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Flexibele beloning en financiële participatie door werknemers


Flexibele beloningsvormen rukken op in het Nederlandse be�drijfsleven. Ook het aantal aandelenoptieregelingen neemt toe. Werkgevers juichen deze ontwikkelingen toe. Binnen de vakbewe�ging bestaan nogal wat aarzelingen. 








Een onderzoek onder vierhonderd ondernemingen met een perso�neelsbestand van tussen de twintig en vijfhonderd werknemers wijst uit dat tweederde van de werkgevers gebruik maakt van flexibele beloningsvormen. Vertaald naar het totaal aantal ondernemingen zou het gaan om 20.000 werkgevers. Dergelijke beloningsvormen bestrijken een van de drie miljoen werknemers in deze ondernemingen. 


Bijna een derde van de werkgevers geeft de voorkeur aan flexi�bele beloningsvormen die afhankelijk zijn van individuele prestaties. Dertien procent zou willen dat de resulta�ten afhankelijk zijn van het bedrijfsresultaat. Meer dan de helft van de werkgevers is voor een combinatie van deze twee vormen van flexibele beloning. Uit het onderzoek blijkt dat gemiddeld acht procent van het salaris flexibel is.


De meest gebruikelijke vorm van flexibele beloning is de winstdelingsregeling: een kwart van de Nederlandse ondernemin�gen met tien of meer mensen in dienst (15.000 bedrijven) kennen zo'n regeling. Ongeveer 1500-2000 bedrijven hebben voor het hogere personeel optiere�gelingen. Slechts ongeveer zeven�honderd bedrijven kennen werknemerspar�ticipatie.





Werkgevers positiever dan vakorganisaties


Vooral werkgevers en werkgeversorganisaties zijn voorstander van flexibele beloningsvormen. Een terugkerend argument is dat vooral bij resultaataf�han�kelijke beloning de salariskosten bij economische neergang automatisch dalen. Werkgevers in sectoren waar bepaalde cate�gorieën perso�neel inmiddels schaars zijn, in het bijzonder de financiële dienst�verlening en de automatise�ring, beschouwen flexibele belo�ningsvor�men ook als een middel om een loongolf te vermij�den. Daarbij komt dat 86% van de werkgevers de mening is toegedaan dat werknemers beter preste�ren naarmate een groter deel van hun salaris afhankelijk is van de eigen of de groepsprestatie.


Binnen de vakbeweging wordt verschillende gedacht over de voor- en nadelen van flexibele beloning. De top van de FNV heeft grote aarzelingen. De CAO-coördinator van de FNV maakte onlangs duidelijk dat invoe�ring van flexibele beloning gezien moet worden als sluitstuk van de onderhandelingen over belo�ning: onderhandelaars moeten er eerst voor zorgen dat werkne�mers een vast percentage loons�verhoging ontvangen. Daarna dient onderhandelt te worden over scholing en verlof. Pas als er dan nog ruimte over is komen opties en winstdelingsregelin�gen in beeld. De FNV wijst het inruilen van flexibele voor vaste beloning echter af. Onderhandelaars, vaak gestimu�leerd door de werknemers zelf, zijn beduidend positiever dan de centrale. 


Andere vakcentrales zijn positiever dan de FNV over sala�ris�systemen die ruimte bieden voor invul�ling op onderne�mings�niveau. Dat geldt voor de vakcentrale voor middelbaar en hoger personeel, maar tot op zekere hoogte ook voor het CNV. Het CNV stelt wel als voorwaarde dat prestatiebeloning alleen bovenop het normale loon mag komen.





Opties en aandelen voor werknemers


Sinds de enorme koersstijgingen op de Amsterdamse beurs is er ook meer aandacht voor beloning in de vorm van opties. Een onderzoek door het Neder�lands Parti�cipa�tie Insti�tuut wijst uit dat inmiddels rond 2000 bedrijven, zo'n 4% van de bedrij�ven in Nederland, rege�lingen kent voor aandelenopties of parti�cipatie door direc�tie en/of werknemers. Slechts een derde van deze regelingen staat open voor het hele personeel. Deze regelingen maken vaak wel weer onderscheid tussen verschillende catego�rieën personeel. In het voor 1997 geldende optieplan van Fortis kunnen medewerkers inschrijven op opties die -afhanke�lijk van het salaris- recht geven op 100, 400 of 750 (certifi�caten van) aandelen. Bij ING krijgen alle werknemers in Neder�land 100 opties uitge�reikt. Voor een be�perkte groep functiona�rissen in hogere loonschalen geldt een aantal van 500 tot 1000 opties. Voor het topmanage�ment stonden eind 1996 al meer dan 1.5 miljoen optie�rechten uit, voor in totaal ongeveer 20 leden van de raad van bestuur en direc�tie�comité's. 


De vakbe�weging staat kritisch tegenover optieregelingen voor het topmanagement, zeker wanneer opties de blik van het mana�gement richten op korte termijn koerswinsten, in plaats van op het belang van de onderneming en allen die daarbij zijn be�trokken. De FNV waarschuwt voor mogelijke risico's die werkne�mers kunnen lopen met de aanschaf van aandelen in het eigen bedrijf. 





Roccade


Bij het automatiseringsbedrijf Roccade is de prestatiebeloning opgeno�men in de CAO. In de CAO, die geldt voor ongeveer 4000 werkne�mers, zijn collectieve loons�verhogingen geheel vervangen door een systeem van prestatiebe�loning. Het personeel krijgt ieder jaar tussen de 0 en 14% extra salaris uitgekeerd, afhan�kelijk van hun prestaties in dat jaar. Voor de bonden (Dien�sten�bonden FNV en CNV en VHP) was het afsluiten van een CAO als zodanig als een belang�rijke stap vooruit beschouwd. Lange tijd weigerden werkge�vers in de hardwa�re- en software indus�trie CAO's af te slui�ten (verwij�zing). 


De centrale ondernemingsraad van Roccade heeft geëist dat bij de privati�sering van het bedrijf geld gereserveerd wordt voor werknemers�participatie bij het bedrijf. Eerder had de onderne�mingsraad al voorgesteld per werknemer een bedrag tussen de vijf- en tienduizend gulden te reserveren. Gezien het groeien�de tekort aan automatiseringspersoneel denkt de centrale ondernemings�raad dat aandelenbezit werknemers kan stimuleren bij het bedrijf te blijven werken. 





Negatieve prikkels


Flexibele beloning heeft meestal tot doel financiële prikkels toe te dienen aan werknemers. Dat kunnen positieve prikkels zijn, maar ook negatieve. In een op de drie bedrijven wordt met dergelijke negatieve financiële prikkels gewerkt, zoals het inhouden van vakantie- of ADV-dagen bij ziekte. 


De vakbeweging is tegenstander van negatieve prikkels, maar heeft deze niet overal kunnen tegen�houden. In de meeste cao's is afge�sproken dat het loon bij ziekte volledig wordt doorbe�taald. In 6.7% van de bedrijven wordt echter slechts 70% betaald en in 4.6% van de bedrijven tussen de 70 en 100%. De vakbeweging ziet veel meer in beloningsregelingen voor laag verzuim dan in sancties bij hoog verzuim. Dat laatste is echter uitzondering. 


Een zo'n uitzondering is Sligro: werkne�mers die gedurende het jaar 1996 geen enkele dag ziek waren geweest kregen twee aandelen in het bedrijf. Voorwaarde was dat het gemiddelde ziekteverzuim voor het hele bedrijf niet boven de 4% kwam. Voor 1997 geldt een zelfde regeling; wel is de grens verlaagd naar 3.75%. Over 1996 profiteerden 450 van de 1000 werknemers van deze rege�ling. Daarnaast kent Sligro voor alle werknemers een winstde�lingsregeling. De winstdeling wordt eveneens uitge�keerd in aandelen.





Commentaar


Werkgevers zijn in grote meerderheid voorstander van verrui�ming van de mogelijkheden voor flexibele beloning. Vakbonden zijn in meerderheid minder enthousiast. Zij vrezen voor de positie van werknemers die nu al moeite hebben met (te) hoge belasting op het werk en werknemers met gezondheidsproblemen. 


Bovendien leidt flexibele beloning in de regel tot vergroting van inkomensverschillen en is het de vraag of individuele prestaties altijd eenduidig te meten zijn.


Ook over participatie door werknemers in het bedrijf wordt verschillend gedacht. Vakorganisaties wijzen op de risico's die werknemers kunnen lopen wanneer de aandelenkoersen dalen of het bedrijf in de problemen komt. Werkgevers benadrukken de grotere motivatie van werknemers die een gevolg zou zijn van financiële participatie door werknemers. Bestaande aandeelhou�ders zijn niet altijd enthousiast omdat zij vrezen voor verwa�tering van hun bezit. De overheid neemt in de praktijk een nogal afwachtende houding aan: weliswaar is participatie fis�caal redelijk geregeld, maar bij de privatisering van over�heidsondernemingen zijn verzoeken van werknemers in die rich�ting niet gehonoreerd.


Ten slotte moet gewezen worden op de inherente spanning die er bestaat tussen bepaalde vormen van flexibele beloning en flexibilisering van de arbeid. Door middel van optieregelingen en aandelenbezit beogen werkgevers hun werknemers sterker aan het bedrijf te binden. Tegelijk wordt geprobeerd het aantal werknemers met een vaste aanstelling te verminderen. Partici�patie door werknemers lijkt dan ook vooral weggelegd voor een relatief kleine groep van vaste en niet zelden schaarse werk�nemers.
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