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NAŠ JUTRI – UDELEŽBA ZAPOSLENIH PRI DOBIČKU

1.1 Izhodišča

Ekonomska teorija je ugotovila, da udeležba zaposlenih pri delitvi dobička lahko ob nespremenjenih drugih pogojih pripomore k izboljšanju poslovnih rezultatov:

· ko je treba veliko truda in sredstev vložiti v mehanizme nadzora zaposlenih,

· ko delničarji ne želijo prenesti vseh tveganj nase zaradi nerazvitega kapitalskega trga (svoje naložbe težko razpršijo v ustreznem portfelju),

· ko zaposleni ne nasprotujejo prenašanju tveganja nase (pristanejo na čim večji delež spremenljivega deleža pri plači).

V popolnem partnerstvu (100 % last zaposlenih) − kot skrajni primer − je delavec plačan samo iz dobička (variabilno), na drugi strani pa fiksno plačilo (obresti) zdaj prejemajo upniki. Prednosti, ki jih v takem podjetju prinaša sistem profit sharing, to je udeležba zaposlenih pri delitvi dobička, so naslednje:

· zaposleni nadzirajo drug drugega, 

· čutijo lojalnost do sodelavcev solastnikov, kakršnih do zunanjih lastnikov ne morejo razviti,

· večja motivacija vodi k manjši odtujenosti in krepitvi pripadnosti podjetju,

· obstajajo tudi možnosti za učinkovitejši nadzor nad vodstvom, 

· zaposleni so bolje informirani o poslovanju,

· zaposleni dejansko soodločajo o vseh pomembnih odločitvah podjetja, 

· stroški dela so za njih hkrati prihodki (plače) in odhodki (dobiček), kar zmanjšuje klasično nasprotje med delom in kapitalom in umirja družbena protislovja.
V Veliki Britaniji, kjer imajo udeležbo delavcev pri dobička uvedeno v najmanj 600 firmah, poudarjajo še naslednje razloge za uvedbo ali izpopolnjevanje tovrstne delitve:

· tovrstno plačevanje naj se začne pri najodgovornejših delavcih, pri vrhu podjetja, če želimo imeti učinkovit sistem nagrajevanja za uspešnost;

· delodajalec mora povedati kaj načrtuje (cilj, uspešnost) in kaj je pripravljen za dosežen cilj (iz)plačati, kar daje posebno motivacijo zaposlenim [primerjaj sistem DAM−DAJ];

· tak sistem usmerja pozornost na ključna področja delovanja združbe;

· sistem nagrajevanja za uspešnost, kar udeležba delavcev pri dobičku je, spreminja kulturo podjetja in tudi način dela, pri čemer se poudarja odzivnost zaposlenih na delo menedžerjev; tri stvari so pomembne za spremenjeno kulturo: 

      pripadnost vodilnih delavcev podjetju × 3!

Velik pomen vsebine okvirjenega besedila potrjuje tudi raziskava v (83) najuspešnejših slovenskih podjetjih.
 Vodstva teh podjetij so na vprašanje, kateri dejavniki so ključni za prihodnost njihovega uspešnega poslovanja, na prvo mesto uvrstila odgovor: sposobni delavci z visoko izraženo pripadnostjo. V sklepnih mislih te raziskave pa je zapisano: interno komuniciranje je tudi odlično sredstvo oblikovanja nove, močne kulture pripadnosti, ki je v neposredni korelaciji z uspešnostjo podjetij.

Poleg motivacijskih dejavnikov lahko profit sharing pripomore tudi k zmanjšanju oportunizma. Zaposleni nimajo interesa, da bi drug drugemu škodovali. Teorija dokazuje, da je tveganje upnikov, ki vlagajo v podjetje z večinskim notranjim lastništvom manjše, saj zaposleni lažje in z manjšimi stroški nadzorujejo menedžment kot zunanji lastniki. 

Dobiček predstavlja obresti na vloženi kapital, nagrado za tveganje in novatorstvo. Pri razdelitvi dobička ne kaže prezreti dveh pomembnih sestavin gospodarjenja: naložbene potrebe poslovnega sistema in zadovoljstvo zaposlenih.

Določitev ciljev je posebej zapletena pri negospodarskih združbah. Za veliko večino teh združb je namreč značilno, da sploh nimajo jasno opredeljenega cilja izvirnih upravičencev, to je predstavnikov upravljalcev. V takih razmerah, ko cilj ni nesporno določen, je delovanje ravna​teljev v negospodarskih združbah, vključno z organizacijskimi oblikami javne uprave, brez prepotrebnega usmeritvenega mehanizma in zato zelo težko obvladljivo. Formalni upravljavci namreč nimajo merila, s katerim bi merili dosežke ravnateljev.
 

Argenti,
 ki se zaveda slabega poslovanja negospodarskih združb v Veliki Britaniji, zato ponuja za posamezne tipe negospodarskih združb zelo jasna merila. Tako naj bi se uspešnost policije merila z ugodnostjo razmerja med »vrednostjo« kriminalnih dejanj in stroški delovanja policije, uspešnost delovanja mestnih oblasti z višino vrednosti kvadratnega zemljišča posesti v mestu (primerjalno v času in z drugimi mesti) itn.

Pogoji oziroma ovire ali tudi razlogi proti pa so: 

· zaposleni so zelo odvisni od podjetja, imajo specifična znanja in če so specifična tudi sredstva podjetja, jih ni mogoče hitro prodati;

· naložba, ki bo dobiček prinašala npr. v naslednjih desetih letih, za zaposlene tik pred upokojitvijo ni zanimiva; 

· problem free−rider, kadar dela posameznika ne moremo natančno meriti, opazovati in nagrajevati; v takem primeru je učinkovitost udeležbe zaposlenih pri dobičku omejena;

· na makroekonomski ravni je pomembno vprašanje (časa) odloga plačil; Tudi odločitev med možnostma gotovinskega plačila in prejema delnice;

· profit sharing je manj primeren za družbe z veliko zaposlenimi, če je delavce težko nadzirati in če imajo znanja, iskana na trgu delovne sile;

· malo je neoporečnih dokazov o motiviranosti delavcev, saj so visoko motivirani delavci vneti za delo že po svoji naravi, zato je zanje pomembnejši status, ki ga imajo v združbi;

· kadar obstaja miselnost, da mora delavec ta del plačila dobiti vselej ne glede na poslovno uspešnost, tedaj izgubi svoj pomen.

Možnost udeležbe pri dobičku bo morala biti sprejeta v statutu. Táko določilo zahteva določeno podporo lastnikov.

Zaposleni v združbah so v svojih pričakovanjih zneska nadomestila  za njihove delovne (in upravljavske) prispevke od predstavnikov upravljavcev združbe − ravnateljev vse prepogosto zaverovani le v višino svoje mesečne plače. Takšna osredotočenost na plačo ali osebni dohodek iz opravljenega dela, vključno z nadomestili, je v veliki meri posledica približno stoletne prakse nagrajevanja zaposlenih in srži sindikalnih prizadevanj za večjo plačo. Za to prakso je bilo, pod vplivom predsodkov last​nikov podjetij in drugih združb ter enostranskega uveljavljanja metod organizacijske šole znanstvenega ravnateljevanja (scientific management school), značilno obravnavanje za​poslenih kot nujnega zla pri pridobivanju dobička ali doseganju drugega cilja.

Udeležbo zaposlenih pri dobičku spodbuja tudi Evropska zveza (EZ), ki je s Priporočilom Sveta EZ št. 92/443/EEC 27. 7. 1992, le-ta pozval države članice EZ, da:

· ustvarijo zakonske okvire, ki bodo omogočile udeležbo zaposlenih pri dobičku družbe;

· proučijo možnost uvedbe različnih predvsem davčnih spodbud, ki bodo omogočile nadaljnji razvoj udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe;

· spodbujajo udeležbo pri dobičku tako, da omogočijo enostaven dostop do vseh informacij v zvezi z udeležbo pri dobičku vsem zainteresiranem stranem;

· uporabijo pozitivne izkušnje drugih držav, članic EZ pri odločitvi o spodbujanju posamezne oblike udeležbe pri dobičku;

· zagotovijo take zakonske okvire, ki bodo omogočili različne oblike udeležbe pri dobičku, vključno s kapitalsko udeležbo;

· zagotovijo, da bo odločitev o udeležbi pri dobičku sprejeta na tisti ravni, ki je v skladu z nacionalno zakonodajo najbližja zaposlenim oziroma družbi;

· zvišujejo zavest uprave in zaposlenih o pomembnosti navedenega vprašanja.

Priporočilo izpostavlja dvanajst temeljnih značilnosti (kriterijev):

1. rednost izplačil sredstev zaposlenim iz udeležbe pri dobičku družbe, najmanj enkrat letno;

2. vnaprej znan način (obrazec) izračuna;

3. brez poseganja na področje urejanja plač s kolektivnim pogajanjem ali socialnim sporazumevanjem;

4. prostovoljnost oblik udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe;

5. izplačila iz udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe morajo biti vezana na dosežen poslovni rezultat;

6. določiti je potrebno zgornjo mejo v izplačilih;

7. uvedba ustreznih mehanizmov zavarovanja tveganja;

8. enakost možnosti zaposlenih iz udeležbe pri dobičku družbe;

9. oblika lastništva in velikost podjetja naj ne bi bila kriterija za (ne)uvedbo udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe;

10. izračun naj bi bil čim bolj enostaven in razumljiv;

11. udeleženci morajo biti informirani o rezultatih poslovanja in usposobljeni spremljati jih;

12. udeležba zaposlenih pri dobičku družbe mora omogočiti davčne olajšave in druge ugodnosti.

Pred tem so imeli strokovnjaki iz držav članic EZ pomembno srečanje (workshop) v Firencah leta 1990, kjer so predstavili svoje poglede na stanje in razvoj finančne participacije v svojih okoljih.

Leta 1997 pa je bilo izdelano posebno poročilo
 o spodbujanju udeležbe zaposlenih pri dobičku in rezultatih poslovanja v državah članicah EZ.
 

Analiza je pokazala nesporno povezavo med udeležbo zaposlenih pri dobičku družbe in porastom proizvodnosti v družbi, na drugi strani pa na tesno povezanost razvoja udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe s spodbujanjem navedene oblike nagrajevanja dela z uvajanjem davčnih olajšav za navedene prejemke.

Svet EZ priporoča uporabo naslednjih oblik in izrazov ter kratic za udeležbe zaposlenih pri dobičku:

· delitev dobička
profit sharing
PS
· delitev dobička v delnicah
share based profit sharing
SBS
· delitev dobička v obveznicah
bond based profit sharing
BPS
· delitev dobička v gotovini
cash based profit sharing
CBS*
· zadržana delitev dobička
defered profit sharing
DPS
· delniške opcije
stock options
SO
· diskrecijske delniške opcije
discretionary share options
DSN
· delavsko delničarstvo
employee share  ownership
ESO
· načrti delavskega delničarstva
employee share  ownership planes
ESOP
· delavski nakupi podjetij
employee buy outs
EBO**
*  v marsikateri (tuji in naši) kolektivni pogodbi se ta oblika delitve dobička poimenuje kot 14. plača ali božičnica

** posebna oblika nakupa podjetja s strani vodilnih delavcev (menedžerjev)
management buy out (leverage)
MBO

V razvitem svetu se zlasti v angleščini, pa tudi v nemščini in francoščini, uporabljajo za udeležbo delavcev pri dobičku oziroma za delavsko delničarstvo (oba pojma nista bistveno različna) tile izrazi:

financial participation, participation in enterprise results, Arbeitnehmervermögensbeteiligung, participation aux résultats de l'enterprise; profit sharing, Arbeitnehmerbeteiligung am Ertragsvermögen, Ertragsbeteiligung, int
éressement, participation aux fruits de l'expansion de l'enterprise; employee share ownwership, stock ownwership, Arbeitnehmerbeteiligung am Produktivvermögen, Produktivvermögenbeteiligung, actionnariat ouvrier, actionnariat des salariés, participation au capital.

1.2 Kratek pregled

Prvi tako imenovani profit sharing plan je postavil A. Gallatin (1761-1849) leta 1797 v svoji steklarni v Pensilvaniji v ZDA.

V ZDA najdemo leta 1916 začetke sodobnejših sistemov delitve osebnih dohodkov iz uspešnega poslovanja v verigi trgovin na drobno Sears and Roebuck and Co. Cilji, ki so privedli do takega sistema spodbujanja in tudi motiviranja, so danes nekoliko spremenjeni. Članstvo je prosto​voljno in v tem delitvenem sistemu omogočeno polno zaposlenim delavcem po enem letu neprekinjene službe.

Pred drugo svetovno vojno so imeli v ZDA le 37 podjetij z uvedenim profit sharingom, tudi zaradi velike ekonomske krize. Po drugi svetovni vojni, ko so pred tem sprejeli vrsto spodbujevalnih zakonov, pa so imeli že prek tri tisoč podjetij, ki so uvedla profit sharing. Spodbujevalna davčna zakonodaja je usmerila delodajalce in delojemalce v skrb za dohodke v času upokojitve, delovne nezmožnosti, smrti in izgube zaposlitve, ker so sredstva zaposlenih iz naslova dobička ostala v podjetju v posebnih skladih.

L. Kelso, ki je prvi razdelal koncept ESOP leta 1950, je skupaj z ekonomistom M. Adler​jem leta 1958 napisal Kapitalistični manifest. Vseboval je praktične zamisli o razširjanju skupnega lastništva delavcev. Vplival je  na ameriška podjetja, da so vzpostavila sisteme delnic za zaposlene, ter člane ameriškega kongresa, ki so podprli zakonodajo, usmerjeno k davčnim olajšavam v primerih uvedbe takšnih sistemov. Tako so leta 1974 na podlagi sprejete zakonodaje v ZDA razvili številne sisteme vrste »načrt pridobivanja lastništva delnic po zaposle​nih« (Employee Stock Ownership Plan − ESOP), ki ga je prav tako razvil Kelso. Ob koncu devetdesetih let se ocenjuje, da v ZDA deluje več kot deset tisoč ESOP-ov, v katerih je zajeto prek enajst milijonov zaposlenih.

Leta 1985 se je v ZDA s svojimi zamislimi pojavil M. Weitzman. Najmanj, kar je pričakoval od delitve dobička med delavce, je bilo obravnavanje te delitve kot orodja za obvla​dovanje togosti v sestavi gospodarstva s povezovanjem interesa nosilcev delovne sile ter ravnateljevanja pri zagotavljanju povečevanja proizvodnosti. V svojih prizadevanjih je opozarjal, da »v danem sistemu plač skušamo nagraditi vsakega zaposlenega delavca na podlagi predpostavljenega kosa potice, še preden smo potico potegnili iz pečice, torej še preden vemo, kako je potica sploh velika«.
 Že takrat je kot primere uspešne prakse uporabe te vrste nagrad navajal Japonsko, Južno Korejo in Tajvan, v katerih delavci prejemajo pomemben delež svojih osebnih dohodkov v obliki nagrade iz dobička.

Šef Daimlerja J. Schrempp o združitvi z ameriškim koncernom Chrysler in o tem, ali bodo obdržali nemško soodločanje:

»Znano vam je moje mnenje o soodločanju. Če zaposleni niso pri stvari, ne dosežemo samega vrha. Prednost dajem temu, da se jasno dogovorimo s predstavniki zaposlenih, da vemo, kje je kdo od nas. S soodločanjem imamo zelo dobre izkušnje.«

V Veliki Britaniji je lord Wallscourt na svoji farmi Galway vpeljal profit sharinga v letu 1829. Pred prvo svetovno vojno je bilo že več kot sto podjetij z več kot sto tisoč zaposlenimi, kjer so prakticirali profit sharing. Pred drugo svetovno vojno je bilo takih podjetij že čez 250 z blizu štiristo tisoč zaposlenih. 

V ICI − Imperial Chemical Industries, velikem britanskem podjetju z močno mednarodno razsežnostjo, so začeli z delitvijo dobička med delavce že leta 1954. Delavci so imeli na razpolago možnost, da so udeleženi pri dobičku z gotovino ali prek delnic. Sedemnajst let po tem, ko so uveljavili podjetniško shemo delnic za zaposlene, so ugotovili, da je kar 37 % vseh delnic, izdanih zaposlenim, še vedno v istih rokah. Udeležba delavca je pona​zorjena z delitvijo okroglega kosa mila (enega od izdelkov ICI) in je npr. ob razmerju med dodano vrednostjo (ali dohodkom) in stroški dela 1,73 znašal bonus (ali osebni dohodek iz uspešnega poslovanja) 7,1% letnega zneska osnovne plače. V lestvici je prikazan razpon deležev delavca od 2,6% letne osnovne plače ob razmerju 1,43 (kot minimalno zahtevanega pogoja za delitev oseb​nih dohodkov iz uspešnega poslovanja) do 15,3% letne plače ob razmerju 2,28.

V novejšem času so v Veliki Britaniji, kjer imajo z obravnavanega področja že dolgoletne izkušnje, zlasti z obliko delavskega delničarstva ESO(P), sprejeli ustrezen zakon leta 1978. Profit sharing je doživel velik razmah s politiko privatizacije, ki jo je vodila M. Thatcher.

V prvi polovici devetnajstega stoletja so različna francoska podjetja uvedla v svoje statute načelo participacije pri dobičku. Znana sta primera zavarovalnic La Nationale leta 1820 in Union leta 1838 ter tekstilne tovarne Paturle-Lupin leta 1839. Prvi sistematični  poskus zainteresiranosti in participacije pri dobičku je uvedel soboslikar Leclair z namenom, da izniči nasprotje med delavci in direktorjem-lastnikom. Običajni plači so dodali delež dobička, s čimer je Leclaire dosegel boljše delo in ustvaril še večje dobičke ter zagotovil delavcem prihodnost.

Iz poročila drugega mednarodnega kongresa o participaciji pri dobičku leta 1900 [zanimivo: že pred sto leti!], ki ga je organizirala francoska družba Charles Robert, je razvidno, da »bo uspeh participacije mnogo bolj odvisen od njenega moralnega vpliva na osebje, ko bo uvidelo, da jim lahko zagotovi pravičnost, kot pa od minljivega zadovoljstva, ki ga bodo imeli ob prevzemu žal prepogosto skromne vsote denarja ob koncu leta.«

V Franciji, kjer so z davčnimi olajšavami že v petdesetih letih in kasneje s predpisi spodbujali udeležbo zaposlenih pri dobičku, je bilo konec leta 1992 več kot 10 000 dogovorjenih primerov udeležb pri delitvi dobička, ki je zajemalo več kot dva milijona delavcev. Zakonita participacija (la participation légale − udeležba zaposlenih pri dobičku je obvezna zlasti za podjetja z nad 50 zaposlenimi) je bila v 12 500 podjetjih, ki so zaposlovala 4,5 milijona delavcev. Posebna oblika varčevanja (iz plač) je predstavljala sto milijard frankov, razporejenih v blizu 4 500 naložb. Poleg te je uveljavljena tudi oblika udeležbe pri dobičku -  intéressement. V skladu z anketo, narejeno pri »Hewitt Asociates« v letu 1993, je poprečna višina teh plačil (bonusov) znašala - v francoskih frankih:

	Vrsta zaposlenih
	Varčevalna shema
	Delitev dobička

	Menedžerji
	16 900
	13 900

	Ostali kadri
	11 441
	8 604

	Ostali delavci
	6 063
	5 123


Nemški ekonomist J. H. Thünen (1783−1850), ki je bil zemljiški lastnik v Mecklenburgu, je razvil teorijo zemljiške rente in jo tudi uveljavil v praksi z obrazcem za določanje »pravičnega plačila«. Thünen je smatral, da je treba koristi iz njegovih posestev pripisati vsem sodelujočim v poslovanju, tudi zaposlenim na njegovem posestvu. Uvidel je smiselnost udeležbe zaposlenih v povečanem bogastvu podjetja, saj to povečanje ni bilo le plod povečanja obsega povpraševanja, ampak tudi drugih dejavnikov, npr. porasti proiz​vodnosti dela zaposlenih. Da bi ugotovil, koliko naj bi ob svoji plači delavci prejeli v obliki osebnega dohodka iz (začasno zadržane vsote nerazdeljenega) dobička, je proučeval mejno proiz​vodnost pri obdelovanju zemlje. Pravice delavca na tej zadržani vsoti, danes bi jim rekli pollastninske pravice (semi-property rights), so delavcu dajale status (začasnega) delnega solastnika.

Pri iskanju deleža delavca(ev) v dohodku je Thünen postav​il obrazec
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. A je pojem za donos delavčevega dela, ki mu danes rečemo dohodek ali dodana vrednost, P pa je (osnovna) plača za kritje živl​jenjskih potrebščin delavca. Če prevedemo zamisel v današnje slovenske razmere, bi npr. znašala povprečna osnovna plača (kot strošek dela) letno 2,0 milijona tolarjev, povprečni letni dohodek na zaposlenega pa 3,8 milijona tolarjev. Delež delavca v dohodku bi po obrazcu tedaj znašal 2,75 milijona tolarjev letno. Razliko med 2,75 mio sit delavčevega deleža v dohodku in njegovo osnovno plačo 2,0 mio sit, to je 750.000 tolarjev, bi vpisali kot (začasno) lastnino delavca.

Z uporabo tega obrazca je Thünen dobil naravno plačo (v našem primeru v znesku 2,750.000 tolarjev), saj naj bi ta plača ustrezala naravnemu pravu. Zavze​mal se je, da bi delavec dobil priznanje razlike med osnov​no in naravno plačo (v znesku 750.000 tolarjev) v vsakem letu, ko je bilo poslovanje ugodno. Ta razlika naj ne bi bila izplačana v gotovini, ampak naj bi bila obravnavana kot delež zaposlenega v novem kapitalu, pri​dobljenem s poslovanjem. Ta delež naj bi zaposleni v gotovino spremenil šele ob upokojitvi.

Thünen sam je zelo zaupal v svoje odkritje. Obrazec 
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 so celo vklesa​li v njegov nagrobnik. S svojim načinom ekonomske​ga razmišljanja je vzpostavil dobre temelje za delitev dobička med delavce in nakazal pot za oblikovanje lastništva zaposlenih nad premoženjem podjetja. Na njegovem posestvu so s tem načinom delitve rezultatov uspešnega poslovanja nadaljevali še tri gen​eracije po njegovi smrti.
 

V Nemčiji sta med drugimi znana modela oblikovanja nagrad iz dobička pri Siemensu in BMW. Delitev dobička poteka prek odkupa delnic BMW po znižani ceni, pri čemer je pravica do višine popusta odvisna od plačilne skupine zaposlenega in njegove delovne dobe v BMW.

Dokaj kritično so bile sprejete švedske zamisli o centraliziranih skladih, ki jih je že leta 1975 ponudil R. Meidner, ekonomist pri LO, največji švedski državni delavski združbi, z objavo poročila, imenovanega Delavski skladi. Po njem naj bi se 20% dobička, namenjenega za delnice delavcem, usmerjalo v centralni sklad.

Leta 1984 so v Belgiji sprejeli zakon, ki je podpiral »participativno nagrajevanje«; imenovali so ga »delovne dividende«. Omogoča delavcem razdeljevanje delnic s pravico do glasovanja. V belgijskem parlamentu je predsednik Martens leta 1985 povzel vladno deklaracijo takole: »Če so rezultati dovolj dobičkonosni, potem bomo na ravni podjetja razpravljali o dodatni zaposlitvi in različnih oblikah participacije, ki zadeva vse delavce, ki so pripomogli k tem rezultatom.«

Nizozemski poskus »kolektivnega delniškega lastništva«, kot Vermogensaanwasdeling plan, ima svoj začetek v letu 1952. Danes je na Nizozemskem uveljavljena različica, pri kateri ima nad polovico delavskega sklada za delnice nadzor sindikat, drugo polovico pa obvladuje kolektiv v posameznem podjetju. Ta druga polovica je poimensko povezana s posameznimi zaposlenimi, podobno kot v britanskem sistemu, torej ti dejansko razpolagajo z delnicami.

Kar zadeva Evropo, je bilo s strani CECA (Communauté Européenne du Charbon et de l'Acier) leta 1957 postavljeno vprašanje, kako razvijati participacijo delavcev v življenju podjetja, še posebej finančno participacijo, da bi delavce zainteresirali za rast proizvodnosti, za razvoj tehničnega napredka?

Razen tehnične spremenljivke posegajo v določanje sistema nagrajevanja še drugi elementi: funkcijske prioritete (prehod od stimulacije k regulaciji in zainteresiranosti ter k udeležbi pri dobičku), sistem delovnih odnosov, to je prehod od dialektike antagonizma k dialektiki kompromisa, celo k dialektiki dialoga. Tako smo, nasprotno mnenju nekaterih, zavrnili izpeljavo večkratnih simptomov krize nagrajevanja po učinku, neizogibno izginotje tega tipa nagrajevanja; pač pa smo predvideli mnogoobličen razvoj, še posebej pa dokaj verjetno povezavo med nagrajevanjem in rezultati [dela in poslovanja], vendar glede na razvite načine: izravnava krivulj premij, razširitev aplikativnega področja premij, podaljšanje roka plačila [od tedenskega npr.], centralizacija časa ustavitev, ki ne gre v breme delavcev, nadomeščanje referenc o učinku z referencami o proizvodnosti.

Po petindvajsetih letih [leta 1982], se je na podlagi serij študij (devet monografij zahodnoevropskih držav s skupnim poročilom o uporabi plačnih stimulacij in sedemnajst študij posamičnih primerov na isto temo, kar je financirala Evropska fondacija za izboljšanje pogojev življenja in dela v Dublinu), potrdila vrednost velikega števila ugotovitev in interpretacij, ki so bile postavljene v času gospodarske rasti in družbenega optimizma. Poslej je prišlo do velikih sprememb, ki se kažejo v pospešenem razvoju »novih tehnologij«, upočasnitvi ekonomske rasti, eksploziji brezposelnosti, razvoju odnosov družbenih sil v škodo delavskih organizacij, dvigu individualističnih teženj, hedonističnih in korporativističnih. Nekaj je zanesljivo. Zaključki, ki smo jih napravili pred četrt stoletja, se danes potrjujejo. Prvemu zaključku splošnega pomena, tj. nove tehnologije nimajo nikakršnega odločilnega vpliva na sistem nagrajevanja, dodajamo še dva druga, ki sta komplementarna. Z ene strani sta oba sistema (tehnični sistem in sistem nagrajevanja) v ozkem medsebojnem odnosu, po drugi strani pa je njun razvoj odvisen od razvoja drugih sistemov: družbeno-organizacijskega sistema (organizacija dela), družbeno-ekonomskega sistema (trg delovne sile), družbeno-političnega sistema (delovni odnosi - relations professionnelles) in družbeno-kulturnega sistema (družbena mentaliteta - imagianire social).
 

Če upoštevamo zaostanek družbenoekonomskih (kapitalističnih) odnosov v  Sloveniji za najmanj deset let za razvitimi družbami - o katerih gre beseda - potem lahko s pridom uporabimo raziskovalne izsledke zahodnih strokovnjakov tudi v zdajšnjem času in v našem prostoru, saj tudi oni ugotavljajo, da se še celo po petindvajsetih letih potrjujejo njihove prejšnje ugotovitve. Miselnost ljudi ter človeški - in tudi delovni - odnosi se ne spreminjajo z revolucionarno naglico ali samo po datumih družbenih in ekonomskih sprememb, pa čeprav so te velike.

Za Slovenijo je po drugi svetovni vojni poznan poskus začetka spreminjanja predvsem ekonomskih odnosov že izpred tridesetih let. Tedaj smo v Sloveniji začeli pogumneje razpravljati (S. Kavčič npr.) o možnosti uvajanja delnic, tudi kot nadomestno »plačilo« za opravljeno delo v minulem obdobju. Vznesenost za takšen mehek prehod na eno od oblik kapitalističnih ekonomskih odnosov ni trajala dolgo. Zamisel je vendarle ostala in se preoblikovala v nekakšno nadomestilo za minulo delo v obliki plačila za delovno dobo.

1.3 Pravne osnove

V samostojni Sloveniji smo se lotili udeležbe delavcev pri dobičku tako, da je Vlada RS predložila v obravnavo − po hitrem postopku (!) − Državnemu zboru predlog Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe.
 Temeljni cilji zakona naj bi bili:

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

· zniževanja stroškov poslovanja z omejevanjem rasti plač ter 

· povečevanje ravni varčevanja in 

· vlaganja v razvoj in naložbe, 

· kar vse naj bi imelo za posledico dvig konkurenčnosti in 

· večjo stabilnost ter 

· rast zaposlenosti.

Vlada RS je navedla, da je udeležba zaposlenih pri dobičku družbe (zakon o tem) pomemben sestavni del plačne politike. Ta ugotovitev samo delno  ustreza. Dejstvo je namreč, da izplačilo v obliki udeležbe zaposlenih pri dobičku ni plača! Plača ni iz dveh razlogov, iz formalnega in iz vsebinskega razloga. 

1. Je osebni dohodek kot del dobička in zategadelj ni strošek (iz četrtega razreda kontnega plana oziroma določneje strošek dela iz skupine 47)
. Kot del dobička sodi v osmi (knjigovodski) razred − poslovni izid, dobiček. Slovenski računovodski standard 15.15 jasno navaja:

      Stroški dela vsebujejo plače ter dajatve podjetja za socialno in pokojninsko zavarovanje, deležev zaposlenih iz dobička pa ne. (Poudaril S. U.). In še:

Plača je zaslužek zaposlenega za opravljeno delo; obračunana je za nazaj in je strošek.

      Končno tudi Svet EZ priporoča, da naj udeležba zaposlenih pri dobičku ne posega na   področje urejanja plač s kolektivnim pogajanjem ali socialnim sporazumevanjem. V posameznih državah (Francija, Grčija, Irska, Nemčija, Nizozemska, VB, ZDA) pa se za udeležbo pri dobičku ne plačujejo predvsem davki pa tudi socialni prispevki ne.

2. Udeležba zaposlenih pri dobičku tudi iz družbenoekonomskih razlogov ni plača in še manj mezda kot nedavna soznačnica za plačo, saj finančna participacija (profit sharing oziroma delavsko delničarstvo) v celoti negira mezdno pojmovanje plače, s čemer negira − v razviti obliki − tudi bistveno družbeno protislovje med delom in kapitalom;
 pa naj gre za (so)lastništvo, (so)odločanje ali za delitev dobička na tej osnovi. Spreminja se tedaj lastninska in upravljalska sestava.

Pravna osnova za to obliko osebnega dohodka (torej ne plače) je še v Zakonu o gospodarskih družbah,
 ki dopušča, da delniška družba zagotovi pravico do udeležbe pri dobičku družbe tudi zaposlenim.

Možnost, da delavci pridobijo del plače (moralo bi določati še: oziroma osebnega dohodka) na podlagi uspešnosti poslovanja v denarju ali v delnicah predvideva tudi 49. člen Splošne kolektivne pogodbe za gospodarske dejavnosti.

1.3.2 Dogovor o politiki plač za obdobje 1999-2001

V tretji točki dogovora se urejajo plače iz naslova rezultatov poslovanja. Socialni partnerji so se dogovorili, da zaradi [večje] povezanosti plač z doseženimi poslovnimi rezultati izplačajo delavcem del plače iz naslova rezultatov poslovanja.

Zgornja meja izplačil na delavca je ena poprečna mesečna plača zaposlenega v letu, obseg sredstev za ta izplačila pa ne sme presegati 10 % zneska plač v podjetju oziroma 25 % ugotovljenega celotnega dobička. 

Ta izplačila se obravnavajo kot plače in se od njih plačujejo vsi prispevki in davki. Takšno je določilo dogovora. S tem se je vnesla v dogovor zlasti zahteva ministrstva za finance. 

Izplačilo iz dobička ne more biti plača, ki je v svojem bistvu strošek! Poleg tega se z zadnjim stavkom določila zanika osnovni stimulativni in motivirajoči smisel udeležbe zaposlenih pri dobičku, to je: olajšava ali opustitev davkov in prispevkov na tovrstna izplačila. Zadnji stavek na ta način zanika vsebino prvega stavka določila. 

Zakon o minimalni plači
 določa v 19. členu plače iz naslova rezultatov poslovanja. Delodajalci na podlagi doseženih poslovnih rezultatov v posameznem letu lahko izplačajo delavcem del plače iz naslova rezultatov poslovanja. Določilo zakona je povsem enako kot  v dogovoru.

Zgornja meja izplačil na delavca je ena poprečna mesečna plača zaposlenega v letu, obseg sredstev za ta izplačila pa ne sme presegati 10 % zneska plač v podjetju oziroma 25 % ugotovljenega celotnega dobička. Ta izplačila se obravnavajo kot plače in se od njih plačujejo vsi prispevki in davki. 

1.3.3 Zakon o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe

Minilo je več kot dve leti, odkar je bil objavljen predlog zakona in dan v hitri (sic!) postopek sprejemanja. Zlasti strokovna javnost in socialni partnerji bi vendarle morali ugotoviti razloge za takšen zastoj, ali gre zgolj za zavlačevanje postopka v Državnem zboru ali so tudi vsebinski zadržki? Omenili smo že ministrstvo za finance, ki naj bi imelo interes predvsem v omejevanju davčnih olajšav. Glavno vlogo proti ideji udeležbe zaposlenih pri dobičku pa imajo bržčas predstavniki PID-ov in drugih institucionalnih lastnikov, ki jim profit sharing znižuje dividende. Hkrati so ti lastniki velikokrat zelo širokogrudni pri delitvi dobička za člane uprave in nadzornega sveta, katerih delež kdaj presega tudi pet odstotkov dobička, kot da je za uspeh podjetja zaslužno le vodstvo. Je to mezdna miselnost?

Končno bi v praksi lahko tudi brez zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku že na podlagi Dogovora o politiki plač za obdobje 1999-2001 in Zakona o minimalni plači lahko »pogumneje« uveljavljali udeležbo zaposlenih pri dobičku. Toda pri obeh predpisih »tiči zajec prav v tem grmu«, saj gre za:

· klasično delitev dobička na plače ali na prejšnje »osebne dohodke« (iz časa prejšnje družbene ureditve) ali pa za napačno razumevanje 13. ali 14. plače,

· polnjenje državnega proračuna s prispevki in davki,

· strokovno (in politično?) sprenevedanje o plači iz dobička, ki to ni - tudi po računovodskih standardih ne.

Zakon o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe se sklicuje na 318. in 346. člen Zakona o gospodarskih družbah
 in 49. člen Splošne kolektivne pogodbe za gospodarske dejavnosti.
 Medtem ko Zakon o gospodarskih družbah obravnava delnice in obveznice, določa KP del plače na podlagi uspešnosti - kar ni isto! Če se namreč del »plače« na podlagi uspešnosti poslovanja izplača iz dobička (po zaključnem računu npr.) - v kakršnikoli obliki, to je v denarju, delnicah ali obveznicah - potem je to udeležba pri dobičku in ne plača. To je zlasti pomembno z vidika (drugače obravnavanih) davkov in prispevkov za socialne potrebe. To je (bil) tudi (osnovni) razlog za sprejem posebnega zakona.

Cilji zakona so: 

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

· zniževanje stroškov poslovanja,

· omejevanje rasti plač,

· povečevanje ravni varčevanja,

· vlaganje v razvoj in investiranje,

kar vse naj bi imelo za posledico dvig konkurenčnosti gospodarstva in večjo stabilnost in rast zaposlenosti.

Omejevanje rasti plač je lahko cilj pri dveh predpostavkah:

1. če plače nimajo skladnega gibanja s proizvodnostjo dela in

2. če delež plač in stroškov dela na zaposlenega in na proizvod narašča mimo rezultata poslovanja.

V nasprotnih primerih - in prav te naj bi omogočila določila obravnavanega zakona - pa omejevanje rasti plač sploh ni skladno z vsebino predlaganega zakona. Zakon bi si moral zadati kot cilj celo naraščanje plač ob še hitrejšem naraščanju  rezultatov poslovanja. V tem bi se oprl zlasti na motivacijski vidik plače oziroma osebnega dohodka, namesto predvsem na stroškovni vidik plač. 

Dalje, plače so odvisne predvsem od zahtevnosti dela, trga delovne sile in delovne uspešnosti delavca, kar vse nima neposredne zveze z delitvijo dobička oziroma udeležbo delavcev pri dobičku. Usposobljen in motiviran delavec lahko dosega zelo dobre delovne rezultate ob slabih poslovnih rezultatih združbe in obratno. 

Poleg tega bo v združbah z nizko ravnijo izplačanih plač (za živo delo), ko so na primer zadrževali plače zaradi vlaganja v razvojne naložbe (zavestno tako imenovano »zategovanje pasu«) ali/in zaradi ohranjanja zaposlitve, zdaj - po določilu predloga tega zakona - plače nemogoče hitreje povečevati na račun uspešne naložbe ali/in na račun neodpuščanja delavcev. Že samo takšna primera kažeta na nepremišljeno določilo (zadrževanja rasti plač oziroma povezave z osebnimi dohodki iz dobička) ali celo birokratski (in pretežno makroekonomski?) pristop k obravnavani problematiki.

V dosedanji razpravi sta bili še dve določili predloga zakona obravnavani kritično.

V prvem členu se določa, da je udeležba pri dobičku prostovoljna. Mnogo pripomb govori v prid obvezni udeležbi, kar naj bi bil tudi smisel zakonskega urejanja zadeve. Res pa je, da priporočilo EZ (glej točko 4 priporočila EZ v poglavju 1.1) govori o prostovoljnosti oblik [shem] udeležbe, ne pa same udeležbe.

V šestem členu se določa, da se zaposlenim zagotovi udeležba pri dobičku, če je tako določeno v statutu družbe. Predstavniki delojemalcev in delodajalcev menijo, da bi bilo dovolj, da se namesto spremembe statuta sprejme sklep skupščine o uvedbi udeležbe zaposlenih pri dobičku.

S posebno pogodbo o udeležbi pri dobičku, ki jo prostovoljno sklenejo (z)družba in [samo] tisti zaposleni, za katere velja tarifni del kolektivnih pogodb, se po predlogu zakona lahko dogovorijo za štiri različne sheme udeležbe pri dobičku:

1. gotovinska shema

2. delniška shema

3. alternativna shema

4. kombinirana shema.

Za zaposlene, za katere ne veljajo določila tarifnega dela kolektivnih pogodb, ki imajo tako imenovane »individualne« pogodbe o zaposlitvi, se sklepajo posebne pogodbe. Zanje velja le delniška shema udeležbe pri dobičku.

V primeru uporabe gotovinske sheme pripada udeležencem ob dospelosti sredstev udeležbe v izplačilo - po najmanj treh letih - nadomestilo (obresti) za njihovo uporabo. O višini obrestne mere so se v razpravi o predlogu zakona izkazala različna mnenja; gre pač za ceno kapitala, ki se v tem primeru »spleta s ceno dela«.

Zakon velja samo za gospodarske družbe (podjetja), ne pa tudi za:

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

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

· družbe, ki opravljajo gospodarske javne službe, urejene s posebnimi zakoni;

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

· investicijske družbe, ustanovljene skladno z zakonom o investicijskih skladih in družbah za upravljanje;

· Loterijo Slovenije d.d. Ljubljana.

Zakon tedaj ne bi veljal za vse delodajalce, ki opravljajo pridobitno dejavnost in ustvarjajo dobiček, s tem pa tudi za tiste delavce, ki so zaposleni v takšnih družbah. Tako razlikovanje delavcev je ustavno sporno. Izključeni so tudi vsi delavci v javnem sektorju. V kolikor je zanje značilno delo v neprofitnih združbah, kjer je težko ali sploh nemogoče pridobivati dobiček, bi se zanje lahko alternativno uveljavil tako imenovani gain sharing, to je nagrajevanje za gospodarjenje. Sporno je tudi dejstvo, da zakon ne všteva zaposlenih pri samostojnem podjetniku.

Davčne in druge olajšave za družbo in posameznika so vezane na sklenjene pogodbe in na pogoje:

· dobiček zaposlenim se lahko izplača šele po poteku treh let;

· višina delitvenega sklada ne sme presegati 20 % dobička poslovnega leta;

· višina delitvenega sklada ne sme presegati 10 % letnega zneska plač v družbi;

· pri posamezniku višina izplačanega dobička ne sme presegati poprečne mesečne plače;

· za zaposlene z »individualnimi« pogodbami o zaposlitvi veljajo še posebni pogoji glede izplačil delnic.

Pri sklepanju pogodb o udeležbi pri dobičku ima po določilih predloga zakona primarno vlogo sindikat. Ker udeležba zaposlenih pri dobičku (zlasti) ni (samo) del plačne politike, ampak ena od oblik (finančne) participacije zaposlenih, sodi ta problematika prej v pristojnost sveta delavcev kot sindikata. Svet delavcev namreč zastopa vse delavce, sindikat pa praviloma le svoje člane. Vendarle je potrebno takšno ozko stališče o razmerju med svetom delavcev in sindikatom v podjetju, ki naj bi bilo vzajemno, razširiti na celovitejši, dualni sistem delavskih predstavništev, kot je bil oblikovan v Temeljnih načelih in priporočilih za urejanje razmerij med sveti delavcev in sindikati v podjetjih.
 Poleg sveta delavcev namreč sodijo med delavske predstavnike še člani nadzornega sveta iz vrst zaposlenih in delavski direktor, kjer obstaja. Pomembna vloga sindikata pri razvijanju sistema delavske participacije je in bo v iniciativni, kadrovski in nadzorni funkciji.
 

1.4 Pogodba o udeležbi pri dobičku  -  osnove in merila

Predlog obravnavanega zakona določa v 10. členu vsebino pogodbe o udeležbi pri dobičku. Med devetimi sestavinami pogodbe so tri, ki opredeljujejo osnove in merila za udeležbo zaposlenih pri dobičku:

· višina nadomestila za uporabo sredstev v družbi,

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

· shema udeležbe pri dobičku, ki se s pogodbo dogovori.

Preden začnemo oblikovati osnove in merila je prav, da upoštevamo še:

1. priporočila EZ in

2. strokovna pravila o merilih.

Koristno je upoštevati dvanajst priporočil EZ, ki smo jih navedli v izhodiščih za to poglavje. Pri oblikovanju meril poudarjamo pomen zlasti na: (2) vnaprej znan način (obrazec) izračuna zaradi zadostne motiviranosti zaposlenih (po sistemu DAM-DAJ), (5) vezavo izplačila iz udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe na dosežen poslovni rezultat, (10) čim bolj enostaven in razumljiv izračun, kar je povezano z naslednjim priporočilom, (11) informiranost udeležencev o rezultatih poslovanja in usposobljenost spremljati jih, saj v nasprotnem ni zagotovljen motivacijski vidik udeležbe zaposlenih pri dobičku.

Strokovna pravila o merilih so zelo podobna priporočilom EZ, objavljena pa so bila že nekaj let pred njimi.
 Tokrat navajamo prvi dve pravili od štirih:

1. najprej moramo merila izdelati, to je vnaprej določiti v aktih;

2. merila morajo biti sprejemljiva, da jih lahko delavci kar se da zavestno (in tudi demokratično sprejmejo (soupravljanje); kar pa je možno le, če so enostavna in razumljiva.

Napisali smo, da »moramo upoštevati pravila« pri oblikovanju meril, to je orodij za akcije, s katerimi moremo in moramo bistveno izboljšati stanje na področju motiviranosti naših delavcev. Še več, ko gre za udeležbo delavcev pri dobičku (z)družbe, moremo govoriti o zainteresiranosti delavcev za njen obstoj in razvoj.

V stroki razlikujemo dva sistema nagrajevanja po rezultatih dela oziroma poslovnih rezultatih. Prvega, ki je starejši, imenujemo stimulativni sistem nagrajevanja, drugega pa interesni sistem ali tudi sistem zainteresiranosti. Sisteme zainteresiranosti obravnava obširneje v svoji knjigi M. Bolle De Bal.
 

Pri nas doslej (do leta 1999) še nismo uspeli niti teoretično
 niti v praksi strokovno izdelati instrumentarija delitve dobička med zaposlene. Poznamo nekaj - tudi uspelih - modelov iz bližnje preteklosti, ki bi jih morali še prirediti. 

V zadnjem času so nekateri avtorji (I. Bevk, I. Jurančič, B. Kresal, M. Mihelčič, I. Purič, J. Prašnikar in drugi) objavili strokovne prispevke, nekateri
 pa tudi modele udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe. Iz prakse je znan primer udeležbe delavcev pri dobičku iz podjetja Adria Airways.

Pri poskusu upoštevanja prakse iz tujine, priporočil EZ in pravil stroke in sevé naših razmer, ki izhajajo zlasti iz predloga zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku ter pripomb nanj, bi lahko predložili nekaj osnov in meril.

1. Najprej je potrebno oblikovati delitveni sklad, to je delež dobička ali/in tudi lahko delež dohodka (novo ustvarjene vrednosti, dodane vrednosti), ki se deli med zaposlene. Delež se najpreprosteje določi z odstotkom, večkrat pa z ustreznim obrazcem. V preteklosti smo imeli več modelov, ki jih je možno prirediti na današnje razmere, vsaj nekatere. 

2. Glavna osnova za delitev dobička med zaposlene je lahko samo plača delavca, predvsem osnovna plača, ki odraža hkrati zahtevnost opravil delavca in najpomembnejši del delovnega prispevka delavca k ustvarjanju dohodka oziroma dobička. Ker dajejo delavci, ki opravljajo istovrstna opravila in imajo enako osnovno plačo, praviloma različne delovne prispevke, moramo poleg osnovne plače upoštevati v osnovo tudi del plače, odvisen od delovne uspešnosti, to je učinka delavca in skupine ter izjemoma kolektiva.

S to osnovo: osnovna plača in plača za dosežen delovni učinek, smo dobili odgovor na vprašanje, kaj delavec dela in (kaj, koliko ter kako) naredi ter s tem prispeva k dohodku in dobičku združbe. Višja kot je ta osnova delavca, višji mora biti njegov prispevek. V nasprotnem moremo zagotovo trditi, da je delavec v združbi neustrezno zaposlen, ker opravlja za njegovo usposobljenost neustrezna opravila ali je celo nepotreben!

3. Ko smo obravnavali sestavine plače, smo spoznali, da se nemajhen del plače izplačuje tudi za čas, ko delavec ne dela. Tedaj prejema delavec nadomestila plače. V času nedela delavec ne ustvarja dohodka (in dobička), zato je logično, da ta del plače ne more predstavljati osnove za udeležbo pri dobičku.

Zategadelj bomo v osnovo všteli samo tisti čas, ko delavec dela - ustvarja novo vrednost (dohodek, dobiček). Ta čas dobimo z osnovo, poimenovano: efektivne ure dela oziroma plača (iz prve osnove), dosežena in izplačana za čas dela.

Obe osnovi skupaj predstavljata praktično samo eno osnovo: izplačana plača za delo oziroma rezultate dela.

4. Kot tretjo osnovo bi alternativno lahko vključili tudi delovno dobo delavca v povezavi s postopno ukinitvijo dodatka za delovno dobo. Ena od možnih alternativ je v modelu, po katerem bi en del obstoječega dodatka za delovno dobo preoblikovali v dodatek za stalnost v določeni družbi, en del pa bi povezali s poslovno uspešnostjo združbe prek udeležbe delavcev pri dobičku.

V praksi smo že imeli take primere,
 ki so se izkazali kot primerni in uspešni. Primer predstavljamo v kratkem. Uporabljamo tedanje pojme, ki jih je z ustrezno prilagoditvijo razumeti in uporabiti v sedanjih razmerah.

Višina OD (tedaj imenovanega: iz minulega dela) je odvisna od:

· uspešnosti TOZD izražene z mero donosnosti vloženih sredstev [kapitala] v primerjavi z donosnostjo v dejavnosti;

· dolžine dobe, v kateri je delavec sovlagal v sredstva minulega dela, izražene z delovno dobo v podjetju;

· zahtevnosti del, ki jih delavec opravlja in se izražajo z razmerjem do enostavnega dela.

Obrazec, ki vsebuje navedene odvisnosti, glasi:
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stimulacija za fluktuacijo in pripadnost kolektivu v višini 1,00 za dobo nad 30 let in 0,65 za novinca, ter z vmesnimi vrednostmi

k
količnik 1,20 za udeležence NOB in ženske - zaradi krajše pokojninske dobe;    [ta količnik je za udeležence NOB praktično ugasnil konec osemdesetih let].


* enota minulega dela je poleg akumulacije oziroma dobička A/S najpomembnejša sestavina 

v obrazcu in je odvisna od poslovne uspešnosti [zdaj tudi v skladu s petim priporočilom EZ]; enota se izračuna bodisi z enim samim kazalnikom uspešnosti, v katerem je dobiček, ali s kombinacijo več kazalnikov poslovne uspešnosti združbe ali njenega dela (takrat TOZD).

Zelo pomembno se je opredeliti pri kakršnemkoli obrazcu za ugotavljanje deleža pri dobičku, ali gre za dobiček samo tistega dela (organizacijske enote) združbe v kateri dela delavec ali za dobiček cele združbe (in še širše, na primer poslovne skupnosti), ali pa iz kombinacije dobičkov ožje(-ih) in širše(-ih) organizacijske(-ih) sestav(e) združb(e)!

Primer izračuna odstotka za delavca, ki ima 25 let delovne dobe, nad 10 let v kolektivu in dela v nadpoprečno uspešni združbi (količnik 1,10).

md  = 1,10 × 0,50 × (25 - 3) × 0,80 × 1,00 = 9,7 %

Če doseže uspešnost A/S TOZD podpovprečno raven v dejavnosti, se le-ta lahko niža do vnaprej določene meje, pri kateri ugasne pravica do osebnih dohodkov iz tega naslova. 

V Gradisu je takó zasnovan sistem deloval do njegovega razpada na samostojna podjetja oziroma do ukinitve OD za minulo delo, to je do devetdesetih let. Tedaj (julija 1990) se je v splošno kolektivno pogodbo za gospodarstvo vnesel dodatek za delovno dobo, ki bi se moral zdaj (decembra 1999) spet ukiniti.

Iz komentarjev k prvi kolektivni pogodbi je glede obravnavanega dodatka za delovno dobo tudi zapis, ki kaže na kasnejše (pre)usmeritve: 

Dodatek k osebnemu dohodku na delovno dobo v združbi ni edini spodbujevalec pripadnosti in poistovetenja delavcev. Prav gotovo so še drugi, morda celo pomembnejši, kot so: možnost izobraževanja, napredovanja, udeležbe pri dobičku, delnice ipd. 

5. V prejšnji točki je bil poudarek na kazalniku poslovne uspešnosti, ki smo ga primerjali v prostoru, to je z dejavnostjo, v kateri deluje združba. Nič manj pomembni kot prostorska primerjava, sta v združbah, ki so razvojno usmerjene, časovna in planska primerjava.

Pri časovni primerjavi se poslovni rezultat primerja s preteklim obdobjem (mesecem, trimesečjem, letom), kar kaže na napredek ali nazadovanje v uspešnosti in kar je koristno vgraditi v instrumentarij delitve. Vgraditi velja tudi srednjeročni vidik. To storimo tako, da v primeru izjemno ugodnega poslovnega rezultata v enem letu (na primer, dosegli smo ekstra profit), prenesemo del dobička na rezerve. V nasprotnem primeru, ko smo dosegli podpovprečen poslovni uspeh zaradi znanih razlogov, ki jih v naslednjem letu predvidoma ne bo, bi kljub temu kazalo razmisliti o morebitni delitvi dobička v manjšem znesku; tembolj, če je rezerva iz preteklih let. Smisel takšnega srednjeročnega pristopa v delitvi je v blažitvi konic pri doseganju poslovnega izida, tako pozitivnih kot negativnih. Sicer pa je znano, da največkrat obstajajo nemajhne možnosti prikrojevanja (»friziranja«) bilančnih podatkov.

Časovno razsežnost velja upoštevati tembolj, če jo kombiniramo s plansko, ko ugotavljamo, v kolikšni meri smo uresničili načrtovani razvoj. Pri načrtovanju je pravzaprav edina težava v zmožnosti in hotenju pripraviti stvaren oziroma realen načrt. Če je načrt nestvaren, je njegova vključitev v delitveni instrumentarij celo škodljiv. 

Izjemno pomembna osnova je delež davkov in prispevkov, ki se zmanjša ali - kar je ustrezneje - oprosti za izplačila udeležbe na dobičku. Glavni razlog oziroma utemeljitev za oprostitev je bila že podana in je zlasti v dejstvu, da udeležba v dobičku ni plača. Odločiti se je treba - bržkone na ravni družbe - ali se oprosti tudi davka od dobička ali ne. V primeru gotovinskega izplačila iz dobička (oblika CBS) verjetno ne bo oprostitve davka na dobiček, v drugih primerih pa vendarle, še zlasti pri odloženem plačilu in ob upoštevanju kakršnekoli varčevalne sheme.
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