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Jasna Erman

Oblike finančne participacije zaposlenih v Franciji

Sistem finančne participacije zaposlenih je med državami članicami Evropske unije najbolj razvit v Franciji. Najbolj pogosto uporabljene oblike finančne participacije pa so: prostovoljna delitev dobička, obvezna zadržana delitev dobička ter podjetniški varčevalni računi.
Zakonski okvir za ureditev prostovoljne finančne participacije (interessement des salaries, voluntary gain-sharing, intéressement facultatif), ki je pomenila prostovoljno delitev prihrankov pri poslovanju, je bil vzpostavljen že leta 1959. Za prostovoljni sistem delitve dobička je država sprejela tudi določene davčne olajšave. Leta 1967 pa je bila uzakonjena obvezna zadržana udeležba zaposlenih pri dobičku (participation obligatoire, participation aux fruits del expansion, compulsory deferred profit-sharing). Udeležba delavcev pri dobičku je v določenih primerih obvezna, torej priznana kot pravica delavcev in kot taka ni odvisna od avtonomne ureditve oziroma od volje strani kapitala v posameznem podjetju. Delodajalci pa lahko ustanovijo tudi  podjetniške varčevalne račune (Plan d'Epargne Entreprise, company savings programmes), preko katerih lahko zaposleni nakupijo delnice pod ugodnimi davčnimi pogoji ter ugodnostmi na področju socialne varnosti. Vse tri omenjene sheme finančne participacije pa imajo 3 glavne značilnosti:

· sheme se med seboj ne izključujejo: zaposleni so lahko vključeni v več shem naenkrat;

· v določenih okoliščinah sheme vplivajo ena na drugo;

· vsaka shema zasleduje svoj cilj.

Udeležba pri delitvi dobička za zaposlene ne pomeni le finančne motivacije, ampak pomeni razdelitev dobička ter njegove naložbe v delnice zaposlenih ali varčevalne načrte.

Prostovoljna oblika finančne participacije zaposlenih (Voluntary gain-sharing)

Ta najstarejša oblika finančne participacije zaposlenih se lahko uvede v katerikoli gospodarski družbi, kar pomeni, da ni omejitve glede velikosti, statusne oblike, področja poslovanja družbe ali števila zaposlenih. Stopnja udeležbe je odvisna od ključnih meril uspeha podjetja: dobiček, produktivnost, zmanjšanje nesreč ali število izvrženih artiklov. V 80% vseh primerov te udeležbe podjetja za merilo uspeha izberejo dosežen dobiček, čeprav naj bi šlo, kot rečeno, v bistvu za »gain-sharing«, to je za delitev prihrankov pri poslovanju. Razdelitev pa je izvedena v obliki t.i. »neodložljivih« denarnih bonusov.
Država je z zakonom  določila pogoje, ki morajo biti upoštevani, da je ta oblika deležna davčnih in drugih ugodnosti:

· odprtost sheme za vse zaposlene (kolektivna narava);

· izplačilo bonusa mora vsebovati element tveganja, izračunan pa mora biti na osnovi meril uspešnosti podjetja;

· udeležba pri dobičku ne sme presegati 20% letnega zneska bruto mase plač zaposlenih.

V primeru, da so ti pogoji izpolnjeni, je podjetje oproščeno plačila davka od dobička, ki pripada delavcem, delavci pa so oproščeni plačila davka na osebne prejemke ter plačila prispevkov. Znesek se ne upošteva v okviru socialnih zavarovanj in se od njega ne plačujejo prispevki. 

Dogovori o udeležbi so v družbi sklenjeni v obliki participativnega sporazuma (accord d'intéressement) med upravo in 
· reprezentativnim sindikatom ali komitejem (svetom delavcev) podjetja
, 
· ali pa z neposrednim glasovanjem zaposlenih, za kar je potrebna dvotretjinska večina vseh zaposlenih. 
V podjetju morajo biti vzpostavljene institucije sodelovanja delavcev pri odločanju (komite oz. svet delavcev podjetja), ki imajo nadzor nad izvajanjem participativnega sporazuma. Udeležba pri dobičku mora imeti kolektivno naravo, odprta mora biti torej za vse zaposlene v družbi, stopnja udeležbe pa ne sme biti določena vnaprej, ampak je odvisna od dogovorjenih meril (dobiček, uspešnost,...), ki določajo uspeh družbe znotraj določenega obdobja (minimalno v obdobju treh mesecev koledarskega leta). S sporazumom se določi oblika udeležbe, način izračuna udeležbe in kriterij razdelitve med posamezne delavce, prav tako pa tudi način informiranja delavcev. Stopnja delitve dobička je lahko enaka za vse zaposlene, ali pa je odvisna od višine plače oziroma starosti zaposlenega. Sporazum se sklene največ za 3 leta, sklenjen pa mora biti do konca prve polovice leta, v katerem začne veljati. Sklene se za posamezno podjetje ali za skupino podjetij (povezana podjetja).
Udeležba pri dobičku ne sme presegati 20% letnega zneska bruto mase plač. Višina razdeljenega dobička na zaposlenega ne sme presegati polovice zgornje meje, ki se uporablja kot osnova pri izračunu prispevkov za socialno varnost. V kolikor pa so denarna sredstva vložena v varčevalne sheme podjetja, nanje ne vpliva omejitev udeležbe. Zaposleni lahko svoj delež dobička investirajo v varčevalne sheme v celoti, ali pa samo v določenem delu. Plačilo dobička mora biti izvedeno v obdobju sedmih mesecev od konca določenega ocenjevalnega obdobja.
Udeležba delavcev pri dobičku nima narave plače (odmena za opravljeno delo) in zato ne sodi v sklop plačnega sistema. Nadomestiti ne sme nobenega dela plače zaposlenega, ampak mu pripada poleg plače. Izvzet je iz plačila prispevkov za socialno varnost, ravno tako pa je dobiček oproščen plačila davkov, če ga zaposleni vloži v varčevalno shemo za določeno obdobje varčevanja. Podjetja lahko uveljavljajo davčne olajšave, če odštejejo razdeljeni dobiček od obdavčljivega dohodka.  Prav tako se ne upošteva pri določitvi minimalne plače in določenih prejemkov, ki so od plače odvisni. 

Obvezna zadržana udeležba zaposlenih (Compulsory deferred profit-sharing )

Delitev dobička, uzakonjena leta 1967 in priznana kot pravica delavcev, ima obligatorno naravo. Ni odvisna od volje delodajalca oz. lastnika podjetja. Če v podjetju torej ni prišlo do sklenitve dogovora o načinu delitve dobička, do t.i. participativnega sporazuma, je zakonsko obvezna razporeditev sredstev v investicijski sklad. Kakršen koli znesek, izplačan v okviru obvezne udeležbe pri dobičku, je upravičen do ugodnosti pri davku na dohodek. Ker pa je davčnih ugodnosti manj, država na ta način posredno spodbuja socialne partnerje k sklenitvi participativnega sporazuma.

Udeležba pri dobičku se lahko izvede z razporeditvijo sredstev v investicijske sklade znotraj ali izven podjetja, z razdelitvijo delnic delavcem, oziroma z uvedbo drugih oblik znotraj podjetja, ki so za delavce ugodnejše. Vendar pa je problem v tem, da so, v nasprotju s prostovoljno udeležbo pri dobičku, sredstva zakonsko zamrznjena za dobo 5 let (retention period), kar pomeni, da zaposleni s sredstvi v skladih oz. z delnicami ta čas ne morejo  razpolagati. V kolikor v podjetju ni prišlo do sklenitve participativnega sporazuma - posebnega dogovora o tem, se to obdobje z zakonom podaljša na 8 let. Zaposleni imajo dostop do sredstev v skladih šele po koncu obdobja zadržanja, čeprav prihaja do določenih izjem v primeru, če se zaposleni poroči, dobi otroka ali preneha z zaposlitvijo v podjetju. Uredba o upravljanju z rezervacijami dobička v določenih primerih dovoljuje pretvorbo skladov v delnice zaposlenih, ali pa v druge oblike varčevanja zaposlenih.
Francoska zakonodaja zavezuje vse družbe, ki zaposlujejo več kot 50 delavcev, da zaposlenim omogočijo udeležbo pri njenem finančnem uspehu. Vsa ta podjetja morajo ustanoviti sklad za zadržano udeležbo pri dobičku (deferred profit-sharing fund – RSP), velikost katerega se izračuna na podlagi pravno zavezujoče ali kako drugače vnaprej določene formule za delitev dobička. 
Minimalni znesek udeležbe pri dobičku (RSP), ki ga morajo prejeti zaposleni, je zakonsko določen. Družbe, ki delijo dobiček, ki je nad stopnjo RSP, pa lahko uporabijo znesek, ki ustreza 50 % vsote, ki presega minimalni RSP, za neobdavčene naložbe. Tudi zneski, izplačani v okviru obvezne oblike finančne participacije, so upravičeni do davčnih ugodnosti. Enaki kriteriji, kot so določeni za prostovoljno udeležbo, so značilni tudi za obvezno obliko udeležbe pri dobičku. Tudi sporazume o udeležbi pri dobičku je v podjetju mogoče skleniti za omejeno ali neomejeno obdobje. Preden dobiček zaposlenega stopi v veljavo, pa je z zakonom določeno, da mora letni dobiček presegati 5 % kapitala družbe. Če se torej finančno leto za družbo konča z dobičkom, se višina udeležbe pri dobičku izračuna na podlagi vnaprej določene formule. Delodajalec nato prenese tako izračunan znesek v posebne finančne rezerve. Vsak zaposleni pa ima nato zahtevek do svojega deleža teh rezerviranih sredstev, odvisnih seveda od višine njegove plače (do določenega zneska). Z udeležbo pri dobičku pa noben zaposleni ne sme preseči 75 % osnove za izračun prispevkov za socialno varnost.
Tako kot pri prostovoljni udeležbi tudi prejemki na podlagi obvezne udeležbe delavcev pri dobičku nimajo narave plače in ne delijo njenega režima, čeprav si nekateri francoski teoretiki prizadevajo za to, da bi udeležbi v dobičku priznali naravo plače, ki je na ta način tudi  odvisna od dobička in uspešnosti poslovanja.
Tudi v tako zakonsko izpopolnjenem sistemu udeležbe zaposlenih pri dobičku družbe pa v praksi prihaja do številnih problemov oz. pomanjkljivosti: družbe prikrivajo ali prelivajo dobičke, kadar gre za povezana podjetja, in tako izigravajo zakonsko obveznost. V praksi prihaja tudi do diskriminacije posameznih kategorij delavcev, ki so iz sistema izločeni in jim tako ni omogočena enakovredna udeležba pri dobičku. Čedalje širše uvajanje udeležbe delavcev pri dobičku pa povzroča težave tudi sistemom socialnih zavarovanj, saj se od teh prejemkov delavcev (ki niso opredeljeni kot plača) ne plačujejo prispevki.
Glede na njegovo obvezno naravo, je zadržana udeležba pri dobičku v Franciji pogostejša kot prostovoljne denarne sheme. Leta 2003 je približno 4 milijone delavcev dobilo sredstva v višini več kot 5 milijard evrov na osnovi udeležbe pri dobičku, kar ustreza 4,6 % vseh plač.
Varčevalni  programi zaposlenih  (Company savings plans)

Delodajalci lahko vzpostavijo posebne varčevalne sheme, v katerih imajo zaposleni možnost nakupa delnic pod ugodnimi davčnimi pogoji in z ugodnostmi na področju socialne varnosti (varčevanje za dodatne pokojnine itd.). Sheme so lahko namenjene za širše zastavljene  investicije, delavske delnice ali pa za pokojninske varčevalne sheme. Tako poznajo v Franciji tri oblike varčevalnih programov:

· PEE (Plan d'Epargne Entreprise, Company savings plans), 

· PEI (Plan d'Epargne Interentreprise, Inter-company savings plans) in 

· PERCO (Plan d'Epargne pour la Retraite Collective, Company retirement savings plans). 

Company savings plans  (PEE – Plan d`Epargne Enterprise)

Podjetniški varčevalni načrt lahko delodajalec oblikuje enostransko, ali pa je predmet skupnega dogovora s predstavniki zaposlenih. Načrt je potrebno registrirati pri francoski upravi za zaposlovanje, da je upravičen do davčnih olajšav in socialno varstvenih spodbud.  Načrt lahko prejema vplačila iz različnih virov: direktna vplačila zaposlenih (ki jih lahko dopolnjujejo vplačila delodajalca), denarna sredstva, ki izhajajo iz delitve dobička, ali prenosi sredstev, pridobljeni na račun fleksibilnega delovnega časa. Preden lahko zaposleni dostopajo do svojih prihrankov, je predvideno petletno obdobje hrambe oz. zadržanja. Prenos sredstev iz udeležbe pri dobičku je dober način, da zaposleni izkoristijo oz. si povečajo davčne ugodnosti.

Inter-company savings plans (PEI - Plan d`Epargne Interentreprise)

Delodajalci lahko oblikujejo tudi vzajemne načrte varčevanja na ta način, da omogočijo zaposlenim dostop do varčevalnih shem, istočasno pa razdelijo breme ustanovitve in administrativne stroške z ostalimi udeleženci v shemi.
Company retirement savings plans (PERCO - Plan d´Epargne pour la Retraite Collective)

Ta program, ki vključuje varčevalne načrte za pokojnine v družbi, pomeni dejansko pokojninsko varčevanje. Zaposleni lahko denarna sredstva iz shem delitve dobička, ali pa iz varčevalnih načrtov  PEE in PEI, vplača na pokojninski račun v družbi. Gre za dolgoročne naložbe z zapadlostjo na dan upokojitve. Privarčevana denarna sredstva se izplačajo kot pokojnina ali pa v obliki delnic. Ta shema je oproščena plačila davka in prispevkov za socialno varnost.
Reforma pokojninskega zakona od leta 2011 dalje daje večjo podporo ravno pokojninam iz te sheme (»PERCO pokojninam«). V januarju 2013 pa naj bi se vzpostavile tudi sektorske PERCO sheme. Septembra 2010 je PERCO sheme ustanovilo 115.000 družb, v te sheme pa je 645.000 zaposlenih vplačalo več kot 3,7 milijarde EUR.
Zakaj ima Francija toliko družb z 49 zaposlenimi?

Družbe z manj kot 50 zaposlenimi lahko model obvezne udeležbe pri dobičku uporabijo na prostovoljni osnovi. Namen, da je potrebno uvesti finančno participacijo v vseh družbah, ki imajo več kot 50 zaposlenih, je seveda jasen: razširiti finančno participacijo na večje število podjetij in s tem povečati raven varčevanja, obenem pa usmerjati in spodbujati nove investicije podjetij. 

V Franciji je družb z 49 zaposlenimi 2,4 krat več kot je družb s 50 zaposlenimi. En zaposleni namreč glede na francosko delovno zakonodajo pomeni veliko razliko. Če ima družba znotraj Francije najmanj 50 zaposlenih, mora poslovodstvo:

· oblikovati svet delavcev, 
· uvesti delitev dobička in 
· svetom predložiti načrt prestrukturiranja, če se družba odločiti odpustiti delavce zaradi ekonomskih razlogov. 
Francoski podjetniki se tem zahtevam izognejo na ta način, da raje ustvarijo nove družbe, kot pa da bi razširili obstoječe. Družbe namreč trdijo, da največjo oviro pri zaposlovanju pomeni 102 leti stara delovnopravna zakonodaja (Code du travail), 3.200 strani dolga knjiga predpisov, ki narekuje vse, od klasifikacije delovnih mest, do možnosti zaposlovanja delavcev. Veliko teh predpisov pa odpade, če je na plačilni listi družbe manj kot 50 zaposlenih. Podjetniki zato opozarjajo, da ni strošek dela glavni problem pri selitvi proizvodnje v stroškovno cenejše države, ampak je to togost zakonodaje. Zakonodaja ovira vsako družbo, ki skuša krčiti delovna mesta, kadar ustvarja dobiček in z njim razpolaga. Prav tako pa sodnikom daje pooblastila, da ponovno odločajo o upravičenosti zmanjševanja zaposlenih še leta po tem, ko so postopki sproženi, če družba ne ravna v skladu s predpisi. Sodišča celo opredeljujejo nekatere kršitve zakonodaje kot kaznivo dejanje, ko vodstvu lahko zagrozi celo z zaporno kaznijo. Po drugi strani pa predstavniki delavcev trdijo, da ni problem v togosti in zapletenosti same zakonodaje, ampak je taka zakonodaja posledica vse bolj  zapletene družbe. Morda pa bo Francija z 2,9 milijoni ljudi brez dela, kar pomeni največjo brezposelnost v 12 letih, morala prenoviti togo delovnopravno zakonodajo.
Če povzamemo: na splošno gledano je torej najbolj priljubljena oblika obvezna zadržana delitev dobička, ki jo uporablja 46 % podjetij v Franciji, podjetniški varčevalni načrt (PEE) privablja 41 % družb, medtem ko 36 % družb zagotavlja udeležbo pri dobičku na prostovoljni osnovi.

� Komite (odbor) podjetja je v bistvu s strani zaposlenih izvoljeni svet delavcev, ki pa po francoski zakonodaji zaseda pod predsedstvom delodajalca in (vsaj običajno) tudi ob prisotnosti sindikalnih zaupnikov, tako da v praksi deluje kot nekakšen tripartitni organ.





