2. Udeležba v dobičku podjetja kot del plačilnega sistema

Vprašanje v naslovu ni retorično. Gre za vprašanje konkretne narave in vsebine, ki naj določi položaj udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja. Pri nas se predpostavlja, da je to področje urejeno v sklopu plačnega sistema. Toda za plačo velja, če si pomagamo z dr. Uhanom, da ima le-ta vrsto vidikov in ravni. Kar zadeva ravnen plač, je na makro ravni, se pravi na ravni družbe, najbolj poudarjen stroškovni, pa tudi socialni vidik plač. V obeh primerih se bije bitka za usklajenost med ustvarjenim in porabljenim, kar je povsem logično in na mestu. Motivacijski vidik v smislu vzpodbujanja zaposlenih za boljše rezultate dela in poslovanja podjetij ni izrazito prisoten, kar velja tudi za psihološko vedenjski in strokovni vidik plač. Na ravni podjetja je najbolj izražen stroškovni in tudi motivacijski vidik plač, manj pa socialni, psihološko vedenjski in tudi strokovni. Pri zaposlenih je najmanj izrazit stroškovni vidik, mnogo bolj pa ostali, predvsem socialni, saj v razmerah v katerih živimo, zaslužki v veliko primerih dosegajo komaj prag preživetja.
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Slika 2: Plačni sistem in cilji finančne participacije

Za plačni sistem velja, da je predmet kolektivnega pogajanja, kjer se pogajalske strani dogovorijo, uskladijo in obvežejo ter sklenejo obvezujočo pogodbo. Kolektivne pogodbe predstavljajo jamstvo tako za delojemalsko kot tudi delodajalsko stran, da bodo sprejete obveznosti v praksi uresničene. 

Razumevanje finančne participacije (predvsem udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja) kot udeležbe zaposlenih v rezultatu poslovanja podjetja na podlagi dela predstavlja in obenem pomeni možnost uresničitve povezave med učinki zaposlenih in rezultati podjetja. Pozitivni učinki v praksi (izkušnje po svetu) prinašajo povečanje produktivnosti, zmanjšanje stroškov ter povečanje zaslužkov zaposlenih, s tem da spodbujajo in obenem zahtevajo večjo aktivnost in sodelovanje tako zaposlenih kot tudi vodstev podjetij. Gre za oblikovanje novega načina razmišljanja na strani podjetja, na način »pošiljanja« sporočil zaposlenim glede varnosti, jamstva, rizika in vrednosti dela, v smislu: » Podjetje je pripravljeno deliti uspeh, če so zaposleni pripravljeni deliti tveganje.« V tem je tudi bistvo, zaradi katerega se podjetja v razvitih tržnih ekonomijah odločajo za uvajanje udeležbe zaposlenih v dobičku podjetij. Seveda pa je potrebno omeniti tudi dejstvo, da je področje nadomestila za opravljeno delo - »zaslužka« - v svetu predmet velikih sprememb in iskanj ustreznih rešitev, na katere vplivajo mnoge sile, zlasti na področju:

· poslovnega okolja,

· vrednot in kulture,

· pogodbenih odnosov z zaposlenimi in

· organizacijske strukture.

Podjetja ugotavljajo potrebo po premisleku o zaposlenih, saj jih ne morejo več smatrati le kot strošek, temveč kot pomemben proizvodni tvorec, ki se mu je potrebno približati ter mu omogočiti ustrezno izobraževanje, usposabljanje in trening za zaupane oziroma naložene naloge. Prav tako pa se zaposleni zavedajo dejstva, da je v njihovem interesu prevzem odgovornosti za sodelovanje pri oblikovanju odločitev, ki imajo za posledico končni rezultat podjetja. Glede na obstoječo normativno ureditev pri nas (Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju, Zakon o delovnih razmerjih, Zakon o gospodarskih družbah in kolektivne pogodbe), pa tudi glede na poglede in izkušnje po svetu, je odgovor na vprašanje, postavljeno v naslovu, ali je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja del plačnega sistema, možno oblikovati v smislu očitnega vsebinskega razločka med plačo zaposlenih kot stroškom dela in participacijo zaposlenih v dobičku podjetja na podlagi dela.

Politika plač oziroma dohodkovna politika vsebuje v širšem obsegu vse tiste sestavine, ki jih, poenostavljeno rečeno, štejemo med stroške dela. Statistično moremo v tako razumljen obseg vštevati sredstva zaposlenih oziroma sredstva za zaposlene, ki predstavljajo največji delež kosmatega domačega proizvoda. Ta sredstva vsebujejo kosmate plače, prejemke zaposlenih ter prispevke delodajalca za socialno varnost zaposlenih. Če želimo zmanjšati delež za zaposlene v kosmatem domačem proizvodu - in to ne le želimo, ampak tudi hočemo in moramo - potem moramo bodisi povečati kosmati domači proizvod, kar je najbolje, ali/in znižati sredstva za zaposlene, bodisi v deležu v kosmatega domačega proizvoda ali celo absolutno, seveda v stvarnem znesku; nikakor pa ne nominalno, če upoštevamo ustavno določilo o pravni in socialni državi. Tedaj moramo ekonomsko kategorijo sredstva za zaposlene obravnavati celovito, to je skupaj: čiste plače, prispevke delojemalca in delodajalca od plač ter vse prejemke, ki predstavljajo stroške dela. Zakaj? Ne le zaradi strokovno neoporečnega in posledično učinkovitega obravnavanja stroškov proizvodnega tvorca dela, ampak v še večji meri zaradi družbenih, to je socialnih in prek njih z delovanjem motivacijskih dejavnikov do ekonomskih učinkov.

V tem trenutku potekajo razprave, sicer v bolj zaprtih, strokovnih krogih, o ciljih, namenih in tudi vsebini predloga Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe. Temeljni cilji predlagatelja zakona so predvsem naslednji:

· oblikovanje zakonskih možnosti za razvijanje tistih oblik nagrajevanja zaposlenih, ki so rezultat doseženega pozitivnega poslovnega izida,

· zniževanje stroškov poslovanja z omejevanjem rasti plač,

· povečanje oz. vzpostavitev varčevanja,

· investicijsko vlaganje v razvoj, kar bo posledično pomenilo

· dvig konkurenčnosti domačega gospodarstva.

Morda je prav, da poudarimo tudi zakonodajalčev osnovni in v bistvu edini razlog za sprejem zakona po hitrem postopku. Gre za to, da zakon predstavlja pomemben sestavni del plačne politike vlade Republike Slovenije, katere temelji cilj je takšno gibanje plač, ki bo po eni strani skladno z rastjo produktivnosti dela in realno rastjo bruto domačega proizvoda, po drugi strani pa bo prek dviga ravni varčevanja in vlaganja v razvoj in investiranje zagotovilo povečanje konkurenčnosti domačega gospodarstva. Rast plač, hitrejša od rasti produktivnosti dela in realne rasti bruto domačega proizvoda, bi v temelju onemogočila doseganje teh ciljev, zato je z ustreznimi sistemskimi rešitvami nujno ustvariti dodatne pogoje za večjo nagnjenost k varčevanju in investiranju predvsem v tistih podjetjih, ki imajo za to na voljo dovolj potencialnih sredstev. Temeljni smoter vsakega podjetja je, da doseže oz. skuša uresničiti svoje poslanstvo in s tem tudi specifične cilje. Za dosego le-teh pa mora podjetje privabiti in tudi zadržati delavce, ki imajo znanje, spretnosti in sposobnosti, ki so ključni faktor izvajanja in razvijanja konkretnega dela. Posameznik, ki vstopa v podjetje in v konkretni delovni proces, ima le njemu lastne potrebe, katerih zadovoljitev predstavlja njegov cilj in smoter vključevanja v delo. To je neizpodbitno dejstvo, ki ga sprejema vsak resen in razumen delodajalec, seveda ob upoštevanju splošno veljavnih norm oz. zakonodaje. Plača je vsekakor eden od razlogov in potreb, ki delavcu omogoča normalno življenje in ob tem vpliva na njegov odnos, zavzetost in interes za delo. Od podjetja in njegovih ciljev, ki naj bi jih delavci dosegli, je odvisno, za kakšen plačni sistem se podjetje odloči, ali še bolj natančno, kakšen sistem plač bo uporabilo za svoje potrebe. S sistemi plač želijo podjetja delavce stimulirati za doseganje svojih ciljev, kar predstavlja zelo primeren mehanizem v rokah managementa za krmiljenje delavčeve aktivnosti.

Sistemov, ki so se že in se v tujini še uporabljajo za doseganje določenih ciljev, ne gre le prestavljati v naše okolje, saj gre za specifične razmere v različnih okoljih, različne kulture, določene klimatske posebnosti, kar vse vpliva na končni rezultat. Iz teh razlogov so lahko cilji enaki, a so poti za njihovo dosego navadno različne, prilagojene objektivnim danostim. Zavedanje tega dejstva nam omogoča lasten razmislek ob tem, da so vse že znane možnosti in primeri na vsak način dobrodošli. V nadaljevanju je prikazana shematska predstavitev plačnega sistema avtorjev C. Fisherja, L. Schoenfeldta in J. Shawa
, ki predstavlja okolje ZDA.
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Slika 3: Prikaz plačnega sistema v ZDA

Avtorji poudarjajo, da je cilj oz. namen učinkovitega plačnega sistema zagotovitev motivacije zaposlenih za oblikovanje zaželenega vedenja, ki je primerno zahtevam podjetja. 

Ta cilj oz. namen je lahko dosežen v treh stopnjah:

· z motiviranjem ljudi, da se pridružijo podjetju,

· z motiviranjem zaposlenih, da ostanejo v podjetju in

· z motiviranjem zaposlenih k doseganju visokega nivoja njihovih sposobnosti oz. učinkov.

Zaključimo lahko z ugotovitvijo, da je plača zaposlenih (v klasičnem pojmovanju) kot strošek dela vezana na plačni sistem neodvisno od udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe, ki znotraj celovitega plačnega sistema nastopa kot del relativno avtonomnega in vsebinsko povsem samostojnega ter ločenega dela celote.

4.4 Razlogi za in proti uvajanju finančne participacije

Proučevanje finančne participacije zaposlenih, predvsem na konkretnih primerih, se pravi v državah z uspešno prakso, ki imajo svoje strokovne zagovornike, nam omogoča spoznavanje osnovnih razlogov za uvedbo. Prav tako pa se pojavlja vrsta avtorjev, ki argumentirano predstavljajo razloge proti uvajanju finančne participacije. Čeprav so ti v manjšini, je prav in obenem strokovno korektno, da se njihove razloge tudi predstavi.   Razlogi, ki jih strokovna literatura v novejšem času izpostavlja kot razlog uvajanja finančne participacije, konkretno udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, se delijo v tri glavne kategorije (slika ) učinka spodbud, fleksibilnosti plač in makroekonomskih učinkov.
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Slika 4: Razlogi za uvajanje finančne participacije

Uvedba finančne participacije ima generalno gledano pomembne učinke na motivacijo zaposlenih, ki se rezultira v višji produktivnosti dela in izboljšanju celotne podjetniške učinkovitosti. S spreminjanjem sistema nagrajevanja na novih osnovah, ki se od rigidnega sistema (ta zagotavlja plačilo oziroma plačo neodvisno od naporov), k sistemu, katerega smisel je, da se plačilo - plača zaposlenih določa na podlagi direktne povezanosti s podjetniškimi rezultati, je dosežek spoznanja o potrebi vključenosti - participacije zaposlenih v poslovna dogajanja podjetja. 

Tako oblikovan sistem ima vrsto pozitivnih učinkov, ki se izkazujejo v:

· višji motiviranosti zaposlenih, 

· boljšem medsebojnem sodelovanju, 

· nižji stopnji absentizma in fluktuacije, 

· izrazitejši pripadnosti zaposlenih podjetju in njegovim interesom,

· večjem vložku v človeški kapital, 

· zmanjševanju notranjih konfliktov, 

· umirjanju napetosti na relaciji zaposleni - vodstvo in

· izboljšanju ter dograditvi organizacije dela. 

Finančna participacija zaposlenih lahko zmanjša tudi neenakost in nepravičnost v praksi nagrajevanja, ki nastopa kot posledica oportunizma managementa, saj je to področje njegova domena. Učinki spodbud so po pričakovanju večji, če so zaposleni vključeni v oblikovanje odločitev. 

Kombinacija finančne participacije in participacije zaposlenih pri odločanju je po oceni številnih raziskovalcev s tega področja koristen način urejanja in prilagajanja ter tudi alternativa podjetjem, ki se nahajajo v kriznih razmerah.

Z uvajanjem finančne participacije, konkretno udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja se pričakuje oblikovanje bolj fleksibilnega in obenem vseobsegajočega sistema nagrajevanja, ki je mnogo bolj odziven, obenem pa tudi mnogo učinkovitejši v primerih nepričakovanih makroekonomskih učinkov oziroma šokov. 

V razmerah, ko naraščajo pritiski na preurejanje oziroma prilagajanje plač, je udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja faktor, ki zmanjšuje nevarnost nezaposlenosti, posledično ohranja trajnost pogodb o zaposlitvi in blaži pritisk na politiko odpuščanja. Tudi delavsko delničarstvo, kot del finančne participacije zagotavlja med drugim razumno plačno politiko, saj gre v tem primeru za »razumevanje« kapitalske logike.

Možnosti makroekonomskih implikacij udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja so bile in so predmet številnih razprav v krogih svetovno uveljavljenih ekonomistov, ki poudarjajo njegov pomen pri razreševanju nezaposlenosti in stagflacije. 

Med številnimi avtorji velja izpostaviti Weitzmana, ki smatra profit sharing za učinkovit stabilizacijski faktor na makro ravni, ob predpostavki, da večina podjetij ima vpeljano  udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja. 

Bistvo Weitzmanove teorije je v tem, da podjetja pri določanju optimalnega obsega produkta ob kapitalu in  delu, upoštevajo - vkalkulirajo tržne plače kot dolgoročne stroške delovne sile. Ob postavljenih optimalnih parametrih morajo podjetja določiti osnovne plače in odstotek udeležbe pri dobičku podjetja, kar omogoča zaposlenim nivo tržnih plač, pri čemer velja, da ko vrednost mejnega produkta dela presega trenutno plačo, podjetje širi svojo produkcijo in posledično zaposluje nove delavce. Podjetje bo torej zaposlovalo nove delavce do trenutka, ko vrednost mejnega produkta dela presega osnovno plačo. Gre za učinkovit način, ki omogoča večjo fleksibilnost pri uravnavanju stroškov dela, ob odsotnosti odpuščanja zaposlenih, seveda pa je pri tem ključno, da je osnovna plača postavljena primerno visoko oziroma nizko. 

Naraščajoče povpraševanje po delu - zaposlitvi zmanjšuje interes in potrebo po uvajanju udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja ter kaže na posamezna razmišljanja v smeri vračanja k staremu plačnemu sistemu, za kar Weitzman predlaga davčne spodbude, ki naj kompenzirajo izgube zaposlenih. Prav oblika »združevanja«, v katerem kapital in delo delita tveganje za uspeh in tudi neuspeh, uveljavlja boljši obet kot pa druge oblike, pri katerih le kapital ali delo nosita celotno tveganje
.

Kot je bilo že na začetku omenjeno, obstoji vrsta avtorjev, ki poudarjajo in obenem temeljito razčlenjujejo razloge proti uvajanju finančne participacije. 

Med razlogi proti je za naš namen smiselno izpostaviti (slika) naslednje: 

· erozijo lastninskih pravic, 

· neuspešnost skupinskih spodbud in 

· povečano tveganje zaposlenih.
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Slika 5: Razlogi proti uvajanju finančne participacije

Posamezni avtorji (Alchian, Jensen, Meckling, idr.)
 poudarjajo, da zakonodaja različnih oblik ekonomske demokracije krepi erozijo lastninskih pravic, predvsem z ugotovitvami o prenosu bogastva od lastnikov k zaposlenim. Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja je iz tega zornega kota zgolj razdelitveni način (sistem zaplembe bogastva), brez primernih učinkov spodbud, ob tem, da slabi avtoriteto lastnikov kapitala in povzroča izgubo oziroma zmanjšano kontrolo managementa. Prav tako zaslužki zaposlenih, ki vključujejo delitev dobička, zmanjšujejo pribitek - dividendo lastnikom.

Predvsem se izpostavlja dejstvo, da je zaradi povezanosti nagrade s skupinskim naporom sam sistem neučinkovit. Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja daje zaposlenim le majhen delež glede na njihov vloženi napor, kar bo privedlo do različnih oblik izogibanja delu oziroma zahtevanim nalogam in posledično do nižjega nivoja naporov ter produktivnosti. Tudi nastajanje negativnih odnosov v relacijah med zaposlenimi, kakor tudi nastajanje nepotrebnih stroškov v zvezi z administriranjem samega sistema ter celo nepravilnih odločitev managementa, so očitki, ki nastopajo kot argument proti uvajanju finančne participacije.

Uvedena finančna participacija lahko pripelje do nesprejemljivo visoke stopnje tveganja, predvsem zaradi nezmožnosti oziroma onemogočenih možnosti diverzifikacije - različne uporabe dela zaposlenih v različnih sektorjih in podjetjih znotraj posameznega gospodarstva, za razliko od lastnikov kapitala, ki svoj kapital lahko lažje in neovirano diverzificirajo.

Predstavljeni razlogi, ki pogojujejo uvajanje finančne participacije zaposlenih, kot tudi razlogi proti, so le del obširnih strokovnih pogledov, razmišljanj in tudi empiričnih študij, nastalih v državah razvitih tržnih ekonomij. Za našo uporabo naj služijo kot dodatna in potrebna ter vsekakor neškodljiva informacija, ki naj dograjuje naše vedenje o finančni participaciji
.   
5. PRIMERJALNA ANALIZA UDELEŽBE   ZAPOSLENIH PRI

    DOBIČKU PODJETJA V DRŽAVAH EU Z UVEDENIM   

    SISTEMOM

5.1. Uvod

Podjetje je pripravljeno deliti uspeh, če so zaposleni pripravljeni deliti tveganje, je lahko vodilna misel, s pomočjo katere se vključimo v obravnavo finančne participacije zaposlenih.
 Seveda gre za nov  način razmišljanja in tudi delovanja podjetij, ki je nastajal v relativno dolgem časovnem obdobju, predvsem zaradi iskanja ustreznih rešitev kot odgovora na turbulentnost poslovnega okolja, novih organizacijskih struktur, novih vrednot in kulture ter spremenjenih pogodbenih odnosov z zaposlenimi. V tako oblikovanih razmerah so bila podjetja postavljena pred dokaj jasno oblikovano potrebo razmisleka o zaposlenih kot pomembnem proizvodnem tvorcu in ne več le kot strošku. Lahko rečemo, da je vzporedno oz. istočasno dozorevalo spoznanje in zavedanje dejstva tudi med zaposlenimi, da je v njihovem interesu prevzem odgovornosti za sodelovanje pri oblikovanju odločitev, ki imajo za posledico končni rezultat podjetja - dobiček. 

Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja predstavlja - kot ena od oblik finančne participacije zaposlenih - možni način zagotavljanja oz. doseganja večje iniciative, zainteresiranosti, pripadnosti podjetju in ustvarjalnemu vzdušju zaposlenih, kar se vsekakor odraža v končnem rezultatu poslovnih aktivnosti podjetij. Izkušnje in primeri v razvitih tržnih ekonomijah potrjujejo primernost in tudi smotrnost uvajanja sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku, saj se število podjetij z uvedenim sistemom povečuje iz leta v leto.

5.2. Primerjalna analiza finančne participacije zaposlenih v državah EU

Finančna participacija zaposlenih v državah EU je tematika, s katero so se v večini držav soočili že zelo zgodaj. Tu imamo v mislih prve začetke že v prejšnjem stoletju v Veliki Britaniji. Od tedaj dalje sledimo različnim poizkusom in konkretni praksi, ki je svoj nesluten razmah doživela v drugi polovici dvajsetega stoletja. Posamezne države so pri uvajanju finančne participacije zaposlenih sledile različnim narodnogospodarskim ciljem. Prav naravnanost tem ciljem je narekovala oblikovanje in sprejemanje ustrezne zakonodaje. Tako je npr. za Veliko Britanijo in Francijo značilno, da so se posamezne oblike finančne participacije zakonsko urejale predvsem v obdobju relativno visokega deleža države lastnine. Zopet drugje se je sistem finančne participacije uveljavljal s ciljem posodobitve in večje gibljivosti plačnega sistema, ta razlog velja za Italijo in Luksemburg. V primeru Španije in Avstrije se je uvajanje finančne participacije v veliki meri pričelo ob urejanju medsebojnih odnosov med socialnimi partnerji v okviru kolektivnih pogajanj.

Posamezne nacionalne izkušnje in dosežki pri uvajanju različnih oblik finančne participacije zaposlenih so v mnogočem odvisne od gospodarskih in socialnih razmer v posamezni državi, razvitosti industrijskih razmerij, socialnega partnerstva, se pravi odnosov med socialnimi partnerji in njihove pogajalske sposobnosti, ki se odraža tako v družbeni kot tudi politični moči. Različnost v moči in razvitosti socialnega partnerstva ter industrijskih razmerij na splošno določa možnosti za uvajanje posameznih oblik finančne participacije, saj ravno te različnosti onemogočajo univerzalnost oblik, ki bi bile najbolj učinkovite v vseh državah. Uvajanje optimalnih in učinkovitih oblik finančne participacije zaposlenih je mogoče le v kontekstu splošnih družbenih razmer in seveda političnih ter gospodarskih ciljev, ki se jih želi na ta način doseči. 

Rešitve na ravni zakonodaje, tako uvedbe samega sistema kot tudi ustreznih davčnih vzpodbud, so primeren temeljni predpogoj, na osnovi katerega se konkretna praksa lahko uspešno razvija. Iz teh razlogov je pregled zakonsko opredeljenih možnosti za uvajanje finančne participacije zaposlenih v posameznih državah EU izredno pomemben in tudi zanimiv. Med vsemi državami EU sta le dve članici, ki v svoji zakonodaji nimata ustrezne podlage za uvajanje finančne participacije zaposlenih in sicer sta to Italija in Luksemburg. Pri ostalih članicah je zakonska urejenost ali »pokritost« ustrezna. Dejstvo pa je, da so v Franciji in Veliki Britaniji zakonske podlage veliko obsežnejše. Zajemajo veliko število možnih oblik finančne participacije zaposlenih, kar izhaja iz njihove dolgoletne praktične uporabe in bogatih izkušenj. Med države, ki imajo dokaj kratko tradicijo in tudi dokaj skromno zakonsko podlago za uvajanje finančne participacije, sodijo zlasti Španija, Grčija, Belgija in Portugalska.

Za uveljavljanje finančne participacije zaposlenih je poleg že omenjene primerne zakonske podlage   izredno pomembna davčna zakonodaja in s tem povezano delovanje davčnega sistema v posameznih državah, saj je od ustreznih davčnih vzpodbud v veliki meri odvisna uveljavitev posamezne oblike finančne participacije zaposlenih. Brez ustreznih davčnih vzpodbud sta le Italija in Luksemburg, za ostale države pa velja večja in bolj razvejana »ponudba« možnih davčnih ugodnosti, med katerimi velja izpostaviti ponovno Francijo in Veliko Britanijo. Pri večini ostalih držav so davčne vzpodbude relativno omejene in v večini primerov vezane zgolj na eno ali dve konkretni obliki finančne participacije. Seveda pa je davčna politika v veliki meri predmet razprav vsakoletnega oblikovanja državnega proračuna in posledično se davčne vzpodbude prilagajajo tem potrebam, kar za dolgoročnost posameznih oblik finančne participacije vsekakor ni priporočljivo. Dolgoročna verjetnost in trdnost davčnih vzpodbud so predpogoj za uspešnost uvajanja posameznih oblik finančne participacije, zlasti na strani delodajalcev, seveda pa tudi na strani delojemalcev.

Pestrost uveljavljenih oblik finančne participacije zaposlenih v državah EU je dokaj velika. Med najpogostejšimi oblikami je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja, t.i. profit sharing v vseh možnih različicah, kot je gotovinski, odloženi, v obliki obveznic ali delnic. Ostale oblike so manj pogoste oz. se pojavljajo v posameznih državah in so odraz posebnosti, ki jih narekuje konkretno okolje. Med države EU, za katere je značilna relativna pestrost oblik finančne participacije zaposlenih, sodijo zlasti Francija, Velika Britanija, Nizozemska, Nemčija in Irska. Samo število različnih oblik finančne participacije zaposlenih v posamezni državi še ne pomeni, da so razmere za razvoj in uveljavljanje le teh zelo ugodne, pač pa so v prvi vrsti podani pogoji za primeren izbor. V največji meri pogojuje izbor oz. razširjenost posamezne oblike finančne participacije zaposlenih ustrezna povezanost z določenimi davčnimi vzpodbudami, ki dajejo pravi smisel udeležencem ob opredeljevanju za konkretno obliko.

Na podlagi empiričnih raziskav v posameznih državah EU lahko ugotovimo tudi dejansko uveljavitev finančne participacije zaposlenih. Ta konkretna uveljavitev pomeni v prvi vrsti število posameznih oblik, število vključenih podjetij in končno število udeleženih zaposlenih. Med države EU z največjim številom vključenih zaposlenih v posamezno obliko finančne participacije sodi Francija z več kot 5 milijoni udeležencev v obliki odloženega sistema profit sharinga in 2,5 milijona  udeležencev v gotovinskem profit sharingu. V Veliki Britaniji je prevladujoča oblika gotovinski profit sharing s 3,5 milijoni udeležencev, v Italiji in Nemčiji prek milijon udeležencev v različnih oblikah finančne participacije zaposlenih. Seveda so to največje države EU, ki tudi po številu prebivalstva presegajo ostale in je primerljivost z manjšimi državami možna le v smislu deležev vključenih zaposlenih v posamezne oblike finančne participacije. Po tako opredeljeni primerjavi izstopata le že večkrat omenjeni Francija in Velika Britanija. 

5.2.1.  Avstrija

EU je s sprejemom »Priporočila o spodbujanju participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja« v prvi vrsti želela spodbuditi države članice, zlasti pa njihove vlade, da s pomočjo ustrezne zakonodaje postavijo temelje za razvoj sistemov, ki bodo zagotavljali udeležbo zaposlenih pri rezultatih (dobičku) podjetij. Avstrija kot država z relativno kratko zgodovino kar zadeva članstvo v EU je na tem področju dejansko v položaju, ki jo uvršča med pogojno »nerazvite«, saj empirični podatki kažejo precej klavrno stanje.

Stanje na področju finančne participacije zaposlenih v Avstriji ne predstavlja  prav velike promocije tega celovitega sistema v praksi. Kar zadeva zakonsko urejenost kot podlago za praktično implementacijo različnih oblik sodelovanja zaposlenih pri dobičku podjetij, obstoji v Avstriji ustrezna normativna podlaga zgolj za profit sharing, se pravi udeležbo zaposlenih pri dobičku družbe. Socialni partnerji so do uvajanja vseh oblik finančne participacije relativno skeptični, zlasti do t.i. share-based shem. 

Skladno z avstrijsko delovno zakonodajo tako združenje delavcev kot združenje delodajalcev pozitivno sprejemata povečan interes za profit sharing. Obe strani tako razvijata in udejanjata individualne primere profit sharinga, seveda ob določenih pogojih, kar konkretno pomeni, da sistem ni primeren za posameznike, temveč le znotraj posameznega podjetja.
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Slika 6: Oblike finančne participacije v Avstriji 
 
V Avstriji zakonodaja dovoljuje delitev dobička v obliki bonusov za t.i. bele ovratnike, saj se smatra, da ostalo osebje ni odgovorno (pa tudi ne prispeva) za možne izgube podjetja, kakor tudi v primeru ugodnih rezultatov ne prispevajo (v zadostni meri) k tem rezultatom.

Splošen pogled, ki vključuje zakonske možnosti, kaže na dokaj razširjeno delavsko delničarstvo, ki se ureja in udejanja skozi kolektivno dogovarjanje med socialnimi partnerji. Od leta 1994 dalje obstoji  zakonska možnost ustreznih davčnih olajšav za posamezne delnice in sicer kot možna nižja cena nakupa samo za zaposlene. Maksimalna davčna olajšava (določena je v znesku) znaša 10.000 ATS na leto. Izpolnjen pa mora biti poseben pogoj in sicer, da so posamezne oblike finančne participacije zaposlenih primerno dostopne vsem zaposlenim ali pa posameznim specifičnim skupinam v konkretnem podjetju. Dividende so predmet normalnega obdavčenja s stopnjo 22%, ob dejstvu, da obstoji opcija za obdavčitev kot prihodek, ki je v večini primerov nagrada zaposlenih. 

Empiričnih raziskav je zelo malo, prav tako tudi razpoložljivih podatkov o pogostosti posameznih oblik finančne participacije. Razpoložljivi podatki o delavskem delničarstvu v velikih podjetjih kažejo, da je v ta sistem vključenih 18.000 zaposlenih. Pričakovanja, da se bo to število povečalo, je realno zlasti po tem, ko je davčna zakonodaja omogočila ustrezne olajšave. Sistem participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja (PEPPER), postaja prisoten v vse več dejavnostih in s tem tudi podjetjih, zlasti pa v metalni industriji.

	Splošno mnenje
	Zakonska urejenost
	Davčne ugodnosti

	Zadovoljivo, brez velikega navdušenja Skeptičnost zlasti do ESO
	Delovno pravna zakonodaja iz leta 1974, dopolnjena 1994, davčna zakonodaja 1994
	Samo za ESO


ESO - employee share-ownership
Tabela 8: Pregled stanja na področju finančne participacije v Avstriji
 

Samo v zadnjem času je bilo področje participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja deležno obširnih in sistematičnih razprav in tudi ocenjevanj, zlasti s strani delavskih predstavnikov. Rezultat teh aktivnosti je bil sklep delavske zbornice (Bundesarbeitskammer), da je potrebno oblikovati primeren izobraževalni program na temo finančne participacije, ki naj bo namenjen usposabljanju predstavnikov zaposlenih in  članov delavskih združenj (work councils). 

Primeri kažejo, da se delavsko delničarstvo pojavlja predvsem v primerih oz. razmerah, ko se podjetja pojavijo na borzi, ali pa takrat, ko posamezno podjetje zaide v resne ekonomske težave. Omenjene situacije objektivno predstavljajo povečani riziko za zaposlene (časovno nedoločenost) in iz teh razlogov se tako delavska zbornica kot tudi delavska združenja precej zadržano opredeljujejo do uvajanja tega sistema v konkretno prakso.

	Oblika finančne participacije
	Število podjetij
	Število vključenih zaposlenih

	ESO
	22
	okoli 18.500

	SO
	2
	500


ESO - employee share-ownership, SO - stock options

Tabela 9: Številčni prikaz razširjenosti finančne participacije v Avstriji
 

Pomembna oblika v sistemu finančne participacije zaposlenih,je  profit sharing, ki predstavlja v okvirih kolektivnih pogajanj, zlasti na strani sindikatov, področje, ki služi tudi za doseganje (razvijanje) večje fleksibilnosti plačnega sistema. Participacija zaposlenih pri dobičku in rezultatu podjetja v avstrijskih razmerah predstavlja, kljub dogovorom med socialnimi partnerji in vse pogostejše razprave med njimi, marginalni vpliv na realno prakso in se zaradi tega v mnogih okoljih do tega sistema ustvarja skeptičen odnos, ki povzroča situacijo z malo upanja na uspeh v smislu izboljšanja oz. razvijanja v prihodnje.

5.2.2.  Belgija

Za Belgijo lahko rečemo, da ne sodi med tipične primere držav EU, kjer ima finančna participacija dokaj pomembno mesto znotraj celovitega sistema delavske participacije. Pravzaprav gre za državo, ki na področju finančne participacije zaostaja za večino zahodnoevropskih držav, čeprav je tudi  pri njej opaziti, predvsem v zadnjih letih, naraščajoč interes za različne oblike finančne participacije.

Povečan interes uveljavljanja finančne participacije se pojavlja v Belgiji od sredine osemdesetih let prejšnjega stoletja, ko so vlada in predvsem nekaj vodilnih podjetij sprožili vrsto pobud in iniciativ za uveljavitev različnih oblik finančne participacije. Uveljavljanje in razvoj finančne participacije je bil zaradi zakonskih in drugih (predvsem fiskalnih in tudi političnih) omejitev dokaj upočasnjen, predvsem pa je bila relativno neugodna splošna družbena klima tista, ki je podjetjem z izraženim interesom  onemogočala uveljavitev finančne participacije.

S pomočjo vpogleda v bližnja zgodovinska ozadja uveljavljanja finančne participacije v Belgiji lahko lažje razumemo in dojamemo razloge relativno počasnega uveljavljanja in razvoja. Pregled zakonskih rešitev in davčnih ugodnosti daje ustrezno podlago za razumevanje stanja finančne participacije tako v preteklosti kot tudi v sedanjosti in prihodnosti. Čeprav je uveljavljanje in razvoj finančne participacije v tesni odvisnosti od interesa, pripravljenosti ter volje delodajalske strani, da ta želi dejansko deliti ustvarjeni dobiček z zaposlenimi, je pravi generator razvoja finančne participacije predvsem vlada z ustrezno politiko, ki razvija in ustvarja pogoje, predvsem v smislu osnovnih zakonskih podlag in primerne fiskalne politike. 

Finančna participacija se je v Belgiji pričela uveljavljati šele v osemdesetih letih prejšnjega stoletja. Posamezne oblike, zlasti delavsko delničarstvo, so se pojavile kot odziv na ukrepe vladne gospodarske politike. Vendar je poizkus vlade, da pospeši in obenem omogoči uveljavljanje in razvoj tudi udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v sredini osemdesetih letih prejšnjega stoletja, skozi kolektivno dogovarjanje in predlagano zakonsko ureditvijo, zastal zaradi notranje političnih razmer in tudi sindikatov. Ta (zadnja) ugotovitev, ki pa ni posebnost le v Belgiji, in sicer vloga sindikata v razmerju do finančne participacije, je s svojo negativno držo dodatno zavrla uveljavljanje in razvoj finančne participacije. Vendar so spoznanja v primerljivih sosednjih ekonomijah narekovala tako vladi kot tudi posameznim podjetjem, zlasti gre za tista v lasti tujcev, da so se pričele uveljavljati posamezne oblike finančne participacije, med njimi zlasti udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. Zlasti delodajalska stran je v obdobju omejitev na področju plačne politike iskala ustrezne načine nagrajevanja zaposlenih, predvsem v povezavi med učinki in rezultati, tako posameznika kot podjetja. 

Fleksibilnost in diferencijacija sta bila glavna razloga oz. temeljna elementa, ki sta delodajalsko stran prepričala za konkretno udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja. Trendi v smeri decentralizacije kolektivnih pogajanj koncem osemdesetih let prejšnjega stoletja so prinesli naraščanje oz. razvijanje fleksibilnosti dela (delovni čas, organizacija dela) in plačila. Sindikati so iz razlogov solidarnosti in manjšega vpliva na tradicionalna pogajanja o plačah zavestno odklanjali oblike finančne participacije, zlasti udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja.

Seveda pa je pomanjkanje jasne in konsistentne zakonske ureditve finančne participacije, znotraj tega tudi posameznih možnih oblik, glavni razlog za relativno skromen razvoj tega področja v Belgiji. Za praktično ponazoritev stanja in konkretnih razmer na področju finančne participacije nam je služila raziskava opravljena v belgijskih podjetjih v devetdesetih letih, na osnovi katere lahko izpostavimo nekaj ugotovitev, zlasti kar zadeva:

· delež podjetij z uveljavljeno finančno participacijo po dejavnosti in

· prevladujoče oblike finančne participacije. 

	Dejavnost
	Raziskovana podjetja
	Podjetja z uveljavljeno finančno participacijo

	Industrija
	81 / 57.9%
	31 / 57.5%

	Trgovina in servis
	47 / 33,5%
	15 / 27,8%

	Banke in zavarovalnice 
	12 / 8,6%
	8 / 14,8%

	Skupaj
	140 / 100,0%
	54 / 100,0%


Tabela 10: Delež podjetij z uvedeno finančno participacijo po dejavnostih v Belgiji

	Oblike finančne participacije
	Industrija
	Trgovina in servis
	Banke in zavarovalnice
	Skupaj

	Employee share-ownership
	68,0%
	75,0%
	46,2%
	66,6%

	Ostale oblike
	32,0%
	25,0%
	53,8%
	33,4%

	Skupaj
	100.0%
	100,0%
	100,0%
	100,0%


Tabela 11: Delež  podjetij po oblikah uvedene finančne participacije v Belgiji
 

Iz empiričnih podatkov v gornjih tabelah sledi, da je industrija prevladujoča med dejavnostmi, kjer se pojavlja finančna participacija, in da je prevladujoča oblika finančne participacije v Belgiji employee share ownership - delavsko delničarstvo, občutno manjši delež gre udeležbi zaposlenih pri dobičku podjetja. 

Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja ima v Belgiji tri oblike, vsako s svojimi značilnostmi, ki ne predstavljajo kake posebne novosti, razen »profit sharing certificates«. Zanj je značilno, da gre za obliko delnic, ki ne predstavljajo kapitala, dajejo pa pravico udeležbe na dobičku podjetja, možnost glasovalne pravice itn.,  vse mora biti formalno regulirano znotraj podjetja (statut).
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Slika 7: Oblike finančne participacije v Belgiji
 

Na koncu velja povedati, predvsem na osnovi že citirane raziskave, da je finančna participacija v Belgiji predmet velikega zanimanja in interesa managementa, za katerega predstavlja finančna participacija način finančne spodbude, obliko motivacije zaposlenih. Ob tem pa večina meni, da je osnovni predpogoj za večji razvoj vseh oblik finančne participacije  predvsem ustrezna zakonska urejenost oblik participacije in ustrezno stimulativna davčna politika.     

5.2.3. Danska 

Izkušnje s finančno participacijo zaposlenih na Danskem segajo v sedemdeseta leta prejšnjega stoletja, ko so potekale številne razprave o nacionalnih delavskih skladih. Od številnih predlogov, ki so bili predstavljeni, ni nobeden doživel konkretne uveljavitve v praksi. Za Dansko lahko rečemo, da je država, kjer ni ustrezne zakonske podlage za uveljavljanje finančne participacije zaposlenih, zato so posamezne oblike finančne participacije redke, še zlasti gotovinska oblika udeležbe zaposlenih pri dobičku. Uveljavljene so tri oblike finančne participacije zaposlenih in sicer:

· delniška oblika SPS (share based profit sharing) in ESO (employee share ownership) ter

· obveznice BPS (bond based profit sharing).

Vse omenjene oblike temeljijo na prostovoljnosti, s tem, da se uravnavajo posamično in morajo pridobiti dovoljenje. Posamezne oblike finančne participacije vključujejo tudi davčne ugodnosti, zaradi česar je potrebno pridobiti soglasje ustreznega vladnega urada.

Konkretna praksa Danske pozna dve obliki, ki sta vezani na delavsko delničarstvo. Prva omogoča zaposlenim, da kupujejo delnice pod ugodnejšimi pogoji, s tem, da posameznik ne sme preseči kvote 10 % letne plače. Tako kupljene delnice ne zapadejo pod davčno obremenitev, vendar se ob njihovi odtujitvi davčne obveznosti ponovno uveljavijo. Empiričnih raziskav o številu zaposlenih, ki so vključeni v omenjeni program žal ni na voljo. Druga oblika finančne participacije zaposlenih je t.i. delniška shema, ki je bila uveljavljena leta 1987. Zaposlenim omenjena oblika omogoča, da na neodplačen način pridobijo do 6000 DKR vrednosti delnic, s tem, da posameznik ne prekorači 10 % deleža svojega letnega zaslužka. Pri tej obliki je postavljen tudi pogoj t.i. zadržanosti razpolaganja z delnicami za obdobje 7 let. Delnice pridobljene na tak način ne zapadejo davčnim obveznostim, pač pa ta nastopi ob njihovi prodaji.

Za omenjeno obliko finančne participacije obstoji empirični prikaz zgolj glede števila uveljavljenih oblik, ne pa tudi števila posameznih udeležencev.

	Leto
	87
	88
	89
	90
	91
	92
	93
	94

	Število shem
	6
	10
	20
	20
	14
	16
	16
	16


Tabela 12: Prikaz števila uveljavljenih oblik finančne participacije 

na Danskem
Svojevrstna posebnost na področju finančne participacije zaposlenih, ki poteka že od leta 1958,  je možnost izdajati obveznice za zaposlene, ki so brez davčnih obveznosti. Predmet davčne zakonodaje so le dividende. Od leta 1996 velja davčna oprostitev za delodajalce in sicer do 1800 DKR na zaposlenega. V primeru, da vrednost obveznic presega dovoljen nivo, so delodajalci obvezni poravnati obveznosti v višini 45 %. Odobritev načrtov zahteva, da so delniške sheme dostopne vsem zaposlenim in, da vrednost obveznic skupaj ne presega 10 % letnega zaslužka posameznika. Obveznice zapadejo v t.i. zadržanje za dobo 5 let. 

Empirični podatki, ki so na voljo prikazujejo zgolj število uveljavljenih shem, ne pa tudi števila udeležencev.

	Leto
	92
	93
	94
	95
	96/1-4/

	Število shem
	32
	25
	28
	27
	5


Tabela 13: Prikaz števila uveljavljenih oblik finančne participacije v obliki obveznic na Danskem

Empirični podatki o uveljavljenih oblikah finančne participacije na Danskem so težje dostopni oz. jih ni moč pridobiti, tako težje podamo sodbo o splošnem stanju na tem področju. V zadnjih letih je bilo v javnih podjetjih uveljavljeno kar nekaj oblik finančne participacije zaposlenih, v primeru gospodarskih družb pa je stanje čakanja na ustrezno zakonodajo, predvsem  v smislu zagotovitve davčnih olajšav.

	Splošne razmere
	Zakonodaja
	Davčne olajšave
	Oblike FP
	Število oblik
	Število udeležencev

	Splošna razprava
	SPS in ESO 
	Nekatere za SPS, BPS, CPS in ESO
	BPS, CPS, ESO in SPS
	preko 100


	ni podatkov!


SPS - share based profit sharing, ESO - employee share ownership, BPS - bond based profit sharing, CPS – cash based profit sharing, FP – finančna participacija  

Tabela 14: Prikaz stanja na področju finančne participacije zaposlenih na Danskem
5.2.4. Finska

Finska sodi med tiste države EU, kjer se področje finančne participacije zaposlenih počasi, a konstantno uveljavlja ter pridobiva pomembno mesto znotraj celovitega sistema delavske participacije. Začetki uveljavljanja različnih oblik finančne participacije segajo v devetdeseta leta, ko so bili podani tudi formalni pogoji (sprejeta zakonodaja) za uspešno uveljavljanje finančne participacije v konkretno prakso. Ti relativno pozni začetki, gledano primerjalno z državami z mnogo daljšo tradicijo in prakso, za Finsko ne pomenijo prevelike težave, saj je z dozorelim splošnim spoznanjem o smiselnosti uvedbe različnih oblik finančne participacije zaposlenih, prišlo do dokaj intenzivnih in tudi tvornih dogovorov med socialnimi partnerji.

Začetki finančne participacije na Finskem segajo v leto 1990, ko so bili postavljeni zakonski okviri, na podlagi katerih je bilo mogoče uveljaviti posamezne oblike sistema. Med prve oblike finančne participacije zaposlenih, za katere so bili podani formalni pogoji, sodijo odložena udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja, osebni skladi in t.i. »profit-bonus« sistem. Pomemben spodbujevalec uveljavljanja omenjenih oblik finančne participacije je predstavljalo dejstvo, da je država preko davčne zakonodaje omogočila zagotavljanje davčnih ugodnosti predvsem delodajalcem. 
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Slika 8: Oblike finančne participacije zaposlenih na Finskem

	Posamezne oblike so se uveljavljale zaradi zagotavljanja dodatnega kapitala zaposlenim (njegove akumulacije) in to preko dolgoročno planiranega programa. Sredstva (plačila) zaposlenih, locirana v osebne sklade, predstavljajo olajšavo pri davčnih obveznostih in prispevkih za socialno varnost tako delodajalcev kot tudi zaposlenih. V času trajanja programa, ki je bil v začetni fazi opredeljen na 10 let, je lahko posameznik svoje sodelovanje prekinil, se tako rekoč umaknil iz programa in eno desetino sredstev letno črpal iz sklada. Celotni znesek je bilo možno prevzeti ob odhodu iz gospodarske družbe. Davčne obveznosti zapadejo v plačilo samo ob prekinitvi sodelovanja, se pravi takrat, ko se posameznik odloči za prekinitev sodelovanje v skladu. Z zakonskimi spremembami (Personnel Fund Act 1660/95), ki so stopile v veljavo leta 1996, se je obdobje odloga (odloženi način) skrajšalo iz 10 na 5 let. Prav tako se je možna letna vsota osebnega dviga posameznega sodelujočega zvišala s prejšnjih 10% na 15% celotnega zneska. Spremembe davčne zakonodaje (Income Tax Law 227/96), sprejete tudi v letu 1996, so omogočile, da se zmanjša obdavčitev udeležencev oz. sodelujočih v osebnih skladih tako, da 20% sredstev tega sklada ne zapade v davčno obveznost, preostanek (80%) je obdavčen kot prihodek in zapade pod davčne obveznosti, ki veljajo za prihodek zaposlenih. Posebna skrb je namenjena sredstvom sklada. Ta se lahko investirajo v gospodarsko družbo zaposlenih, se pravi v družbo, kjer je sklad oblikovan. V primeru, da je sklad investiral sredstva v delnice lastne družbe, so s tem zaposleni preko sklada postali lastniki dela družbe (notranje delničarstvo). V primeru, ko sklad investira svoja sredstva izven lastne družbe, mora naložba zagotavljati varnost in donos. Donos investicijske aktivnosti je dodaten skladov prihodek.

Splošno mnenje
	Zakonska urejenost
	Davčne ugodnosti

	Prisotno pozitivno ozračje; razprave potekajo med socialnimi partnerji 
	Zakonodaja iz leta 1990, spremembe v letu 1996
	Samo za osebne sklade


Tabela 15: Pregled stanja na področju finančne participacije na Finskem

Na Finskem ni  nobenih formalno pravnih ovir za različne oblike profit sharinga, tako za gotovinsko obliko (cash based profit sharing) kot tudi delniški sistem. Zaposleni v gospodarskih družbah so deležni dodatnega nagrajevanja v gotovini na osnovi ustvarjenega dobička oz. ekonomskih kazalcev uspešnosti družbe, vendar davčna zakonodaja ne določa nobenih posebnih ugodnosti. Izplačila iz naslova ustvarjenega dobička v gotovini so obdavčena na enak način kot ostali standardni prejemki zaposlenih. Davčna zakonodaja določa tudi pravice oz. možnosti zaposlenih pri davčnih ugodnostih oz. oprostitvah plačila davka v primerih opcijskih delniških nakupov, ko je višina delnice do 10% nižja od splošno veljavne cene. 

Zakonsko podprt sistem osebnih skladov je bil optimistično posredovan v konkretno prakso in tudi pričakovanja, še zlasti med socialnimi partnerji, so bila velika. Pretežna večina uveljavljenih in tudi delujočih skladov se je z leti povečevala, ob tem pa so se uveljavile tudi druge oblike finančne participacije. Manjši zastoj pri uveljavljanju finančne participacije se je pojavil predvsem v obdobju recesije, ki je bila v devetdesetih letih  prisotna na Finskem. To je bil tudi glavni razlog, da je bilo novo nastalih oblik bistveno manj kot v začetni fazi.

	Oblika finančne participacije
	Število podjetij
	Število vključenih zaposlenih

	DPS

CPS

ESO
	41 (l.1994)

ni podatkov!

ni podatkov!
	90.000

ni podatkov!

Ni podatkov!


DPS - deferred profit sharing, CPS – cash-based profit sharing, ESO - employee share ownership 

Tabela 16: Številčni prikaz razširjenosti finančne participacije na Finskem

Razpoložljivi empirični podatki za leto 1994 kažejo, da je bilo uvedenih 41 osebnih skladov v prav tolikih družbah, ki so zaposlovale 90.000 zaposlenih. Čeprav ne gre za popolnoma realne podatke, je le-te smiselno primerjati z dostopnimi podatki o uvedenih oblikah udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v finskih gospodarskih družbah. Iz teh raziskav lahko ugotovimo, da je v sektorju proizvodnje in servisnih dejavnosti predstavljal delež finančne participacije za manuelne delavce l,2% celotnih sredstev plačnega fonda, pri uslužbencih pa 1,8% mesečnih dohodkov posameznega zaposlenega. Število uslužbencev, vključenih v prejemanje plač, temelječih na dobičku, je z leti naraščalo. V letu 1994 je bil vsak četrti zaposleni udeležen v tem sistemu, v letu 1984 pa le vsak dvajseti. 

Pri oblikovanju in načrtovanju oblik finančne participacije so finskim snovalcem služili kot vodilo in pomoč bogate izkušnje ter uveljavljena praksa v  Franciji in primer prostovoljnih skladov (Handelsbanken fund) na Švedskem. Za slednjega je značilno: 

V zadnjih letih je bilo na Finskem zaznati izrazito intenzivno razpravljanje o sistemih oz. oblikah finančne participacije zaposlenih (skladi, plani, načrti). Rezultati teh pogajanj, ki so v širšem kontekstu zadevala tudi področja zaposlovanja in trga delovne sile, so prinesli dogovor med socialnimi partnerji, ki je v svoji vsebini nakazal možnosti za nadaljnji razvoj posameznih oblik finančne participacije (že uveljavljenih  in novih) in po potrebi reformo zakonodaje.        

5.2.5. Francija

Začetki udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v Franciji ne segajo tako daleč v zgodovino kot v ZDA in Veliki Britaniji, pa vendar lahko rečemo, da je sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja tu najbolj transparenten in ima dosledno zakonsko podlago. Od leta 1955 se v Franciji obravnava kot odbitna postavka pri podjetniških prispevkih za socialno zavarovanje  gotovinska izplačila, ki so bila rezultat dobička podjetja. Kasneje, leta 1959 je bila uzakonjena prostovoljna, leta 1967 pa obvezna udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. Zakonska ureditev je doživela vrsto sprememb in dopolnitev v letih 1986, 1990 in 1994, kar kaže na to, da država resno in odgovorno skrbi za uveljavljanje sistema v praksi. Obvezna udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja je določena za vsa tista podjetja, ki zaposlujejo več kot petdeset zaposlenih, za vsa ostala podjetja je prostovoljna. Sredstva, ki jih zaposleni dobijo iz tega naslova, morajo biti nakazana v poseben sklad, ta je lahko v podjetju ali pa izven (investicijski sklad), prav tako pa velja blokada oziroma »zamrznitev« razpolaganja s temi sredstvi (časovno od treh do pet let). Predčasni dvigi so zakonsko regulirani in opredeljeni iz razlogov možnih manipulacij. Tako zbrana sredstva v skladu predstavljajo odbitno postavko pri davčnih obveznostih podjetja in zaposlenih. Še posebno pomembno pa je, da  sredstva iz naslova udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja nimajo narave plače in iz teh razlogov ne sodijo v sklop plačnega sistema.

Uspešnost in uveljavljenost različnih oblik finančne participacije zaposlenih v Franciji je smiselno osvetliti z dogajanji v sedanjosti, se pravi v okviru obdobja zadnjih desetih let. V tem obdobju so posamezni vladni ukrepi sledili globalni makroekonomski politiki, s tem pa so se tudi spreminjali pogoji, pod katerimi se uveljavljajo različne oblike finančne participacije zaposlenih. Konec leta 1989 je bil sprejet zakon o gotovinski udeležbi zaposlenih pri dobičku v javnih podjetjih. S tem so bili ustvarjeni pogoji za izboljšanje rezultatov poslovanja v javnih podjetjih in posledično tudi dvig kakovosti njihovih produktov in storitev. Zakonska ureditev iz leta 1990 o gotovinski udeležbi zaposlenih pri dobičku je odpravila določene pomanjkljivosti, ki so veljale do tedaj in so omogočale zlorabe, zlasti na področju davčnih predpisov. V praksi je prihajalo do prekoračitev 20 % omejitve izplačanih plač, kot okvira davčnih olajšav, zanemarjala se je zveza med ustvarjenim dobičkom in delom dobička namenjenega delitvi v obliki udeležbe zaposlenih pri dobičku, saj je marsikje prihajalo preprosto za dvigovanje plač zaposlenih. V letu 1990 se je zmanjšala osnova kot pogoj davčne olajšave, in sicer iz prejšnjih 20 na 10 % izplačanih plač zaposlenih, razen za tista podjetja, ki so sklenila plačne sporazume za obdobje teh let. Omenjena podjetja so lahko vključevala v plačne sisteme razdelitev dobička do 15 % izplačanih plač zaposlenih. Zakon je dodatno izpostavil kolektivno naravo udeležbe zaposlenih pri dobičku oz. finančne participacije širše ter obenem jasneje razmejil to področje od kolektivnega dogovarjanja med socialnimi partnerji o plačni politiki zaposlenih. Tako ni mogoče za neobdavčeno udeležbo pri dobičku nadomeščati različnih dodatkov na delovno dobo ali stalnost oz. tudi drugačno povečanje plač zaposlenih. Koncem leta 1990 je prišlo do širitve zadržane oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku za majhna podjetja kot obvezna in uveljavilo je to obliko finančne participacije tudi za podjetja, ki so zaposlovala več kot 50, namesto prejšnjih 100 zaposlenih. Namen je bil seveda razširiti omenjeno obliko finančne participacije na večje število podjetij, kar je tudi povečalo število uveljavljenih oblik udeležbe zaposlenih pri dobičku za nekaj tisoč. Na tak način naj bi se še bolj razvilo varčevanje ter obenem zadržani dobiček usmeril v investicije in novo zaposlovanje.

V letih 1993 in 1994 je spremenjena zakonska ureditev uveljavila nekaj novosti, od katerih sta zanimiva naslednja:

· Uvedba t.i. varčevalnega računa, ki naj bi omogočil, da zaposleni izberejo med udeležbo pri dobičku v gotovini ali pa to možnost spremenijo v nadomestilo plače za določeno obdobje, in sicer 6 mesecev. Ta oblika naj bi imela pomemben vpliv na zaposlenost, saj bi na ta način ljudje za obdobje prejemanja plačnega nadomestila ne bili redno zaposleni in bi s tem sprostili svoja delavna mesta.
· Možnost odprave oz. »odmrznitve« sklada zadržane udeležbo zaposlenih pri dobičku (običajno 5 let), kar bi zaposlenim omogočilo izpeljavo večjih nakupov, posledično pa to prispeva k povečani potrošnji na državni ravni.
Opisani primeri imajo svoj temelj v poročilu o delavski participaciji kot sredstvu izboljšanja pogojev zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju iz poznih devetdesetih let prejšnjega stoletja. Temeljni cilj poročila je bil predvsem kako doseči na makro ekonomski ravni ustrezne učinke udeležbe zaposlenih pri dobičku, zlasti na področju zaposlovanja in potrošnje.

	Splošno stanje
	Zakonodaja
	Davčne olajšave
	Oblike FP
	Število oblik
	Število udeležencev

	Vsebinske in temeljite razprave.
	Od leta 1995 dalje številne dopolnitve in spremembe.
	Zakonsko urejeno tako za zaposlene kot podjetja.
	DPS

CPS

ESO

DSO

EBO
	15.780

8.800

-

200

600
	5,150.000

2,500.000

750.000

ni podatkov!

ni podatkov!


ESO – employee share ownership, CPS - cash based udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, DPS – deferred profit sharing, EBO – employee buy outs, DSO – discretionary share options, FP – finančna participacija

Tabela 17: Prikaz finančne participacije zaposlenih v Franciji

5.2.6. Grčija

V osemdesetih letih prejšnjega stoletja, natančneje po letu 1987, je vlada države Grčije vodila aktivno politiko podpore finančni participaciji zaposlenih. Podpora se je odražala v sprejemanju zakonskih podlag, na osnovi katerih so bile možne davčne olajšave, tako za podjetja, kot tudi zaposlene. Na ta način se je izoblikoval zakonski okvir, ki je zagotavljal pogoje za uresničevanje finančne participacije zaposlenih. Vladni sklepi omogočajo uporabo dveh osnovnih oblik finančne participacije in sicer gotovinsko udeležbo zaposlenih pri dobičku in delavsko delničarstvo. 

Za vključevanje v omenjeni obliki finančne participacije velja v osnovi prostovoljnost. Podjetja, ki se odločijo za uvajanje posamezne oblike finančne participacije zaposlenih, lahko namenijo del ustvarjenega dobička v razdelitveni sklad, ki je osnova za delitev po sistemu posameznikove udeležbe pri ustvarjanju le-tega. Zakonska omejitev višine razdelitvenega sklada ne sme presegati 15 % letnega neto dobička ustvarjenega v poslovnem letu. V primeru odločitve za tak način udeležbe zaposlenih, nalaga zakonodaja podjetjem oblikovanje ustreznih seznamov zaposlenih, gre  za t.i. sezname ugodnosti zaposlenih. Seznami ugodnosti morajo vsebovati natančne zneske udeležbe posameznika, z njimi morajo biti seznanjeni, prav tako pa tudi delavska zbornica. Pri davčnih ugodnostih sta udeležena tako posameznik kot tudi podjetje. Davčne ugodnosti predstavljajo v plačni politiki del zaslužka posameznika in sicer t.i. gibljivi del plače. Pridobljena sredstva skozi sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku niso vključena v sistem socialnega zavarovanja zaposlenih in so od leta 1990 strogo izvzeti iz ustreznih vladnih socialnih sporazumov.

Druga možna oblika finančne participacije zaposlenih je delavsko delničarstvo. Podjetja se lahko odločijo za razdelitev določenega števila delnic podjetja oz. sestrskih podjetij svojim zaposlenim. Za zaposlene predstavlja prihodek od tako pridobljenih delnice delež, ki je izvzet pri obdavčitvi posameznikovega letnega zaslužka, enako velja tudi za obveznosti iz naslova socialne varnosti. Davčna obveznost zadeva le dividende posameznika skozi celotni letni prihodek. Tudi podjetja, ki se odločijo za omenjeni sistem delitve delnic podjetja ne zapadejo obdavčitvi, vendar višina vseh delnic namenjenih razdelitvi ne smejo preseči 2 % ustvarjenega dobička.

Gledano splošno, je interes partnerjev, tako podjetij, kot tudi zaposlenih, da oblikujejo ustrezne oblike finančne participacije, bodisi na nacionalni, lokalni ali pa sektorski ravni. Ustrezna delovna telesa socialnih partnerjev, ki nosijo odgovornost za sklenjene sporazume o finančni participaciji zaposlenih, morajo upoštevati specifičnost posameznih delovnih panog, predvsem pa spremljati uveljavljeno prakso. Partnerji sporazumevanja so dolžni v določilih sporazumov konkretizirati individualne posebnosti, ki so predmet pogodbenih odnosov. Omenjeno sporazumevanje je lahko tudi predmet kolektivnih pogod med socialnimi partnerji.

	Splošno stanje
	Zakonodaja
	Davčne olajšave
	Oblike FP
	Število oblik
	Število udeležencev

	Ni razprave
	CPS, ESO
	ni podatkov!
	ni podatkov!
	ni podatkov!
	ni podatkov!


CPS - cash based profit sharing, ESO – employee share ownership, FP – finančna participacija  

Tabela 18: Prikaz finančne participacije zaposlenih v Grčiji

5.2.7. Irska

Republika Irska je kot članica EU dokaj pozno vzpostavila sistem finančne participacije v svoj pravni red, kar je glede na bližino svoje sosede Velike Britanije, ki velja za začetnico finančne participacije zaposlenih, dokaj presenetljivo. 

V poznih sedemdesetih letih prejšnjega stoletja se je v Republiki Irski pojavil povečan interes za različne oblike finančne participacije zaposlenih pri dobičku gospodarskih družb, ki je svoj razvoj pričel v zgodnjih osemdesetih letih prejšnjega stoletja, predvsem na podlagi zgleda sosednje Velike Britanije. Postopno je irska vlada v osemdesetih letih prejšnjega stoletja preko ukrepov davčnih spodbud ohrabrila podjetja, zlasti tista v privatni lasti, za uvajanje posameznih oblik finančne participacije zaposlenih. Različne oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku (profit sharing) so bile s strani irske vlade pozitivno ocenjene. Posebnost oz. zahteva pri uvajanju posameznih oblik finančne participacije zaposlenih je bila poudarjena prostovoljnost. Na ta način se je oblikovala splošna družbena klima, ki je delovala spodbudno tako na posamezna podjetja kot tudi na zaposlene. Postavljeni cilji niso bili predmet političnih debat, temveč so bili deležni najširše podpore v smislu, da je finančna participacija zaposlenih projekt, ki zasluži podporo in pomoč, in v tem smislu je ravnala ter delovala tudi irska vlada.

Glede na postavljen cilje in dosežen konsenz med socialnimi parterji je v letu 1984  irska vlada pri oblikovanju plana o ekonomski in socialni politiki zaznamovala oz. izpostavila podporo uvajanju posameznih oblik finančne participacije zaposlenih. Nastali »program nacionalne ozdravitve« v letu 1987, ki je bil prav tako usklajen med socialnimi partnerji, je v svojih ciljih in poteh za dosego le teh vključeval tudi finančno participacijo zaposlenih. Vse te aktivnosti so potekale skladno z voljo ministrstva za delo irske vlade, ki je zmoglo uravnotežiti in pripeljati do dogovora tako delodajalsko stran kot tudi sindikate. Delodajalci so svojim odnosom do finančne participacije v konkretni praksi, predvsem skozi svoja stanovska združenja (Federation of Irish Employers in Confederation of Irish Industry), v veliki meri podprli prizadevanja za uveljavljanje le-te, ob tem da je bilo njihovo stališče vezano na prostovoljnost uvedbe posamezne oblike finančne participacije ter da udeležencem ne pripadajo večje pravice kot delničarjem.

Empirično potrjenih dokazov o tem, da bi delodajalci favorizirali katero koli obliko finančne participacije, sicer ni najti, a je v praksi več kot očitno, da gre pri tem za razumevanje finančne participacije, konkretno udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, kot nekonvencionalne oblike nagrajevanja zunaj dogovorjene plačne politike. Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja je primeren način spodbude zaposlenih predvsem iz razlogov odprte možnosti delitve ustvarjenega dobička, saj je dobiček nestalna - variabilna kategorija, kar podjetjem omogoča dogovorno (fleksibilno) delitev, glede na realni poslovni izid. Prav tako želijo delodajalci jasno opredelitev vlade glede davčnih ugodnosti, pogojenih z uvedbo posameznih oblik finančne participacije, saj se le na ta način bistveno povečuje smiselnost konkretne uporabnosti. Finančna participacija v Republiki Irski predstavlja zaupanje med večino podjetji v privatni lasti (70%). Stališče irskih sindikatov (Irish Congress of Trade Unions-ICTU), posredovano preko njihovih predstavnikov za stike z javnostjo, je v bistvu pritrdilno glede koncepta finančne participacije zaposlenih in generalno gledano podpirajo ponujene možnosti, ki zaposlenim omogočajo participacijo na ustvarjenem rezultatu in posledično (primer izplačila v obliki delnic) pridobitev lastninskih pravic. Sindikalno gibanje ima pomisleke glede možnosti uvedbe finančne participacije zgolj v privatnem sektorju in ne tudi v javnem, kar ocenjujejo kot diskriminatornost za zaposlene v teh dejavnostih. Pomemben poudarek irski sindikati namenjajo tudi borbi za zagotovitev celovite delavske participacije, katere del je finančna participacija zaposlenih. Iz teh razlogov so njihovi napori ob razpravah o finančni participaciji usmerjeni predvsem k zagotavljanju in doseganju cilja - celovite delavske participacije. Za promocijo celotnega področja finančne participacije zaposlenih na Irskem skrbi vrsta institucij (npr.Irish Profit Sharing Association - IPSA), ki so se izoblikovale skozi obdobje uvajanja samega sistema in imajo svoj temelj v organizacijah, katerih delovanje je bilo povezano z nagrajevanjem zaposlenih.
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Slika 9: Oblike finančne participacije v Republiki Irski

Iz prikaza in razširjenosti posameznih oblik finančne participacije v Republiki Irski lahko razberemo, da gre v osnovi za različne možne oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku katerih značilnosti so:

· Delniška oblika (Share-based profit-sharing) ima - kot že samo ime pove -  lastnost, da udeleženci pridobijo pravico do izplačila deleža udeležbe v obliki delnic. Višina udeležbe posameznega udeleženca je odvisna od delovne dobe - staža zaposlenega in od plačilnega razreda, v katerega sodi posameznik. Dolžnost podjetja je, da za sredstva udeležbe pri dobičku  oblikuje sklad, ki v imenu udeležencev pridobi delnice, za katere velja zadržanje v obdobju dveh let, po tem času pa pripadajo posameznim udeležencem. Davčne olajšave ureja poseben zakon (Finance Act 1982), ki predvideva popolno davčno oprostitev po preteku 5 let. Za odobritev delniške oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku je pristojen poseben organ na ravni države.

· Gotovinska oblika (Cash-based profit-sharing) pomeni, da je udeležencem pridobljena višina udeležbe izplačana v gotovini, vendar pa ne prinaša davčnih olajšav in je zato manj zanimiva tako za zaposlene kot tudi delodajalce.
· Opcijska oblika (Stock options) predstavlja možni način, da so udeleženci upravičeni do določenega števila opcijskih delnic, ki so po svoji vsebini velik motivacijski dejavnik, saj je vrednost opcijskih delnic v vzročni zvezi s stanjem in poslovnim uspehom vsakega podjetja. Omenjeni način zagotavlja udeležencem tudi davčne olajšave, podjetjem pa možnost izbora - določitve udeležencev.  
	Oblika FP*
	1983/84
	1984/85
	1985/86
	1986/87
	1987/88
	1988/89
	1989/90
	1990/91

	Share based profit-sharing
	2
	8
	15
	26
	44
	68
	84
	104**

	Stock options
	-
	-
	-
	48
	78
	98
	143
	169**


*FP- finančna participacija, ** - do 24 januarja 1991
Tabela 19: Prikaz odobrenih oblik finančne participacije v letih 1983-1991 na Irskem 

5.2.8. Italija

Čeprav sodi Italija med pomembnejše države EU, tako v političnem kot tudi v gospodarskem smislu, je področje finančne participacije kot del celovitega sistema delavske participacije prepuščeno podjetniški iniciativi, saj država s svojo zakonsko ureditvijo to področje pušča nedorečeno oz. zakonsko neurejeno.

V zadnjih letih poteka v Italiji dokaj resna razprava o finančni participaciji zaposlenih in to v okviru kolektivnih pogajanj med socialnimi partnerji. V nasprotju z večino držav EU se je ta tematika pojavila brez ustrezne institucionalne podpore, zlasti vlade. To dejstvo postavlja osnove, zaradi katerih ni naključje, da je pobuda za uvajanje posameznih oblik finančne participacije nastala in se razvila na podjetniški ravni, predvsem iz razlogov, ki so znani in so zlasti vezani na motivacijo zaposlenih, povečanje produktivnosti, večjo podjetniško učinkovitost in večjo fleksibilnost plač. Gre predvsem za podjetniški pogled na plačno politiko v širšem smislu, saj so makroekonomski vidiki na tem podjetniškem nivoju zanemarjeni. 

Za položaj in razvoj finančne participacije v Italiji je pomembno tudi delovanje sindikata, zlasti vseh treh central (CGIL, CISL in UIL), za katere lahko ugotovimo, da so svoj pogled in aktivnosti usmerjali zelo pazljivo, z zelo veliko mero nezaupanja do večine oblik finančne participacije. Izjema je le delavsko delničarstvo v specifičnih oblikah, za katerega je interes posameznih sindikalnih central v veliki meri prisoten.

	Sektor
	Število zaposlenih
	Delež

	Kovinska industrija
	492.350
	54,8

	Kemična industrija
	30.842
	3,4

	Grafična industrija
	4.503
	0,5

	Prehrambena industrija
	20.239
	2,3

	Tekstilna industrija
	23.432
	2,6

	Ostala proizvodna industrija
	802
	0,1

	Konstrukcije
	3.192
	0,4

	Trgovina
	43.861
	4,9

	Turizem
	3.615
	0,4

	Banke
	76.291
	8,5

	Prodajne dejavnosti
	200.212
	29,4

	Skupaj
	899.339
	100,0


Tabela 20: Število zaposlenih udeleženih v finančni participaciji

po sektorjih v letu 1990 v Italiji

Ne glede na splošno opredelitev finančne participacije v rezultatih gospodarskih družb, ki izhaja iz zakonske ureditve iz davnega leta 1942, ne obstoji specifična (vsebinsko naravnana) zakonodaja, ki bi to področje urejala. Iz tega stanja ureditve izhaja ugotovitev, da gre pri vsaki obliki finančne participacije za del izplačila kot del plače, kar pomeni, da je vsaka aktivnost na tem področju prepuščena posameznim družbam, ki jo uredijo samostojno in relativno avtonomno. Uvedba in izpeljava posamezne oblike finančne participacije iz teh razlogov (zakonsko neurejeno področje) ne omogoča ustreznih oz. primernih davčnih ugodnosti (olajšav), ki pa so v bistvu ključne za uspešno in racionalno izvedbo posamezne oblike finančne participacije. Glavna ovira za večji razmah uvajanja posameznih oblik finančne participacije v Italiji ni samo odsotnost ustrezne zakonodaje, temveč tudi nefleksibilnost plačnega sistema, ki ne daje možnosti nagrajevanja zaposlenih mimo kolektivnega dogovarjanja in je le manjši del predmet pogajanj na podjetniški ravni.

	Oblika FP
	1981-84
	1985
	1986
	1987
	1988
	1989
	Skupaj
	Delež

	Ostale oblike
	5
	9
	5
	12
	124
	45
	200
	75,8

	Profit sharing
	2
	3
	2
	2
	40
	15
	64
	24,2

	Skupaj
	7
	12
	7
	14
	164
	60
	264
	100,0


Tabela 21: Oblike finančne participacije v letih 1981-1989 v Italiji
 
Iz te kratke predstavitve stanja na področju finančne participacije v Italiji izhaja, da je osnovni princip uvajanja posameznih oblik participacije zaposlenih v funkciji povečevanja produktivnosti dela, z močno poudarjeno vlogo ravnanja s človeškimi viri. Dejstvo je, da se je profit sharing v Italiji razvijal skozi obdobje določenega stanja ekonomije in je nastopal v funkciji zmanjševanje stroškov dela, kar pogojuje  fleksibilnost plač zaposlenih.

Primer profit sharinga v družbi Olivetti:

Dogovor o  uvedbi profit sharinga med družbo Olivetti (54.000 zaposlenih) in sindikati je bil sklenjen v letu 1988. V družbi Olivetti so bila izredno dobro razvita industrijska razmerja, zlasti je bil poudarjen  prost pretok informacij in medsebojno dogovarjanje s sindikati na ravni družbe. Naključje je hotelo, da je takoj po sklenjenem dogovoru o uveljavitvi profit sharinga prišlo do občutnega padca poslovnih rezultatov družbe, kar se je odrazilo tudi na udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe in sicer se je udeležba več kot prepolovila. Iz teh razlogov so sindikati odstopili od sklenjenega dogovora, vendar je med zaposlenimi ostal priokus razočaranja, ki pa v končni fazi ni poslabšal celovitih industrijskih razmerij med socialnimi partnerji, še zlasti, ko je situacija narekovala temeljite posege v poslovanje družbe.

Primer je zanimiv, ker dokazuje, da tudi trenutna negativna izkušnja ne sme pomeniti konec  medsebojnega dialoga med socialnimi partnerji.
5.2.9. Luksemburg

Začetki finančne participacije v Luksemburgu segajo v zgodnja osemdeseta leta prejšnjega stoletja, ko je EU spoznala in zaznala potrebo, da se problematika oz. vsebina finančne participacije zaposlenih na ravni skupnosti obravnava in prouči. Na podlagi tega je bilo sprejeto priporočilo sveta o spodbujanju participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja, kar je tudi vladi v Luksemburgu služilo kot opora pri začetnih iniciativah za vzpodbujanje oz. uvajanje prvih oblik finančne participacije v posameznih podjetjih. V tem trenutku je področje finančne participacije zakonsko neurejeno, vlada pa je posredovala predlog, na kakšen način urediti področje delavskega delničarstva. Ustrezna zakonska podlaga je vsekakor osnova in tudi vzpodbuda, ki naj bi pospeševala uvajanje finančne participacije zaposlenih. Ob tem, da je luksemburška vlada naklonjena uvajanju različnih oblik finančne participacije, je tudi na strani socialnih partnerjev (sindikati, delodajalci in delojemalci) zaznati povečan interes, ki se odraža v različnih konkretnih pobudah in predlogih. Ob tem je potrebno poudariti, da so ti interesi med posameznimi socialnimi partnerji različni, kar je objektivno in povsem razumljivo, izhaja pa iz   specifičnega interesa posamezne interesne skupine. 
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Slika 10: Obliki finančne participacije v Luksemburgu 
  

Predloženi predlogi, ki dajejo prednost delavskemu delničarstvu kot obliki finančne participacije, niso deležni direktne podpore s strani sindikalnih združenj. Na strani sindikalnih združenj je čutiti strah po izgubi kontrole in samostojnosti pri kolektivnih pogajanjih. Podobno razumevanje in tudi ravnanje je prisotno na delodajalski strani. Delodajalska stran je mnogo bolj usmerjena v razvoj posameznih novih načinov znotraj plačne politike, ki naj omogoči večjo fleksibilnost plač z dodajanjem in uveljavljanjem variabilnih elementov nagrajevanja. Za razliko od omenjenih stališč socialnih partnerjev pa je za luksemburško vlado, konkretno udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja  (prostovoljni), primerna oblika finančne participacije zaposlenih, zlasti kot instrument motivacije, ločeno od plačne politike in kolektivnih pogajanj.

	Splošno mnenje
	Zakonska urejenost
	Davčne ugodnosti

	Poteka splošna razprava, vlada naklonjena finančnim spodbudam
	Zakonsko neurejeno področje
	Davčnih spodbud ni


Tabela 22: Pregled stanja na področju finančne participacije v Luksemburgu 

Kljub odsotnosti zakonskih okvirov o posameznih oblikah finančne participacije zaposlenih in davčnih olajšav je zaznati skromen, vendar realen porast nekaterih oblik finančne participacije zaposlenih v konkretni praksi, zlasti od leta 1990. Konkretno je gotovinska oblika udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja mnogo bolj razširjena kot pa delavsko delničarstvo. Posamezne konkretne oblike finančne participacije zaposlenih so uveljavljene predvsem v finančnem sektorju, kot rezultat managerskega nagrajevanja.

	Oblika finančne participacije
	Število podjetij
	Število vključenih zaposlenih

	CPS
	26 % vseh podjetij.
	ni podatkov!


CPS - cash-based profit sharing

Tabela 23: Številčni prikaz razširjenosti finančne participacije 

v Luksemburgu 

Po relativno skromnem začetnem interesu v osemdesetih letih se je finančna participacija zaposlenih pričela razvijati in precej bolj resno se o njej razpravlja tudi danes, zlasti med socialnimi partnerji, pa tudi v parlamentu. Prisotno je zavedanje, da brez ustrezne zakonske urejenosti ni pričakovati razvoja in hitrejše rasti večjega števila novih oblik finančne participacije zaposlenih v Luksemburgu.

5.2.10. Nizozemska

Filozofske korenine industrijske demokracije segajo v preteklost, vse do obdobja industrijske revolucije. Njena načela so rezultat potrebe, da se delavska participacija zoperstavi organizirani moči moderne države, industrije in trgovine. V sodobni Evropi so temeljni razlogi obstoja in razvoja delavske participacije različne oblike nezadovoljstva, še zlasti zaradi naraščajočega nestrinjanja zaposlenih z organiziranjem delovnega mesta. Prav pod vplivom interakcij med sindikatom, managementom in državo so se te razmere bistveno izboljšale, vendar še naprej narašča odtujenost zaposlenih, upada tako delovna etika kot tudi storilnost, povečuje pa se absentizem. Zagovorniki industrijske demokracije trdijo, da klasično spodbujanje zaposlenih zgolj z mezdami ne zadošča več. Predvsem verjamejo v delavsko participacijo v najširšem smislu, pri čemer je finančna participacija zaposlenih njen enakovreden del, ki jo pojmujejo kot strategijo izboljšanja delovnih razmer in motiviranja zaposlenih za doseganje večje storilnosti.

V tem kontekstu razumevanja finančne participacije zaposlenih se je le ta pričela razvijati tudi na Nizozemskem in dosegla relativno ugoden odziv, tako na delodajalski kot tudi na delojemalski strani.  

V osemdesetih letih se je na Nizozemskem razvila široka razprava na nacionalni ravni o  vsebini priporočila organov EU, ki je zadevalo spodbujanje participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja, t.i. PEPPER. Ta razprava je privedla do konkretnih rešitev, ki jih je nizozemska vlada tudi uzakonila ter s tem ustvarila predpogoje za možen začetek uveljavljanja finančne participacije zaposlenih. Ustvarjeni pogoji, se pravi zakonska podlaga, so uredili področje uveljavljanja posameznih oblik finančne participacije, ki so bila dodatno podprta z odgovarjajočimi davčnimi vzpodbudami v povsem konkretnih rešitvah. Od leta 1994 je število konkretnih oblik finančne participacije v modificirani obliki pričelo naraščati, zlasti zaradi davčnih vzpodbud, kar je v veliki meri tudi povečalo motiv in interes delodajalcev (ki so oblikovali posamezne oblike) in seveda tudi s tem sprožilo delojemalsko stran (zaposleni), da je v ponujeni možnosti našla svoj pravi interes, ki se je na ta način s časom še občutno povečeval (Law Vermeend/Vreugendenhil). Temeljna osnova uveljavljene zakonske rešitve v primeru Nizozemske je v t.i. varčevalnih shemah oz. osebnih fondih. Te rešitve določajo primerne zakonske možnosti v organizacijskem smislu (uvajanje v praksi) in  zagotavljajo smotrnost oz. primerno uporabnost preko davčnih olajšav.

V primeru Nizozemske so posamezne oblike finančne participacije zaposlenih, konkretno gre za različice udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, v svoji vsebini limitirane, seveda če te rešitve primerjamo s prakso držav, katerih obseg in število uveljavljenih oblik finančne participacije presega povprečni nivo EU (Velika Britanija, Francija). Najpogostejši obliki udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja z uveljavljenimi davčnimi olajšavami sta:

· gotovinski profit sharing in

· odloženi profit sharing.
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Slika 11: Oblike finančne participacije na Nizozemskem 
 

V tej zvezi je potrebno poudariti, da se je gotovinska oblika profit sharinga  pojavila kot prevladujoča oblika, seveda ob dejstvu, da so delodajalci upoštevali povsem drugačna merila pri njeni  konkretni uporabi (pri uvajanju v konkretno prakso), zlasti ob preverjanju ugodnosti in prednosti, ki jih ta oblika prinaša. Izplačilo zaposlenim se lahko po presoji delodajalcev izvede v delniški obliki, seveda predvsem kot možnost. Temeljna oblika, ki ji Nizozemska skozi zakonsko ureditev namenja prvenstveno prioriteto, je plačno-varčevalna shema. Plačno-varčevalna in premijsko varčevalna shema sta glavni obliki varčevanja v podjetjih. Omenjeni shemi sta izpostavljeni v cilju urejanja letne rasti plač na državni ravni.

Zaposlenim na Nizozemskem se preko omenjenih varčevalnih shem na zelo primeren način (predvsem spodbuden) omogoča varčevanje, prav tako tudi delodajalcem, saj z uvajanjem posameznih oblik t.i. shem pridobijo ustrezne davčne olajšave. Kot zanimivost je potrebno izpostaviti, da je mogoče uporabiti obe shemi v istem času in znesek privarčevanih sredstev konvertirati tudi v delnice podjetja, čeprav ni nobene direktne zveze med varčevanjem na eni strani in sposobnostmi in rezultati (dobiček) na drugi.

Iz razloga, da bi pospešila finančno participacijo, konkretno udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, je nizozemska vlada v letu 1994 dvignila delež neobdavčenega dela sredstev in obenem skrajšala čas odloga za sredstva zaposlenih (odloženi način). Delodajalci, ki z uveljavljenimi shemami aktivno sodelujejo, so upravičeni do oprostitev 20% ob polnem izplačilu, s tem, da v pogojno rečeni menjavi za plačilo lahko ponudijo zaposlenim opcije za delnice podjetja. Celotna vrednost teh opcij je omejena do maksimalne višine 1580 HFL na leto. Opcijske delnice so del varčevalnih shem in so tudi predmet davčnih olajšav kot ostale varčevalne sheme. Dodatno postavljena zahteva je, da je delež vrednosti opcij  7,5% od vrednosti vsakokratne emisije delnic. Vsi donosi od omenjenih opcij se usmerijo na posebni varčevalni račun, z dobo čakanja 4 leta. Višina sredstev, ki je prosta davčnih obveznosti, je prav tako maksimirana (1580HFL,1995). Omenjena višina sredstev se vsako leto določa s strani vlade. 

Dinamika sprememb in prilagoditev, zlasti na davčnem področju, je sorazmerno velika, kar je povsem logično in razumljivo, saj gre za pomembna makroekonomska vprašanja. Obremenitve delodajalcev se spreminjajo, kar vpliva tudi na njihovo odločitev o uvajanju posameznih oblik finančne participacije. Konkretna obremenitev delodajalcem pri plačno-varčevalni shemi je 10%, z napovedmi zmanjšanja. Prilagoditev zadeva tudi gotovinska udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja, ki bremeni zavezanca delodajalca z 20%. Ta obremenitev se lahko zniža do 10%, vendar je potrebna delodajalčeva zahteva.

	Splošno mnenje
	Zakonska urejenost
	Davčne ugodnosti

	Pozitivno splošno mnenje, ki pogojuje nadaljevanje razprave
	Zakonodaja iz leta 1994,   davčna zakonodaja v letu 1994 bistveno izboljšana
	Denarni in zadržani profit sharing


Tabela 24: Pregled stanja na področju finančne participacije na Nizozemskem

Celotno število zaposlenih, ki prejemajo gotovinsko obliko udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, z leti narašča. V letu 1994 je bilo v te sheme vključeno okoli 11,5% vseh zaposlenih, v  letu 1993, je bil delež 7,3%. Celotna davčna olajšava je znašala v povprečju 2426 HFL v letu 1994, kar je predstavljalo 5,65% povprečnega urnega zaslužka. 

	Oblika finančne participacije
	Število podjetij
	Število vključenih zaposlenih

	CPS
	5,2% vseh podjetij
	11,5% vseh zaposlenih

	SO
	ni podatkov!
	ni podatkov!

	DPS
	ni podatkov!
	ni podatkov!


CPS - cash-based profit sharing, SO - stock options, DPS - deferred profit sharing

Tabela 25: Številčni prikaz razširjenosti finančne participacije na Nizozemskem

Obstoječe in uveljavljene oblike finančne participacije v svoji konkretni izpeljavi ne vsebujejo nobenih diskriminatornih elementov, ki so vezani na odnos moški – ženske, prav tako tudi ne glede na ostale kategorije zaposlenih. To seveda ne pomeni, da je finančna participacija v celoti naravnana v duhu enakopravnosti, in pri tem je morda je zanimiv primer plačnih nivojev. Za visoko plačana delovna mesta velja ugodnost 1% od celotnega povprečja urne postavke, za manj plačana delovna mesta manj kot 0,3%. 

Za uveljavljanje posameznih oblik udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja je v prvi vrsti odgovornost na strani delodajalcev, predvsem iz razloga, da vsi zaposleni v podjetjih, kjer je uvedena gotovinska udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja,  niso »naslovno« upravičeni do davčnih ugodnosti. Na tem mestu je vredno omeniti tudi dejstvo, da sindikati na Nizozemskem v glavnem ne podpirajo uvajanja posameznih oblik finančne participacije, saj naj bi na ta način izgubljali del moči in argumentov v procesu kolektivnega pogajanja.

5.2.11. Portugalska

Portugalska sodi v krog držav EU, kjer je finančna participacija slabše razvita, čeprav formalni pogoji, zlasti ustrezna zakonodaja, obstajajo že od leta 1969. Glavne vzroke za tako stanje je potrebno iskati zlasti v zgodovinskih in socialno-kulturnih faktorjih, ki so državo in njene prebivalce na svoj način opredelili skozi njihov razvoj.
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Slika 12: Oblike finančne participacije na Portugalskem

Na Portugalskem je področje participacije zaposlenih, konkretno finančne participacije, vezane na rezultate podjetij, urejeno s t.i. »delavsko zakonodajo«, ki to področje ureja že od leta 1969. Čeprav je 30 let dolgo obdobje, v katerem se sistem finančne participacije lahko uresničuje, pa je stanje v konkretni praksi bistveno slabše, kot bi lahko objektivno pričakovali. Finančne participacije na Portugalskem ne razumevajo kot sistem nagrajevanja zaposlenih, pač pa kot del participacije v širšem smislu, in na tej podlagi temelji tudi pravica sodelovanja zaposlenih v konkretnih oblikah finančne participacije.

Večji razmah je finančna participacija na Portugalskem doživela v povezavi s privatizacijo javnega sektorja, ki se je pričela leta 1989. Osnovni okvir, znotraj katerega je bila privatizacijska zakonodaja determinirana, je v svoji vsebini pogojeval tudi določanje deležev, namenjenih upravičencem-zaposlenim in tudi določanje celotnega deleža (kapitala), namenjenega privatizaciji.

Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja  kot najpogosteje uveljavljena oblika finančne participacije zaposlenih ima na Portugalskem relativno dolgo tradicijo, saj segajo njeni začetki v pozna šestdeseta leta prejšnjega stoletja. Ker gre za sistem, pri katerem je temeljni motiv in vodilo uvajanja spoznanje, da obstoji vzročna zveza pri zaposlenih med njihovimi aktivnostmi, prizadevanji in napori in delitvijo rezultatov podjetij, je povsem razumljivo, da se je tudi na Portugalskem pri pripravi in uveljavljanju udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja izpostavilo vprašanje »ugodnosti« za zaposlene in tudi podjetja torej za vprašanje davčnih spodbud, ki so v bistvu gonilna sila uveljavljanja vseh oblik finančne participacije v konkretno prakso. Na Portugalskem so davčne ugodnosti zakonsko urejene, saj so finančna sredstva, namenjena finančni participaciji zaposlenih, odbitek pri obdavčitvi ustvarjenega dobička podjetja, tako za podjetja kot tudi zaposlene, s tem da je za slednje olajšava mišljena tudi v funkciji socialne varnosti.

Davčne ugodnosti na Portugalskem obsegajo olajšave:

· za zaposlene, z določenim limitom izraženim v konkretnem znesku in

· za podjetja, ki jim pripada olajšava v določeni višini, pogojeni tudi s sklenjenim dogovorom z zaposlenimi.

Poleg profit sharinga so na Portugalskem prisotne tudi druge oblike finančne participacije zaposlenih, ki izhajajo iz pravice zaposlenih do deleža ustvarjenega rezultata podjetja oz. iz tega naslova pripadajoče ugodnosti. Med te oblike vsekakor sodijo opcijski plani (delniške nakupne opcije), za katere mora biti sklenjen dogovor med podjetjem in zaposlenimi. Sklenjen dogovor mora vsebovati ponudbo za nakup, z jasno določenimi pogoji, ki morajo biti znani in predstavljeni potencialnim kupcem, se pravi zaposlenim v podjetjih.

	Splošno mnenje
	Zakonska urejenost
	Davčne ugodnosti

	Relativno pozitivno, potekajo minimalne razprave 
	Zakonodaja iz leta 1969 in leta 1989
	Za podjetja z uvedenim PS, za podjetja in zaposlene v primeru ESO


PS - profit sharing, ESO - employee share-ownership

Tabela 26: Pregled stanja na področju finančne participacije na Portugalskem 

O konkretnih podatkih o finančni participaciji na Portugalskem lahko ugotavljamo, da posebnih empiričnih raziskav niso opravljali. Enako velja za resno statistično predstavitev stanja. Na voljo so le okvirni podatki (približki), na podlagi katerih lahko ocenjujemo stanje in razmere ter napovedujemo perspektivo za prihodnje. Podatek iz leta 1994, ki je obravnaval rezultate privatizacije javnega sektorja, govori o 130 programih privatizacije, za katere se ugotavlja ugoden napredek in razvoj, v smislu udeležbe (lastništva) zaposlenih. Delež lastništva malih delničarjev (zaposlenih) v njihovih podjetjih predstavlja 12,4 % od celotnega števila vseh lastnikov delnic podjetij.

Vzrok, da Portugalska ne sodi med države s posebno tradicijo na področju finančne participacije zaposlenih, je iskati tudi v tem, da gre za državo s specifično zgodovino in tudi socialno in kulturno podlago, ki je podlaga za relativno svojevrstno pot lastnega razvoja. Na Portugalskem je veliko število podjetij - v lastniškem in tudi upravljalskem smislu - vezano na družinsko lastništvo (družinska podjetja), v veliki meri prevladujejo mala in srednja podjetja, ki pa v principu niso visoko akumulativna.

Na vsak način pa je vzpodbudna ugotovitev, da se pojavljajo posamezni organizirani primeri, ki želijo finančno participacijo zaposlenih uveljaviti. Takšen primer je poizkus v finančno - zavarovalniškem sektorju, kjer se želi principe finančne participacije promovirati in obenem tudi uveljaviti. Iz teh razlogov je bil izražen interes preko dveh sindikalnih konfederacij (UGT in CGTP), ki je to področje vključil v ekonomsko–socialni sporazum med socialnimi partnerji za obdobje do leta 2000. 

Osnovni vir oz. inspiracijo, kako zakonsko urediti finančno participacijo zaposlenih v fazi privatizacije, je Portugalska našla v t.i. »francoskem modelu«, za bolj splošne osnove pa so služili primeri in izkušnje Velike Britanije in Republike Irske.  

5.2.12. Španija

Za Španijo velja, da ne sodi v sam vrh gospodarsko uspešnih članic EU, enako velja tudi za uveljavljanje finančne participacije zaposlenih. To področje je skromno uveljavljeno in tudi pričakovani trendi ne kažejo na to, da bi v bližnji prihodnosti lahko finančna participacija dosegla večji razvoj. 
Značilnost Španije na področju finančne participacije je v tem, da je to področje v veliki meri povezano s plačno politiko, ki je predmet kolektivnih pogajanj med socialnimi partnerji. V tem smislu se področje finančne participacije zaposlenih razume kot oblika dodatnega plačila oziroma dodatka k osnovni plači zaposlenih in je urejeno s t.i. »delavskim statutom«. Na tem področju ne gre za pretirano razpravo o specifični politiki in potrebnih aktivnostih, povezanih z uveljavljanjem posameznih oblik participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja. Ustrezna zakonodaja nudi v okviru možnosti določen »prostor«, znotraj katerega se lahko uveljavljajo posamezne oblike participacije zaposlenih. 

Zakonska ureditev ne daje splošnih in širokih ugodnosti ne podjetjem in tudi ne zaposlenim, da bi posamezne oblike finančne participacije imele potreben vzgon pri svojem uveljavljanju v konkretni praksi. Ko omenjamo zakonsko ureditev, mislimo na leta 1986 sprejeti zakon, ki je uredil in omogočil t.i. delavski odkup (employee buy-outs). Za druge možne oblike ostaja manj prostora, predvsem v smislu ustreznih davčnih spodbud, ki so povsod, in to velja tudi za španske razmere, pravi motivator za konkretizacijo v posameznih podjetjih.
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Slika 13: Oblike finančne participacije zaposlenih v Španiji

Ustvarjeni dobiček podjetja lahko usmerjajo španska podjetja na dva načina in sicer:

· kot prihodek-plačo zaposlenega ali
· kot vložek v sklad, namenjen za dosego konkretnih ciljev.
Skladno z davčno zakonodajo se tako usmerjeni ustvarjeni dobiček podjetja opredeljuje kot strošek dela, ob izpolnjenih pogojih, in sicer, da je izplačilo vključeno kot predmet kolektivnega dogovora (sporazuma) in predstavlja motivacijo za opravljeno delo. Na točki davčnih spodbud je tako razporejen dobiček obravnavan kot prihodek - plača zaposlenega.

Od leta 1986 se v Španiji pojavlja oblika t.i. » delavskega podjetja«, ki predstavlja v lastniškem smislu podjetje v večinski lasti zaposlenih. Delež zaposlenih naj ne bi bil manjši od 51% kapitala podjetja in ta podjetja so deležna določenih davčnih olajšav.

Pri oceni razmer na področju finančne participacije zaposlenih v Španiji je potrebno izpostaviti dejstvo, da posebnih empiričnih raziskav ni izvedenih in je iz teh razlogov težje razbrati pravo stanje in smeri, v katere naj bi se finančna participacija zaposlenih razvijala generalno, kot tudi posamezne oblike participacije zaposlenih, v specifičnih primerih in okoljih. Splošna informiranost o kolektivnem dogovarjanju med socialnimi partnerji in sklenjeni dogovori (sporazumi) obsegajo tudi določila o finančni participaciji zaposlenih, ki v svoji vsebini neposredno izpostavljajo potrebo po povezanosti ustvarjenega rezultata (dobička), doseženega ob višji stopnji produktivnosti, z njeno delitvijo med zaposlene.

	Splošno mnenje
	Zakonska urejenost
	Davčne ugodnosti

	Relativno zadovoljivo, brez velikega navdušenja 
	Zakonodaja iz leta 1986
	Samo za EBO


Tabela 27: Pregled stanja na področju finančne participacije v Španiji

Izdelane analize na podlagi opravljenih davčnih pregledov v posameznih podjetjih kažejo dokaj zanimivo stanje, iz katerega je moč razbrati, da se za posamezne oblike finančne participacije odločajo velika podjetja in sicer iz razloga spodbude ali nagrade za svoje zaposlene. Kot posebnost »pravil igre« v Španiji na področju finančne participacije je potrebno ponovno izpostaviti kolektivno dogovarjanje, ki predstavlja ključ za vsako konkretno implementacijo posamezne oblike finančne participacije v podjetjih. Dogovorjena oblika je rezultat uporabnosti, primernosti in možnosti ter tudi želja zaposlenih, ki se v končni fazi konkretizira v skupnem dogovoru in individualni pogodbi vsakega zaposlenega. Osnovni kriterij v vseh primerih finančne participacije je ta, da je rezultat, izhajajoč iz participacije, dodatek k plači zaposlenega.

	Oblika finančne participacije
	Število podjetij
	Število vključenih zaposlenih

	CPS in ESO (EBO)
	1.087
	1.800.000


CPS - cash-based profit sharing, ESO – employee share ownwrship, EBO – employee buy outs

Tabela 28: Številčni prikaz razširjenosti finančne participacije v Španiji
 

Na koncu je potrebno in tudi smiselno osvetliti stanje na področju finančne participacije v Španiji tudi skozi Priporočilo o spodbujanju participacije zaposlenih v dobičku in rezultatih podjetja, ki državam EU priporoča:

· 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,

· primerno zavest oziroma klimo tako pri managementu kot tudi pri zaposlenih. 

Mirno lahko zaključimo, da se razmere, ki vladajo na področju finančne participacije zaposlenih v Španiji, niti malo ne odražajo v pozitivno naravnani vsebini »Priporočila«, ki predstavlja  znotraj EU vodilo in usmeritev hkrati.

5.2.13. Švedska

Pri obravnavi delavske participacije v svetu - in v tem smislu tudi posledično finančne participacije zaposlenih - predstavlja Švedska s svojo vlogo in položajem sindikata možen način, ki je prerasel v model - enotni sistem delavskih predstavništev ali kar »švedski model«. Iz teh razlogov je prav, da predstavimo tudi nekaj značilnosti finančne participacije, konkretno udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja.
Švedska je do sedaj veljala v političnem smislu za homogeno državo, v kateri je dominantno vlogo odigravala socialna demokracija in to od leta 1932 dalje, z izjemo obdobja med letom 1976 in 1982. Sodelovanje med socialno demokracijo in sindikati - sindikalnim gibanjem (sindikalna konfederacija - LO) je bilo v tem obdobju dobro in tudi, zlasti za sindikate, zelo uspešno. Obojestransko sodelovanje je prineslo rezultate, ki so se odražali tudi v ekonomski politiki države, predvsem pa v zakonskih rešitvah in posledično v moči sindikata, ki predstavlja določeno moč v državi.

V primerjavi z drugimi državami ima Švedska to zanimivost ali tudi posebnost, da gre za visoko centralizirano tržišče dela in visoko stopnjo članstva zaposlenih v sindikatih. Vključenost zaposlenih v sindikate predstavlja med 80 do 85% vseh zaposlenih in je višja pri delavcih, plačanih na uro, in nekoliko nižja pri t.i. »belih ovratnikih«. V večini držav je sindikalno gibanje v težavah, zlasti pri koordinaciji svojih aktivnosti, medtem ko na Švedskem tega problema oz. težav ni, saj je odločanje zelo centralizirano, koordinirano, in s tem imajo odločitve večjo težo (tudi moč), kar je zlasti pomembno v  pogajanjih med socialnimi partnerji.

Čas socialne demokracije je postavil visoko stopnjo blaginje in socialne varnosti za celotno švedsko prebivalstvo. Te ugodnosti finančno pokriva državni proračun in je predstavljal v osemdesetih letih prejšnjega stoletja 59,9% bruto družbenega produkta - BDP (1987), ob tem pa je država vgradila tudi visoko osebno obdavčitev in to v progresivnem smislu. Davčna obveznost posameznikov je predstavljala v teh letih eno najvišjih, takoj za Dansko v Evropi. To je nekaj karakteristik, ki predstavljajo podlago, na katero se umešča finančna participacija zaposlenih v tej državi. Ob močnem sindikalnem gibanju in »sočutni« vladi ter visoki stopnji socialne blaginje, ne preseneča dejstvo, da kolektivne oblike finančne participacije zaposlenih predstavljajo prevladujočo obliko participacije na Švedskem. Gre za t.i. »lntagarfonder«, ki jih lahko prevedemo »dohodkovni - plačni fond«. Vlada in sindikat (LO) ga imenujeta  delavski investicijski fond oz. investicijski fond zaposlenih, švedska konfederacija zaposlenih (SAF) pa sindikalni fond. Za sindikat predstavljajo ti fondi na določen način del plačne politike v smislu solidarnosti, gre za sistem, ki povečuje kontrolo zaposlenih nad kapitalom in obenem predstavlja način preprečevanj prevelike »moči« in bogastva. 

Primer švedskega sistema prostovoljne udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja  ne predstavlja klasičnega sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. Največja značilna različica je ta, da ti t.i. fondi ne pripravijo vsega potrebnega za posamezne zaposlene, ki prejmejo del dobička od svojih delodajalcev. Le-ti tvegajo, dajejo ustrezno pomoč pri oblikovanju in uveljavljanju udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. V bistvu gre za nasprotje kolektivnega in individualnega pristopa k udeležbi zaposlenih pri dobičku podjetja. V primeru Švedske gre za oba pristopa skupaj. Ko govorimo o značilnostih udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja na Švedskem, lahko ugotovimo, da obstajata dva temeljna tipa prostovoljnega sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku. Prvi je osnovni - letni bonus zaposlenega (cash based profit sharing) in drugi odloženi način plačila (deferred profit sharing) na individualni račun posameznika.
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Slika 14: Shema sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja na Švedskem
 

Pomembno je poudariti, da sindikat v celoti nasprotuje individualnemu pristopu do udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, zlasti zaradi načina, ki ni kompatibilen s sistemom solidarnosti (plačne) in ne omogoča oz. podpira prizadevanj za izločitev plačne diferenciacije, ki temelji na dobičku gospodarske družbe. A kljub tem dejstvu je zanimiv podatek, ki govori ravno nasprotno in sicer o odnosu in obenem razumevanju sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku, kjer je kar 90 % zaposlenih imelo pozitiven odnos do tega sistema (1987).

Način obdavčitve dohodkov iz naslova udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja je na Švedskem podoben kot npr. v ZDA. V obeh možnostih, v primeru gotovinskega in odloženega sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, je delodajalec oproščen plačevanja davkov za znesek, namenjen udeležbi, in predstavlja kot tak strošek. Individualni prejemek posameznika je obdavčen v tistem trenutku, ko ga posamezni udeleženec prejme. V primeru odloženega sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja je obdavčitev odložena, razen v zakonsko določenih primerih, vezanih na obdavčitve povezane s socialno varnostjo. Ti razlogi predstavljajo resen problem, saj posamezni delodajalci zaradi teh obremenitev (obdavčitev) napovedujejo prenehanje sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. 

Sicer pa so delodajalci zainteresirani za promocijo in razvoj tudi delavskega delničarstva in odloženi način udeležbe (deferred profit sharing) je pot, kako ta cilj doseči. Vsota sredstev odložene udeležbe se navadno oz. normalno investira v poseben sklad (trust), s katerim se kupujejo delnice  podjetij (lastna). 

Švedski delodajalci so spoznali, da je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja primerno orodje tudi za komunikacijo in način za izobraževanje zaposlenih, zlasti na področju poslovanja posameznega podjetja. Vsako podjetje ima vsekakor ustrezne razloge za uveljavljanje - postavitev udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja in njegovo oblikovanje v duhu lastnih potreb poslovanja. Iz teh razlogov je jasno in povsem razumljivo, da so določeni detajli konkretno delujočega sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja različni in vsebujejo značilnosti posameznega podjetja. 

Za lažje razumevanje v nadaljevanju prikazujemo tri konkretna podjetja, ki na svoj način predstavljajo konkretno prakso; gre za tri generacije sistemov in deloma za različne cilje.

Akermans

Akermans je podjetje, ki proizvaja strojno opremo in predstavlja začetnika udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja na Švedskem. Sistem je bil vpeljan že leta 1946, ko je bilo podjetje  v svojih začetkih (50 zaposlenih). Danes ima podjetje preko 1.300 zaposlenih in vsi so vključeni v sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. Sistem je bil vpeljan z namenom najti način nagrajevanja zaposlenih in sicer v delovno tekmovalnem smislu. V tem primeru gre za kombiniran sistem, pri katerem je polovica sredstev udeležbe namenjena izpačilu (letni bonus), drugi del pa je odložena oblika udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja in gre v t.i. sklad (trust).

Temeljni cilji uvedbe sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja so: povečanje produktivnosti, zmanjšanje fluktuacije in absentizma ter razvijanje pripadnosti podjetju (kolektivni duh).

Svenska Handelsbanken
Svenska Handelsbanken je s 6.000 zaposlenimi druga največja švedska komercialna banka. Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja  je bila uvedena v zgodnjih sedemdesetih letih prejšnjega stoletja, kot način spoznanja managementa o potrebnem sodelovanju - prispevku - bančnih uslužbencev k uspehu banke. Ustvarjeni dobiček banke se je primerjal z tistim, ki je bil ustvarjen v drugih, konkurenčnih bankah. V primeru, da je bil ustvarjeni dobiček višji kot v  bankah, s katerimi je potekala primerjava, je bila ena tretjina sredstev prenešenih v sklad zaposlenih, ki so ga upravljali management in zaposleni. Sredstva sklada se investirajo v delnice banke in od leta 1986 je sklad postal največji delničar. Zaposleni svoja sredstva dobijo izplačana ob upokojitvi ali ko zapustijo banko.

Volvo

Mnogo kasneje oz. relativno pozen je začetek v podjetju Volvo, ki je uvedel sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja leta 1982 in sicer za vseh 54.000 zaposlenih, v vseh enotah na Švedskem. Oblikovani skladi sredstev udeležbe so prenešeni oz. preoblikovani na dogovorjen način, ob tem, da je začetno iniciativo vodil management podjetja, ki je v pogajanjih s sindikati dogovoril celotni sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. Zaposleni so tekom leta  upravičeni do določenega števila delnic, ki imajo lastnost individualnih delnic in jih lahko udeleženci udeležbe pri dobičku podjetja  odsvojijo po preteku petih let. Sklad sredstev, namenjen udeležbi zaposlenih pri dobičku podjetja  je omejen pri doseženih 5 % glasovalnih delnic podjetja Volvo. 

Poleg udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja ima podjetje Volvo tudi druge načine oz. oblike nagrajevanja zaposlenih, smisel le-teh pa je predvsem izboljšanje produktivnosti in kvalitete.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                               

Na koncu lahko ugotovimo, da delodajalci na Švedskem, kot tudi v ostalih državah z razvito tržno ekonomijo, relativno hitro spoznavajo potrebo po preurejanju plačnih sistemov, ki so bolj fleksibilni in so dovolj povezani z ekonomskim stanjem, premoženjem posameznega poslovnega subjekta. Veliko podjetij intenzivno deluje na izgradnji in preoblikovanju sistemov nagrajevanja, katerih osnova je diferenciacija. Predvsem kažejo izkušnje v smeri večjega deleža »bonusov«, namenjenih zaposlenim, ki se vežejo zlasti na produktivnost, kvaliteto in dobiček podjetja. Osnovna plača kot del celotnega plačila posameznika v strukturi pada iz leta v leto in dosega v švedskih razmerah le še slabih 40%.
5.2.14. Velika Britanija

Uveljavitev udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja je povezano s celovitim razumevanjem participativnega managementa, ki v svoji vsebini predstavlja način in obliko za zagotovitev vključenosti (integracije) zaposlenih v delovanje podjetja in s tem tudi njihove pripadnosti ter motiviranosti za doseganje individualnih in skupnih ciljev pri delu in poslovanju. Gre za aktualno in obenem zanimivo dejstvo, ki se pojavlja povsod tam, kjer je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja uveljavljena praksa in kjer že obstojijo konkretne empirične raziskave o smiselnosti uvajanja omenjenega sistema v podjetja.

Za predstavitev uspešnosti uveljavitve udeležbe zaposlenih pri dobičku v Veliki Britaniji nam bo v pomoč del obširne raziskave, ki je bila izvedena v letih 1983, 1984 in 1985 pod okriljem Industrial Participation Association in je v prvem delu vsebinsko vezana na odnos zaposlenih do udeležbe pri dobičku, v drugem pa na primerjavo ekonomskih kazalcev uspešnosti med podjetji z uvedeno udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja in tistimi, ki tega sistema nimajo uvedenega. 
  

V prvi del  raziskave je bilo vključenih 4060 (2703 jih je odgovorilo) naključno izbranih zaposlenih iz 12 podjetij, v katerih je potekal sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. 

Raziskava je imela namen, da skozi nekaj temeljnih vprašanj ugotovi odnos in razmišljanje zaposlenih o obravnavani tematiki, zlasti kar zadeva:

· kakšen je odziv udeležencev na udeležbo pri dobičku,

· ali so z udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja spremenili pogled na podjetje,

· ali udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja stimulira oz. spodbuja njihov interes za finančno stanje in profitabilnost podjetja,

· ali udeleženci razumejo udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja,

· ali so bolj naklonjeni gotovinski ali delniški opciji.

Drugi del raziskave je primerjalno predstavil posamezne ekonomske kazalce v obdobju 8 let (od 1977/78 do 1984/85), zlasti pa:

· donosnost, profitabilnost podjetja,

· rast, zlasti prodaje, premoženja in dobička podjetja,

· povračilo investitorjem.

V raziskavo je bilo vključenih 113 podjetij z uvedeno udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja  in 301 podjetje, v katerih ga niso imeli. Zastopana so bila podjetja iz večine gospodarskih panog, kar vsekakor pomeni, da rezultati odražajo stanje v celotnem gospodarstvu. 

Prvi del raziskave (mnenja zaposlenih)

Za prvi del raziskave, ki je potekala z anketnim vprašalnikom, je značilno, da je naključni vzorec zaposlenih (2703) obsegal splošne značilnosti strukture zaposlenih v podjetjih, kar zadeva delovni staž, starostno strukturo, delovni položaj in spolno strukturo, obenem pa je bil ugotovljen delež članstva med zaposlenimi v sindikatih in poklicnih združenjih. Delež vključenosti zaposlenih predstavlja 56 %.

V naslednjih prikazanih tabelah so predstavljena vprašanja, na katera so odgovarjali anketirani zaposleni, in tudi rezultati, na osnovi katerih je mogoče oceniti, v kakšnem odnosu so zaposleni do sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja.

	
	%

	Kako ocenjujete profit sharing na splošno, kot idejo oz. sistem ?

	     Gre za odlično idejo    
	70

	     Profit sharing je ideja, vredna razmisleka
	21

	     Nimam ne pozitivnega ne negativnega odnosa do profit sharinga
	9

	     Nasprotujem ideji v celoti
	-

	Kakšen je vaš pogled na udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v vašem podjetju (vaša PS shema) ?

	     V celoti zelo naklonjeno
	64

	     Z naklonjenostjo, a z določenimi pripombami o posameznih detajlih
	24

	     Nimam ne pozitivnega, ne negativnega odnosa do profit sharinga
	12

	     Nasprotujem profit sharing shemi in želim, da bi bila ukinjena
	-


Tabela 29: Odnos zaposlenih v Veliki Britaniji do sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja
Iz odgovorov jasno sledi, da zaposleni v veliki meri podpirajo oz. odobravajo sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, saj je tako na prvo vprašanje o splošni oceni sistema oz. ideje in tudi na drugo vprašanje o pogledu posameznika na konkretno obliko udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja kar 91 % oz. 88 % pozitivnih odgovorov, le 9 % oz. 12 % neopredeljenih in nobene negativne ocene.

	
	Izrazito se

strinjam

(%)
	Strinjam

(%)
	Ne vem

(%)
	Se ne

strinjam

(%)
	Izrazito se ne

strinjam

(%)

	Profit sharing oblikuje oz. zagotavlja boljšo atmosfero v podjetju


	10
	55
	16
	18
	1

	Gre za priljubljeno obliko, saj so zaposleni radi deležni dodatkov (bonusov)
	24
	69
	4
	3
	-

	Profit sharing zagotavlja povečan interes zaposlenih za dobiček in rezultat podjetja 
	11
	65
	7
	16
	1

	Profit sharing je pozitiven tako za podjetje kot tudi za zaposlene


	14
	72
	11
	3
	-

	Profit sharing povečuje pripadnost zaposlenih podjetju


	6
	41
	17
	34
	2

	Profit sharing spodbuja večjo učinkovitost zaposlenih, ki prinaša podjetju večji uspeh
	6
	45
	15
	31
	3

	Dobrodošla pridobitev za udeležence, vendar ne kot nadomestilo za ustrezne plače
	44
	52
	3
	1
	-

	Večina zaposlenih je brezbrižna do profit sharinga


	2
	22
	25
	47
	4

	Profit sharing je vzrok za razočaranje, ker dobiček lahko pada ali raste
	3
	39
	10
	45
	3


Tabela 30: Mnenja zaposlenih v Veliki Britaniji o pomenu 

udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja

Pri oceni odgovorov iz tabele  lahko odgovore v prvih dveh kolonah (izrazito strinjanje in strinjanje) združimo, kar pomeni, da zaposleni ugotavljajo in priznavajo vpliv udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja na oblikovanje boljše atmosfere v podjetju (65 %), povečan interes za rezultate podjetja (76%) in kot spodbudo za večjo učinkovitost zaposlenih, ki prinaša podjetju večji uspeh (51%). Nadalje je zanimiv in obenem pomemben odgovor na trditev, da je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja dobrodošla pridobitev za zaposlene, nikakor pa ne more biti nadomestilo oz. nadomestek za določitev ustreznih osnovnih plač. Večina tudi meni, da med zaposlenimi ne gre za brezbrižen odnos do udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja (51%), kar potrjuje odgovore na trditve o pozitivnih vplivih na delovanje podjetij kot celote. Na zadnjo trditev, da je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja lahko vzrok za razočaranje, ker dobiček podjetja lahko tudi pada oz. ga ni, je mnenje zaposlenih dokaj uravnoteženo, z rahlo prevlado nestrinjanja.

	
	%

	Ali lahko na osnovi vaših izkušenj ocenite, da profit sharing izboljšuje razpoloženje zaposlenih v podjetju ? 

	    Da, pomeni pomembno izboljšanje oz. napredek 
	14

	    Da, v skromnem obsegu
	59

	    Ne, ni razlike
	27

	    Ne, je slabše
	-

	V kolikšni meri  je uveljavitev profit sharinga  spremenila vaš pogled, kot zaposlenega, na podjetje ?

	     Zelo pomembno, predvsem na bolje
	23

	     Skromno, a na bolje
	45

	     V nobenem primeru
	31

	     Če je kaj, le na slabše
	1


Tabela 31: Mnenja zaposlenih v Veliki Britaniji o vplivu udeležbe zaposlenih pri dobičku na odnos do podjetja 
V tabeli  so odgovori zaposlenih, ki so bili pred zaposlitvijo v konkretno podjetje zaposleni v podjetju, ki udeležbe pri dobičku podjetja ni imelo ali pa so bili v konkretnem podjetju zaposleni tudi že v času, ko ta oblika še ni bila uvedena. Iz tega zornega kota odgovori prinašajo primerjalni pogled na konkretne učinke in vplive udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. Večina odgovorov pritrjuje temu, da udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja izboljšuje razpoloženje zaposlenih v podjetju (73%), kakor tudi, da je uveljavitev udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja spremenila pogled na podjetje in to v pozitivnem smislu (68%). 

Drugi del raziskave (ocena ekonomskih kazalcev podjetij)

V tem delu raziskava obravnava posamezne ekonomske kazalce podjetij z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja (113 podjetij) in tistimi brez (301 podjetje), primerjalno za obdobje 8 let. Zlasti je primerjava usmerjena na rezultate donosnosti, profitabilnosti podjetij, njihovo rast (prodaja, rast premoženja in dobička) in višino povračila investitorjem. V nadaljevanju iz prikazanih grafov lahko razberemo, v kolikšni meri je uspešnost in učinkovitost podjetij, skozi konkretne primerjalne rezultate, večja ali manjša v tistih z uvedenim sistemom profit sharinga in tistimi brez.
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Slika 15: Graf donosnosti kapitala v podjetjih z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku v Veliki Britaniji

Donosnost kapitala je pomemben ekonomski kazalec uspešnosti podjetij in predstavlja razmerje med ustvarjenim dobičkom pred obdavčitvijo in delničarskim fondom (delniški kapital in rezerve). Prikazana primerjava med podjetji z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja in tistimi brez kaže, da so rezultati prvih skozi vse obdobje primerjave boljši. Raziskava je obravnavala tudi obdobje recesije v zgodnjih osemdesetih letih prejšnjega stoletja, in tudi to obdobje so podjetja z uvedeno udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja  preživela ugodneje. Seveda pa iz tega prikaza ne moremo potegniti generalnega sklepa, da so podjetja z uvedeno udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja  nasploh uspešnejša, gre le za rezultate podjetij, ki so bila vključena v raziskavo. 
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Slika 16: Graf rasti prodaje v podjetjih z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku v Veliki Britaniji

Tudi rast prodaje sodi med pomembne kazalce uspešnosti podjetij, vendar ga je potrebno obravnavati separatno. V grafu  je prikazana rast prodaje med podjetji z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja in tistimi brez, vendar tu ne gre za preveč drastične razlike. Seveda pa kumulativni izračun za obdobje 8 let daje prednost podjetjem z uvedeno udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja.


[image: image17.wmf]3,7

6,6

6,3

5,5

4,9

4,7

5,0

4,7

4,0

5,7

5,4

4,9

4,7

4,9

4,5

5,1

0,00

2,00

4,00

6,00

8,00

1977/78

1978/79

1979/80

1980/81

1981/82

1982/83

1983/84

1984/85

Leto

%

Podjetja s PS

Podjetja brez PS

 

Slika 17: Graf gibanja dividend na delnico v podjetjih z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku v Veliki Britaniji

Prikazane vrednosti v grafu  predstavljajo vrednosti izražene v odstotkih glede na razmerje med celotnim izplačilom dividend in številom delnic (emisijo).

Če na koncu zelo na kratko povzamemo rezultate raziskave, ki se je v svoji vsebini in obsegu skušala na objektiven način približati realni podobi oz. stanju sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja v Veliki Britaniji, lahko dokaj  suvereno ugotovimo, da gre za sistem, ki v veliki meri zadovoljuje pričakovanja zaposlenih in tvorno prispeva k uspešnosti podjetij. 

Kje iskati razloge za to, da so ekonomski kazalci podjetij z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, nasproti tistim brez, v povprečju značilno boljši oz. uspešnejši? Vsekakor je potrebno posvetiti pozornost zaposlenim, še zlasti zaradi zgovornih rezultatov raziskave med udeleženci sistema udeležbe pri dobičku podjetja. Prevladujoči odgovori nudijo priložnost in smer, v kateri je smotrno poiskati prave razloge večje uspešnosti podjetij. Ugodnejša atmosfera oz. klima v podjetju, povečan interes zaposlenih za rezultate podjetja, dosežen višji nivo pripadnosti kolektivu, spodbujanje individualne in kolektivne učinkovitosti in nenazadnje pridobljena nagrada - bonus kot rezultat uspeha podjetja (ljudje smo radi nagrajeni) so elementi in značilnosti, preko katerih lahko določimo bistvo. 

Gre za stil managementa v podjetjih, za katerega je značilno, da obravnava zaposlene kot pomemben vir oz. proizvoden tvorec, ki se obravnava vsaj enakovredno, če ne z večjo pozornostjo in odgovornostjo kot ostali viri oz. proizvodni tvorci (stroji, tehnologija, materiali itn.). Spoznanje in spoznavanje, ob tem pa tudi zavedanje, da se ljudje odzivajo emocionalno in pogosto skupaj, pomeni popolnoma nekaj drugega, kot doseči rezultatski optimum z ostalimi proizvodnimi tvorci. To je točka, ki loči in obenem označuje uspešen management od tistega, ki so jim ta spoznanja tuja ali pa se jih ne morejo ali pa tudi ne želijo zavedati. Neizpodbitno dejstvo je, da uspešnega podjetja ni brez uspešnega managementa, ki zna  in zmore jasno definirati cilje podjetja in ima sposobnost »vpreči« vse razpoložljive vire (zlasti zaposlene) za dosego ciljev. Če izpostavimo zaposlene kot pomemben oz. najpomembnejši vir za doseganje ciljev, je potrebno vzpostaviti  v podjetju odnos družabništva (labour copartnership), ki povezuje zaposlene, management in lastnike. Tak odnos, lahko bi rekli »filozofija«, se odraža skozi vse procese, ki so usmerjeni za doseganje vnaprej začrtanih ciljev, in je glavna značilnost podjetij z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku.

Značilnost podjetij z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja je prav tako tudi skrb in obveza zagotavljanja pretoka ustreznih, natančnih, strokovnih in jasnih informacij o poslovanju podjetja, kar v veliki meri razrešuje značilno držo zaposlenih, ki se odraža skozi nezaupanje v resničnost »pripovedi«  menagementa, nadalje prepričanja, da je interes managementa zgolj izkoristiti njihovo delovno silo, in večni problem privilegijev. Tu gre za znano delitev »mi in oni«. 

Zaupanje skozi partnerski odnos v mnogih podjetjih ustvarjajo tudi s pomočjo porajajočega novega načina razmišljanja na strani managementa in lastnikov, ki skozi metodo »pošiljanja« sporočil zaposlenim glede varnosti zaposlitve, jamstva dohodkov, rizika nezaposlenosti in vrednosti dela, predvsem v smislu, da je podjetje pripravljeno deliti uspeh, če so zaposleni pripravljeni deliti tveganje. 

Na koncu lahko ugotovimo, da je za delovanje uspešnega sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja zlasti pomemben stil managementa, ki mora in more zagotavljati dejansko vključenost zaposlenih v celovito »življenje« podjetja, saj imajo osebni interes - kar je bistveno - za kvalitetno izvajanje vseh delov v procesu doseganje cilja. Participativni manegament je tisti, ki se uveljavlja in obenem zagotavlja skupen uspeh.

5.2.15. Nemčija

Ko predstavljamo finančno participacijo v Zvezni republiki Nemčiji, je zanimivo dejstvo, da je država, ki ima dolgo in bogato tradicijo pri urejanju in konkretnem udejanjanju delavske participacije, zelo samosvojo urejenost in prakso na področju finančne udeležbe zaposlenih. Prevladujoča oblika v nemški praksi je participacija zaposlenih na kapitalu (varčevanje za prihodnost), ki je vsekakor povezana z naravo samega naroda. 

V Nemčiji je bila finančna participacija zaposlenih intenzivneje obravnavana šele v zadnjih dveh desetletjih. Temeljna značilnost pa je, da je  participacija zaposlenih na kapitalu osnovna in najbolj razširjena oblika, medtem ko je participacija zaposlenih na rezultatu, torej dobičku gospodarske družbe, mnogo manj pogosta. 

V Nemčiji se je razvoju delavske participacije namenjal glavni poudarek in s tem se je tudi institucionalno vzpostavljala industrijska demokracija (participacija zaposlenih pri odločanju skozi sistem soupravljanje), občutno manj pa ekonomska demokracija (finančna participacija zaposlenih skozi različne oblike udeležbe).

Sistemska urejenost finančne participacije, ki jo pozna Nemčija, temelji na posredni udeležbi zaposlenih in se smatra kot varčevanje za prihodnost. Pri tem sistemu sodelujejo tako država kakor tudi delodajalci in zaposleni. Gre za kombinacijo dejavnikov motiviranja zaposlenih, ko se del plače namensko vloži (varčevanje) na poseben račun v banki ali v podjetju. Temu znesku doda podjetje svoj del, ki je izražen v odstotkih in predstavlja strošek za podjetje. Skupna vsota ob koncu leta predstavlja osnovo za znižanje plačila dohodnine. Večja znižanja oz. davčne olajšave predstavljajo obveznosti, izhajajoče iz vzdrževanja družinskih članov. 

Varčevalni sistem kot oblika finančne participacije zaposlenih ima svojo podlago v zakonskih predpisih, na osnovi katerih je omogočen sistem varčevanja, ki pod ugodnimi pogoji nudi zaposlenim možnost ustvarjanja premoženja. Zakonski predpisi, ki urejajo to tematiko, temeljijo v svoji vsebini na podobnih principih, vendar so kljub temu opazne določene razlike, predvsem v smislu namena varčevanja. 

Poznanih je več oblik in sicer: 

· premijsko varčevanje (Spar-Praemien Gesetz,1970), 

· varčevanje za namen stanovanjske gradnje (Wohnungsbau-Praemien Gesetz, 1969) in 

· varčevanje zaposlenih za ustvarjanje premoženja (kapitala) na podlagi zakona o ustvarjanju premoženja (Vermoegensbildungsgesetz,1970). 
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Slika 18: Prikaz finančne participacije v Zvezni republiki Nemčiji

Varčevalni sistem temelji na predpostavki, da mora vsak udeleženec varčevanja zagotoviti letno vlogo v določenem znesku. To letno vlogo vplačuje mesečno, kot varčevalno vlogo. Na osnovi tarifnih dogovorov med sindikati in delodajalci morajo le-ti prispevati svoj delež k posameznikovi varčevalni vlogi, višina prispevka delodajalca pa je odvisna od dogovorov, doseženih znotraj socialnih partnerjev. Svoj delež prispeva tudi država, višina je odvisna od števila vzdrževanih otrok in socialnega stanja zaposlenega. Tak sistem zaposlenim omogoča ustvarjanje dodatnega premoženja (kapitala). Omenjeni sistem varčevanja zaposlenih je bil v nemških razmerah zelo dobro sprejet in razširjen, poimenovali so ga kar »sistem 624«. 

Spremenjene razmere med socialnimi partnerji so konec osemdesetih let privedle do sprememb v zakonodaji. Maksimirana vsota se je dvignila na višino 936 DEM (1989/90). Sedaj veljavna zakonodaja nudi vzpodbude, vezane oz. pogojene z individualnim varčevanjem zaposlenih, predvsem zaposlenim z nižjimi dohodki (samskim zaposlenim preko 27.000 DEM, poročenim pa 54.000 DEM letnega dohodka). Lastni vložek (lahko razumemo tudi kot participacijo) je poverjen v specifično obliko investiranja, sredstva 6 let mirujejo. Dopustna višina zagotovljenega bonusa, ki ga plača država, predstavlja 10% investiranega denarja oz. sredstev posameznika, z opredeljenim maksimumom 936 DEM na leto.

V nemški praksi finančne participacije se srečujemo tudi z bolj tradicionalnimi oz. uveljavljenimi oblikami, med katere sodi vsekakor udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja. Nemška zakonodaja sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja ne ureja, pač pa ima celo vrsto predpisov, ki vzpodbujajo delavsko delničarstvo. 

Prihranki zaposlenih se lahko investirajo v skladu s pogodbami, ki jih posamezne gospodarske družbe sklepajo z zaposlenimi. Splošno spoznana potreba po razvijanju različnih oblik finančne participacije je bila razlog, da je s strani vlade prišlo do pobude v okviru splošnih sporazumov med socialnimi partnerji, da se z ustrezno zakonodajo vzpostavijo pogoji, ki bodo vzpodbujali razvijanje različnih podjetniških shem finančne udeležbe zaposlenih. Spoznanja o pozitivnih učinkih finančne participacije zaposlenih so zlasti naslednja:

· Motiviranost zaposlenih je večja, prav tako skrb za lastno socialno varnost preko sistema navidezne prostovoljnosti. 

· Zaposleni na ta način participirajo na dobičku, saj gospodarske družbe morajo dodati svoj delež (kot strošek).

· Skupni privarčevani znesek je osnova za davčne olajšave, tako za zaposlene kot tudi za gospodarske družbe.

· Tako zbrana sredstva so pod določenimi pogoji prednostno na voljo gospodarskim družbam pri njihovem poslovanju.   

Davčna zakonodaja, konkretno zakon o dohodnini, omogoča, da delnice, ki so ponujene zaposlenim pod ugodnejšimi pogoji, niso predmet obdavčitve in kot  oblika nagrade ne zapadejo plačilu prispevka socialnega zavarovanja. Dodatni pogoji so kvantitativni in se vežejo na obseg omenjenih delnic ter na višino subvencije, ki jo za znižano ceno delnice zagotavlja država. 

Kot smo že omenili, v Nemčiji ni zakonsko urejene podlage za gotovinsko udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja, vendar so predvsem v manjših gospodarskih družbah kljub temu pogosto uveljavljena praksa. To velja tako za odložene obliko (deferred profit sharing) udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, kakor tudi za posebne delniške sheme.

	Splošno mnenje
	Zakonska urejenost
	Davčne ugodnosti

	Relativno zadovoljivo, razen za CPS 
	Zakonodaja iz leta 1961, ki se dopolnjuje do danes (varčevanje zaposlenih) 
	Samo za ESO 


CPS – cash based profit sharing, ESO - employee share-ownership

Tabela 32: Pregled stanja na področju finančne participacije v Zvezni republiki Nemčiji
 

Že leta 1995 je nemška vlada vzpodbudila socialne partnerje, da področje delavskega delničarstva in drugih oblik finančne participacije zaposlenih vključijo kot del medsebojnih dogovorov, vendar ti dogovori niso prinesli pomembnejših rezultatov.

Poleg doslej omenjenih obstoji še cela vrsta zakonov, ki spodbujajo in urejajo ter omogočajo zaposlenim delitev akumulacije kapitala. Sredstva delodajalcev oz. njihov prispevek kot participacija zaposlenih se investirajo v soglasju z zaposlenimi. To omogoča socialnim partnerjem, da s svojimi predlogi in argumenti prispevajo k razvoju in oblikovanju različnih oblik finančne participacije zaposlenih. 

Pomembno je poudariti, da je nemška vlada v preteklosti prevzela iniciativo za razvijanje zakonodaje, ki ureja to področje in s katero naj se na podjetniški ravni promovira, razvija in razširi ter podpira generalni dogovor med socialnimi partnerji. 

V dodatku k davčni zakonodaji zaposlenih, ki omogoča znižano vrednost (ceno) delitve sredstev s strani delodajalcev, vodi k davčnim ugodnostim do maksimuma davčne olajšave zneska 300 DEM, v pogojih, ko gospodarske družbe subvencionirajo pridobitev sredstev zaposlenih do 50% vrednosti in so ta sredstva za dobo 6-tih let »zamrznjena«. 

Ker v nemških razmerah, zlasti v smislu davčnih ugodnosti, niso priznane olajšave za gotovinski in odloženi način udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, je v konkretni praksi relativno majhno število podjetij, ki imajo uvedene te sisteme udeležbe pri dobičku. 

Število posameznih oblik finančne participacije se v Nemčiji spreminja neznatno, kar je splošno prepričanje, saj konkretnih empiričnih podatkov ni na voljo. Pač pa je na voljo podatek o višini (vrednosti) kapitala, ki ga imajo v lasti zaposleni. Ta se je dvignil oz. povečal v nekaj letih od 15 bilijonov DEM na 20 bilijonov DEM. 

	Oblika finančne participacije
	Število podjetij
	Število vključenih zaposlenih

	ESO, CPS in DPS
	1.500 – 2.000
	1.500.000 (Leta 1994)


ESO - employee share-ownership, CPS – cash based ownership, DPS - deferred profit sharing
Tabela 33: Številčni prikaz razširjenosti finančne participacije v Zvezni republiki Nemčiji

Pomembno je izpostaviti, da je nemška vlada skušala oz. skuša prepričati socialne partnerje, da spoznajo smisel razvijanja oblik finančne participacije, ki omogočajo določene možnosti in prednosti v plačni politiki, le-ta pa ima vpliv tudi na rast zaposlenosti in v končni konsekvenci omogoča bolj pravičen zaslužek in pravično delitev ter  povečano vključenost zaposlenih v konkretne gospodarske družbe. 

Stanje na področju finančne participacije zaposlenih na ozemlju bivše Vzhodne Nemčije je bistveno drugačno, saj je bilo to območje v prehodu iz popolnoma drugačne družbene ureditve že na začetku omejeno z manjkajočo tradicijo in konkretno prakso.

6.   PRIMERJALNA ANALIZA MED EU IN  SLOVENIJO

6.1 Uvod

Dejstvo je, da smo izgubili že kar precej  časa od prvih resnih, predvsem pa konkretnih razprav o finančni participaciji zaposlenih. To je bil čas obravnave  Predloga  Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe, ki je s svojo vsebino predstavljal moderen in za evropske razmere »nadstandardni« primer reševanja tovrstne tematike. Med socialnimi partnerji je prevladovalo prepričanje o njegovem sprejemu in tudi uveljavitvi v praksi. 

Osnovni razlog zakonodajalca za sprejem zakona je tem, ker predstavlja pomemben del plačne politike Vlade Republike Slovenije. Temelji cilj le-te je takšno gibanje plač, ki bo, po eni strani skladno z rastjo produktivnosti dela in realno rastjo bruto domačega proizvoda, po drugi strani pa preko dviga ravni varčevanja in vlaganja v razvoj in investiranje, zagotovilo dvig konkurenčnosti domačega gospodarstva. Hitrejša rast plač od rasti produktivnosti dela in realne rasti bruto domačega proizvoda bi v temelju onemogočila doseganje teh ciljev, zato je nujno z ustreznimi sistemskimi rešitvami ustvariti dodatne pogoje za večjo nagnjenost k varčevanju in investiranju predvsem v tistih podjetjih, ki imajo za to na voljo dovolj potencialnih sredstev. In prav tem podjetjem so v prvi vrsti predlagane zakonske rešitve namenjene, saj jih  je dosedanja praksa silila v povečevanje izplačil zaposlenim, kar je in bo pomenilo na makroekonomski ravni povečano potrošnjo. Vse to pa poslabšuje položaj in poslovne rezultate v podjetjih.

6.2. Primerjava med slovenskim modelom udeležbe zaposlenih pri dobičku in  priporočili EU

V zadnjem desetletju potekajo v organih in strokovnih telesih EU številne aktivnosti, katerih namen je spremljanje stanja, razmer in pričakovanj na področju finančne participacije zaposlenih. 

Izvedene raziskave in na tej osnovi zbrane ugotovitve so pokazale, da se finančna participacija, konkretno različne oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja, čedalje bolj uveljavlja v večini držav EU.  

Vzroke za tako stanje je potrebno iskati predvsem v spoznanjih vseh socialnih partnerjev, da je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja potencialna prednost, ki jo je potrebno z ustreznimi mehanizmi razvijati in dograjevati. Posamezne države EU, predvsem pa njihove vlade, so v večini primerov spoznale konkretne koristi, ki jih ta sistemska rešitev nudi, in so se tudi ustrezno odzvale, seveda v skladu s svojimi pristojnostmi. Skozi svojo izvršilno in zakonodajno vejo oblasti so države EU zagotovile formalne (zakonske) pogoje, s pomočjo katerih se udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja lahko v praksi tudi uveljavi.

Predstavljeni pregled finančne participacije zaposlenih kot širši pojem oziroma kot pojem, ki v svoji vsebini obsega udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja, prikazuje v skrčeni in nekoliko poenostavljeni obliki stanje v posameznih državah EU (ne vseh), in sicer:

· splošno oceno stanja (generalni pogled),

· zakonsko ureditev,

· davčne ugodnosti oziroma olajšave,

· vrste uvedenih oblik,

· število vključenih podjetij in

· število zaposlenih, ki v posamezni obliki sodelujejo.

Iz prikazane preglednice lahko razberemo, da dejansko obstajajo relativno velike razlike med posameznimi državami EU, tako glede zakonske ureditve samega sistema, kot tudi časovne dimenzije uveljavljenih oblik, davčnih ugodnosti, predvsem pa glede posameznih oblik udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. 

Vsaka oblika udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja ima svoje prednosti pa tudi slabosti, ki so v veliki meri odvisne predvsem od gospodarskih in razvojnih perspektiv ter možnosti, obenem pa tudi od kulturnih razmer, ki vladajo v posamezni državi. Samo število vključenih podjetij in zaposlenih je vezano zlasti na to, koliko let sistem deluje, in pa na velikost ter število prebivalstva posamezne države. Zelo poenostavljeno lahko zaključimo, da od vseh obravnavanih držav EU bistveno odstopata v pozitivnem smislu Velika Britanija in Francija. Ta ugotovitev ni presenetljiva, če vemo, da prav v teh dveh državah segajo začetki udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja celo v 19. stoletje.

	Država
	Avstrija
	Belgija
	Danska
	Finska
	Francija
	Grčija
	Irska
	Italija
	Luksemburg
	Nizozemska
	Portugalska
	Španija
	Švedska
	Velika Britanija
	Nemčija

	Ocena stanja
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(
	(

	Zakonska

ureditev
	Labour Law/ 1974

Income Law/ 1994
	ESO/1962

SO/1964
	SPS in ESO/1958
	DPS/(1990) 1996
	CPS/1959

DPS/1967

SO/1970

ESO/1973
	CPS/1984

ESO/1987
	SPS/1962

SO/1986
	je ni!
	je ni!
	nekaj spodbud le za CPS
	le generalni predpis/1969
	le generalni predpis
	CPS

DPS
	DPS/1978

SO/1980

CPS/1987

ESOP/1989
	DPS/1961

ESO/1964

	davčne

olajšave
	le za ESO
	precej omejitev, zlasti za SO
	CPS

SPS

ESO
	le za DPS
	občutne tako za podjetja, kot za zaposlene
	pomembne le za CPS
	zmerne
	ne
	ne
	nizke
	le za PS
	nizke
	le za PS
	občutne tako za podjetja, kot za zaposlene
	samo za ESO

	Uvedene oblike
	ESO

SO

ESOP
	ESO

CPS/BPS

SO
	CPS

SPS

ESO
	DPS

CPS

ESO
	DPS

CPS

ESO/EBO
	CPS
	SPS

SO
	CPS
ESO
	CPS
ESO
	CPS

DPS

SO
	CPS

ESO

SO
	CPS

ESO/EBO
	CPS

DPS
	DPS

SO

CPS

ESOP
	ESO

CPS

DPS

	Število

podjetij
	ESO/20 

SO/1

ESOP/2

PS/1
	54
	CPS/50

SPS/20

ESO/32
	DPS/41

(za CPS in ESO ni podatkov)
	DPS/15780

CPS/8800

ESO/350

SO/600
	omejeno!
	SPS/104

SO/169
	CPS – 25% velikih podjetij
	26% podjetij
	CPS/

okoli 6% podjetij
	velika podjetja
	44%(1087) srednjih in velikih

podjetij 
	ni 

podatkov!
	30% podjetij
	ESO/DPS

1500-2000

	Število zaposlenih
	preko

19.000
	5%
	ni podatkov!
	DPS/90.000

(za CPS in ESO ni podatkov)
	okoli 8,4 mio

(OPS/5,15, CPS/2,5 in 

ESO/0,75 mio) 
	ni podatkov!
	SPS/35000

(za SO ni podatkov)
	CPS/900000
	ni podatkov!
	CPS/ 

okoli 350000 –

11,5% zaposlenih
	ni 

podatkov!
	1,8 mio
	ni 

podatkov!
	okoli 2,0 mio
	ESO/DPS okoli 1,5 mio. zaposlenih


LEGENDA: 

( = velika naklonjenost finančni participaciji zaposlenih in aktivna razprava, ( = finančna participacija zaposlenih ni jasno določena, vendar potekajo razprave o uvajanju, ( = ni naklonjenosti finančni participaciji zaposlenih, a razprave tečejo,

PS = (profit sharing) udeležba zaposlenih pri dobičku, SPS = (share-based profit sharing) delniška udeležba pri dobičku, ESO = (employee share ownership) delavsko delničarstvo, DPS = (deferred profit sharing) odloženi način izplačila, CPS = (cash-based profit sharing) gotovinska udeležba pri dobičku, SO = (stock options) delniške opcije, BPS = (bond based profit sharing) udeležba pri dobičku z obveznicami, EBO = (employee buy outs) delavski odkup

Slika 19: Prikaz finančne participacije v državah EU

Raznolikost oblik finančne participacije zaposlenih v državah EU je precejšnja. Najpogosteje se pojavlja udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja, (profit sharing) v različicah, kot je gotovinski, odloženi, v obliki obveznic ali delnic. Ostale oblike so manj pogoste in se pojavljajo v posameznih državah kot posebnosti, ki jih narekuje konkretno okolje. Med države EU, za katere velja pestra uporaba različnih oblik finančne participacije zaposlenih, sodita Francija in Velika Britanija, sledijo Nizozemska in Nemčija. V največji meri pogojuje razširjenost posamezne oblike finančne participacije zaposlenih ustrezna povezanost z davčnimi vzpodbudami, ki dajejo pravi smisel udeležencem.

Na osnovi empiričnih raziskav si lahko ustvarimo tudi dejansko stanje finančne participacije zaposlenih. Med države EU z največjim številom vključenih zaposlenih v posamezno obliko finančne participacije sodi Francija z več kot 5 milijoni udeležencev v obliki odloženega sistema profit sharinga in 2,5 milijona  udeležencev v gotovinskem profit sharingu. V Veliki Britaniji je prevladujoča oblika gotovinski profit sharing s 3,5 milijoni udeležencev. 

6.3. Temeljni elementi »Priporočila« EU

Pri obravnavanju finančne participacije, še posebno udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja (profit sharing) v naših domačih razmerah, ne moremo mimo ugotovitev in stanja v  državah Evropske unije, se pravi v skupnosti, v katero se Slovenija želi vključiti. Omenjeno tematiko so  v organih in strokovnih telesih Evropske unije sistematično spremljali in proučevali že od poznih sedemdesetih let prejšnjega stoletja naprej. Rezultat tega je vsekakor sprejeto »Priporočilo o spodbujanju participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja«.

Podlaga za sprejem omenjenega priporočila so bila gradiva, nastala na podlagi obsežnih raziskav, katerih nosilec je bil Evropski univerzitetni inštitut v Firencah, v posameznih državah članicah, ki v svoji vsebini prikazujejo pregled stanja na področju finančne participacije in tam, kjer je bila udeležba pri dobičku uvedena, tudi pregled pozitivnih učinkov predvsem na:

· motivacijo oziroma motiviranost zaposlenih, 

· povečanje produktivnosti, 

· izboljšanje podjetniške učinkovitosti, 

· večjo fleksibilnost plač, mezd, 

· makroekonomski učinek pri reševanju nezaposlenosti in stagflacije. 

V tej zvezi je potrebno izpostaviti tudi to, da je pred samim sprejemom „Priporočila“ potekala vrsta aktivnosti, ki so imele svojo osnovo v akcijskem programu za izvedbo oziroma uveljavitev Listine o temeljnih socialnih pravicah delavcev. Obravnavana tematika je bila na dnevnem redu tako Evropskega parlamenta kot tudi v dialogu med socialnimi partnerji. Zlasti odmevno in za vsebinsko pripravo »Priporočila« pomembno je bilo srečanje leta 1990 v Firencah, kjer so strokovnjaki iz posameznih držav - članic skupnosti - predstavili svoje poglede na stanje in razvoj finančne participacije v konkretnih okoljih. Na tem srečanju se je izoblikovala tudi skrajšanka za različne oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja, in sicer »PEPPER« (Promotion of Employee Participation in Profits and Enterprise Results), ki v pomenskem smislu dejansko predstavlja začimbo - poper - za zagotavljanje in razvijanje novih načinov spodbujanja iniciative zaposlenih. 

Izhajajoč iz splošnih ocen, ki so bile predstavljene v omenjenih raziskavah in dokumentih, da udeležba zaposlenih pri dobičku in rezultatu podjetja prinaša potencialne prednosti, je povsem logično tudi nadaljevanje, da je smiselno nameniti tej obliki oziroma metodi ustrezno pozornost in pomoč v smislu konkretne uvedbe v prakso. To je vodilo »Priporočila«, ki v svoji vsebini želi predvsem izpostaviti pomen uvedbe udeležbe zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja zlasti skozi spoznanje, da so pri ustvarjanju vrednosti podjetja sodelovali tudi zaposleni in da je potrebno zagotoviti in omogočiti njihovo aktivno sodelovanje v razvojnih procesih podjetij. Gre za prepričanje o potrebi po vzpostavitvi odnosa pripadnosti zaposlenih podjetju, kar ima za posledico vrsto pozitivnih učinkov, ki se na posameznih ravneh odražajo v večji motiviranosti, produktivnosti in konkurenčnih prednostih teh podjetij.

Iz teh razlogov »Priporočilo« v prvem delu poziva države - članice skupnosti, da:

· priznajo in spoznajo potencialne koristi pri uvajanju participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja v obliki profit sharinga ali delavskega delničarstva (employee share-ownership) ali kombinaciji obeh oblik,

· ocenijo vlogo in odgovornost tako managementa kot delavcev v smislu veljavne zakonodaje in uveljavljene prakse.

V nadaljevanju pa priporoča, da države članice zagotovijo:

· 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,

· pomoč in podporo v smislu vseh pogojev, ki izhajajo iz vsebine aneksa »Priporočila«,

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

· primerno zavest oziroma klimo tako pri managementu kot tudi pri zaposlenih. 

V zvezi s »Priporočilom«, ki ima namen med državami - članicami skupnosti - zagotoviti uveljavitev participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja, je v vsebinskem smislu izredno zanimiv in obenem pomemben aneks, ki predstavlja dvanajst temeljnih značilnosti, ki so za participacijo zaposlenih pomembne in prek njih lahko spoznamo podrobnosti, na katere je potrebno paziti oziroma jih je potrebno upoštevati v primeru konkretnega uveljavljanja participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja. Prva značilnost je potreba po rednosti izplačil zaposlenim, in sicer najmanj enkrat letno. Nadalje je potrebno določiti delitveno formulo, ki mora biti udeležencem znana pred samim začetkom obdobja udeležbe. Pogajanja med socialnimi partnerji o plačah in delovnih pogojih ne smejo in ne morejo biti, zaradi uvajanja oziroma uvedbe participacije, postavljena na stranski tir ali pa celo, da je to razlog za njihovo neizvajanje. 

Samo sodelovanje in izbor ustrezne oblike udeležbe naj bosta prepuščena tako podjetjem kot tudi zaposlenim in pri teh odločitvah naj imajo možnost izraziti svojo svobodno voljo. »Priporočilo« ne podpira uvajanja obveznih ali predpisanih oblik, temveč podpira obliko prostovoljnosti. Izračun delitvenega fonda zaposlenim mora biti v tesni povezavi z rezultati poslovanja podjetja za določeno časovno obdobje ob jasno definiranih merilih, kar pomeni, da se lahko deli le tisti del, ki presega dogovorjen nivo ustvarjenega dobička. Višina izplačila mora zaposlenim predstavljati vzpodbudo v smislu motivacijskega učinka in se veže na osnovno - fiksno plačo. Določitev zgornje meje pomeni preprečitev prevelikega nihanja v skupnih izplačilih zaposlenih. 

V »Priporočilu« je izpostavljeno vprašanje tveganja v smislu relativno visokih deležev prihodkov zaposlenih iz naslova udeležbe, kar lahko privede do nesorazmerno velikih izgub ali zmanjšanja vrednosti oziroma celo izpadov prejemkov, seveda glede na izbrano metodo udeležbe. Iz teh razlogov se priporoča uvedba ustreznih mehanizmov zavarovanja tveganja. Udeležba  zaposlenih v vseh oblikah finančne  participacije  naj bi  bila zagotovljena in dostopna vsem zaposlenim, kar se zagotavlja z ustreznimi pogodbami. Glede na tip podjetja ni razlik oziroma omejitev. Tako v javnih kot tudi v kapitalsko privatno lastniških podjetjih je uvedba posamezne oblike udeležbe zaposlenih mogoča. Prav tako ni omejitev glede na velikost podjetja. Pomembno je le to, da se izbere najprimernejša oblika glede na specifičnost dejavnosti, tip in velikost podjetja. 

Razumljivost in enostavnost posamezne oblike udeležbe je za zaposlene izredno pomembna, saj le na ta način dosežemo željen rezultat. Iz teh razlogov se ne priporočajo kompleksne oblike, ki se jim je najbolje izogniti. Primerno in strokovno informiranje ter usposabljanje vseh udeležencev je zadnja značilnost udeležbe zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja, ki je predpogoj za končni uspeh.  

Na podlagi povedanega lahko ugotovimo, da je »Priporočilo« ES kot mednarodni dokument primerna osnova in obenem vodilo za postavitev temeljnih okvirov za uvajanje udeležbe zaposlenih v dobičku in rezultatih podjetja tudi za nas, ki se s to problematiko šele srečujemo. 
6.3. Primerjalni prikaz slovenske rešitve udeležbe zaposlenih pri dobičku s »Priporočili EU«

Način ocene predloga Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe temelji na primerjalnem prikazu opredeljenih temeljnih ciljev, ki so operacionalizirani v predlogu zakona, in osnovnih principov, ki jih je potrebno upoštevati v primerih konkretnega uveljavljanja udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe iz Priporočila takratnega Sveta ES. 

Primerjava temelji na oceni naslednjih značilnostih, ki jih prikazuje tudi slika , in sicer:

· Rednost izplačil sredstev iz udeležbe pri dobičku zaposlenim - »Priporočilo« izraža potrebo po rednosti izplačil, in sicer najmanj enkrat letno. 

Predlog zakona temu le deloma sledi, saj zavezuje oz. uzakonja s predlagano rešitvijo - pogodbo o udeležbi pri dobičku - odloženo izplačilo sredstev udeležbe iz dobička za dobo najmanj treh let (deferred profit sharing).

· Vnaprej znana formula izračuna mora biti udeležencem znana pred samim začetkom obdobja, za katerega se udeležba pri dobičku vzpostavlja. V uveljavljeni praksi mnogih evropskih držav so načini določitve višine delitvenega sklada enostavni in razumljivi, konkretna izplačila posameznikom pa predvidevajo več možnosti - od določenega odstotka od osnovne plače, enakih deležev za vse zaposlene, do odvisnosti izplačil od delovne dobe posameznika. 

Predlog zakona v bistvu prepušča to področje prostovoljni izbiri oz. skupnemu dogovoru pogodbenih strank. Če tega ni, pripada posameznemu zaposlenemu iz udeležbe pri dobičku delež, določen na podlagi njegove povprečne mesečne plače, izplačane v poslovnem letu, v katerem je bil ustvarjen dobiček, ki je predmet udeležbe, in  povprečnega števila opravljenih delovnih dni zaposlenega v družbi. 

· Brez vpliva na pogajanja med socialnimi partnerji o plačah in delovnih pogojih - Kolektivna pogajanja ne smejo in ne morejo biti, zaradi uvajanja oziroma uvedbe udeležbe zaposlenih pri dobičku, postavljena na stranski tir ali pa celo, da je to razlog za njihovo neizvajanje.

Predlog zakona v to področje ne posega direktno, pač pa je mogoče do neke mere razumeti pogoj za priznanje davčne olajšave (da družba ni realno povečala povprečnega mesečnega izplačila plač na zaposlenega iz ur glede na predhodno leto) kot neke vrste pritisk ali pa že izvršeno dejstvo že pred samimi pogajanji.

· Prostovoljnost: Samo sodelovanje in izbor ustrezne sheme udeležbe pri dobičku naj bosta prepuščena tako podjetjem kot tudi zaposlenim in pri teh odločitvah naj imajo možnost izraziti svojo svobodno voljo. »Priporočilo« ne podpira uvajanja obveznih ali pa predpisanih oblik, temveč podpira obliko prostovoljnosti.

Po predlogu zakona je udeležba pri dobičku za zaposlene prostovoljna. Izbor zakonsko ponujenih shem udeležbe pri dobičku je prepuščen zaposlenim in družbi v smislu prostovoljne odločitve. Seveda pa to ne drži v celoti, saj predlog zakona pri opredelitvi zaposlenega loči med fizično osebo, ki je v delovnem razmerju v družbi in za katero velja tarifni del kolektivne pogodbe, in članom uprave, poslovodjem ter fizično osebo, za katero ne velja tarifni del kolektivne pogodbe, kar pogojuje, da za t.i.individualne pogodbe o zaposlitvi velja le delniška shema.

· Zneski izplačil, vezani na doseženi rezultat, pomenijo, da mora biti izračun oz. višina delitvenega fonda zaposlenih v tesni povezavi z rezultati poslovanja za določeno časovno obdobje ob jasno definiranih merilih, to se pravi, da se lahko deli le tisti del, ki presega dogovorjeni nivo ustvarjenega dobička.

Predlog zakona tej zahtevi iz »Priporočila« v celoti sledi.

· Določitev zgornje meje pomeni preprečitev prevelikega nihanja v izplačilih zaposlenih, ob tem, da mora višina izplačila zaposlenim predstavljati vzpodbudo v smislu motivacijskega učinka in se veže na osnovno - fiksno plačo.

Predlog zakona določa zgornjo mejo višine udeležbe in sicer 20 % ustvarjenega dobička poslovnega leta družbe pred obdavčitvijo, vendar ne več kot 10 % letnega zneska plač, izplačanih v družbi v preteklem letu, in obvezuje, da posameznikov delež ne presega njegove povprečne mesečne plače, izplačane v preteklem letu.

· Tveganje je vprašanje, ki ga »Priporočilo« izpostavlja zaradi možnosti izgub ali zmanjšanja vrednosti oz. izpada prejemkov zaposlenih, seveda glede na izbrano metodo udeležbe pri dobičku. Iz teh razlogov se priporoča uvedba ustreznih mehanizmov zavarovanja tveganja.

Predlog zakona to področje ureja dokaj natančno, tako upravljanje s sredstvi iz udeležbe pri dobičku, njihovo uporabo, nadomestilo za uporabo sredstev v družbi, naložbeno politiko, kot tudi spremljanje rezultatov gospodarjenja s temi sredstvi. Glede na to, da s sredstvi iz udeležbe zaposlenih pri dobičku po predlogu zakona upravlja družba, bi bilo morda smiselno in primerno oblikovanje nadzornega organa, katerega vloga bi bila nadzor nad delovanjem sheme, njenim oblikovanjem, izplačili, vključevanjem oz. izstopanjem posameznikov iz sheme ipd. Sestavo nadzornega organa naj določi uprava družbe ob postavljeni zahtevi, da so v organu tudi predstavniki udeležencev sheme. Kar zadeva velikost - številčnost organa - naj bi bila med 3 in 5 člani, odvisno od velikosti družbe.

· Enakost možnosti zagotavlja, da je udeležba zaposlenih pri dobičku družbe dostopna vsem zaposlenim oz. čim širšemu krogu v smislu enakosti brez diskriminatornih omejitev.

Predlog zakona tem zahtevam sledi v celoti, saj dopušča možnost družbi in zaposlenim, da s pogodbo o udeležbi pri dobičku kot dodatni pogoj za udeležbo določijo potreben čas zaposlitve, ki pa ne sme biti daljši od šestih mesecev. Ta pogoj je glede na primerjalno prakso v državah, ki te sisteme uspešno izvajajo, povsem na mestu.

· Oblika lastništva in velikost podjetja nista kriterija, ki bi bila razlog za to, da se sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku družb uvede. Pomembno je le to, da se izbere najprimernejša oblika glede na specifičnost dejavnosti, tip in velikost podjetja. Predlog zakona jasno opredeljuje, da določbe tega zakona veljajo za gospodarske družbe, ki so organizirane kot kapitalske družbe po Zakonu o gospodarskih družbah. V nadaljevanju pa so naštete družbe, za katere se ta zakon ne uporablja. 

	TEMELJNE ZAHTEVE PRIPOROČILA
	SLOVENSKI MODEL

	- rednost izplačil (najmanj enkrat letno)
	- odloženi način izplačila 

	- vnaprej znana formula (dogovorjeni kriteriji delitve)
	- možnost lastne izbire (plača in število delovnih dni)

	- brez vpliva na pogajanja s socialnimi partnerji (zlasti o plačah in delovnih pogojih)
	- omejitev realnega povečanja plač (pogoj za priznanje davčnih olajšav)

	- prostovoljnost (sodelovanje in oblike sheme udeležbe)
	- načelna prostovoljnost (razen za tako imenovani ipoz)

	- zneski izplačil vezani na doseženi rezultat
	- zneski izplačil vezani na doseženi rezultat

	- določena gornja meja (preprečitev nihanj pri izplačilih)
	- določena gornja meja (20% ustvarjenega dobička – 10% izplačila)

	- tveganje (možnost izpada ali zmanjšane vrednosti izplačil)
	- s sredstvi upravlja družba (nosi odgovornost)

	- enakost možnosti (za vse zaposlene)
	- načelna enakost možnosti (osebe s tako imenovanim ipoz)

	- oblika lastništva (ni kriterij, ki vpliva na uvedbo udeležbe)
	- omejitve (3. člen predloga zakona)

	- velikost (ni kriterij, ki vpliva na uvedbo udeležbe)
	- ni omejitev

	- enostavnost in razumljivost (brez kompleksnih shem)
	- enostavne in razumljive rešitve

	- informiranost in usposabljanje (za vse zaposlene)
	- informiranost in usposabljanje (za vse udeležence)


Slika 20: Primerjalni prikaz slovenske rešitve udeležbe pri dobičku proti »Priporočilu« ES

· Enostavnost in razumljivost posamezne oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku sta za zaposlene izredno pomembni, saj le na ta način dosežemo željen rezultat. Iz teh razlogov se ne priporočajo kompleksne oblike, ki se jim je najbolje izogniti.

Predlog zakona v svoji izpeljavi in ponudbi možnih shem udeležbe pri dobičku omogoča štiri sheme, in sicer gotovinsko, delniško, alternativno in kombinirano, kar je glede na začetek uvajanja tega sistema v praksi povsem korektno, ob tem da so sheme enostavne in obenem razumljive.

· Informiranje in usposabljanje udeležencev je zgolj naključno zadnja značilnost, a še kako pomembna, saj brez primerne in strokovno utemeljene razlage ni pričakovati željenega končnega uspeha pri uvajanju sistemov udeležbe zaposlenih pri dobičku.

Predlog zakona opredeljuje področje informiranja zaposlenih kot potrebno zahtevo določitve načina obveščanja zaposlenih pri posamezni shemi udeležbe in določa, da mora družba najmanj enkrat letno obvestiti pogodbeno stranko, ki je v imenu zaposlenih sklenila pogodbo o udeležbi pri dobičku, o stanju sredstev ter o načinu upravljanja z njimi. Ker gre za zelo občutljivo in za zaposlene izredno pomembno vprašanje, je nujno, da bi zakon področju informiranja namenil večjo pozornost oz. jasneje določil načine in krajša časovna obdobja, v katerih je družba dolžna obveščati udeležence. Področja usposabljanja zaposlenih - udeležencev - predlog zakona ne obravnava, kar pa ne pomeni, da ni naloga predlagatelja zakona zagotoviti ustrezne strokovne promocije, saj gre resnično za nove vsebine, o katerih ni ne domačih praktičnih izkušenj in ne primernih informacij.

6.5. Primernost rešitev slovenskega modela udeležbe zaposlenih pri   dobičku glede na razmere pri nas

Predlog zakona v svoji vsebini zadeva področje nagrajevanja zaposlenih, ki je pomembno in aktualno, še posebno v tem družbeno ekonomskem trenutku pri nas. Če sledimo zakonadajalčevi opredelitvi, da so bistveni cilji predlaganega zakona predvsem vzpostavitev zakonskih okvirov za spodbujanje tistih oblik nagrajevanja zaposlenih, ki izhajajo iz dejansko ustvarjenega pozitivnega rezultata poslovanja, zniževanja stroškov poslovanja z omejevanjem rasti plač ter povečanja ravni varčevanja in vlaganja v razvoj in investiranje, kar vse bo imelo za posledico dvig konkurenčnosti domačega gospodarstva, in če te opredelitve ocenimo skozi primerjalni prikaz s »Priporočilom«, je v predlogu zakona preskromno poudarjen motivacijski  element (predvsem zaposlenih), ki bi moral biti in postati vodilna misel vsebine zakona. Iz tega zornega kota je do določene mere opaziti oz. zaznati preveč poudarjeno normiranost brez prevelikih možnosti lastnega (zaposleni, družba) oblikovanja udeležbe pri dobičku.

  Odzivi na Predlog Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe v javnosti, tako strokovni kot tudi zainteresirani (predvsem med socialnimi partnerji), niso pretirano pogosti. Ves odziv je, predvsem kar zadeva sindikate, osredotočen na to, da bi zakon udeležbo pri dobičku uzakonil kot obvezno in ne prostovoljno, da ne bi zahteval potrebne spremembe statuta delniških družb (le sklep skupščine) in da ne bi omejeval oz. pogojeval (za pridobitev davčnih olajšav) realne rasti plač. V združenju delodajalcev prevladuje mnenje, da predlog zakona neustrezno omejuje realno rast plač kot pogoj za pridobitev davčnih olajšav, ob tem da se ne upošteva rast produktivnosti, učinkovitosti in drugih pozitivnih trendov ekonomskih kazalcev. Brez potrebnega spreminjanja statuta bi bilo uvajanje udeležbe zaposlenih pri dobičku za družbe ugodnejše, predvsem pa enostavnejše. Delodajalci so tudi mnenja, da ima pri zastopanju delavcev svet delavcev prednost pred sindikati.

6.6. Model delitvene formule v slovenskem modelu udeležbe zaposlenih  pri dobičku družbe

Uspešne tržno naravnane ekonomije so zelo zgodaj spoznale, da je uspeh podjetij povezan z učinki zaposlenih. Iz teh razlogov so skušali poizkati načine, s katerimi bi dosegli in obenem vzpodbujali večjo iniciativo zaposlenih v podjetjih, kar bi se tudi v rezultatih. Ni presenetljivo, da je prav udeležba zaposlenih pri dobičku kot oblika in način vzpodbude zaposlenih med najstarejšimi in uveljavljenimi način, za doseganje omenjenih ciljev.

Pri obravnavi finančne participacije pri nas v Sloveniji, konkretno udeležbe zaposlenih pri dobičku, se večinoma predpostavlja, da je to področje urejeno v sklopu plačnega sistema. Za plačo velja, da ima vrsto vidikov (stroškovni, socialni, motivacijski itn.) tako na ravni družbe, podjetja kot delavca in je predmet kolektivnih pogodb, kolektivnega pogajanja in seveda pogodbenih strank. Vendar je področje finančne participacije smiselno ločiti od plačnega sistema in jo obravnavati samostojno. 

Vsebinska zasnova slovenskega Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družb temelji na »Priporočilu« EU. Temeljna izbira oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku, za katero se je sestavljalec zakona odločil, je odločeni način izplačila (deferred profit sharing).

Značilnost odloženega načina izplačila dela dobička zaposlenim je v tem, da se sredstva, namenjena delitvi, prenesejo v sklad oz. na poseben račun, kjer ostanejo za čas mirovanja pravic pod določenimi pogoji. Ti pogoji so vezani predvsem na upravljanje s sredstvi, se pravi na določitev namenov uporabe, določitev višine nadomestila za uporabo in tudi odgovornost zanje. Seveda pa odločeni način izplačila dobička kot oblika oz. sistem v nobenem primeru ne pogojuje načina izplačila sredstev, namenjenih delitvi zaposlenim, kar pomeni, da so ti lahko gotovinski (gotovinska shema), delniški (delniška shema), alternativni (alternativna shema) in kombinirani (kombinirana shema). 
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Slika 21: Shematski prikaz odloženega načina izplačila dela dobička zaposlenim
 
Odloženi način izplačila dela dobička zaposlenim (deferred profit sharing) je oblika odloženega plačila - plače, ki je alociran oz. prenešen v sklad in ni zaposlenim dosegljiv oz. na voljo takoj, temveč šele po določenem časovnem obdobju. Gre za način ali obliko, ki je prevladujoč v ZDA, in sicer med različnimi oblikami udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetij. Za spoznavanje in obenem podkrepitev omenjene ugotovitve izbora in praktične uporabe sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku - odložene oblike - je ugotovitev ameriškega sveta za profit sharing, ki je v svoji raziskavi, izvedeni leta 1989 in predstavljeni v poročilu, ocenil, da je 80% v raziskavo vključenih udeležencev t.i. profit sharing shem imelo prav odloženi način izplačila dela dobička (deferred profit sharing). V Evropi pa je, generalno gledano, prevladujoč gotovinski sistem oz. način pogostejši od odloženega načina.

ZDA so primer, kjer se uporablja odloženi način izplačila dela dobička v vlogi oblikovanja in pogojno rečeno “preskrbe” pokojninskih skladov, se pravi v funkciji dolgoročnega varčevanja. To je tudi razloček od večine evropskih držav, kjer imajo dobro razvito javno pokojninsko zavarovanje in naj bi iz teh razlogov bilo manj potreb po drugih (privatni skladi) oblikah dodatnih pokojninskih zavarovanj. Seveda pa ta ugotovitev ne velja v celoti in popolnoma, saj se razmere na področju pokojninskih sistemov posameznih držav drastično spreminjajo, kar velja tudi za Slovenijo, ki je pred celovito reformo pokojninskega sistema. Ker gre v ZDA za sistem odloženega izplačila dela dobička zaposlenim, ki podpira skrb za vključevanje zaposlenih v pokojninsko varčevanje, in je glavna teža usmerjena v to funkcijo, je zaznati očitno pomanjkanje drugih, prav tako pomembnih razlogov, še zlasti tistih, ki so usmerjeni in naravnani na področje motivacije zaposlenih. Zaposleni, kljub empirično dokazani pripravljenosti in podpori večini oblik udeležbe pri dobičku, v nekaterih primerih kljub vsemu ne razpolagajo s pretirano količino informacij tako o stanju akumuliranih in zadržanih sredstev kot o projekciji bodočih prihodkov. 

	Avtorji raziskav
	Viri podatkov
	Glavne ugotovitve o sistemu udeležbe zaposlenih pri dobičku
	% pozitivnih

odgovorov

	Bell in Hanson

(1987)
	2703 zaposlenih v

12 podjetjih z uvedenim PS
	- Ocena PS sistema na splošno

- Ocena PS v podjetju

- PSh izboljšuje pozitiven odnos zaposlenih
	91

88

73

	Colletti 

(1969)
	76 zaposlenih v podjetju Motorola
	- Zaposleni udeleženi pri delitvi

zmanjšanja stroškov

- Zaposleni udeleženi pri uspehu podjetja

- PS - kot spodbuda pri delu

- PS - motiv za boljše delo
	80

89

67

72

	Jehring 

(1956)
	Zaposleni v 202

podjetjih
	- PS je uspešen oziroma zelo uspešen.
	81

	Opinion Research

Corporation (1957)
	Primerjava med zaposlenimi v podjetjih s PS in tistimi brez
	- Zaposlenih so udeleženi pri uspehupodjetja.

- Zaposleni zaupajo v uspeh podjetja.
	79 (47)

79 (43)


Tabela 34: Pregled raziskav različnih avtorjev o vplivu uvedenega sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku na zaposlene 

V teh primerih gre za majhno in neustrezno pripravo zaposlenih za dosego večje produktivnosti in pripravljenosti za trše in boljše (kvalitetnejše, bolj strokovno itn.) delo. Jasno pa je, da zaposleni sprejemajo in občutijo predvsem povečano stopnjo prihodnje finančne varnosti zlasti na individualni ravni, saj takojšnjih vrednostno opredeljenih spodbud ni oziroma je jasno, da je sistem naravnan na časovno daljše obdobje.

7.  PRIKAZ MODELA UDELEŽBE ZAPOSLENIH PRI DOBIČKU   

     PODJETJA  V RS

7.1. Uvod

Finančna participacija v Sloveniji, konkretno udeležba zaposlenih pri dobičku, je področje, ki zaradi ne dovolj jasne normativne ureditve, poraja vrsto vprašanj in dilem, ki so vezana predvsem na to, ali je udeležba - participacija zaposlenih pri dobičku podjetja sploh mogoča oziroma kako jo uveljaviti v praksi. Delniške družbe so, kar zadeva uvajanje finančne participacije (udeležba pri dobičku), prepuščene predvsem lastni odločitvi in ureditvi.  

Delovno pravna zakonodaja, predvsem Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja, v zvezi s plačo (zakon uporablja izraz osebni dohodek) določa, da delavcu pripada s splošnim aktom oziroma kolektivno pogodbo osebni dohodek kot del dohodka oziroma dobička, ki je v sorazmerju z njegovim prispevkom k ustvarjanju tega dohodka oziroma dobička. Kot še mnoge druge tudi ta določila ZTPDR
 jasno kažejo potrebo po čim prejšnjem sprejetju nove ustrezne delovne zakonodaje, saj veljavna ureditev ni prilagojena prehodu na zasebno lastninski sistem, kjer je plača delavca pogodbeno dogovorjena, ob upoštevanju minimalne ravni pravic, določenih v zakonu in kolektivni pogodbi.

Splošna kolektivna pogodba za gospodarstvo, pa tudi večina panožnih kolektivnih pogodb, vsebuje med določili o plači tudi možnost dela plače iz dobička, vendar le na podlagi internih aktov podjetij z vnaprej določenimi merili. 

Zakon o gospodarskih družbah v svojih določbah daje možnosti za izvedbo udeležbe zaposlenih v dobičku, predvsem v delih, kjer opredeljuje delitev in uporabo dobička, pogojno povečanje osnovnega kapitala, pridobivanje lastnih delnic in izrecno  udeležbo v dobičku za člane uprave in nadzornega sveta. Pomembno in jasno je, da je za realizacijo udeležbe zaposlenih v dobičku potrebno izpolniti določene pogoje, saj ZGD
 stoji na stališču, da dobiček praviloma v celoti pripada delničarjem. Pravica do dela dobička je ena od najpomembnejših premoženjskih pravic delničarja. Po drugi strani pa je dobiček praviloma v celoti namenjen za izplačilo delničarjem. Delničarji imajo pravico do dela dobička, razen če je po skupščinskem sklepu o uporabi dobička, sprejetem na podlagi zakona ali statuta, dobiček izvzet iz razdelitve med delničarje. Zakon torej predpostavlja, da se dobiček deli med delničarje. Izjema pri tem je možnost, da uprava skupaj z nadzornim svetom odvede največ polovico dobička v rezerve, druga izjema pa je, da je dobiček izvzet iz razdelitve med delničarje, kar pa mora biti odločeno s skupščinskim sklepom o uporabi dobička, ki  mora imeti za to ustrezno podlago bodisi v zakonu bodisi v statutu. Ta možnost pa je tista, ki jo je smiselno uporabiti in s tem zagotoviti možno uvedbo udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja v dejansko življenje. Slika v nadaljevanju prikazuje možni model uvedbe udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja, s tem da je v vsaki od predstavljenih faz vrsta zahtevnih aktivnosti, ki jih mora realizirati predvsem svet delavcev.




Slika 22: Model uvedbe udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe –

 naloge sveta delavcev

· Svet delavcev na svoji seji izvede razpravo v zvezi s tematiko udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe. Verjetno bo predlagatelj in tudi uvodničar predsednik sveta delavcev. V razpravi se skozi analizo stanja in prisotnih različnih pogledov oblikuje končno stališče do obravnavane tematike. Ker gre za vsebino, ki vsekakor danes predstavlja novost, je potrebno v prvi vrsti razjasniti osnovne vsebinske in pojmovne nejasnosti. Iz teh razlogov je priporočljivo izvesti krajše informativno usposabljanje, ki naj v svoji vsebini prikaže smisel in pomen finančne udeležbe zaposlenih v rezultatih poslovanja podjetja.

· Po tako izpeljani razpravi in načelnem poenotenju stališč svet delavcev sprejme odločitev. Če gre za odločitev, s katero se svet opredeli o smiselnosti začetka uveljavljanja sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku, je potrebno poleg odločitve pripraviti tudi okvirni načrt aktivnosti za izpolnitev sprejete naloge.

· Sprejeto odločitev svet delavcev posreduje upravi in z njo v tej začetni fazi informativno seznani tudi nadzorni svet in skupščino delničarjev. Posredovana pobuda mora na primeren način prikazati vse vidike, ki vplivajo na uvedbo sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku v konkretno prakso. To pomeni, da je upoštevan stroškovni, socialni, motivacijski, psihološko-vedenjski in strokovni vidik na ravni podjetja in ne le na ravni zaposlenih. Korektno oblikovana pobuda predstavlja tej začetni fazi pomoč vsem udeležencem, da se kar najhitreje seznanijo z vsebino in cilji.

· Na osnovi posredovane pobude upravi družbe svet delavcev v smislu določil Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju
 predlaga skupno posvetovanje z upravo. Predložena pobuda se na tem posvetovanju lahko še vsebinsko dopolni z dodatnimi argumentacijami oziroma ob pomoči in sodelovanju tudi zunanjih strokovnjakov - svetovalcev.
· Osnovni cilj skupnega posvetovanja je doseči poenotenje stališč oziroma uveljaviti vsebino pobude pri nasprotni strani. V tem primeru izraz nasprotna stran ni najprimernejši, saj nikakor ne gre za to, da bi se skozi enostransko gledanje ali izsiljevanje želelo doseči nekaj, kar ni v interesu vseh udeležencev posvetovanja. Potrebno je doseči soglasje na osnovi skupnih interesov, ki se odražajo skozi rezultat poslovanja podjetja kot celote. V primeru pozitivnega izida skupnega posvetovanja, ko se sprejme in oblikuje soglasno stališče do predložene vsebine pobude, je zaradi večje operativnosti smotrno sprejeti tudi skupni dogovor o vseh potrebnih aktivnostih za uveljavitev udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe.
· Če pride do negativnega izida pri skupnem posvetovanju, kar pomeni, da pobuda na nasprotni strani ni dosegla soglasja, to ne pomeni konca aktivnosti  za svet delavcev, temveč le dodaten čas za razmislek in analizo razlogov, ki so privedli do takšne situacije. Vsekakor enako velja tudi za upravo, ki je in bo soočena s temo, ki ima prihodnost. 

· Doseženo skupno soglasje uprave in sveta delavcev o uvedbi udeležbe zaposlenih pri dobičku terja v naslednjih korakih skupno politiko aktivnosti, ki jih vsaka stran pri sebi operacionalizira glede na svoj položaj in funkcijo. Tako je naloga sveta delavcev predvsem ustrezno informiranje in tudi usposabljanje zaposlenih, saj gre za pomembno in zahtevno tematiko, ki se ne more začeti in zaključiti le na nivoju delitve, pač pa je temelj v ustvarjanju, doseganju, v rezultatu. Pri tem je izredno pomembna tudi vloga uprave z njeno strategijo, ukrepi in zagotovljeno infrastrukturo v smislu podpore. Nadalje je naloga uprave, da pripravi predlog oblike, načina in obsega finančne participacije zaposlenih, se pravi udeležbe zaposlenih pri dobičku, tako za nadzorni svet kot tudi za skupščino delničarjev. V prvi vrsti gre za oblikovanje predloga sprememb in dopolnitev statuta družbe za sprejem na skupščini delničarjev in sicer v tistem delu, ko je potrebno opredeliti oziroma določiti možnost zaposlenih, da sodelujejo - participirajo na dobičku podjetja, le na osnovi dela. Seveda ta naloga velja le za tiste (v praksi prevladujejo) gospodarske družbe, ki tega v obstoječih statutih nimajo opredeljeno. Naloga uprave je, da poleg pravno formalnih vidikov uvedbe finančne participacije oceni tudi finančni vidik in sicer, kaj to pomeni in predstavlja za celotno poslovno aktivnost gospodarske družbe.

· Na koncu, ob doseženih formalno pravnih pogojih za uvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe, pa so pred svetom delavcev in upravo pogajanja, ki bodo opredelila dogovor o uvedbi udeležbe zaposlenih pri dobičku (pogoji, odstotek udeležbe, način izplačila itn.) 

Družba torej lahko zagotovi zaposlenim udeležbo pri dobičku, kar ne pomeni plačila dela, torej plače, ampak direktno udeležbo pri dobičku družbe. Taka odločitev mora biti sprejeta na skupščini delniške družbe. Trenutno v Sloveniji ni nobene druge direktne zakonske podlage za takšno odločitev skupščine, zato je potrebna statutarna opredelitev. Statutarna opredelitev mora biti dovolj konkretizirana, na primer z merili ali pogoji izplačila. Kar zadeva fiskalno politiko države, je potrebno povedati, da se za vrednost udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe zmanjša osnova za plačilo davka od dobička pravnih oseb, Zakon o dohodnini pa obravnava prejemke iz naslova udeležbe na dobičku enako kot vse druge prejemke iz naslova delovnih razmerij.

7.2. Predstavitev in komentar Predloga Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe

Predlog Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe je v zakonodajnem postopku in o njem potekajo razprave, sicer ne preveč razgrete in usmerjene v vsebino konkretnih rešitev, bolj načelne kot vsebinske, in ob tem je moč zaznati določeno mero strahu in ugibanj o pravem namenu predloga zakona, kar kaže na to, da gre za tematiko, ki je v slovenskih razmerah popolna novost in za večino tudi dokaj velika neznanka. Le v krogu ljudi, ki jim je tematika poznana, predvsem na podlagi primerov iz držav z uveljavljeno konkretno prakso in primernimi izkušnjami, zasledimo razmišljanja tudi o ciljih, namenih in vsebini predloga zakona. 

Prav je, da na začetku izpostavimo zakonodajalčev osnovni in v bistvu edini razlog za sprejem zakona po hitrem postopku. Gre zato, da zakon predstavlja pomemben sestavni del plačne politike Vlade Republike Slovenije, katere temelji cilj je takšno gibanje plač, ki bo po eni strani skladno z rastjo produktivnosti dela in realno rastjo bruto domačega proizvoda, po drugi strani pa bo preko dviga ravni varčevanja in vlaganja v razvoj in investiranje zagotovilo dvig konkurenčnosti domačega gospodarstva. Hitrejša rast plač od rasti produktivnosti dela in realne rasti bruto domačega proizvoda bi v temelju onemogočila doseganje teh ciljev, zato je nujno z ustreznimi sistemskimi rešitvami ustvariti dodatne pogoje za večjo nagnjenost k varčevanju in investiranju predvsem v tistih podjetjih, ki imajo za to na voljo dovolj potencialnih sredstev. In prav tem podjetjem so v prvi vrsti predlagane zakonske rešitve namenjene, saj jih  je dosedanja praksa silila v povečevanje izplačil zaposlenim, kar je in bo pomenilo na makroekonomski ravni povečano potrošnjo, splošni pritisk na cene in posledično kot »halo efekt« tudi vpliv na ceno delovne sile v vsej družbi. Vse to pa poslabšuje položaj in poslovne rezultate v podjetjih, ki so v slabši poziciji zaradi objektivno različnih pogojev in razmer.

Če torej predstavimo temeljne cilje predlagatelja zakona, so le-ti predvsem naslednji:

· oblikovanje zakonskih možnosti za razvijanje tistih oblik nagrajevanja zaposlenih, ki so rezultat doseženega pozitivnega poslovnega izida,

· zniževanje stroškov poslovanja z omejevanjem rasti plač,

· povečanje oz. vzpostavitve varčevanja,

· investicijsko vlaganje v razvoj, kar bo posledično pomenilo

· dvig konkurenčnosti domačega gospodarstva.

Omenjene cilje skuša predlog zakona doseči oz. uresničiti skozi rešitve, ki zadevajo:

· definicijo samega pojma udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe, 

· opredelitev pojma pogodbe o udeležbi pri dobičku, na osnovi katere pridobijo družba in udeleženci - zaposleni pravico do davčnih olajšav,

· opredelitev udeležencev – zaposlenih, za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe, in tistih, za katere ne velja tarifni del kolektivne pogodbe, t.i. “individualne pogodbe o zaposlitvi”,

· pravico do zastopanja interesov zaposlenih,

· obliko sheme udeležbe pri dobičku,

· obseg pravic, ki pripadajo udeležencem,

· časovno obdobje, za katero mora biti izplačilo sredstev iz udeležbe pri dobičku odloženo,

· najvišji znesek udeležbe pri dobičku, tako za družbo kot tudi posameznika,

· upravljanje s sredstvi iz udeležbe za obdobje, v katerem so sredstva odložena,

· uveljavljanje davčnih olajšav,

· prenehanje udeležbe na dobičku in

· nadzor obdavčevanja sredstev iz udeležbe pri dobičku.

V kolikšni meri predlog zakona sledi zadanim ciljem v svoji izpeljavi in konkretizaciji je moč razbrati v predstavitvi v nadaljevanju, za sam začetek pa predstavljamo shemo slovenskega modela udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe.
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Slika 23: Prikaz slovenskega modela udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe

I. SPLOŠNE DOLOČBE

1. člen

Ta zakon ureja tiste oblike udeležbe pri dobičku, pri katerih družba oziroma zaposleni pridobijo davčne olajšave oziroma druge pravice po posebnih zakonih.

Udeležba pri dobičku po tem zakonu je prostovoljna.

2. člen

Za zaposlenega po tem zakonu se šteje:

· fizična oseba, ki je v delovnem razmerju v družbi v času sklenitve pogodbe iz 5.člena tega zakona in za katero velja tarifni del kolektivne pogodbe,

· član uprave, poslovodja ter fizična oseba, ki je v delovnem razmerju v družbi v času sklenitve pogodbe iz 5.člena tega zakona in za katero ne velja tarifni del kolektivne pogodbe.

Če je predmet pogodbe iz 5.člena tega zakona dobiček dveh ali več poslovnih let, se za zaposlenega šteje tudi oseba iz prejšnjega odstavka, ki sklene delovne razmerje v družbi po sklenitvi pogodbe iz 5.člena tega zakona, vendar pred sprejemom sklepa iz 1.odstavka 12.člena tega zakona.

S pogodbo iz 5.člena tega zakona se za pridobitev pravice do udeležbe pri dobičku po tem zakonu lahko določi, da mora biti oseba v delovnem razmerju v družbi določeno časovno obdobje, ki pa ne sme biti daljše od šestih mesecev.

3. člen

Določbe tega zakona veljajo za gospodarske družbe, ki so organizirane kot kapitalske družbe po zakonu, ki ureja gospodarske družbe (v nadaljnjem besedilu: družba).

Ne glede na določbo prejšnjega odstavka se ta zakon ne uporablja za:

· družbe, katerih edini delničar ali družbenik je Republika Slovenija oziroma občine,

· družbe, katerih edini delničar ali družbenik je pravna oseba, katere edini delničar, družbenik ali ustanovitelj je Republika Slovenija oziroma občine,

· družbe, katerih dejavnost je prirejanje posebnih iger na srečo,

· investicijske družbe, ustanovljene v skladu z zakonom o investicijskih skladih in družbah za upravljanje (Uradni list RS, številka 6/94 in 25/97) in

· Loterija Slovenije, d.d., Ljubljana.

4. člen

Določbe tega zakona, ki se nanašajo na delniško družbo, se smiselno uporabljajo tudi za družbo z omejeno odgovornostjo, če je družba, za katero veljajo določbe tega zakona, organizirana v tej pravno organizacijski obliki.

II. POGODBA O UDELEŽBI PRI DOBIČKU

5. člen

Pogodba o udeležbi pri dobičku je pogodba, s katero se družba zaveže, da bo zaposlenim izplačala del dobička poslovnega leta v gotovini oziroma da jim bo izročila delnice, katerih izdajatelj je, v vrednosti, ki ustreza delu dobička, pri katerem so zaposleni udeleženi, v rokih in na način, določen s to pogodbo.

Pogodba o udeležbi pri dobičku, na podlagi katere družba in zaposleni iz prve alinee prvega odstavka 2.člena tega zakona pridobijo davčne in druge olajšave po tem zakonu, je tista pogodba o udeležbi pri dobičku, na podlagi katere se zaposlenim po poteku določenega časovnega obdobja, ki ne sme biti krajše od treh let, izplača največ 20 % dobička poslovnega leta, vendar ne več kot 10 % letnega zneska plač, izplačanih v družbi v tem poslovnem letu, s tem da del dobička, ki se izplača posameznemu zaposlenemu na podlagi te pogodbe, ne sme presegati poprečnega mesečnega zneska plače tega zaposlenega, izplačane v poslovnem letu, katerega dobiček je predmet te pogodbe. 

Pogodba o udeležbi pri dobičku, na podlagi katere družba in zaposleni iz druge alinee prvega odstavka 2.člena tega zakona pridobijo davčne in druge olajšave po tem zakonu, je tista pogodba o udeležbi pri dobičku, na podlagi katere se družba zaveže, da bo po poteku določenega časovnega obdobja, ki ne sme biti krajše od petih let, izplačala tem zaposlenim del dobička posameznega poslovnega leta, tako da jim bo izročila delnice, katerih izdajatelj je družba, v vrednosti, ki skupno ne sme preseči 5 % dobička poslovnega leta, s tem da vrednost delnic, ki se izročijo posameznemu zaposlenemu iz druge alinee prvega odstavka 2.člena tega zakona na podlagi te pogodbe, ne sme presegati poprečnega mesečnega zneska plače tega zaposlenega, izplačane v poslovnem letu, katerega dobiček je predmet te pogodbe.

Če se s pogodbo o udeležbi pri dobičku prizna zaposlenim pravica do udeležbe pri dobičku v višjem znesku, kot je to določeno v drugem oziroma tretjem odstavku tega člena, družba in zaposleni pridobijo davčne olajšave zgolj za tisti del udeležbe pri dobičku, ki ne presega zneska, navedenega v teh odstavkih.

Pogodbo o udeležbi pri dobičku iz drugega odstavka tega člena sklenejo kot pogodbene stranke družba in zaposleni iz prve alinee prvega odstavka 2.člena tega zakona, pogodbo iz tretjega odstavka tega člena pa družba in zaposlenih iz druge alinee prvega odstavka 2.člena tega zakona.

6. člen

Na strani družbe odloča o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku iz drugega oziroma tretjega odstavka 5.člena tega zakona skupščina družbe.

Skupščina lahko sprejme sklep iz prejšnjega odstavka, če je v statutu družbe določeno, da se zaposlenim zagotovi udeležba pri dobičku.

V statutu mora biti del dobička, ki pripada zaposlenim iz naslova udeležbe pri dobičku, določen v odstotku dobička poslovnega leta.

Sklep, s katerim skupščina odloči o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku v obliki delniške sheme, je veljaven, če skupščina pred oziroma najkasneje sočasno s sprejemom tega sklepa sprejme ustrezen sklep, na podlagi katerega bo družba lahko izpolnila obveznost izročiti delnice v skladu s pogodbo o udeležbi pri dobičku.

Za ustrezen sklep iz 4.odstavka tega člena se šteje sklep o pogojnem povečanju osnovnega kapitala zaradi uresničitve pravic zaposlenih do udeležbe pri dobičku.

Kadar so delnice, katerih izdajatelj je družba, že uvrščene v borzno kotacijo, lahko skupščina namesto sklepa iz 5.odstavka tega člena sprejme sklep o pridobitvi lastnih delnic zaradi uresničitve pravic zaposlenih do udeležbe pri dobičku na podlagi delniške sheme.

7. člen

V imenu zaposlenih iz 1.alinee 1.odstavka 2.člena tega zakona odloča o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku iz drugega odstavka 5.člena tega zakona pristojni organ reprezentativnega sindikata, organiziranega v družbi, če za to pridobi poprejšnje pisno soglasje več kot 50 % zaposlenih iz prve alinee prvega odstavka 2.člena tega zakona.

Če je v družbi organiziranih več reprezentativnih sindikatov, ki skupaj izpolnijo pogoj iz prejšnjega odstavka, odločajo o sklenitvi pogodbe ti sindikati skupaj oziroma tisti reprezentativni sindikati, ki skupaj izpolnijo pogoj iz prvega odstavka tega člena.

Če v družbi ni organiziranega reprezentativnega sindikata ali če ta sindikat posamično ali skupaj z drugimi reprezentativnimi sindikati ne izpolni pogoja iz prvega odstavka tega člena, odloča o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku iz drugega odstavka 5.člena tega zakona svet delavcev, organiziran v skladu z zakonom, ki ureja sodelovanje delavcev pri upravljanju.

Če v družbi ni organiziranega reprezentativnega sindikata in ne sveta delavcev, odločajo o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku zaposleni iz 1.alinee 1.odstavka 2.člena tega zakona neposredno na zboru delavcev.

Sklep o sklenitvi pogodbe mora biti sprejet z večino glasov vseh zaposlenih iz 1.alinee 1.odstavka 2.člena tega zakona. Pogodba je s strani zaposlenih iz 1.alinee 1.odstavka 2.člena tega zakona sklenjena, ko je sprejet sklep o sklenitvi pogodbe s predpisano večino glasov.

Sklep iz prejšnjega odstavka potrdi notar v notarskem zapisniku. V zapisniku se navede kraj in datum sestanka zbora delavcev, notarjevo ime, izid glasovanja in ugotovitev predsedujoča zbora o sprejetju sklepa ter ime osebe, pooblaščene za podpis pogodbe o udeležbi pri dobičku.

Pogodba, sklenjena v skladu s tem členom, učinkuje za vse zaposlene iz 1.alinee 1.odstavka 2.člena tega zakona.

8. člen

Zaposleni iz 2.alinee 1.odstavka 2.člena tega zakona sklenejo pogodbo o udeležbi pri dobičku  iz tretjega odstavka 5.člena zakona sami v svojem imenu in za svoj račun.

9. člen

Pobudo za sklenitev pogodbe o udeležbi pri dobičku lahko da uprava družbe, prokurist ali več vodilnih delavcev skupaj, delničarji, katerih skupni deleži dosegajo dvajsetino osnovnega kapitala družbe ter reprezentativni sindikat, ki posamično ali skupaj z drugimi reprezentativnimi sindikati izpolni pogoj iz 1.odstavka 7.člena tega zakona oziroma svet delavcev.

Reprezentativni sindikat iz prejšnjega odstavka oziroma svet delavcev naslovi pobudo na upravo družbe, ki mora o pobudi obvestiti skupščino. Pogajanja za sklenitev pogodbe vodi uprava družbe. Če uprava družbe ne sprejme pobude za začetek pogajanj, lahko reprezentativni sindikat oziroma svet delavcev pobudo naslovi neposredno na skupščino.

Če reprezentativni sindikat oziroma svet delavcev ne sprejme pobude uprave družbe oziroma delničarjev za sklenitev pogodbe, lahko le-ti s pobudo seznanijo zaposlene neposredno ter jih pozovejo, da imenujejo osebe, pooblaščene za sodelovanje na pogajanjih za sklenitev pogodbe.

Določbe prejšnjega odstavka se uporablja tudi v primeru, če v družbi ni organiziranega reprezentativnega sindikata in ne sveta delavcev.

10. člen

Pogodba o udeležbi pri dobičku mora vsebovati:

· pogodbene stranke,

· predmet pogodbe,

· višino nadomestila za uporabo sredstev v družbi,

· kriterije za določitev deleža sredstev, ki pripada posameznemu zaposlenemu, iz udeležbe pri dobičku,

· shemo udeležbe pri dobičku, ki se s pogodbo dogovori,

· namen uporabe sredstev iz udeležbe pri dobičku v družbi oziroma naložbeno politiko,

· dospelost pravice v izplačilo,

· način obveščanja zaposlenih ter

· prenehanje pogodbe.

S shemo udeležbe pri dobičku, ki je sestavni del pogodbe o udeležbi pri dobičku, se določijo:

· pravice, ki jih imajo zaposleni iz udeležbe pri dobičku,

· način in roki za uveljavitev teh pravic.

Shema udeležbe pri dobičku, dogovorjena s posamezno pogodbo o udeležbi pri dobičku, mora biti enaka za vse zaposlene, v imenu in za račun katerih je ta pogodba sklenjena.

11. člen

Predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku je lahko del dobička posameznega poslovnega leta ali del dobička dveh ali več zaporednih poslovnih let.

Če je s pogodbo o udeležbi pri dobičku dogovorjena gotovinska shema, ima zaposleni poleg pravice do izplačila dela dobička ugotovljenega v skladu s tretjim odstavkom tega člena, tudi pravico do izplačila sorazmernega dela sredstev iz naslova nadomestila za uporabo sredstev iz udeležbe pri dobičku v družbi oziroma do izplačila sorazmernega dela dobička, ustvarjenega z gospodarjenjem s temi sredstvi v skladu s tem zakonom.

Če ni s pogodbo o udeležbi pri dobičku drugače določeno, se delež dobička, ki pripada posameznemu zaposlenemu iz udeležbe pri dobičku, določi na podlagi njegove poprečne mesečne osnovne plače, izplačane v poslovnem letu, v katerem je bil ustvarjen dobiček, ki je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku in poprečnega števila delovnih dni, ki jih je opravil v tem poslovnem letu. 

Če je zaposleni v delovnem razmerju za čas, ki je krajši od polnega delovnega časa, se delež dobička, ki mu pripada iz udeležbe pri dobičku v skladu s prejšnjim odstavkom, določi v sorazmerju s številom delovnih ur, ki jih je opravil v tem obdobju.

12. člen

Zaposleni pridobi pravico do izplačila deleža dobička, ki mu pripada v skladu s posamezno shemo udeležbe pri dobičku, z dnem, ko je sprejet sklep o razporeditvi dobička, ki je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku.

Pravica iz prejšnjega odstavka dospe v izplačilo naslednji dan po izteku obdobja, za katerega je bilo izplačilo odloženo.

Obrazložitev:

Pogodba o udeležbi pri dobičku je pravni temelj, s katero se družba zaveže, da bo zaposlenim (in sicer tako tistim, za katere velja, kot tudi tistim za katere ne velja tarifni del kolektivne pogodbe) izplačala del dobička poslovnega leta v gotovini oziroma da jim bo izročila delnice, katerih izdajatelj je, v vrednosti, ki ustreza delu dobička, pri katerem so zaposleni udeleženi, v rokih in na način, določen s to pogodbo.

Pridobitev davčnih in drugih olajšav za družbo in posameznika (prispevki za socialno varnost, dohodnina, davek od dobička pravnih oseb, itn.) je vezano na tiste sklenjene pogodbe, ki v svoji vsebini sledijo zahtevam predloga zakona glede izplačila dela dobička zaposlenim in sicer:

· po poteku časovnega obdobja, ki ne sme biti krajše od treh let,

· višina delitvenega sklada ne sme presegati 20 odstotkov dobička poslovnega leta in

· ne sme presegati več kot 10 odstotkov letnega zneska plač, izplačanih v družbi v tem poslovnem letu,

· pri posameznem zaposlenem udeležencu ne sme presegati povprečne mesečne plače, izplačane v poslovnem letu, katerega dobiček je predmet pogodbe.

Davčne in druge olajšave pridobijo tudi zaposleni (drugi oddstavek, 2. člen) s t.i. “individualnimi pogodbami o zaposlitvi”, na podlagi skenjene pogodbe o udeležbi na dobičku, s katero se družba zaveže izplačati zaposlenim del dobička na način izročitve delnic, katerih izdajatelj je družba, ob izpolnjenih naslednjih pogojih:

· izplačilo mora biti odloženo najmanj pet let,

· skupni znesek ne sme presegati 5 odstotkov dobička poslovnega leta družbe in

· posameznikovo izplačilo ne sme presegati višine povprečne mesečne plače izplačane v letu, za katerega je dobiček predmet pogodbe.

Navedeni pogoji morajo biti določeni in tudi izpolnjeni kumulativno (velja za obe pogodbi), ker le to zagotavlja pridobitev davčnih olajšav. Če se s pogodbo o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe prizna udeležba v višjem znesku, kot je to določeno v zakonu, družba in zaposleni pridobijo davčne in druge olajšave samo za tisti del udeležbe, ki ne presega določenega zneska. Višji nivo udeležbe posameznega udeleženca sicer ni prepovedan, je pa izvzet iz davčnih spodbud.

Predmet pogodbe je del ustvarjenega dobička družbe v posameznem poslovnem letu ali del dobička dveh ali več zaporednih poslovnih let. V primeru, da s pogodbo ni določeno drugače, se delež dobička, ki pripada posameznemu zaposlenemu, določi na podlagi njegove povprečne mesečne plače, izplačane v poslovnem letu, v katerem je bil ustvarjen dobiček, ki je predmet pogodbe, in povprečnega števila delovnih dni, ki jih je opravil v tem poslovnem letu. Gre za t.i. delitveno formulo, ki predstavlja enega od ključnih elementov sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku, saj se s pomočjo te formule določajo pripadajoči deleži udeležbe posameznih udeležencev. Ob tako ugotovljenem dobičku imajo zaposleni (v primeru dogovorjene gotovinske sheme udeležbe) tudi pravico do izplačila sorazmernega dela sredstev iz naslova nadomestila za uporabo sredstev iz udeležbe pri dobičku družbe oziroma do izplačila sorazmernega dela dobička, ustvarjenega z gospodarjenjem s temi sredstvi.

Za temeljne sestavine pogodbe predlog zakona določa naslednje elemente:

· pogodbene stranke,

· predmet pogodbe,

· višino nadomestila za uporabo sredstev v družbi,

· kriterije za določitev deleža sredstev, ki pripada posameznemu zaposlenemu iz udeležbe pri dobičku,

· shemo udeležbe pri dobičku, ki se dogovori s pogodbo,

· namen uporabe sredstev iz udeležbe pri dobičku v družbi oziroma naložbeno politiko,

· dospelost pravice v izplačilo,

· način obveščanja zaposlenih in

· prenehanje pogodbe.

S shemo udeležbe pri dobičku, ki mora biti enaka za vse zaposlene, se morajo določiti pravice, ki jih imajo zaposleni iz udeležbe pri dobičku, in način ter roki uveljavitve teh pravic.

Za pogodbeni stranki predlog zakona določa gospodarsko družbo, organizirano kot delniško družbo, komanditno delniško družbo ali družbo o omejeno odgovornostjo po ZGD in pri njej zaposlene osebe. Predlog zakona navaja le delniško družbo, vendar izrecno poudarja, da se smiselno upoštevajo določbe tudi za družbo z omejeno odgovornostjo, če je družba organizirana v tej pravno organizacijski obliki.

Sicer pa predlog zakona taksativno navaja družbe, ki so izločene oz. za katere ne velja sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku. Zakon s tem sicer ne prepoveduje, da zaposleni v teh družbah ne bi smeli biti udeleženi pri dobičku, vendar jim ne priznava davčnih in drugih olajšav.

Zaposlene osebe so druga pogodbena stran pogodbe o udeležbi pri dobičku družbe. To so po predlogu zakona fizične osebe, za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe in ki so v delovnem razmerju v družbi v poslovnem letu, v katerem je bil ustvarjen dobiček, ki je predmet pogodbe. Za zaposlene se štejejo tudi člani uprave, poslovodje in osebe, za katere ne velja tarifni del kolektivne pogodbe (t.i. individualne pogodbe o zaposlitvi) in ki so bili v delovnem razmerju v družbi v poslovnem letu, v katerem je bil ustvarjen dobiček. 

Predlog zakona loči dve kategoriji zaposlenih zato, ker kategoriji vodstvenih in vodilnih oseb priznava udeležbo pri dobičku družbe le z delniško shemo, drugim zaposlenim pa vse v zakonu priznane sheme udeležbe pri dobičku.

Pobudo za sklenitev pogodbe o udeležbi pri dobičku družbe lahko posredujejo:

· uprava družbe,

· prokurist ali več vodilnih delavcev skupaj,

· delničarji, katerih skupni deleži dosegajo dvajsetino osnovnega kapitala družbe,

· reprezentativni sindikat, ki posamično ali skupaj z drugimi reprezentativnimi sindikati pridobi poprejšnje soglasje več kot polovice zaposlenih, za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe, in

· svet delavcev.

Pooblaščeni reprezentativni sindikat oziroma svet delavcev naslovi pobudo na upravo družbe, ki mora o pobudi obvestiti skupščino družbe. Če uprava ne sprejme pobude, jo lahko sindikat oziroma svet delavcev naslovita neposredno na skupščino.

V primeru, da pobudo uprava oziroma delničarjev pooblaščeni reprezentativni sindikat oziroma svet delavcev zavrne ali če v družbi ni organiziranega reprezentativnega sindikata ali sveta delavcev, se pobuda naslovi neposredno na zaposlene s pozivom, da imenujejo osebe, pooblaščene za sodelovanje na pogajanjih za sklenitev pogodbe.

Pogajanja za sklenitev pogodbe v imenu družbe vodi uprava. Ker ni posebne določbe, pogajanja vodi uprava tudi, kadar sicer ne sprejme pobude, vendar jo sprejme skupščina, ne določi pa drugih pooblaščenih oseb za pogajanja.

Odločitev o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku vedno sprejme skupščina družbe. Skupščina lahko odloča o sklenitvi pogodbe samo v primeru, če je v statutu družbe določba, ki zagotavlja zaposlenim določen odstotek dobička poslovnega leta. Iz teh razlogov je statutarno določilo o tej možnosti obvezen pogoj za sprejem sklepa o sklenitvi pogodbe.

Pogoj za veljavnost sklepa o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku v primeru izbire delniške sheme je ta, da mora skupščina pred ali vsaj sočasno s sprejemom sklepa o sklenitvi pogodbe sprejeti tudi sklep o pogojnem povečanju osnovnega kapitala zaradi uresničitve pravice zaposlenih na podlagi tako sklenjene pogodbe. Pogojno povečanje kapitala pa ne bo potrebno, če delnice družbe kotirajo na borzi in lahko družba za izpolnitev obveznosti iz pogodbe o udeležbi pri dobičku uporabi lastne delnice ali pa sprejme sklep o pridobitvi lastnih delnic.

Pri odločanju o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku na strani zaposlenih zakon loči kolektivno in individualno odločanje. Kolektivni predstavnik zaposlenih (za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe) je reprezentativni sindikat (ali več reprezentativnih sindikatov). Vendar ne zadostuje sama reprezentativnost, opredeljena v Zakonu o reprezentativnosti sindikatov
, pač pa je potrebno, da so izpolnjeni pogoji kot sledijo:

· svobodna izbira (članstvo) sindikata, demokratičnost delovanja in uresničevanja članskih pravic in obveznosti,

· nepretrgano delovanje najmanj zadnjih šest mesecev,

· neodvisnost od državnih organov in delodajalcev,

· financiranje na podlagi članarine in drugih lastnih virov in

· zahtevano minimalno članstvo (10 oziroma 15 odstotkov).

Potrebni pogoj, ki predstavlja 50% soglasje vseh zaposlenih družbe, za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe, se pravi vseh zaposlenih družbe, mora biti izpolnjen. V primeru, da je v družbi več reprezentativnih sindikatov, odločajo o sklenitvi pogodbe skupaj, vendar le tisti reprezentativni sindikati, ki imajo soglasje vsaj 50% vseh zaposlenih, za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe.

V družbah, kjer ni organiziranega reprezentativnega sindikata ali pa temu sindikatu posamično ali skupaj z drugimi sindikati ni uspelo pridobiti 50-odstotnega soglasja vseh zaposlenih, predlog zakona določa, da v teh primerih odloča o sklenitvi pogodbe za zaposlene (za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe), svet delavcev, organiziran skladno z Zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju
. Predlog zakona v prvi vrsti pooblašča sindikat in le v primeru, ko ta ne pridobi ustreznega soglasja zaposlenih, svoje pooblastilo pridobi svet delavcev. 

Predlagateljeva rešitev o primarni vlogi sindikata pri sklepanju pogodb o udeležbi pri dobičku je skozi razumevanje participativnih pravic zaposlenih, ki jih pri nas ureja ZSDU,  v veliki meri neprimerna. Udeležba zaposlenih pri dobičku družbe namreč v načelu ni del plačnega sistema in plačne politike, ampak je ena izmed oblik participacije (finančne) zaposlenih in poslovni oziroma upravljalski ukrep za doseganje večje poslovne uspešnosti gospodarskih družb, kar v načelu absolutno sodi v domeno svetov delavcev in ne sindikatov. Tudi praktični razlogi govorijo v prid svetov delavcev kot zastopnikov zaposlenih pri urejanju udeležbe zaposlenih pri dobičku znotraj gospodarskih družb, saj je izključena uporaba sredstev sindikalnega boja. Sveti delavcev so izvoljeni s strani celotnega kolektiva na neposrednih in tajnih volitvah. Zato tudi lahko legitimno zastopajo vse zaposlene, medtem ko sindikati, kot vemo lahko načeloma legitimno zastopajo le svoje člane. Posebno pooblastilo večine zaposlenih pri finančni participaciji torej ni potrebno. Pa tudi sicer finančna participacija kot del siceršnje participacije delavcev ni povsem v skladu z enim izmed temeljnih poslanstev sindikata - dogovarjanjem o ceni delovne sile. Zahteva (predvsem) delničarjev po čim večjem dobičku (in s tem udeležbi zaposlenih pri njegovi delitvi) marsikdaj negativno vpliva na določanje cene delovne sile. Kateri cilj naj določimo v takšnih primerih? Ali se bodo sindikati s tem, ko bodo dobili pooblastilo za sklepanje pogodbe o udeležbi pri dobičku, res odpovedali boju za povečevanje plač? Primerjalna ureditev, na primer dolgoletnih francoskih izkušenj, tega ne potrjuje.

Primernejši bi bil nasproten pristop - predvsem priznati svetu delavcev pooblastilo za dogovarjanje o sklenitvi pogodbe, tam pa, kjer ni sveta delavcev (kar je v praksi prav pogosto, saj je participacija zaposlenih pri upravljanju po našem ZSDU fakultativna), dopustiti sindikatu, da z večinskim pooblastilom zaposlenih zastopa zaposlene pri sklepanju pogodbe.

Ker pa se lahko glede na fakultativnost delavske participacije pri odločanju zgodi, da v družbi ni organiziranega niti sveta delavcev, zakon določa odločanje zaposlenih neposredno prek zbora delavcev. V tem primeru mora iti odločitev o sklenitvi pogodbe sprejeta z večino glasov vseh zaposlenih, za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe. Zapisnik mora biti sestavljen v notarski obliki z navedbo kraja in dneva odločanja, izidu glasovanja, ugotovitve predsedujočega zbora o sprejetju sklepa in določitvi pooblaščene osebe za podpis pogodbe. S tako sprejetim in formalno verificiranim sklepom se šteje pogodba za sklenjeno. V skladu z načelom preglasovanja pogodba učinkuje zoper vse zaposlene, za katere velja tarifna priloga kolektivne pogodbe, tudi tiste, ki so glasovali proti.

Predlog zakona določa za zaposlene vodstvene in vodilne osebe, ki sodelujejo v udeležbi pri dobičku družbe z delniško shemo, drug način sklepanja pogodbe o udeležbi zaposlenih pri delitvi dobička. Ti sklepajo pogodbo vedno individualno, torej sami v svojem imenu in za svoj račun. S takšno dikcijo predlog zakona ne izključuje, da se takšni dogovori sklepajo hkrati s siceršnjim dogovarjanjem o vsebini pogodbe o zaposlitvi ob nastopu ali podaljšanju mandata za člane uprave, poslovodstva ali drugega vodilnega dela v družbi.

III. SHEME UDELEŽBE PRI DOBIČKU

13. člen

Glede na način izplačila sredstev zaposlenim je shema udeležbe pri dobičku lahko:

· gotovinska,

· delniška,

· alternativna,

· kombinirana.

14. člen

Gotovinska shema je shema udeležbe pri dobičku, ki daje zaposlenemu pravico do izplačila celotnega deleža dobička, ki mu pripada, v gotovini.

Kadar je s pogodbo o udeležbi pri dobičku dogovorjena gotovinska shema, mora družba ob dospelosti vsakemu upravičencu izplačati denarni znesek v višini, ki ustreza njegovemu deležu pri dobičku, ki je predmet pogodbe.

15. člen

Delniška shema je shema udeležbe pri dobičku, ki daje zaposlenemu pravico do izplačila celotnega deleža dobička, ki mu pripada, v obliki navadnih delnic, ki se glasijo na ime in katerih izdajatelj je družba.

Za delnice, izdane na podlagi delniške sheme, se ne uporabljajo določbe zakona, ki ureja trg vrednostnih papirjev o javni ponudbi vrednostnih papirjev.

Kadar je s pogodbo o udeležbi pri dobičku dogovorjena delniška shema, morata pogodba in sklep iz 5.odstavka 6.člena tega zakona vsebovati ceno, po kateri zaposleni na dan dospelosti pravice do udeležbe pri dobičku vplačajo delnice.

Cena iz prejšnjega odstavka je lahko določena v fiksnem znesku ali kot zadnja tržna cena.

Cena delnic, izdanih na podlagi delniške sheme, ne sme biti nižja od zadnje tržne cene že izdanih delnic družbe, če so te delnice uvrščene v borzno kotacijo najmanj šest mesecev pred sprejemom sklepa iz 5.odstavka 6.člena tega zakona.

Kot zadnja tržna cena iz prejšnjega odstavka se šteje poprečna cena že izdanih delnic družbe, s katerimi bodo delnice, izdane na podlagi delniške sheme, tvorile isti razred, dosežena pri poslovanju s temi delnicami na borzi v zadnjih dvanajstih mesecih pred sprejemom sklepa iz 5.odstavka 6.člena tega zakona.

Če tržna cena delnic ni znana, cena ne sme biti nižja od knjigovodske vrednosti že izdanih delnic družbe na dan 31.12. poslovnega leta, katerega dobiček je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku.

16. člen

Kadar je s pogodbo o udeležbi pri dobičku dogovorjena delniška shema, se na dan dospelosti šteje, da je posamezni zaposleni vplačal število delnic, ki je enako razmerju med višino njegovega deleža pri dobičku in ceno teh delnic.

Če razmerje iz 1.odstavka tega člena ni enako celemu številu, mora družba zaposlenemu presežek, ki ga ni bilo mogoče uporabiti za polno vplačilo delnice, izplačati z nakazilom denarnega zneska.

Družba mora izdati delnice, vplačane na način iz 1.odstavka tega člena, in jih izročiti zaposlenemu v 15 dneh po opravljenem vplačilu.

Družba mora delnice iz prejšnjega odstavka izdati v nematerializirani obliki.

Določbe prejšnjih odstavkov se smiselno uporabljajo tudi v primeru, ko je družba pridobila lastne delnice zaradi uresničitve pravic zaposlenih do udeležbe pri dobičku.

17. člen

Alternativna shema je shema udeležbe pri dobičku, ki daje zaposlenemu pravico do izbire med nakupom določenega števila navadnih delnic, ki se glasijo na ime in katerih izdajatelj je družba, na določen dan po vnaprej določeni ceni v vrednosti, ki ustreza celotnemu deležu dobička, ki mu pripada, ali izplačilom tega deleža v gotovini.

Kadar je s pogodbo o udeležbi pri dobičku dogovorjena alternativna shema, mora pogodba vsebovati ceno delnic, ki jih bo izdala družba na podlagi navedene sheme, če zaposleni uveljavi nakupno opcijo, ter rok za uveljavitev te pravice.

Nakupna cena delnic, izdanih na podlagi alternativne sheme, se določi v skladu s 15.členom tega zakona.

Za izpolnitev obveznosti na podlagi alternativne sheme z izdajo in izročitvijo delnic se uporabljajo določbe tega zakona o izpolnitvi obveznosti na podlagi delniške sheme.

Če zaposleni ne uveljavi nakupne opcije do izteka opcijskega roka, mu mora družba izplačati pripadajoči delež dobička v gotovini najkasneje v roku 15 dni po izteku opcijskega roka.

18. člen

Kombinirana shema je shema udeležbe pri dobičku, ki daje zaposlenemu pravico do izplačila deleža dobička, ki mu pripada, delno v gotovini in delno v obliki navadnih delnic, ki se glasijo na ime in katerih izdajatelj je družba.

Za izpolnitev obveznosti na podlagi kombinirane sheme se za del dobička, katerega izplačilo se opravlja v gotovini, uporabljajo določbe tega zakona, ki urejajo gotovinsko shemo, za tisti del dobička, katerega izplačilo se opravlja v obliki delnic, pa določbe tega zakona, ki urejajo delniško shemo in izpolnitev obveznosti na podlagi delniške sheme.

Obrazložitev:

Predlog zakona opredeljuje možne oblike sheme udeležbe pri dobičku, ki so oz. morajo biti sestavni del pogodbe o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe. S posamezno shemo udeležbe pri dobičku se v osnovi določijo tako pravice kot tudi načini ter roki uveljavljanja teh pravic. V bistvu gre za temeljno vprašanje, vezano na dospelost pravice do udeležbe pri dobičku in način izplačila. Iz izkušenj in uveljavljene prakse v državah, kjer je udeležba pri dobičku družbe sestavni del celovitega sistema nagrajevanja zaposlenih, lahko povzamemo razlikovanje med posameznimi oblikami shem udeležbe. Kar zadeva dospelost pravice udeležbe pri dobičku, ločimo:

· takojšnje izplačilo (lump-sum payment), pri katerem dospe pravica udeležbe pri dobičku udeležencem z dnem sprejema letnega poročila skupščine gospodarske družbe za poslovno leto, za katero je bila sklenjena tudi pogodba o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe;

· odloženo izplačilo (deferred payment), pri katerem pravica do udeležbe dospe po preteku dogovorjenega roka; Predlog Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe v svoji vsebini določa temeljno izbiro oblike udeležbe zaposlenih pri dobičku, za katero se je sestavljalec zakona odločil, in ta je odloženi način izplačila.

Značilnost odloženega načina izplačila dela dobička zaposlenim je v tem, da se sredstva, namenjena delitvi, prenesejo v sklad oz. na poseben račun, kjer ostanejo za čas mirovanja pravic pod določenimi pogoji. Ti pogoji so vezani predvsem na upravljanje s sredstvi, se pravi na določitev namenov uporabe, določitev višine nadomestila za uporabo in tudi odgovornost zanje. Seveda pa odloženi način izplačila dobička kot oblika oz. sistem v nobenem primeru ne pogojuje načina izplačila sredstev, namenjenih delitvi zaposlenim, kar pomeni, da so ti lahko gotovinski (gotovinska shema), delniški (delniška shema), alternativni (alternativna shema) in kombinirani (kombinirana shema). 
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Slika 24: Prikaz odloženega načina izplačila dela dobička zaposlenim 

Gotovinska shema

Na osnovi gotovinske sheme imajo udeleženci pravico do izplačila celotnega zneska udeležbe v gotovini, seveda po poteku roka v smislu odloženega načina izplačila. Pri tej shemi je potrebno poudariti, da se v večini držav s tovrstno prakso leta obravnava kot del plače v smislu izostanka davčnih olajšav, kar je vsekakor slaba stran za uvajanje v konkretno prakso. Gotovinska shema je zanimiva predvsem za udeležence na začetku njihovih delovnih aktivnosti, ko skrb za prihodnost še ni docela oblikovana in prevladujejo trenutni interesi, ki pa so lahko tudi zelo pomembni ter povezani z osnovnimi potrebami eksistence posameznika.

Udeležencem gotovinske sheme pripada poleg udeležbe pri dobičku tudi pripadajoče nadomestilo za uporabo sredstev iz naslova udeležbe in sicer za obdobje t.i. mirovanja pravic (čas odloženega izplačila).

Delniška shema
Z izbiro delniške sheme se udeleženci odločijo za pravico do izplačila celotnega deleža udeležbe v obliki delnic, katerih izdajatelj je gospodarska družba in sicer so to:

· navadne delnice,

· glasijo se na ime in

· izdane v nematerializirani obliki.

Pridobitev delnic na osnovi delniške sheme predstavlja za udeležence pravico, za delniško družbo pa obveznost, ki jo mora izpolniti in sicer z izročitvijo. Delniška družba lahko izpolni predpisano obvezo le na način izdaje novih delnic ali s pridobitvijo svojih lastnih delnic. To pa je področje, ki ga v bistvu ureja Zakon o gospodarskih družbah. Gre za vprašanja pogojnega povečanja osnovnega kapitala ter za pridobitev in izročitev lastnih delnic. Vsekakor pa je potrebno ob tem ponovno izpostaviti potrebo in obenem obvezo skuščine delniške družbe, da ob sprejemu sklepa o sklenitvi pogodbe o udeležbi pri dobičku v obliki delniške sheme sprejme tudi ustrezen sklep o tem, kako bo družba lahko izpolnila obveznost izročitve delnic na osnovi omenjene sheme. Ustrezen sklep je sklep o pogojnem povečanju osnovnega kapitala družbe zaradi uresničitve pravic udeležencev do udeležbe pri dobičku.                                                                             

Pogojni kapital je poenostavljen postopek izdaje novih delnic iz naslova povečanja osnovnega kapitala, predvsem v smislu izvedbe - postopka. Pri izvedbi shem udeležbe pri dobičku, pri katerih je potrebna izdaja novih delnic, je vsekakor najpomembnejša aktivnost določitev cene delnic, izdanih na podlagi delniške sheme, ki jih bodo pridobili udeleženci. Iz teh razlogov je potrebno s pogodbo o udeležbi pri dobičku, s katero je dogovorjena delniška shema, obvezno določiti ceno delnic, po kateri udeleženci na dan dospelosti pravice do udeležbe vplačajo delnice. Opredeljeno - določeno - ceno mora vsebovati tako pogodba o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe kot tudi sklep skupščine delniške družbe o pogojnem povečanju osnovnega kapitala družbe in sicer v skladu s tretjim odstavkom 6. člena predloga ZUZDD.

V predlogu zakona so postavljena določena pravila glede cene delnic, izdanih na podlagi delniške sheme. Cena ne sme biti nižja od zadnje tržne cene že izdanih delnic družbe, če so le-te že uvrščene v borzno kotacijo najmanj 6 mesecev pred sprejemom sklepa o pogojnem povečanju osnovnega kapitala. Za zadnjo tržno ceno se šteje povprečna cena že izdanih delnic družbe (s katerimi bodo delnice, izdane na podlagi delniške sheme, tvorili isti razred), dosežena pri poslovanju s temi delnicami na borzi v zadnjih 12 mesecih pred sprejemom sklepa o pogojnem povečanju osnovnega kapitala.

Ko delniška družba ni udeležena na borzi in ko tržna cena delnic ni znana, cena delnic, izdanih na podlagi delniške sheme, ne sme biti nižja od knjigovodske vrednosti že izdanih delnic družbe na dan 31. 12. poslovnega leta, katerega dobiček je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku.

Pri delniški shemi se smatra, da je posamezni udeleženec vplačal toliko delnic (število), kot znaša razmerje med višino njegovega (udeleženčevega) deleža pri dobičku in ceno teh delnic na dan dospelosti udeležbe pri dobičku. Nastale možne razlike se poračunavajo z gotovinskim nakazilom posameznemu udeležencu sheme in sicer v primerih, ko razmerje med razpoložljivimi sredstvi udeležbe in ceno delnice ne omogoča polnega vplačila delnice (cele).

Za člane uprave, poslovodje ter fizične osebe, za katere ne velja tarifni del kolektivnih pogodb (zaposleni na t.i. individualnih pogodbah o zaposlitvi), je mogoča le delniška shema.

Alternativna shema

V primeru odločitve udeležencev za alternativno shemo jim pogodba o udeležbi omogoča pravico do izbire med delniško nakupno opcijo (nakup določenega števila navadnih delnic na določen dan in po naprej določeni vrednosti) in izplačilom pripadajočega deleža iz naslova udeležbe v gotovini. Izbira delniške nakupne opcije zahteva določitev cene delnice v pogodbi o udeležbi in rok za uveljavitev dogovorjene pravice. Glede ostalih zahtev in potrebnih postopkov se uporabljajo določila, ki obravnavajo delniško shemo, tako da je tudi tu mogoča izvedba - obveznost družbe - na podlagi pogojnega povečanja osnovnega kapitala in izdaje delnic z pridobitvijo in izročitvijo lastnih delnic. Prav tako je tudi pri tej shemi pomembna nakupna cena delnice, po kateri udeleženci s svojimi sredstvi udeležbe pri dobičku družbe vplačujejo delnice (kupnina).

Kombinirana shema

Kombinirana shema omogoča udeležencem pravico do izplačila udeležbe pri dobičku v gotovini in v obliki delnic. V tem drugem primeru gre za izročitev navadnih delnic, ki se glasijo na ime in so izdane v dematerializirani obliki, za samo izdajo in izročitev delnic pa se uporabljajo določila zakona, ki opredeljujejo delniško shemo. Izpolnitev gotovinske obveznosti na podlagi kombinirane sheme se izvaja z uporabo določil, ki celovito urejajo gotovinsko shemo. 
IV. Uporaba sredstev iz udeležbe pri dobičku

19. člen

S sredstvi iz udeležbe pri dobičku v času od dneva pridobitve pravice do sredstev iz udeležbe pri dobičku do dneva, ko ta pravica dospe v izplačilo (v nadaljnjem besedilu: čas mirovanja pravic), upravlja družba.

20. člen

Družba lahko sredstva iz udeležbe pri dobičku v času mirovanja pravic uporabi izključno za:

· investicije v nakup oziroma adaptacijo poslovnih prostorov ter nakup opreme v družbi,

· razvojne projekte družbe,

· naložbe v finančne inštrumente v skladu s 24.členom tega zakona.

Minister, pristojen za gospodarstvo, določi, kateri projekti se štejejo za razvojne projekte po tem zakonu.

21. člen

Če je s pogodbo o udeležbi pri dobičku dogovorjena gotovinska shema, mora družba zaposlenim, ko sredstva iz udeležbe pri dobičku dospejo v izplačilo, poleg teh sredstev izplačati tudi sredstva iz naslova nadomestila za njihovo uporabo v času mirovanja pravic.

Nadomestilo za uporabo sredstev iz prejšnjega odstavka se obračuna v višini temeljne obrestne mere, določene v skladu z zakonom.

Ne glede na določbo prejšnjega odstavka se s pogodbo o udeležbi pri dobičku iz 2.odstavka 5.člena tega zakona nadomestilo za uporabo sredstev iz 1.odstavka tega člena lahko določi tudi v višini odstotka, za katerega se je povečal dobiček, ugotovljen v davčnem izkazu za poslovno leto, katerega dobiček je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku, glede na preteklo leto.

22. člen

Družba mora v času mirovanja pravic zagotoviti revidiranje svojega poslovanja.

Obveznost zagotovitve revidiranja iz prejšnjega odstavka se nanaša tudi na tiste družbe, ki po zakonu, ki ureja gospodarske družbe, niso zavezane k reviziji letnih računovodskih izkazov.

Revizor mora pri sestavljanju poročila o revidiranju poslovanja družbe v dodatku k poročilu o revidiranju letnih računovodskih izkazov obvezno izdelati tudi dodatno poročilo o uporabi sredstev iz udeležbe pri dobičku v družbi.

Dodatno poročilo iz prejšnjega odstavka mora poleg obvezne vsebine, določene z zakonom o revidiranju in revizijskimi standardi, obsegati tudi mnenje revizorja o tem, ali so sredstva iz udeležbe pri dobičku uporabljena v družbi za namene, določene s tem zakonom, ter mnenje ali poročila, ki jih sestavlja družba za namene obveščanja zaposlenih o stanju sredstev  odražajo stanje, ki je razvidno iz revidiranih izkazov.

23. člen

Če družba sredstev iz udeležbe pri dobičku ne uporabi v skladu z določbo 1. in 2.alinee 1.odstavka 20.člena tega zakona, mora skleniti pogodbo o gospodarjenju s temi sredstvi za čas mirovanja pravic s pooblaščenim udeležencem trga vrednostnih papirjev v skladu s predpisi, ki urejajo trg vrednostnih papirjev.

S pogodbo iz prejšnjega odstavka mora družba določiti naložbeno politiko v skladu s 24.členom tega zakona.

K pogodbi iz 1.odstavka tega člena mora družba pridobiti predhodno soglasje pravne ali fizične osebe, ki je sklenila pogodbo v imenu in za račun zaposlenih.

24. člen

S pogodbo iz 1.odstavka 23.člena tega zakona mora družba pooblastiti pooblaščenega udeleženca trga vrednostnih papirjev, da sredstva iz udeležbe pri dobičku naloži samo v naslednje oblike naložb:

· vrednostne papirje Republike Slovenije in Banke Slovenije,

· v depozite in druge naložbe v banke v Republiki Sloveniji,

· v lastniške vrednostne papirje domačih izdajateljev, ki kotirajo na borzi v Republiki Sloveniji,

· v dolžniške vrednostne papirje domačih izdajateljev, ki kotirajo na borzi v Republiki Sloveniji.

Sredstva iz udeležbe pri dobičku morajo biti naložena tako, da skupno stanje naložb v posamezno obliko, razen za naložbe v vrednostne papirje Republike Slovenije, ne sme presegati 25 % skupnega stanja sredstev iz udeležbe pri dobičku, s tem da vrednost naložb v vrednostne papirje istega izdajatelja ne sme presegati 5 % vseh naložb v vrednostne papirje.

25. člen

Rezultat gospodarjenja s sredstvi iz udeležbe pri dobičku v skladu z določbo 24.člena tega zakona se ugotavlja ob izteku časa mirovanja pravic.

Če ni s tem zakonom drugače določeno, pripada dobiček, ustvarjen z gospodarjenjem s sredstvi iz udeležbe pri dobičku, družbi.

Če je s pogodbo o udeležbi pri dobičku dogovorjena gotovinska shema in je z gospodarjenjem s sredstvi iz udeležbe pri dobičku bil ustvarjen dobiček, ta dobiček pripada zaposlenim.

Če je dobiček iz prejšnjega odstavka višji od nadomestila za uporabo sredstev iz udeležbe pri dobičku, obračunanega v skladu z 2. oziroma 3.odstavkom 21.člena tega zakona, presežek nad navedenim zneskom, ne glede na določbo prejšnjega odstavka, pripada družbi.

Če je z gospodarjenjem s sredstvi iz udeležbe pri dobičku ustvarjene izguba, mora to izgubo v celoti pokriti družba.

26. člen

Družba mora najmanj enkrat letno obvestiti pravno ali fizično osebo, ki je v imenu zaposlenih sklenila pogodbo o udeležbi pri dobičku, o stanju sredstev, ki pripadajo zaposlenim iz udeležbe pri dobičku, ter o načinu upravljanja s temi sredstvi v času mirovanja pravic.

Obrazložitev:

Predlog zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe dokaj natančno opredeljuje področje uporabe oz. upravljanja s sredstvi iz udeležbe pri dobičku. Sredstva, ki so namenjena udeležbi zaposlenih pri dobičku in je njihovo izplačilo odloženo za dogovorjeno obdobje (najmanj tri leta), predstavljajo materialno osnovo sistema udeležbe. Iz tega razloga izhaja poudarjena skrb za gospodarjenje s temi sredstvi, ki je prisotna pri pogodbenih strankah, še zlasti na strani zaposlenih udeležencih izbrane sheme udeležbe. Zakonodajalec se je opredelil do tega problema na način, ki upravljanje s sredstvi poverja upravi družbe in sicer za čas od pridobitve pravice do udeležbe pa do dneva, ko ta pravica dospe v izplačilo. Uprava družbe lahko navedena sredstva uporabi v družbi izključno za:

· investicije v nakup oz. adaptacijo poslovnih prostorov ter nakup opreme v družbi,

· razvojne projekte družbe, s tem, da pristojni minister za gospodarstvo določi projekte, ki se smatrajo za razvojne v smislu predloga zakona in

· naložbe v finančne inštrumente v skladu z določili tega zakona (24. člen).

V primeru, da v družbi ne obstoji potreba po uporabi sredstev udeležbe za namene investicijske ali razvojne projekte, se v smislu naložb v finančne instrumente smatra sklenitev pogodbe s pooblaščenim udeležencem trga vrednostnih papirjev, ki mora navedena sredstva naložiti samo v naslednje naložbe:

· v vrednostne papirje Republike Slovenije in Banke Slovenije,

· v depozite in druge naložbe v banke v Republiki Sloveniji,

· v lastniške vrednostne papirje domačih izdajateljev, ki kotirajo na borzi v Republiki Sloveniji in

· v dolžniške vrednostne papirje domačih izdajateljev, ki kotirajo na borzi v Republiki Sloveniji.

Posebna pozornost mora biti namenjena tudi ustrezni naložbeni politiki v smislu razpršenosti sredstev udeležbe, tako da skupno stanje posamezne naložbe (oblike), izjema so le vrednostni papirji Republike Slovenije, ne smejo presegati 25% celotnega zneska udeležbe pri dobičku. Ob tem je potrebno opozoriti tudi na zakonsko zahtevo, po kateri vrednost naložbe v vrednostne papirje istega izdajatelja ne sme presegati 5% celotne vsote naložb v vrednostne papirje.

Kar zadeva naložbeno politiko sredstev udeležbe pri dobičku, je pomembna tudi višina nadomestila za uporabo le-teh v času mirovanja pravic. V primeru dogovorjene gotovinske sheme pripada udeležencem ob dospelosti sredstev udeležbe v izplačilo tudi nadomestilo za njihovo uporabo. Višina nadomestila za uporabo sredstev udeležbe znaša oz. se obračuna v višini temeljne obrestne mere, določene v skladu z zakonom. S pogodbo o udeležbi pri dobičku se nadomestilo za uporabo sredstev udeležbe lahko določi tudi v višini odstotka, za katerega se je povečal dobiček, ugotovljen v davčnem izkazu za poslovno leto, katerega dobiček je predmet pogodbe, glede na preteklo leto. Tako izračunano oz. obračunano nadomestilo predstavlja nominalni prirast sredstev udeležbe v času mirovanja pravic in pomeni najmanj realno ohranjanje vrednosti, kar je vsekakor ključno pri odločanju udeležencev za posamezne sheme udeležbe pri dobičku. 

Rezultat gospodarjenja s sredstvi udeležbe se ugotavlja po končanem obdobju mirovanja pravic in pripada družbi, razen ko je z zakonom določeno drugače. To zadnje velja za primere, ko je dogovorjena gotovinska shema in ustvarjeni dobiček iz naslova gospodarjenja s sredstvi udeležbe pripada udeležencem. Vendar velja tudi tu omejitev in sicer v primeru, ko je z gospodarjenjem s sredstvi udeležbe ustvarjen dobiček, ki presega nadomestilo za uporabo sredstev na podlagi drugega oz. tretjega odstavka 21. člena predloga zakona, presežek kljub temu pripada družbi.

Predlog zakona v svojih določilih, v poglavju uporabe sredstev iz udeležbe pri dobičku, natančno ureja oz. določa obvezo za gospodarske družbe, ki imajo uveden sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe, da v času mirovanja pravic sredstev udeležbe obvezno revidirajo svoje poslovanje. Ta obveza velja tudi za tiste družbe, ki po ZGD niso zavezane k reviziji letnih računovodskih izkazov. Revizijsko poročilo o revidiranju poslovanja družbe mora vsebovati dodatno poročilo o uporabi sredstev iz udeležbe pri dobičku v družbi. V tem dodatku mora biti poleg obveznih vsebin, določenih z zakonom o revidiranju in na podlagi revizijskih standardov, predstavljeno tudi mnenje revizorja o namenski uporabi sredstev udeležbe in pa mnenje o poročilu družbe, ki je namenjeno obveščanju udeležencev o stanju sredstev udeležbe.

Prav obveščanju udeležencev udeležbe pri dobičku namenja zakon posebno skrb, saj postavlja zahtevo, da mora družba najmanj enkrat letno obvestiti pravno ali fizično osebo (ki je v imenu udeležencev sklenila pogodbo o udeležbi pri dobičku) o stanju sredstev udeležbe in o načinu upravljanja s temi sredstvi v času mirovanja pravic. 

V. PRIDOBITEV DAVČNIH IN DRUGIH OLAJŠAV

27. člen

Od prejemkov iz udeležbe pri dobičku po tem zakonu se ne plačuje prispevkov za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, za zdravstveno zavarovanje, za zaposlovanje in za porodniško varstvo.

28. člen

Sredstva iz udeležbe pri dobičku po tem zakonu se družbi priznavajo kot odhodek v skladu s posebnim zakonom, ki ureja obračunavanje in plačevanje davka od dobička pravnih oseb.

29. člen

Zaposlenemu se od prejemkov iz naslova udeležbe pri dobičku po tem zakonu priznajo olajšave v skladu s posebnim zakonom, ki ureja odmero in plačevanje dohodnine.

Ne glede na določbo prejšnjega odstavka se zaposlenemu iz 2.alinee 1.odstavka 2.člena tega zakona priznajo davčne olajšave samo od prejemkov, izplačanih na podlagi delniške sheme.

Višina davčne olajšave je odvisna od načina izplačila deleža dobička, ki pripada zaposlenemu iz udeležbe pri dobičku po tem zakonu in od dolžine obdobja, za katerega je to izplačilo bilo odloženo.

30. člen

Družbi oziroma zaposlenim se prizna oprostitev plačila prispevkov v skladu z določbo 27. člena tega zakona in davčne olajšave v skladu z 28. in 29.členom tega zakona:

· če je pogodba o udeležbi pri dobičku vpisana v poseben register v skladu s tem zakonom,

· če družba v poslovnem letu, v katerem je bil ustvarjen dobiček, ki je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku, ni realno povečala povprečno mesečno izplačanih plač na zaposlenega iz ur glede na predhodno leto in

· če so bila sredstva iz udeležbe pri dobičku v družbi uporabljena namensko v skladu z določbo 20.člena tega zakona.

31. člen

Pogodba o udeležbi pri dobičku po tem zakonu se vpiše v poseben register, ki ga vodi pristojni davčni organ (v nadaljnjem besedilu: register pogodb).

Register pogodb se sestoji iz glavne knjige in zbirke listin.

Glavna knjiga je namenjena vpisu podatkov, za katere ta zakon ali na njegovi podlagi izdan predpis določa, da se vpišejo v register pogodb.

Pogodba o udeležbi pri dobičku in listine, za katere ta zakon ali na njegovi podlagi izdan predpis določa, da se predložijo registru pogodb, se vložijo v zbirko listin.

32. člen

Prijavo za vpis v register pogodb vloži oseba, ki je po zakonu ali aktih družbe pooblaščena za zastopanje družbe.

Prijava za vpis pogodbe o udeležbi pri dobičku v register pogodb mora vsebovati podatke o pogodbenih strankah, veljavnosti pogodbe, shemi udeležbe pri dobičku, ki se s pogodbo oblikuje, roku dospelosti izplačil na podlagi te pogodbe, višini in vrsti davčnih olajšav, ki se lahko uveljavljajo na podlagi te pogodbe, ter druge podatke, določene s predpisom iz 33.člena tega zakona.

Prijavi je potrebno priložiti pogodbo o udeležbi pri dobičku v izvirniku ali overjenem prepisu, notarski zapisnik o sprejemu sklepa o sklenitvi pogodbe, poimenski seznam zaposlenih, v imenu in za račun katerih je sklenjena pogodba o udeležbi pri dobičku, z navedbo njihovih rojstnih podatkov, prebivališča, podatkov o državljanstvu, enotni matični številki zaposlenih ter njihovi davčni številki.

Prijavo je treba vložiti v 15 dneh po sprejemu sklepa o razporeditvi dobička, ki je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku.

Za vpis v register pogodb je treba prijaviti tudi vsako spremembo pogodbe o udeležbi pri dobičku oziroma vsako spremembo podatkov, ki so vpisani v register pogodb, in prijavi priložiti listine, na katerih te spremembe temeljijo ter prijaviti stečaj družbe, podpisnice pogodbe o udeležbi pri dobičku.

Prijavo sprememb je potrebno vložiti v 15 dneh od nastanka spremembe.

33. člen

Natančnejše predpise o vsebini in obliki prijave za vpis v register pogodb, prijavi sprememb, načinu dajanja podatkov ter dokumentaciji, ki jo je potrebno priložiti prijavi za vpis v register pogodb, izda minister, pristojen za finance.

34. člen

Postopek za vpis v register pogodb se začne z vložitvijo prijave iz 32.člena tega zakona.

O vpisu v register pogodb odloča na prvi stopnji davčni urad, na območju katerega je družba vpisana v davčni register.

Davčni organ iz prejšnjega odstavka opravi vpis v register pogodb, če je prijavo v predpisani obliki in vsebini vložila oseba iz 1.odstavka 32.člena tega zakona, če so prijavi priložene predpisane listine in če je pogodba o udeležbi pri dobičku, ki se prijavlja za vpis v register, v skladu s tem zakonom.

Davčni organ iz 2.odstavka tega člena mora oceniti, ali so za vpis v register pogodb izpolnjeni predpisani pogoji ter izdati odločbo, s katero odloči o prijavi za vpis v register pogodb.

Odločba iz prejšnjega odstavka se vroči strankam, podpisnicam pogodbe o udeležbi pri dobičku.

Z odločbo o vpisu pogodbe v register pogodb davčni organ tudi odloči o vrsti in višini davčne in druge olajšave, ki se pogodbenim strankam priznajo na podlagi vpisane pogodbe o udeležbi pri dobičku.

35. člen

Zoper odločbo iz 4.odstavka 34.člena tega zakona je dovoljena pritožba.

Pritožba se vloži v roku 15 dni od vročitve odločbe na Glavni urad Davčne uprave Republike Slovenije.

Pravico do vložitve pravnega sredstva iz prejšnjega odstavka imajo le pogodbene stranke, podpisnice pogodbe o udeležbi pri dobičku.

36. člen

Z vpisom pogodbe o udeležbi pri dobičku v register pogodb družba in zaposleni pridobijo pravico do oprostitve plačila prispevkov iz 27. člena tega zakona in pravico do uveljavitve davčnih olajšav v skladu z 28. in 29.členom tega zakona.

37. člen

Pristojni davčni urad izbriše pogodbo o udeležbi pri dobičku iz registra pogodb, če:

· družba v predpisanem roku ne dostavi zahtevanih podatkov glede izpolnjevanja pogoja iz  3.alinee 30.člena tega zakona,

· ugotovi, da družba ne izpolnjuje pogoja iz 3.alinee 30.člena tega zakona,

· ugotovi, da je pogodba o udeležbi pri dobičku prenehala veljati iz razlogov, navedenih v 2. In 3.alinei 42.člena tega zakona.

Zoper odločbo o izbrisu pogodbe o udeležbi pri dobičku iz registra pogodb je dovoljena pritožba.

Za vložitev in odločanje o pritožbi iz prejšnjega odstavka se uporabljajo določbe tega zakona o vložitvi in odločanju o pritožbi zoper odločbo o vpisu pogodbe v register pogodb.

Izbris pogodbe o udeležbi pri dobičku iz registra pogodb ima za posledico izgubo pravice do oprostitve plačila prispevkov iz 27. člena tega zakona in izgubo pravice do davčnih olajšav iz 28. in 29.člena tega zakona.

38. člen

Davčni organ, ki odloča o odmeri davka posamezne osebe, ki je stranka pogodbe o udeležbi pri dobičku, je pri odločitvi vezan na pravnomočno odločitev o vpisu oziroma izbrisu pogodbe o udeležbi pri dobičku v oziroma iz registra pogodb.

V primeru izbrisa pogodbe o udeležbi pri dobičku iz registra pogodb davčni organ iz prejšnjega odstavka izda tudi odločbo, s katero družbi naloži obračun in plačilo prispevkov iz 27. člena tega zakona v skladu z zakonom o prispevkih za socialno varnost (Uradni list RS, št. 5/96), zakonom o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (Uradni list RS, št. 12/92, 5/94 in 7/96), zakonom o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Uradni list RS, št. 9/92, 13/93 in 9/96), zakonom o družinskih prejemkih (Uradni list RS, št. 65/93, 71/94 in 73/95) in zakonom o zaposlovanju in zavarovanju za primer brezposelnosti (Uradni list RS, št. 5/91, 17/91-popravek, 12/92, 71/93, 2/94-popravek in 38/94). Osnova za obračun prispevkov so prejemki iz udeležbe pri dobičku, ki bi zaposlenemu pripadali na podlagi pogodbe o udeležbi pri dobičku.

39. člen

Način izkazovanja podatkov o plačah, izplačanih v poslovnem letu, v katerem je bil ustvarjen dobiček, ki je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku, ter metodologijo spremljanja navedenih podatkov predpiše minister, pristojen za delo.

40. člen

Nadzorni organ iz 45. člena tega zakona mora pred dospelostjo pravice do izplačila sredstev iz udeležbe pri dobičku po tem zakonu opraviti pregled namenske porabe sredstev iz udeležbe pri dobičku v skladu z določbo 20.člena tega zakona.

41. člen

Sredstev iz udeležbe pri dobičku po tem zakonu ni dovoljeno izplačati pred dospelostjo teh sredstev v izplačilo, razen v primeru smrti.

Če zaposleni, ki ni uveljavil pravice do izplačila sredstev iz udeležbe pri dobičku po tem zakonu, umre, se znesek, izračunan v skladu s pogodbo o udeležbi pri dobičku, po obdavčitvi in plačilu prispevkov iz 27. člena tega zakona, prenese v zapuščinsko maso zaposlenega.

Obrazložitev:

Področju pridobitve davčnih in drugih olajšav predlog zakona namenja ustrezno pozornost, čeprav je to tematika, ki je oziroma bo urejena v ustrezni resorni zakonodaji. Sredstvom iz udeležbe pri dobičku po predlogu zakona se prizna pravica do oprostitve plačila prispevkov za socialno varnost in tudi davčne olajšave v skladu s posebnim zakonom, ki ureja obračunavanje in plačevanje davka od dobička pravnih oseb oziroma zakonom, ki ureja odmero in plačevanje dohodnine, in to tako družbi kot udeležencem.

Višina davčne olajšave, priznane posameznemu udeležencu v skladu z zakonom, ki ureja odmero in plačevanje dohodnine, bo v odvisnosti od načina izplačila deleža dobička, ki pripada posameznemu udeležencu iz naslova udeležbe pri dobičku in od dolžine obdobja, za katerega je bilo to izplačilo odloženo.  

V predlogu zakona je predmet davčne olajšave na podlagi pogodbe o udeležbi pri dobičku, ki jo sklepa družba in udeleženci (za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe), lahko le tisti del ustvarjenega dobička družbe v poslovnem letu, katerega izplačilo:

· ostaja odloženo najmanj tri leta,

· ne presega 20% ustvarjenega dobička družbe, vendar ne več kot 10% letnega zneska plač, izplačanih v družbi v poslovnem letu in

· ne presega povprečnega mesečnega zneska plače posameznika, izplačanega v poslovnem letu, katerega dobiček je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku.

Za udeležence na osnovi t.i.«individualnih pogodb o zaposlitvi« je davčna olajšava pogojena s tem, da je:

· odlog izplačila najmanj pet let,

· znesek udeležbe manjši od 5% ustvarjenega dobička poslovnega leta družbe in

· ne presega povprečne plače udeleženca izplačane v poslovnem letu, ki je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku.

Višina davčne olajšave, ki se prizna posameznemu udeležencu v skladu z zakonom, ki ureja odmero in plačevanje dohodnine, bo odvisna od načina izplačila deleža dobička, ki pripada udeležencem iz naslova udeležbe pri dobičku, in od dolžine obdobja, za katero je to izplačilo odloženo. Za lažje razumevanje vpliva posameznega kriterija na višino olajšave je v nadaljevanju predstavljena preglednica, ki le hipotetično prikazuje možne rešitve posameznih deležev olajšav za udeležence.

	Odlog izplačila 

za obdobje:
	Gotovinska shema

(% olajšave)
	Delniška shema

(% olajšave)

	3 leta
	10 
	60

	4 leta
	30
	80

	5 let
	50
	100


Slika 25: Davčne in druge olajšave pri različnih shemah udeležbe

Višina in oblika davčne olajšave bo urejena  s posebnimi zakoni, ki urejajo odmero in plačevanje davka od dobička pravnih oseb in odmero ter plačevanje dohodnine. V smislu predloga zakona bodo imele gospodarske družbe in zaposleni pod določenimi pogoji pravico do oprostitve plačila prispevkov za pokojninsko in invalidsko zavarovanje, zdravstveno zavarovanje, zaposlovanje in zavarovanje za primer brezposelnosti, porodniško varstvo in oprostitve plačila davka od dobička pravnih oseb ter davčne olajšave od prejemkov iz naslova udeležbe pri dobičku.

Predlog zakona jasno opredeljuje oprostitve plačila prispevkov za socialno varnost ter davčne olajšave tako za gospodarsko družbo kot tudi za posamezne udeležence, in to le ob kumulativnem izpolnjevanju naslednjih pogojev:

· vpis pogodbe o udeležbi pri dobičku v poseben register pri davčnem organu,

· omejena rast plač (v letu, v katerem se ustvari dobiček, ki je predmet pogodbe o udeležbi pri dobičku, družba ne sme realno povečati povprečno mesečno izplačanih plač na zaposlenega iz ur, glede na predhodno leto) in 

· namenska uporaba sredstev iz udeležbe pri dobičku v obdobju, za katero je izplačilo sredstev bilo odloženo.

Predlog zakona določa obvezno registracijo pogodb pri pristojnem davčnem organu (vpis v register pogodb) o udeležbi pri dobičku kot pogoj za pridobitev davčnih olajšav. Z zakonom je urejen način vložitve prijave za vpis v register, postopek vpisa, pravna sredstva, ki jih je moč vložiti v tem postopku ter razloge za izbris pogodb o udeležbi pri dobičku iz navedenega registra. Prijava za vpis pogodbe mora vsebovati podatke o:

· pogodbenih strankah,

· veljavnosti pogodbe,

· vrsti sheme,

· dospelosti izplačil,

· višini in vrsti davčnih in drugih olajšav in

· druge podatke, določene s podzakonskimi akti na osnovi 33. člena predloga zakona.

Prijava pogodbe o udeležbi pri dobičku mora biti predložena davčnemu organu v 15 dneh po sprejemu sklepa o razporeditvi dobička družbe (na skupščini družbe), prav tako tudi vse spremembe, ki so vezane na samo vsebino pogodbe.

O vpisu v register pogodb odloča davčni urad na območju, kjer je gospodarska družba vpisana  v davčni register (na prvi stopnji). Pristojni davčni organ oceni izpolnjevanje predpisanih pogojev ter na tej osnovi izda odločbo, s katero odloči o prijavi za vpis v register pogodb. Z odločbo o vpisu v register pogodb davčni organ tudi odloči o vrsti in višini davčnih in drugih olajšav, ki se pogodbenim strankam priznajo na osnovi vpisa v register pogodb. Zoper odločbo je dovoljena pritožba v roku 15 dni na Glavni urad Davčne uprave RS.

Tako družba kot tudi udeleženci na podlagi vpisa pogodbe o udeležbi pridobijo pravico do oprostitve plačila prispevkov in pravico do uveljavljanja davčne olajšave. Pogoj za to pravico je, da pred dospelostjo izplačila davčni organ opravi pregled namenske porabe sredstev v skladu z zakonom. 

Pomembna naloga davčnega organa je tudi, da v primeru, ko družba ne izpolnjuje pogojev - da v predpisanem roku ne dostavi zahtevanih podatkov (namenska uporaba sredstev udeležbe pri dobičku) - nenamensko uporabi sredstva udeležbe in v primeru stečaja ter prenehanja družbe zaradi združitve izbriše pogodbo o udeležbi pri dobičku iz registra pogodb.

Izbris pogodbe o udeležbi pri dobičku iz registra pogodb ima za posledico izgubo pravice do oprostitve plačila prispevkov in davčnih olajšav. Pristojni davčni organ v navedenem primeru (se pravi v primeru izbrisa - izgube pravice) mora ponovno odmeriti ter naložiti družbi in udeležencem plačilo prispevkov in davkov od sredstev iz udeležbe pri dobičku.

VI. PRENEHANJE UDELEŽBE PRI DOBIČKU

41. člen

Pogodba o udeležbi pri dobičku preneha: 

· z iztekom roka, za katerega je bila sklenjena,

· z začetkom stečajnega postopka nad družbo,

· s prenehanjem družbe zaradi združitve.

42. člen

Kadar je s pogodbo o udeležbi pri dobičku bila dogovorjena delniška shema, se z dnem začetka stečajnega postopka nad družbo terjatev zaposlenega na izročitev ustreznega števila delnic spremeni v denarno terjatev na izplačilo denarnega zneska, ki ustreza deležu dobička, ki pripada zaposlenemu iz udeležbe pri dobičku po tej pogodbi.

Na premoženju, ki je predmet naložbe 24. člena tega zakona, pridobijo zaposleni z dnem začetka stečaja ločitveno pravico v zavarovanje njihove terjatve iz naslova udeležbe pri dobičku na podlagi sklenjene pogodbe o udeležbi pri dobičku po tem zakonu. 

Če so bila sredstva iz udeležbe pri dobičku uporabljena v družbi, se terjatve zaposlenih iz naslova udeležbe pri dobičku v primeru stečaja poplačajo iz razdelitvene mase.

43. člen

Pogodba o udeležbi pri dobičku, sklenjena med zaposlenimi in prevzeto družbo, preneha veljati z dnem vpisa pripojitve v sodni register, če prevzemna družba v roku 30 dni po uveljavitvi pogodbe o pripojitvi ne izjavi, da prevzema vse pravice in obveznosti iz pogodbe o udeležbi pri dobičku, ki jo je sklenila prevzeta družba. 

V primeru prenehanja pogodbe o udeležbi pri dobičku po prejšnjem odstavku mora prevzemna družba zaposlenim zagotoviti vse pravice, kot jih je zagotavljala prevzeta družba na tej podlagi do dneva prenehanja pogodbe o udeležbi pri dobičku.

V primeru spojitve začne teči rok za prevzem pogodbe iz 1. odstavka tega člena z dnem sprejema statuta novoustanovljene družbe. 

VII. NADZOR

44. člen

Nadzor nad izvajanjem določb tega zakona glede obdavčitve sredstev iz udeležbe pri dobičku opravlja pristojni davčni organ v skladu s posebnim zakonom, ki ureja davčno službo in davčni postopek.

Pri opravljanju nadzora po tem zakonu ima pristojni davčni organ pravico od družbe zahtevati vse podatke, potrebne za izvajanje nadzora.

Če pooblaščeni davčni organ pri opravljanju nadzora ugotovi kršitev v zadevi upravljanja s sredstvi iz udeležbe pri dobičku, lahko glede na težo in nevarnost kršitve izreče naslednji ukrep:

· popolnoma ali za določeno časovno obdobje opravi pooblastilo družbi, da upravlja s sredstvi iz udeležbe pri dobičku in ji naloži, da sklene pogodbo o gospodarjenju s temi sredstvi s pooblaščenim udeležencem trga vrednostnih papirjev.

VIII. KAZENSKE DOLOČBE

45. člen

Z denarno kaznijo najmanj 10,000.000,00 slovenskih tolarjev se kaznuje za prekršek družba, če:

1. ne izplača sredstev iz udeležbe pri dobičku v skladu z 2. odstavkom 14. člena tega zakona,

2. določi ceno delnic v nasprotju s 15. členom tega zakona,

3. ne izda in ne izroči delnic v roku, določenem v 3. odstavku 16. člena tega zakona,

4. ne izplača sredstev iz udeležbe pri dobičku v roku, določenem v 5. odstavku 17. člena tega zakona,

5. uporabi sredstva iz udeležbe pri dobičku v družbi v nasprotju z 20. členom tega zakona, 

6. ne zagotovi revizije v skladu s 22. členom tega zakona,

7. ne sklene pogodbe o gospodarjenju s sredstvi iz udeležbe pri dobičku s pooblaščenim udeležencem trga vrednostnih papirjev v skladu s 23. členom tega zakona.

Z denarno kaznijo najmanj 1,000.000,00 slovenskih tolarjev se kaznuje za prekršek tudi odgovorna oseba, ki stori prekršek iz prejšnjega odstavka.

46. člen

Z denarno kaznijo najmanj 10,000.000,00 slovenskih tolarjev se kaznuje za prekršek pooblaščeni udeleženec trga vrednostnih papirjev, če nalaga sredstva v nasprotju s 24. členom tega zakona.

Z denarno kaznijo najmanj 1,000.000,00 slovenskih tolarjev se kaznuje za prekršek tudi odgovorna oseba pooblaščenega udeleženca trga vrednostnih papirjev, ki stori prekršek iz prejšnjega odstavka.

47. člen

Z denarno kaznijo najmanj 5,000.000,00 slovenskih tolarjev se kaznuje za prekršek družba, ki:

1. ne registrira pogodbe pri pristojnem davčnem uradu davčnem uradu v roku, določenem v 4. odstavku 33. člena tega zakona, oziroma ne prijavi sprememb v roku iz 6. odstavka istega člena.

Z denarno kaznijo najmanj 500.000,00 slovenskih tolarjev se kaznuje za prekršek tudi odgovorna oseba družbe, ki stori prekršek iz prejšnjega odstavka.

IX. PREHODNE IN KONČNE DOLOČBE

 48. člen

Minister, pristojen za finance, izda predpis iz 34. člena tega zakona v roku 60 dni po uveljavitvi tega zakona.

V roku iz prejšnjega odstavka  izda predpis iz 40. člena tega zakona tudi minister, pristojen za delo.

49. člen

Ta zakon začne veljati 15. dan po objavi v Uradnem listu Republike Slovenije.

Obrazložitev:

Pogodba o udeležbi pri dobičku preneha po samem zakonu v treh primerih, in sicer: 

· z iztekom roka, za katerega je bila sklenjena, 

· z začetkom stečajnega postopka nad družbo ter 

· s prenehanjem družbe zaradi združitve.

V primeru, ko je bilo s pogodbo o udeležbi pri dobičku, dogovorjena delniška shema, se z dnem začetka stečajnega postopka nad družbo terjatev zaposlenih spremeni tako, da se izročitev določenega števila delnic preoblikuje v denarno terjatev. Terjatev v obliki denarnega zneska, ki je ustrezen delež dobička posameznega zaposlenega, pripada udeležencem delniške sheme.

Za sredstva naložena v finančne instrumente iz naslova udeležbe pri dobičku, se v skladu z določili zakona z dnem začetka stečaja, pridobijo zaposleni ločitveno pravico, kot zavarovanje njihove terjatve iz naslova udeležbe pri dobičku na podlagi sklenjene pogodbe. V primeru, da so bila sredstva iz udeležbe pri dobičku uporabljena v družbi in navedena rešitev ni mogoča, saj jih ni moč ločiti od drugih sredstev družbe, se terjatve zaposlenih poplačajo iz razdelitvene mase.

Z združitvijo posamezna družba preneha obstajati in z dnem vpisa v sodni register preneha veljati tudi pogodba o udeležbi pri dobičku, ki je bila sklenjena med zaposlenimi in prevzeto družbo. V tem primeru mora prevzemna družba zaposlenim zagotoviti vse pravice, kot so bile s pogodbo določena v prevzeti družbi do dneva prenehanja pogodbe o udeležbi pri dobičku. Navedena pravna posledica ne nastopi v primeru, ko prevzemna družba v roku 30 dni po uveljavitvi pogodbe o pripojitvi oz. po sprejetju statuta novoustanovljene družbe, izjavi, da prevzema vse pravice in obveznosti iz pogodbe o udeležbi pri dobičku, ki jo je sklenila prevzeta družba.

Nadzor nad izvajanjem določil zakona, v smislu obdavčitve sredstev iz udeležbe pri dobičku, naj bi opravljal pristojni davčni urad, seveda v skladu z zakonom, ki ureja davčno službo in davčni postopek.

Zakonska določila omogočajo davčnemu organu pri opravljanju nadzora nad uporabo sredstev iz udeležbe pri dobičku, ko je izplačilo sredstev odloženo, da iz razloga zaščite interesov zaposlenih, v primeru ugotovitve hujše kršitve pri upravljanju s sredstvi, odpravi pooblastilo družbi, ki omogoča le tej upravljanje s sredstvi. Obenem lahko davčni organ naloži družbi, da sklene pogodbo o gospodarjenju s sredstvi udeležbe pri dobičku s pooblaščenim udeležencem trga vrednostnih papirjev.

Predvidene kazenske sankcije so v  osnutku zakona določene v vseh primerih kršitev določil, zlasti pa so izpostavljene kršitve, ki so vezane na:

· predpisani rok za izplačilo sredstev iz udeležbe pri dobičku zaposlenim,

· način določitve cene delnic, ko se izplačilo izvaja na takšen način,

· namensko uporabo sredstev iz udeležbe pri dobičku,

· obveznost revizije poslovanja in

· obveznost sklenitve pogodbe o gospodarjenju s sredstvi iz udeležbe s pooblaščenim udeležencem trga vrednostnih papirjev.

Kazenske sankcije zadevajo tudi pooblaščenega udeleženca trga vrednostnih papirjev, v primeru, ko ne nalaga sredstev iz udeležbe pri dobičku v skladu s predpisano naložbeno politiko.

V predzadnjem členu osnutka zakona je določen rok, v katerem morajo biti izdani podzakonski akti na podlagi zakona, in sicer minister pristojen za finance ter minister pristojen za delo.

Zakon bo začel veljati 15. dan po objavi v Uradnem listu Republike Slovenije
. 

7.3. Model uvedbe zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe

7.3.1. Uvod

Prav je, da na začetku izpostavimo zakonodajalčev osnovni in v bistvu edini razlog za sprejem zakona. Gre za to, da zakon predstavlja pomemben sestavni del plačne politike Vlade Republike Slovenije, katere temeljni cilj je takšno gibanje plač, ki bo, po eni strani, skladno z rastjo produktivnosti dela in realno rastjo bruto domačega proizvoda, po drugi strani pa bo prek dviga ravni varčevanja in vlaganja v razvoj in investiranje zagotovilo dvig konkurenčnosti domačega gospodarstva.  Rast plač, hitrejša od rasti produktivnosti dela in realne rasti bruto domačega proizvoda, bi v temelju onemogočila doseganje teh ciljev, zato je nujno z ustreznimi sistemskimi rešitvami ustvariti dodatne pogoje za večjo nagnjenost k varčevanju in investiranju predvsem v tistih podjetjih, ki imajo za to na voljo dovolj potencialnih sredstev
. In prav tem podjetjem so v prvi vrsti predlagane zakonske rešitve namenjene, saj jih  je dosedanja praksa silila v povečevanje izplačil zaposlenim, kar je in bo pomenilo na makroekonomski ravni povečano potrošnjo, splošni pritisk na cene in posledično kot »halo efekt« tudi vpliv na ceno delovne sile v vsej družbi. Vse to pa poslabšuje položaj in poslovne rezultate v podjetjih, ki so v slabši poziciji oz. položaju zaradi objektivno različnih pogojev in razmer.

Če torej predstavimo temeljne cilje predlagatelja zakona, so le-ti predvsem in zlasti naslednji:

· oblikovanje zakonskih možnosti za razvijanje tistih oblik nagrajevanja zaposlenih, ki so rezultat doseženega pozitivnega poslovnega izida,

· zniževanje stroškov poslovanja z omejevanjem rasti plač,

· povečanje oz. vzpostavitev varčevanja,

· investicijsko vlaganje v razvoj, kar bo posledično pomenilo

· dvig konkurenčnosti domačega gospodarstva.

Omenjene cilje skuša predlog zakona doseči oz. uresničiti skozi rešitve, ki zadevajo: 

· definicijo samega pojma udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe, 

· opredelitev pojma pogodbe o udeležbi pri dobičku, na osnovi katere pridobi družba in udeleženci - zaposleni - pravico do davčnih olajšav,

· opredelitev udeležencev, in sicer tistih zaposlenih, za katere velja tarifni del kolektivne pogodbe in tistih, za katere ne velja tarifni del kolektivne pogodbe, t.i. “individualne pogodbe o zaposlitvi”,

· pravico do zastopanja interesov zaposlenih,

· obliko sheme udeležbe pri dobičku,

· obseg pravic, ki pripadajo udeležencem,

· časovno obdobje, za katero mora biti izplačilo sredstev iz udeležbe pri dobičku odloženo,

· najvišji znesek udeležbe pri dobičku, tako za družbo kot tudi posameznika,

· upravljanje s sredstvi iz udeležbe za obdobje, v katerem so sredstva odložena,

· uveljavljanje davčnih olajšav,

· prenehanje udeležbe na dobičku in

· nadzor obdavčevanja sredstev iz udeležbe pri dobičku.

V kolikšni meri bodo zakonske rešitve sledile zadanim ciljem v svoji izpeljavi in konkretizaciji bo seveda pokazala praksa. V tem trenutku lahko želimo le uspešnost, predvsem pa učinkovitost slovenskemu modelu udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe.

7.3.2.  Razdelitev sklada sredstev udeležbe pri dobičku družbe

V tem delu želimo predstaviti možne načine delitve - t.i. delitvene formule ustvarjenih skladov sredstev udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe. Ker gre za morda najpomembnejšo, vsekakor pa za najobčutljivejšo fazo v procesu celovite udeležbe zaposlenih pri dobičku, je zelo pomembno, da so vse možne delitvene formule ali pa vsaj nekaj najpogostejših in posameznemu okolju najprimernejših modelov tudi predstavljene vsem zainteresiranim udeležencem. Iz teh razlogov je povsem nepotrebno in povsem nespametno, da se izbira opravi brez potrebnega konsenza med pogodbenimi strankami udeležbe pri dobičku, saj kasnejših nesporazumov ali  občutkov subjektivnega ravnanja ni mogoče enostavno odpraviti, ne da bi bila širina možnih rešitev ustrezno prikazana.

Ko govorimo o delitveni formuli, je potrebno poudariti, da gre za način, s katerim želimo zbrana sredstva sklada udeležbe pri dobičku družbe razdeliti med udeležence. Pri tem je pomembno, da je odločitev sprejeta ob oblikovanju sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe in mora biti vsebinsko sestavni del pogodbe, sklenjene med strankami. Na vsak način ima delitvena formula pomemben učinek na razumevanje zaposlenih celotnega sistema udeležbe pri dobičku predvsem kar zadeva poštenost namenov in povezanost ustvarjenih poslovnih rezultatov (npr. produktivnosti itn.) z načinom delitve. Dejansko lahko rečemo, da je oblikovanje delitvene formule ključni element sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku in da z njim sistem ostane ali pa tudi pade.

Sklad sredstev udeležbe lahko razdelimo na vrsto načinov, izbor pravega pa pomeni, da se ta odraža v delitveni formuli. Pri oblikovanju delitvene formule so najpogosteje uporabljeni kriteriji, ki lahko nastopajo samostojno ali pa v različnih kombinacijah in so naslednji:

· zaslužek posameznika - zaposlenega,
· nivo delovnega mesta posameznika (sistemizacija delovnih mest v družbi),
· delovna doba - staž zaposlenega v družbi,
· prisotnost na delu,
· ocena oz. nivo ocenjevanja delovne uspešnosti zaposlenega,
· razdelitev med zaposlene v enakih deležih.
Za lažjo ponazoritev zgoraj omenjenih možnosti pri oblikovanju delitvene formule in kaj konkretno vsaka od teh možnosti prispeva k rezultatu posameznikove udeležbe pri dobičku družbe je v nadaljevanju predstavljeno nekaj konkretnih primerov oz. izračunov na osnovi hipotetičnega primera, ki ima naslednje značilnosti:

· družba z ustvarjenim dobičkom 50,000.000 SIT 

· v sklad sredstev udeležbe pri dobičku je namenjeno (zakonska omejitev) 10,000.000 SIT

· število zaposlenih v družbi »Seme, d.d.« 100

· plača udeleženca »Jaka Zrna« je znašala v poslovnem letu, ki je predmet udeležbe pri dobičku,  1,200.000 SIT 

· plačni fond družbe »Seme, d.d.« v poslovnem letu, ki je predmet udeležbe je  120,000.000 SIT                                                                                                                                                                                 

· udeleženec »Jaka Zrno« ima 14 let delovne dobe v družbi,

· udeleženec »Jaka Zrno« zaseda delovno mesto v managementu na mikro ravni.

7.3.2.1. Primer 1: Plača udeleženca

V opisanem primeru bomo kot plačo upoštevali celotni letni prihodek udeleženca »Jake Zrna«, in sicer 1,200.000 SIT.

Delitvena formula v primeru 1 je naslednja:
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S to formulo je v tem primeru izračun udeležbe pri dobičku naslednji:


[image: image23.wmf]1,200.000 SIT 

X

 10,000.000 SIT

120,000.000

100.000 SIT


Udeleženec »Jaka Zrno« prejme iz naslova udeležbe pri dobičku družbe 100.000 SIT, kar predstavlja njegovo povprečno mesečno plačo.

7.3.2.2. Primer 2: Delovna doba - staž zaposlenega

Delitvena formula za primer 2 je naslednja:
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Vsako leto dela v družbi je ovrednoteno s tremi točkami.

S to formulo je v tem primeru izračun udeležbe pri dobičku naslednji:
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Udeleženec »Jaka Zrno« prejme iz naslova udeležbe 140.000 SIT dobička družbe.

7.3.2.3. Primer 3: Prisotnost na delu

Delitvena formula za primer 3 je naslednja:
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S to formulo je v tem primeru izračun udeležbe pri dobičku naslednji:
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Pri izračunu je upoštevana povprečna odsotnost v višini 10 delovnih ur na zaposlenega iz dogovorjenih razlogov.

Udeleženec »Jaka Zrno« je na osnovi kriterija prisotnosti na delu kot podlage za delitveno formulo upravičen do 100.000 SIT iz naslova udeležbe pri dobičku družbe.

7.3.2.4. Primer 4: Razdelitev enakih deležev med vse udeležence

Delitvena formula za primer 4 je naslednja:
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S to formulo je v tem primeru izračun udeležbe pri dobičku naslednji:
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Udeleženec »Jaka Zrno« je na osnovi kriterija razdelitve enakih deležev med vse zaposlene - udeležence - upravičen do 100.000 SIT iz naslova udeležbe pri dobičku družbe.

7.3.2.5. Primer 5: Plača udeleženca in prisotnost na delu 

Delitvena formula za primer 5 je naslednja:
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S to formulo je v tem primeru izračun udeležbe pri dobičku naslednji:
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Udeleženec »Jaka Zrno« je na podlagi delitvene formule, ki vsebuje kriterij povprečne mesečne plače, izplačane v poslovnem letu, ki je predmet udeležbe pri dobičku družbe, in kriterij povprečnega števila opravljenih delovnih dni, upravičen do udeležbe pri dobičku družbe v višini 101.960,78 SIT.

7.3.3. Izbor delitvene formule 

Pri iskanju odgovora na to vprašanje je potrebno razjasniti in upoštevati tri ključne elemente, ki zaznamujejo to problematiko, in sicer:

· Povezati cilje udeležbe zaposlenih pri delitvi dobička družbe z vsebino delitvene formule. Ta mora biti naravnana v poudarjanje ciljev, ki so postavljeni kot smisel uvedbe sistema udeležbe pri dobičku. Za ilustracijo naj navedemo primer, ko je cilj družbe zaustaviti negativen trend odhodov (fluktuacije) zaposlenih iz družbe. V delitveni formuli je potrebno močneje poudariti kriterij delovne dobe - staža zaposlenih v družbi. Ali pa: če družba želi spodbuditi zaposlene k napredovanju, se pravi k prizadevanju posameznika, da pridobi višji nivo v organizacijski strukturi družbe, je potrebno to tudi upoštevati v delitveni formuli. Če je cilj družbe povezan z izboljšanjem teamskega dela, mora biti delitvena formula strukturirana tako, da dobljeni rezultati na njeni osnovi ne bodo prinesli prevelikih razlik in ne pretirano poudarjali individualnih komponent.

· Drugi element, ki je pomemben pri izbiri primerne delitvene formule, je razumljivost v smislu jasnosti in ne prevelike kompleksnosti. Ta omogoča enostavno komunikacijo z zaposlenimi. Kompleksna formula sicer omogoča tehnično odličnost, vendar v konkretni praksi zaradi prevelike zahtevnosti naletimo na odpor, ki je navadno posledica premajhnega znanja in poznavanja vsebine. Lahko rečemo, da je enostavnost glavna moč pri oblikovanju delitvene formule, ki tudi olajša samo administriranje.

· Zadnji element pri izbiri delitvene formule je sicer subjektivne narave, a zato nič manj pomemben. Gre za sprejemljivost formule s strani udeležencev in njihov odnos do konkretne rešitve. Na tej točki je potrebno pridobiti ustrezno potrditev med zaposlenimi: lahko z anketnim vprašalnikom ali s širšo neposredno komunikacijo. Tako zbrani rezultati so na vsak način pravi in tehtni argumenti za odločitev o posamezni konkretni sestavi delitvene formule.

Morda je na koncu smiselno izpostaviti, da izbor kateregakoli kriterija ali nekaj njih zahteva tudi praktičen preizkus oz. testiranje delitvene formule, ki s svojimi rezultati jasno pokaže, v kolikšni meri so le-ti korektni, primerni in sprejemljivi tako z vidika poslovnega uspeha družbe kot tudi pričakovanj udeležencev.

7.3.4. Preizkus delitvene formule

Morda je prav, da na začetku ponovno predstavimo tisti ključni del izbire delitvene formule, ki opredeljuje povezanost ciljev udeležbe zaposlenih pri delitvi dobička družbe z vsebino formule. Gre zato, da mora biti ta naravnana v poudarjanje ciljev, ki so postavljeni kot smisel uvedbe sistema udeležbe pri dobičku. Za lažjo ponazoritev naj navedemo primer, ko je cilj družbe zaustaviti negativen trend odhodov (fluktuacije) zaposlenih iz družbe. V tem primeru je potrebno, da  delitvena formula močneje poudarja kriterij delovne dobe - staža zaposlenih v družbi. Ali pa: če družba želi spodbuditi zaposlene k napredovanju, se pravi k prizadevanju posameznika, da pridobi višji nivo v organizacijski strukturi družbe, je potrebno to tudi upoštevati v delitveni formuli. V primeru, da je cilj družbe povezan z izboljšanjem teamskega dela, mora delitvena formula biti  strukturirana tako, da dobljeni rezultati na njeni osnovi ne bodo prinesli prevelikih razlik in ne pretirano poudarjali individualnih komponent.

Druga dva, prav tako pomembna elementa pri izbiri delitvene formule sta razumljivost v smislu jasnosti in ne prevelike kompleksnosti ter sprejemljivost s strani udeležencev, kakor tudi njihov odnos do konkretne rešitve. Prav praktičen preizkus učinkov delitvene formule je način  (doseženi rezultati), s pomočjo katerega lahko vsak od sodelujočih (socialni partnerji) oceni, seveda iz svojega zornega kota, sprejemljivost, primernost in korektnost izbire konkretne rešitve.

V nadaljevanju bo predstavljenih pet primerov, v katerih je uporabljena ena od možnih izbir delitvene formule. Ker gre za hipotetični primer, so tudi potrebni podatki izmišljeni in predstavljajo le številčno osnovo za preizkus. 

7.3.4.1. Primer 1: Plača udeleženca
	Delitvena formula: »Plača udeleženca«



	Ustvarjeni dobiček: 50.000.000 SIT



	% dobička namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe: 14 %



	Sredstva sklada: 7.000.000 SIT 



	

	Nivo delovnega

mesta
	Ime in priimek

zaposlenega
	Letna plača

zaposlenega
	Udeležba

pri dobičku
	Udeležba kot

%  plače

	A
	Viljem Ros
	12.000.000 SIT
	         700.000 SIT 
	5,83%

	B
	Lili Bor
	       7.000.000 SIT 
	         408.333 SIT 
	5,83%

	B
	Janez Por
	       6.500.000 SIT 
	         379.167 SIT 
	5,83%

	B
	Rudolf Merc
	       6.800.000 SIT 
	         396.667 SIT 
	5,83%

	C
	Katarina Zrnc
	       2.200.000 SIT 
	         128.333 SIT 
	5,83%

	C
	Pavle Skok
	       2.250.000 SIT 
	         131.250 SIT 
	5,83%

	C
	Gabrijela Cer
	       1.900.000 SIT 
	         110.833 SIT 
	5,83%

	C
	Anica Ploha
	       1.600.000 SIT 
	           93.333 SIT 
	5,83%

	C
	Jože Križ
	       1.400.000 SIT 
	           81.667 SIT 
	5,83%

	C
	Štefan Škaf
	       1.200.000 SIT 
	           70.000 SIT 
	5,83%

	C
	Izidor Molk
	       1.200.000 SIT 
	           70.000 SIT 
	5,83%

	C
	Pavla Sivka
	       1.200.000 SIT 
	           70.000 SIT 
	5,83%

	C
	Silvo Vovk
	       1.200.000 SIT 
	           70.000 SIT 
	5,83%

	C
	Jaka Zrno
	       1.200.000 SIT 
	           70.000 SIT 
	5,83%

	D
	ostali zaposleni – 86
	72.350.000 SIT
	     4.220.417 SIT 
	5,83%

	
	
	120.000.000 SIT
	7.000.000 SIT
	5,83%

	

	Udeležba ostalih zaposlenih v dobičku na posameznika: 49.075 SIT



	Potrebni podatki za zgornji primer: 

· ustvarjeni dobiček družbe

· delež namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe

· plače udeležencev


7.3.4.2. Primer 2: Delovna doba - staž zaposlenega
	Delitvena formula: »Delovna doba – staž zaposlenega«



	Število točk za leto dela v družbi: 3



	Ustvarjeni dobiček: 50.000.000 SIT



	% dobička namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe: 14 %



	Sredstva sklada: 7.000.000 SIT



	Nivo delovnega

mesta
	Ime in priimek 

zaposlenega
	Letna plača

zaposlenega
	Udeležba

pri dobičku
	Udeležba kot

% plače
	Delovna doba

v družbi
	Število točk

skupaj

	A
	Viljem Ros
	12.000.000 SIT
	326.214 SIT
	2,72%
	16
	48

	B
	Lili Bor
	7.000.000 SIT
	448.544 SIT
	6,41%
	22
	66

	B
	Janez Por
	6.500.000 SIT
	81.553 SIT
	1,25%
	4
	12

	B
	Rudolf Merc
	6.800.000 SIT
	183.495 SIT
	2,70%
	9
	27

	C
	Katarina Zrnc
	2.200.000 SIT
	244.660 SIT
	11,12%
	12
	36

	C
	Pavle Skok
	2.250.000 SIT
	40.777 SIT
	1,81%
	2
	6

	C
	Gabrijela Cer
	1.900.000 SIT
	142.718 SIT
	7,51%
	7
	21

	C
	Anica Ploha
	1.600.000 SIT
	101.942 SIT
	6,37%
	5
	15

	C
	Jože Križ
	1.400.000 SIT
	20.388 SIT
	1,46%
	1
	3

	C
	Štefan Škaf
	1.200.000 SIT
	122.330 SIT
	10,19%
	6
	18

	C
	Izidor Molk
	1.200.000 SIT
	224.272 SIT
	18,69%
	11
	33

	C
	Pavla Sivka
	1.200.000 SIT
	122.330 SIT
	10,19%
	6
	18

	C
	Silvo Vovk
	1.200.000 SIT
	81.553 SIT
	6,80%
	4
	12

	C
	Jaka Zrno
	1.200.000 SIT
	183.495 SIT
	15,29%
	9
	27

	D
	ostali zap. - 86
	72.350.000 SIT
	4.675.728 SIT
	6,46%
	8
	688

	
	
	120.000.000 SIT
	7.000.000 SIT
	5,83%
	8,13
	1030

	

	Udeležba ostalih zaposlenih v dobičku na posameznika: 54.369 SIT



	Potrebni podatki za zgornji primer:

· število let dela - staž v družbi
· ustvarjeni dobiček družbe

· delež namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe


7.3.4.3. Primer 3: Prisotnost na delu

	Delitvena formula: »Prisotnost na delu«



	Povprečje delovnih ur na leto:  2080



	Ustvarjeni dobiček: 50.000.000 SIT



	% dobička namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe: 14 %



	Sredstva sklada: 7.000.000 SIT



	Nivo delovnega 

mesta
	Ime in priimek 

zaposlenega
	Letna plača

zaposlenega
	Udeležba

pri dobičku
	Udeležba kot

% plače
	Število opravljenih

delovnih ur

	A
	Viljem Ros  
	12.000.000 SIT
	                 70.075 SIT 
	0,58%
	2061

	B
	Lili Bor
	7.000.000 SIT
	                 70.721 SIT 
	1,01%
	2080

	B
	Janez Por
	6.500.000 SIT
	                 68.001 SIT 
	1,05%
	2000

	B
	Rudolf Merc
	6.800.000 SIT
	                 69.531 SIT 
	1,02%
	2045

	C
	Katarina Zrnc
	2.200.000 SIT
	                 70.381 SIT 
	3,20%
	2070

	C
	Pavle Skok
	2.250.000 SIT
	                 70.483 SIT 
	3,13%
	2073

	C
	Gabrijela Cer
	1.900.000 SIT
	                 70.721 SIT 
	3,72%
	2080

	C
	Anica Ploha
	1.600.000 SIT
	                 34.001 SIT 
	2,13%
	1000

	C
	Jože Križ
	1.400.000 SIT
	                 70.721 SIT 
	5,05%
	2080

	C
	Štefan Škaf
	1.200.000 SIT
	                 70.211 SIT 
	5,85%
	2065

	C
	Izidor Molk
	1.200.000 SIT
	                 70.551 SIT 
	5,88%
	2075

	C
	Pavla Sivka
	1.200.000 SIT
	                 70.721 SIT 
	5,89%
	2080

	C
	Silvo Vovk    
	1.200.000 SIT
	                 70.721 SIT 
	5,89%
	2080

	C
	Jaka Zrno
	1.200.000 SIT
	                 70.381 SIT 
	5,87%
	2070

	D 
	ostali zap. - 86
	72.350.000 SIT
	6.052.779 SIT 
	8,37%
	178020

	
	
	120.000.000 SIT
	            7.000.000 SIT 
	5,83%
	205879

	Udeležba ostalih zaposlenih pri dobičku na posameznika: 70.381 SIT



	Potrebni podatki za zgornji primer: 

· število opravljenih delovnih ur posameznika v letu
· ustvarjeni dobiček družbe

· delež namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe


7.3.4.4. Primer 4: Razdelitev enakih deležev med vse udeležence
	Delitvena formula: »Razdelitev enakih deležev med vse udeležence«



	Število udeležencev: 100



	Ustvarjeni dobiček: 50.000.000 SIT



	% dobička namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe: 14 %



	Sredstva sklada: 7.000.000 SIT

 

	Nivo delovnega 

mesta
	Ime in priimek 

zaposlenega
	Letna plača

zaposlenega
	Udeležba

pri dobičku
	Udeležba kot

% plače

	A
	Viljem Ros
	12.000.000 SIT
	70.000 SIT
	0,58%

	B
	Lili Bor
	7.000.000 SIT
	70.000 SIT
	1,00%

	B
	Janez Por
	6.500.000 SIT
	70.000 SIT
	1,08%

	B
	Rudolf Merc
	6.800.000 SIT
	70.000 SIT
	1,03%

	C
	Katarina Zrnc
	2.200.000 SIT
	70.000 SIT
	3,18%

	C
	Pavle Skok
	2.250.000 SIT
	70.000 SIT
	3,11%

	C
	Gabrijela Cer
	1.900.000 SIT
	70.000 SIT
	3,68%

	C
	Anica Ploha
	1.600.000 SIT
	70.000 SIT
	4,38%

	C
	Jože Križ
	1.400.000 SIT
	70.000 SIT
	5,00%

	C
	Štefan Škaf
	1.200.000 SIT
	70.000 SIT
	5,83%

	C
	Izidor Molk
	1.200.000 SIT
	70.000 SIT
	5,83%

	C
	Pavla Sivka
	1.200.000 SIT
	70.000 SIT
	5,83%

	C
	Silvo Vovk
	1.200.000 SIT
	70.000 SIT
	5,83%

	C
	Jaka Zrno
	1.200.000 SIT
	70.000 SIT
	5,83%

	D
	ostali zaposleni - 86
	72.350.000 SIT
	6.020.000 SIT
	8,32%

	
	
	120.000.000 SIT
	7.000.000 SIT
	5,83%

	

	Udeležba ostalih zaposlenih pri dobičku na posameznika: 70.000 SIT



	Potrebni podatki za zgornji primer: 

· število udeležencev

· ustvarjeni dobiček družbe

· delež namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe


7.3.4.5. Primer 5: Plača udeleženca in prisotnost na delu
	Delitvena formula: »Plača udeleženca in prisotnost na delu«



	Planirano število delovnih ur: 2080



	Ustvarjeni dobiček: 50.000.000 SIT



	% dobička namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe: 14 %



	Sredstva sklada: 7.000.000 SIT



	Nivo delovnega 

mesta
	Ime in priimek 

zaposlenega
	Letna plača

zaposlenega
	Udeležba

pri dobičku
	Udeležba kot

% plače
	Število opravljenih

delovnih ur

	A
	Viljem Ros  
	12.000.000 SIT
	693.606 SIT
	5,78%
	2061

	B
	Lili Bor
	7.000.000 SIT
	408.333 SIT
	5,83%
	2080

	B
	Janez Por
	6.500.000 SIT
	364.583 SIT
	5,61%
	2000

	B
	Rudolf Merc
	6.800.000 SIT
	389.992 SIT
	5,74%
	2045

	C
	Katarina Zrnc
	2.200.000 SIT
	127.716 SIT
	5,81%
	2070

	C
	Pavle Skok
	2.250.000 SIT
	130.808 SIT
	5,81%
	2073

	C
	Gabrijela Cer
	1.900.000 SIT
	110.833 SIT
	5,83%
	2080

	C
	Anica Ploha
	1.600.000 SIT
	44.872 SIT
	2,80%
	1000

	C
	Jože Križ
	1.400.000 SIT
	81.667 SIT
	5,83%
	2080

	C
	Štefan Škaf
	1.200.000 SIT
	69.495 SIT
	5,79%
	2065

	C
	Izidor Molk
	1.200.000 SIT
	69.832 SIT
	5,82%
	2075

	C
	Pavla Sivka
	1.200.000 SIT
	70.000 SIT
	5,83%
	2080

	C
	Silvo Vovk    
	1.200.000 SIT
	70.000 SIT
	5,83%
	2080

	C
	Jaka Zrno
	1.200.000 SIT
	69.663 SIT
	5,81%
	2070

	D
	ostali zap. - 86
	72.350.000 SIT
	4.220.417 SIT
	5,83%
	178880

	
	
	120.000.000 SIT
	6.921.818 SIT
	5,60%
	206739

	

	Udeležba ostalih zaposlenih pri dobičku na posameznika: 49.075 SIT



	Potrebni podatki za zgornji primer: 

· število opravljenih delovnih ur

· plača udeleženca v letu

· ustvarjeni dobiček družbe

· delež namenjen oblikovanju sklada sredstev udeležbe


Če si predstavljene izračune podrobneje ogledamo, lahko ugotovimo pomembnost faze izbire posameznih kriterijev za oblikovanje delitvene formule. Zaradi lažjega spremljanja doseženih rezultatov izpostavljamo dva udeleženca, to sta Viljem Ros in Jaka Zrno (označena temneje). Vse predstavljene tabele z izračuni imajo za osnovo podatke, ki so predpogoj, da je bila izvedba delitve sklada sredstev udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe mogoča, in sicer:

· nivo v hierarhiji delovnih mest (management na najvišji, srednji in najnižji ravni ter izvajalska delovna mesta),

· ime in priimek zaposlenega,

· višina letne plače posameznika,

· višina udeležbe pri dobičku,

· delež udeležbe pri dobičku, glede na prejeto plačo,

· število opravljenih delovnih ur v letu in

· dosežena delovna doba posameznika v konkretni gospodarski družbi.

Na osnovi teh podatkov in ob predpostavki, da je hipotetična gospodarska družba ustvarila v poslovnem letu, ki je predmet udeležbe pri dobičku, 50.000.000 SIT dobička, je višina sredstev sklada udeležbe 7.000.000 SIT. Ta višina predstavlja 14 % ustvarjenega dobička družbe in je prav tako le hipotetičen podatek, ki omogoča preizkus.  

Sodelujoči (zaposleni udeleženci) pri udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe so bili preko uporabe posameznih delitvenih formul različno udeleženi pri dobičku družbe. Raznolikost kriterijev posledično pomeni tudi razliko pri udeležbi posameznika v razpoložljivem skladu sredstev namenjenih delitvi. Tako lahko vidimo, da je pri uporabi le enega kriterija za delitveno formulo, konkretno plače udeleženca, udeležba posameznika v popolni soodvisnosti od prejemkov (plače). V primeru uporabe kriterija delovnega staža v gospodarski družbi je izid - rezultat bistveno drugačen, saj je višina posameznikove udeležbe pri dobičku zelo različna, seveda glede na t.i. stalnost. Kriterij prisotnosti na delu (v celem letu) kot osnova za delitev sklada sredstev ne pomeni in obenem ne predstavlja kriterija, ki bi prav posebno diferenciral posameznikovo višino udeležbe. Razdelitev enakih deležev med vse udeležence pa je kriterij, za katerega moramo reči, da je sicer zelo pregleden, jasen, a tudi skrajno odmaknjen od temeljnih ciljev, zaradi katerih se udeležba zaposlenih pri dobičku družbe sploh uvaja. Zadnji primer predstavlja delitveno formulo, kjer sta uporabljena dva kriterija, to sta plača udeleženca in prisotnost na delu, kombinacija, ki jo predlog slovenskega zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku tudi ponuja kot možno rešitev.        

Pred končno odločitvijo (pa tudi v fazi oblikovanja predlogov) je nujno izbrano delitveno formulo preizkusiti in na podlagi rezultatov oceniti njeno primernost in sprejemljivost za vse ključne akterje udeležbe pri dobičku. 

8. Zaključek

Razvojna učinkovitost in socialna trdnost sta ključna kriterija za oceno razmer, v katerih živimo, za oba pa je pomembno, da v dejavnosti podjetij prevladuje profitabilnost in učinkovitost. V razmerah, ko so se procesi lastninskega preoblikovanja podjetij pri nas zaključili, je področje finančne participacije in konkretno udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja še posebno aktualno, saj z oblikovanjem nove lastninske in upravljalske strukture počasi ugotavljamo, da je poslovni uspeh odvisen tudi od stimuliranja dela vseh zaposlenih, tj. od sposobnosti, izobrazbe in spretnosti sodelavcev, pa tudi od motiviranosti, participacije in etičnega vedenja (spoštovanje poslovnih pravil). Udeležba zaposlenih pri dobičku ima izrazito motivacijsko vlogo in povečuje interes zaposlenih za doseganje pozitivnih poslovnih rezultatov, kar kažejo izkušnje razvitih tržnih ekonomij.
Ko gre za obravnavano tematiko, je potrebno poudariti, da posebej zbranih in urejenih podatkov o udeležbi zaposlenih pri dobičku podjetja v Sloveniji ni, saj gre za popolno novost, ki bo svojo praktično vrednost šele uveljavila. Prav to pa je smisel naloge, da skozi pogled vseh socialnih partnerjev v državi, ob ustrezni empirični podpori, postreže z odgovori.

Osnovna podmena naloge temelji na vprašanju, oziroma v kolikšni meri udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja predstavlja pomemben motivacijski dejavnik tako za zaposlene kot tudi za lastnike in management. Vsebinska predstavitev tematike je naravnana na način, ki izkazuje željo, da preko umestitve udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja, znotraj industrijske demokracije, ob konkretnih izkušnjah razvitih tržnih ekonomij, nakaže priložnost tudi Sloveniji. Na tej osnovi pridobljene ugotovitve skušajo zaokrožiti ključna področja in njihove nosilce, ki so zaposleni, lastniki, management in vlada.

1. Uvedba udeležbe pri dobičku podjetja je za zaposlene priložnost.

· Motiv za boljše in kvalitetnejše delo je vsekakor dejstvo, ki vzpostavlja vzročno zvezo med rezultati podjetja in nagrajevanjem zaposlenih. Primeri številnih konkretnih uveljavljenih oblik to ugotovitev potrjujejo. Pozitivni učinki v praksi, zlasti v ZDA, Franciji in Veliki Britaniji, prinašajo povečanje produktivnosti, zmanjšanje stroškov ter povečanje zaslužkov zaposlenih, s tem da spodbujajo in obenem zahtevajo večjo aktivnost in sodelovanje zaposlenih. 

· Poudarjena pripadnost podjetju se oblikuje z poistovetenjem zaposlenih s strateškimi cilji, ki so za posamezno podjetje vodilo delovanja. Izvajanje postavljenih ciljev ni mogoče, če se v stalnem procesu oblikovanja in dograjevanja teh ciljev ne vključi zaposlenih, ki spoznajo svoj del prispevka v konkretni praksi. Pripadnost podjetju se v prvi vrsti odraža v prispevku posameznega zaposlenega pri delu, pa tudi širše, kot glasnika pozitivnih vrednot podjetja v okolju.

· Interes za uspešnost podjetja kot celote pomeni preseganje ozke osebne miselnosti oz. samozadostnosti, ki je posledica bitke za rezultat posamezika in ne celote. Uspeh kolektiva obenem vsebuje tudi elemente solidarnosti, ki so svojske socialno naravnani družbi.

2. Lastniki kapitala z uvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja        zagotavljajo oz. prenašajo del rizika za poslovni uspeh podjetja tudi na zaposlene. 

· Pri tem gre za oblikovanje novega načina razmišljanja na strani podjetja, na način »pošiljanja« sporočil zaposlenim glede varnosti, jamstva, rizika in vrednosti dela, v smislu: »Podjetje je pripravljeno deliti uspeh, če so zaposleni pripravljeni deliti tveganje.« V tem je tudi bistvo, zaradi katerega se podjetja v razvitih tržnih ekonomijah odločajo za uvajanje udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetij. Seveda pa je potrebno poudariti dejstvo, da je področje nadomestila za opravljeno delo - »zaslužka« - v svetu predmet velikih sprememb in iskanj ustreznih rešitev, na katere vplivajo mnoge sile, zlasti na področju poslovnega okolja, vrednot in kulture, pogodbenih odnosov z zaposlenimi in organizacijske strukture.

· Podjetja ugotavljajo potrebo premisleka o zaposlenih, saj jih ne morejo več smatrati le kot strošek, temveč kot pomemben proizvodni tvorec, ki se mu je potrebno približati ter omogočiti ustrezno izobraževanje, usposabljanje in trening za zaupane oz. naložene naloge. Prav tako pa se zaposleni zavedajo dejstva, da je v njihovem interesu prevzem odgovornosti za sodelovanje pri oblikovanju odločitev, ki imajo za posledico končni rezultat podjetja. 

3. Management podjetja z uvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja iskazujejo svoj interes.

· Zagotavlja večje zadovoljstvo zaposlenih, ki je pomemben pogoj za uspešnost podjetja in sodi med temeljne naloge managementa. Vzpostavitev „partnerskega“ odnosa skozi participacijo zaposlenih na doseženih rezultatih zagotavlja odgovornejši pristop zaposlenih, ki občutijo konkretne učinke svojega dela. Na ta način pa se logično poraja zadovoljstvo, ki ni vedno samo posedica plačila za opravljeno delo. 

· Znižuje fluktuacijo, kot možnost makroekonomskih implikacij udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. Številne razprave v krogih svetovno uveljavljenih ekonomistov so izpostavile pomen pri razreševanju nezaposlenosti in stagflacije. Med temi avtorji velja izpostaviti Weitzmana, ki smatra udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja za učinkovit stabilizacijski faktor na makro ravni, ob predpostavki, da večina podjetij ima vpeljan  sistem udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja. Bistvo Weitzmanove teorije je v tem, da podjetja pri določanju optimalnega obsega produkta ob kapitalu in  delu upoštevajo - vkalkulirajo tržne plače kot dolgoročne stroške delovne sile. Ob postavljenih optimalnih parametrih morajo podjetja določiti osnovne plače in odstotek udeležbe pri dobičku podjetja, kar omogoča zaposlenim nivo tržnih plač, pri čemer velja, da ko vrednost mejnega produkta dela presega trenutno plačo, podjetje širi svojo produkcijo in posledično zaposluje nove delavce. Podjetje bo torej zaposlovalo nove delavce do trenutka, ko vrednost mejnega produkta dela presega osnovno plačo. Gre za učinkovit način, ki omogoča večjo fleksibilnost pri uravnavanju stroškov dela, ob odsotnosti odpuščanja zaposlenih, seveda pa je pri tem ključno, da je osnovna plača postavljena primerno visoko oziroma nizko. 

· Razvija odnose sodelovanja in višjega nivoja morale zaposlenih, kot posledico temeljnih principov uvajanja udeležbe zaposlenih pri dobičku. Dejstvo je, da predstavljajo prostovoljnost, medsebojna komunikacija in zaupanje pogoj za uspešen začetek in seveda tudi potek procesa načrtovanja, organiziranja in kontrole posamezne oblike finančne participacije zaposlenih. 

· Zagotavlja višji nivo kvalitete, ki se dosega ob pomoči sodobnih metod managementa. Pomembna metoda dela je vsekakor timsko delo, kjer je skrb za celoto naložena vsem sodelujočim, saj velja pravilo, da sistem ne deluje v primeru odpovedi najšibkejšega člena.

· Povečuje produktivnost, ki se spremlja kot ekonomski kazalec in omogoča natančno primerjavo med podjetji in panogami ter tudi državami. Primerjave rezultatov produktivnosti v podjetjih z uvedenim sistemom udeležbe zaposlenih pri dobičku oz. kake druge oblike finančne participacije kažejo na to, da so podjetja z uvedenimi oblikami finančne participacije v povprečju uspešnejše po produktivnosti od tistih, ki teh oblik imajo uvedenih. 

· Zvišuje nivo profitabilnosti, za katero v prvi vrsti stremi management. Iz tega razloga je popolnoma jasno, da je interes managementa naravnan v smer podpore tistih oblik, ki zagotavljajo uspeh. Dejstvo je, da empirični podatki v številnih podjetijh razvite tržne ekonomije potrjujejo smotrnost oz. upravičenost uvedbe različnih oblik finančne participacije zaposlenih.  

4. Vlada z uvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku podjetja ustvarja pogoje.

· Spodbujanje tistih oblik nagrajevanja dela zaposlenih, ki izhajajo iz dejansko ustvarjenega pozitivnega rezultata poslovanja, s tem pa se pritisk na dejanska izplačila plač zaposlenih umirijo. To je zlasti pomembno v primerih, ko dejansko plače realno naraščajo hitreje od bruto domačega proizvoda in se lahko ob neustreznih trendih pričakuje večje povečanje plač, kot ga dopuščajo gospodarski rezultati.

· Zniževanje stroškov poslovanja z omejevanjem rasti plač, saj plače zaposlenih pomenijo pomemben strošek, ki neposredno vpliva na poslovni uspeh podjetij. Tudi iz narodnogospodarskega vidika je t.i. dohodkovna politika tista, ki ji konpetentne vlade namenjajo ustrezno pozornost. 

· Povečevanje ravni varčevanja, predvsem zaposlenih, saj so sredstva iz udeležbe zaposlenih pri dobičku časovno omejena za izplačilo. V nadaljevanju pa se ponujajo zaposlenim različne možnosti, ki spodbujajo zaposlene k odločitvi, da sredstva ne usmerijo v potrošnjo.

· Vlaganje v razvoj in investiranje, kar dolgoročno prinaša uspeh podjetij, na ravni države pa omogoča dolgororočnejše in realnejše planiranje.

· Posledično dvig konkurenčnosti gospodarstva, kot rezultat dviga ravni varčevanja zaposlenih in vlaganja v razvoj in investiranje.

· Rast zaposlovanja ne omogoča uvedba sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku na kratek rok. Dolgoročna usmeritev s jasnimi cilji posredno zagotavlja pogoje za nove investicijske cikluse, ki so razvojno naravnani.

Izdelane analize v okviru EU jasno kažejo na nesporno povezavo med udeležbo zaposlenih pri dobičku in porastom produktivnosti v družbi, na drugi strani pa na tesno povezanost razvoja udeležbe zaposlenih pri dobičku s spodbujanjem navedene oblike nagrajevanja dela  z uvajanjem davčnih olajšav za navedene prejemke zaposlenih.

Na koncu lahko ugotovimo, da osnovna podmena naloge, ali udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja predstavlja pomemben motivacijski dejavnik tako za zaposlene kot tudi za lastnike in management, v celoti drži. Skozi celotno nalogo je mogoče razbrati, da v razvitem tržnem gospodarstvu uspešno potekajo različne oblike finančne participacije zaposlenih, kar daje ustrezno podlago za uvedbo posameznih oblik tudi v Sloveniji. 

9. POVZETEK

Zagotavljanje večje konkurenčne sposobnosti slovenskih gospodarskih družb postavlja pred vodstva nove izzive, predvsem pa naloge, tudi v iskanju novih načinov vključevanja (tudi motiviranja) zaposlenih za doseganje večje učinkovitosti poslovanja. To so razlogi, da se ozremo  na področje finančne participacije zaposlenih, ki se je v razvitih tržnih ekonomijah izoblikovala predvsem na osnovi novega načina razmišljanja na strani kapitala. Nekoliko poenostavljeno gre za način »pošiljanja« sporočil zaposlenim glede varnosti zaposlitve, jamstva, rizika in vrednosti dela, v smislu: »Podjetje je pripravljeno deliti uspeh, če so zaposleni pripravljeni deliti tveganje«. Seveda je potrebno omeniti dejstvo, da je nov  način razmišljanja in tudi delovanja podjetij nastajal v relativno dolgem časovnem obdobju, predvsem zaradi iskanja ustreznih rešitev kot odgovora na turbulentnost poslovnega okolja, novih vrednot in kulture, spremenjenih pogodbenih odnosov z zaposlenimi in novih organizacijskih struktur. V teh razmerah so podjetja ugotavljala potrebo razmisleka o zaposlenih kot pomembnem proizvodnem tvorcu in ne več le kot strošku. Prav tako je med zaposlenimi dozorelo spoznanje in zavedanje dejstva, da je tudi v njihovem interesu prevzem odgovornosti za sodelovanje pri oblikovanju odločitev, ki imajo za posledico končni rezultat podjetja - dobiček. 

Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja predstavlja kot oblika finančne participacije možni način zagotavljanja oz. doseganja večje iniciative, zainteresiranosti, pripadnosti podjetju in ustvarjalnemu vzdušju zaposlenih, kar se vsekakor odraža v končnem rezultatu poslovnih aktivnosti podjetij. Izkušnje in primeri v razvitih tržnih ekonomijah potrjujejo primernost in tudi smotrnost uvajanja sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku, saj se število podjetij z uvedenimi posameznimi oblikami povečuje iz leta v leto. To dejstvo se popolnoma vključuje v bistvo namena sprejetega “Priporočila o spodbujanju participacije zaposlenih pri dobičku in rezultatih podjetja”, ki ga je Evropska skupnost sprejela leta 1992. 

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju je v Sloveniji vzpostavil sistem delavske participacije, ki v svoji vsebini združuje tri samostojne elemente, in sicer participacijo pri poslovnem odločanju iz dela in na podlagi dela, finančno participacijo in notranje lastništvo oziroma delavsko delničarstvo kot podlago za sodelovanje pri upravljanju. Finančna participacija predstavlja znotraj t.i. integralnega modela delavske participacije pomemben del te celote.

V nalogi  so predstavljene  različne pojavne oblike finančne participacije, ki imajo opredeljene svoje cilje. Ti so v svojem bistvu naravnani v iskanje različnih načinov vzpodbujanja aktivnosti zaposlenih, povečanju njihove učinkovitosti in s tem zmanjševanju stroškov proizvodnje, kar se rezultira v dobičku podjetja. Vsa ta dejstva, kot posledica izredno hitrega razvoja v tehnično tehnološkem smislu, so z razvojem organizacije dela in napredkom psiho-socioloških tehnik vodenja človeških virov privedla do postopnega uvajanja načinov, s katerimi bi zainteresirali zaposlene za uspešnost podjetij.

Naloga želi prikazati primerno obliko finančne participacije v Sloveniji in sicer udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja. V tem trenutku se zaradi ne dovolj jasne normativne ureditve postavlja vrsta vprašanj in dilem, ki so vezana predvsem na to, ali je udeležba - participacija zaposlenih pri dobičku podjetja sploh mogoča oz. kako jo uveljaviti v praksi. Delniške družbe so, kar zadeva uvajanje udeležbe zaposlenih pri dobičku, prepuščene predvsem lastni odločitvi in ureditvi.

Slovenija se nahaja v zaključku procesa privatizacije, v katerem se daje lastninski pravici v tradicionalnem pojmovanju mistični pomen, pri čemer je treba povedati, da je lastninska pravica v našem vrednostnem sistemu pojmovana predvsem kot zasebno premoženje in ne v kapitalske družbe vloženo premoženje oz. kapital. Ravno iz teh razlogov želi naloga z obravnavano tematiko prikazati možno pot zbližanja stališč delojemalcev, delodajalcev in managementa. V naših razmerah je udeležba zaposlenih pri dobičku s svojo motivacijsko vlogo, ki povečuje interes zaposlenih za doseganje pozitivnih poslovnih rezultatov, pravi odgovor.

9.1. SUMMARY

Assuring Slovenian business companies of a greater ability to compete brings about new challenges and tasks for the management, one of them being the search for new ways to include (and motivate) the employees in achieving greater business efficiency. For those reasons we look at the field of the financial participation of employees that was founded on a new way of thinking on the capital side of the developed market economies. In simplified terms, that means a way of ‘sending messages’ to the employees regarding the security of employment, the guarantee, the risks and the value of work: ‘The company is willing to share the good results if the employees are willing to share the risks.’ It is important to note that the companies’ new way of thinking and operating developed over a relatively long period of time, mostly due to the search for proper responses to the turbulency of the business environment, new values and culture, changed contractual arrangements with the employees and the new organisational structures. In such circumstances business companies had to start viewing their employees as important contributors to the product, not merely as an expense. At the same time the employees started recognising the fact that taking their share of the responsibilities - in decisions that lead to the final outcome, profit - is in their interest as well. 

Employees’ participation in the profit as a form of financial participation represents a possibility of securing a greater initiative, interest, sense of belonging to the company and a creative environment – all that is reflected in the final outcome of the companies’ business activities. Experience and examples from the developed market economies confirm the adequacy and expediency of introducing the system of employees’ participation in the profit, and the number of companies that have taken that option is growing every year. That fact is entirely in line with the core purpose of the »Council recommendation concerning the promotion of participation by employed persons in profits and enterprise results (including equity participation)«, adopted by the European Community in 1992. 

Legislation on the workers’ managerial participation (Zakon o participaciji delavcev pri upravljanju) established a system of workers’ participation that combines three independent elements: participation in the business decision-making, financial participation, and internal ownership, workers’ shareholding respectively as the foundation for managerial participation. Financial participation represents an important part of the so-called integral model of workers’ participation. 

The thesis presents the various forms of financial participation and their desired outcomes. Essentially, they are all directed towards different ways of encouraging the employees’ activities, increasing their efficiency and decreasing the production costs, what results in the final profit of the particular company. All that is a consequence of extraordinarily rapid development in a technically technological sense and led – through the development of work organisation and the advanced psycho-sociological techniques of human resources management - to a gradual introduction of different ways of encouraging the employees’ interest in the success of their companies.

The thesis aims to demonstrate an appropriate form of financial participation for Slovenia – the participation of the employees in sharing the company’s profit. At this point of time the vague normative arrangement raises numerous questions and dilemmas, essentially regarding the possibility of introducing employees’ participation in the profit and carrying it into effect. The joint-stock companies make the decision on introducing employees’ participation in the profit according to their particular situation and arrangements.

Slovenia is at the concluding stage of the privatisation processes that give a mystic significance to the right of ownership in its traditional sense. It has to be noted that the right of ownership is comprehended mostly in terms of private property rather than the invested capital in our value system. For those reasons the thesis, its themes respectively is aimed at presenting a possible way of drawing closer the standpoints of the employees, employers and management. Employees’ participation in the profit with its motivational role - increasing the interest of employees in attaining positive business results – is the right answer. 

9.2. ZUSAMMENFASSUNG

Die Gewährleistung der Konkurrenzfähigkeit der slowenischen Wirtschaftsgesellschaften stellt vor ihre Geschäftsführungen neue Herausforderungen, darunter auch das Suchen neuer Formen der Hinzuziehung (auch der Motivierung) der Werkangehöringen bei der Erstrebung besserer Leistungen. Das ist das Themenbereich der finanziellen Partizipation des Personals, die sich in den entwickelten Marktwirtschaften auf Grund einer neuen Denkweise auf der Seite des Kapitals geformt hat. Etwas simplifiziert gesagt, geht es um »die Mitteilungen« über die Stellensicherheit, die Hoffnung, das Risiko und den Arbeitswert im Sinn: »Das Unternehmen ist bereit, den Erfolg zu teilen, wenn das Personal bereit ist, das Risiko zu teilen«. Allerdings muß es erwähnt werden, daß sich die neuen Denk- und Wirkungsweisen der Unternehmen in einer längeren Zeit entwickelten, vor allem wegen der Suche nach entsprechenden Lösungen als Antwort auf die turbulenten Geschäftsbedingungen, die neuen Werte und Kultur, die veränderten Vertragsbeziehungen mit dem Personal und die neuen Organisationsstrukturen. In diesen Verhältnissen wurde es festgestellt, daß das Personal nicht mehr nur als Kosten, sondern auch als ein wichtiger Produktionsfaktor zu betrachten ist. Ebenso wurde auch den Beschäftigten klar, daß es in ihrem Interesse ist, bei den Entscheidungen teilzunehmen, von welchen  auch der Gewinn des Unternehmens abhängig ist. 

Die Gewinnbeteiligung des Personals als eine Form der finanziellen Partizipation ist eine Möglichkeit für die Bereitstellung bzw. Erzielung grösserer Initiative, Interessiertheit, Unternehmenszugehörigkeit und besseres Arbeitsklimas, was alles in den Resultaten der Geschäftstätigkeit widerspiegelt. Die Erfahrungen und die Beispiele in den entwickelten Marktwirtschaften bestätigen die Richtigkeit  und die Zweckmäßigkeit der Gewinnbeteiligung des Personals, denn die Zahl der Unternehmen mit verschiedenen Formen solcher Organisation wächst ständig. Das entspricht  der Absicht der »Empfehlung über die Förderung der Beteiligung von den Beschäftigten an dem Gewinn und  Ergebnis der Unternehmen«, die die Europäische Gemeinschaft im Jahr 1992 verabschiedete.

Durch das Gesetz über die Mitverwaltung wurde in Slowenien ein System der Partizipation errichtet, das in sich drei selbstständige Elemente verbindet und zwar die Partizipation bei der Geschäftsführung aus der Arbeit und aufgrund der Arbeit, die finanzielle Partizipation und die innere Eigentümerschaft als die Grundlage für die Mitverwaltung. Die finanzielle Partizipation stellt im sogenannten Integralmodel der Partizipation einen wichtigen Teil dieser Ganzheit.

Das Ziel dieser Aufgabe ist, die verschiedenen Erscheinungsformen der finanziellen Partizipation vorzustellen. Das Zweck aller Formen ist im Wesentlichen: das Suchen verschiedener Anregungsweisen für die Aktivierung des Personals, die Verbesserung seiner Wirksamkeit und damit die Minderung der Produktionskosten, was alles im Gewinn resultiert. Die superschnelle Entwicklung der Technik und der Technologie wie auch der Industriebetriebslehre und der psycho-sozialen Techniken der Menschenführung erforderten das sukzessive Einführen der Verfahrensweisen, die das Interesse des Personals für den Erfolg des Unternehmens wecken.

Eine geeignete  Form der finanziellen Partizipation in Slowenien wird vorgestellt und zwar die Gewinnbeteiligung. Zur Zeit kommt wegen einer unklaren Regelung eine Reihe von Problemen und Dilemas über die Frage vor, ob die Gewinnbeteiligung überhaupt möglich ist bzw. wie sie in der Praxis durchführbar ist Die Aktiengesellschaften sind in dieser Hinsicht ihrer eigenen Entscheidung und Regelung überlassen.

Slowenien befindet sich am Ende des Privatisationsprozeßes, in welchem dem Eigentumsrecht im tradizionellen Sinn eine mystische Bedeutung zugeschrieben wird, wobei es zu erwähnen ist, daß das Besitzrecht in unserem Wertsystem vor allem als Privatvermögen begriffen wird und nicht als das Aktienkapital bzw. das Kapitalvermögen. Eben deswegen versucht man mit der vorliegenden Thematik einen Annäherungsweg zwischen den Einstellungen der Arbeitnehmer, der Arbeitgeber und des Managements vorzustellen. In unseren Verhältnissen ist die Gewinnbeteiligung mit ihrer Motivationsrolle, die das Interesse des Personals für die Erlangung der positiven Geschäftsresultate vergrössert, die richtige Antwort.
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