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KAJ SE LAHKO NAUČIMO IZ AMERIŠKIH IZKUŠENJ 

Z DELAVSKO LASTNINO

Čeprav mnogi povezujejo delavsko lastnino zgolj s socialistično ideologijo, praksa kaže, da se v ozadju vključevanja zaposlenih med lastnike podjetij skrivajo povsem podjetniški razlogi. To še posebej velja za ZDA, kjer so številna podjetja poskušla z različnimi oblikami delavske lastnine. Zaradi motivacijskega potenciala, ki naj bi ga imela udeležba zaposlenih v lastnini podjetja, postaja delavska lastnina eden izmed pomembnih vzvodov, ki naj bi prispevali k povečevanju učinkovitosti podjetja in k izboljšanju njegovega konkurenčnega položaja. 

Dolgoletne raziskave in preučevanja učinkov delavske lastnine  v ZDA skušajo odgovoriti na vprašanje, ali delavska lastnina dejansko prispeva k učinkovitosti podjetja in kateri so tisti dejavniki, ki to povezavo utrjujejo. Zato bomo v nadaljevanju skušali pregledati ameriške izkušnje z delavsko lastnino in hkrati tudi razmisliti o uporabnosti teh izkušenj za slovenska podjetja. 

Različne oblike delavske lastnine v ZDA

Zgodovina delavske lastnine v ZDA je stara že več kot 200 let. Na začetku so bile značilne predvsem proizvodne kooperative - podjetja, ki so v popolni lasti zaposlenih in jih ti tudi upravljajo ter vodijo poslovne procese. Mnogo proizvodnih kooperativ je nastalo zaradi povsem praktičnih razlogov, kot so zagotavljanje dela in socialne varnosti v času slabših ekonomskih pogojev. Za ustanovitelje nekaterih kooperativ pa je značilna izrazita politična in filozofska privrženost delavski lastnini in delavski kontroli. Kljub temu danes večina proizvodnih kooperativ sledi cilju maksimizacije dobička in s tem donosov lastnikom.

Za proizvodne kooperative je značilno, da pravice odločanja izhajajo iz lastnine. Zaposleni v podjetju so edini lastniki podjetja in lastniki morajo ob upokojitvi ali izstopu iz kooperative svoj delež prodati podjetju. Praviloma ima vsak delavec-lastnik enak delež v podjetju in s tem tudi enako pravico odločanja kot ostali. Vendar pa je za proizvodne kooperative značilno, da imajo z razvojem podjetja velike težave pri ohranjanju demokratičnega modela odločanja in pogosto celo spremenijo svojo lastninsko strukturo v neko obliko delavskega delničarstva.

Drugi način oblikovanja delavske lastnine so delavski odkupi, ki so posledica prizadevanj zaposlenih in lokalnih oblasti, da bi rešili delovna mesta. Prvi val delavskih odkupov se je pojavil sredi sedemdesetih let, ko so večji poslovni sistemi prodajali relativno slabo profitna podjetja ali pa podjetja, ki se niso več vključevala v njihov poslovni portfelj. Takšna podjetja, ki so bila v solidnem finančnem stanju, so postala delavska lastnina v procesu, ko je vsak zaposleni (delavci in menedžerji) kupil toliko delnic, kot je želel (ali zmogel) in takoj postal solastnik podjetja. Ob tem je tudi dobil pravico do odločanja in sicer na podlagi pravila ena delnica en glas.

Drugi val delavskih odkupov je sledil konec sedemdesetih in v osemdesetih letih. Tu je šlo za podjetja, ki so bila v resnih finančnih težavah in so zato potrebovala pritok svežega kapitala. V tem primeru je šlo za ohranitev delovnh mest s pomočjo prispevkov zaposlenih, bančnih in vladnih posojil, ob tem pa so bili tipični ukrepi še zmanjšanje števila zaposlenih in pa znižanje plač. Lastnina je bila organizirana v obliki sklada in je bila enakomerno razporejena med zaposlene (najpogosteje v odnosu do plač zaposlenih).

Danes lahko v ZDA najdemo veliko uspešnih podjetij, kjer so zaposleni tudi solastniki. Najbolj popularni so programi delavskega delničarstva ESOP (Employee Stock Ownership Plans), ki so zaradi davčnih olajšav izrazito privlačni za delodajalca, ker mu omogočajo takojšnjo finančno korist. ESOP pogosto nadomesti bistveno dražje pokojninske sklade v podjetju in celo služi kot pogajalsko orodje na strani delodajalca, ko skuša znižati stroške dela.V večini ESOP delodjalec prispeva delnice (ali denar za nakup delnic) v poseben sklad, vsak zaposleni, ki je udeležen v ESOP, pa ima svoj račun, na katerem so zabeležene njegove delnice. Osnovo za razdelitev delnic med zaposlene predstavlja njihova plača, lahko pa tudi dolžina delovne dobe v podjetju. Delež ESOP v celotni lastninski strukturi je zelo različen, od le nekaj odstotkov do večinskih deležev. Poleg davčnih olajšav in s tem neposrednih finančnih učinkov, je ESOP včasih tudi način motiviranja zaposlenih, saj naj bi se s soudeležbo zaposlenih v lastnini podjetja povečala njihova pripadnost podjetju in v končni fazi tudi njihova učinkovitost. ESOP namreč pomeni, da je prihodnost zaposlenih bolj tesno povezana s prihodnostjo podjetja, zato je motiv zaposlenih za uspešno poslovanje podjetja na daljši rok toliko večji.

V zadnjem desetletju mnoga podjetja uvajajo udeležbo zaposlenih v lastnini podjetja preko delniških programov delitve dobička (profit-sharing plans), ko ne gre za denarna izplačila, temveč za izplačila v obliki delnic. Pravzaprav gre največkrat za delniške opcije, ko zaposleni v okviru celovitega sistema nagrajevanja dobijo možnost, da z deležem, ki jim pripada iz dobička podjetja, kupijo delnice. Čeprav so bili ti programi sprva namenjeni predvsem menedžerjem, jih čedalje več podjetij širi na vse zaposlene. Osnovna ideja programov delitve dobička je predvsem v ustvarjanju povezave med plačo in uspešnostjo ter s tem poudarjen interes zaposlenih za uspešnost celotnega podjetja.

Osnovne razlike med oblikami delavske lastnine

Opisane oblike delavske lastnine ne moremo neposredno primerjati med sabo. Razlikujejo se namreč po dveh osnovnih dimezijah: po obsegu delavske kontrole oz. odločanja, ki je v rokah delavcev, in v načinu, kako delavci pridejo do lastnine. Tako je v kooperativah lastnina tudi podlaga za delavsko kontrolo, medtem ko je ta povezava pri odkupih in delavskem delničarstvu zelo šibka ali pa sploh ne obstaja (še posebej, kadar je delavsko delničarstvo posledica udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja). Pri kooperativah in pri delavskih odkupih zaposleni kupijo delnice neposredno iz zasebnih prihrankov ali s pomočjo posojila, medtem ko je pri delavskem delničarstvu (ESOP in profit sharing) lastnina (delnica) v bistvo neke vrste »darilo« delodajalca in zaposleni zanjo neposredno ne prispevajo. Vse omenjene razlike prispevajo k razlikam v motivacijskem potencialu za povečevanje uspešnosti podjetja, ki je največji za kooperative, manjši za delavske odkupe in najmanjši prav za delavsko delničarstvo.

Učinkovitost delavske lastnine

Pri preučevanju učinkovitosti delavske lastnine se bomo usmerili predvsem na učinkovitost delavskega delničarstva, saj je ta oblika najbližja razmeram v slovenskih podjetjih. Obstaja veliko število študij, ki preučujejo učinkovitost delavskega delničarstva, predvsem gre za analize ESOP programov . Na prvi pogled bi lahko rekli, da so rezultati ugodni, saj so podjetja z delavskim delničarstvom v primerjavi z ostalimi podjetji v mnogih raziskavah izkazala večjo produktivnost, hitreje so povečevala zaposlovanje ter imela hitrejšo rast prodaje in večji donos kapitala. Vendar pa kljub takšnim ugotovitvam še vedno ne bi mogli z gotovostjo trditi, da so podjetja z delavskim delničarstvom bolj uspešna ravno zaradi delavske lastnine, saj se morda že tako ali tako uspešna podjetja prej in bolj pogosto odločajo za delavsko lastnino.

Rezultati o vlogi delavske lastnine kot motivacijskega dejavnika, ki bi na posameznega delavca vplival kot vzvod za povečevanje njegove uspešnosti in s tem tudi uspešnosti podjetja, torej niso povsem jasni. Vendar pa lahko z veliko mero gotovosti trdimo, da v ZDA delavska lastnina zagotovo ni ovira za doseganje večje uspešnosti podjetja. Tudi rezultati raziskav, ki so bile usmerjene na druge značilnosti, kot npr. na moralo zaposlenih, odnos do dela in do podjetja, zadovoljstvo pri delu, kažejo na pozitivne učinke delavske lastnine. Tako naj bi delavska lastnina prispevala k manjši fluktuaciji in zmanjšanem absentizmu, povečala naj bi sodelovanje med zaposlenimi in izboljšala odnose med zaposlenimi in menedžerji ter povečala pripadnost podjetju.

Dejavniki, ki vplivajo na učinkovitost delavske lastnine

Nekoliko bolj jasno sliko o vplivu delavske lastnine na uspešnost podjetja nam ponuja raziskava, ki jo je izvedla US General Accounting Office. Raziskava zajema obsežno bazo podatkov o ESOP podjetjih, ki jih primerja z ustreznimi ne-ESOP podjetji. Ko so preučevali povezavo med delavsko lastnino in uspešnostjo podjetja, so odkrili dokaj močno in statistično značilno povezavo med vključenostjo zaposlenih v procese odločanja (delavsko participacijo) in uspešnostjo podjetja. Če so primerjali uspešnost podjetij, predno so uvedla ESOP program in po programu, so ugotovili, da so podjetja z delavsko participacijo, ki je spremljala uvajanje ESOP, povečala produktivnost za 52% bolj kot podjetja brez delavske participacije. 

Ob tem je zanimiv podatek, da večina ESOP programov nima, ali pa ima le majhen obseg delavske participacije. Nekoliko več je vključevanja zaposlenih v reševanje problemov, ki so povezani neposredno z delom, ki ga opravljajo, bistveno manj pa je vključevanja zaposlenih v vodenje in upravljanje podjetja. Najpogosteje je participacija dokaj neformalna, odločitve pa zajemajo predvsem vprašanja glede varnosti pri delu, delovnih pogojev, odnosov med zaposlenimi in managementom, zmanjševanja stroškov, ne pa tudi vprašanj glede razvoja proizvodov, planiranja in finančnih vprašanj.

Študija je tudi pokazala, da je pravzaprav omejena tudi sama udeležba v ESOP. Več kot polovica vseh ESOP ima manj kot 25% delež lastnine v svojem podjetju. Le malo podjetij pa daje zaposlenim dovolj velik delež (več kot 30%), da bi le-ta predstavljal dobro osnovo za resnejše sodelovanje zaposlenih pri vodenju in upravljanju podjetja. Poleg tega večina ESOP skladov ni prenesla glasovalne pravice neposredno na zaposlene, pač pa jo je zadržal upravnik sklada (predstavnik banke ali pa predstavnik managementa). Le tretjina vseh ESOP podjetij je v odbore za upravljanje ESOP programov vključila tudi zaposlene, ki niso na menedžerskih položajih. 

Vendar pa delavska participacija oz. vključevanje zaposlenih v odločanje ni edini dejavnik, ki bi vplival na učinkovitost delavske lastnine. Obsežno komuniciranje in pa ugodna organizacijska klima sta prav tako pomembna dejavnika, ki ne posegata na področje kontrole odločanja. V podjetjih, kjer so zaposleni seznanjeni s programom delavskega delničarstva in tudi s poslovnimi rezultati ter kjer prevladujejo odnosi zaupanja med zaposlenimi in managementom, je možnost za učinkovitost delavskega delničarstva bistveno večja. 

Pri primerjavi uspešnosti delavskih odkupov in tipičnih ESOP programov se je tudi pokazalo, da je motiviranost zaposlenih precej večja v primerih, ko so zaposleni morali sami prispevati denar, da so odkupili delnice. Pa še v teh primerih se ta motivacijski dejavnik po začetni navdušenosti dosti hitro porazgubi, če ni hkratnih sprememb, ki zaposlenim omogočajo večjo besedo pri odločitvah o usodi podjetja. Samo delničarstvo zaposlenih ima torej precej omejen motivacijski potencial, saj zaposleni pri svojem vsakdanjem delu težko vidijo povezavo med svojim vedenjem in delom ter vrednostjo delnic in ustvarjenim dobičkom.

Uporabnost ameriških izkušenj za slovenska podjetja

V Sloveniji so v splošnem prevladovala velika pričakovanja glede pozitivnih učinkov procesa lastninjenja na uspešnost naših podjetij. Mnogi so verjeli, da bo delavska lastnina prispevala k boljšem odnosu zaposlenih do podjetja in k večjim prizadevanjem za uspešnost podjetja kot celote. Po desetih letih so ugotovitve o učinkovitosti delavske lastnine pri nas precej mešane. Mnoge študije kažejo, da ni bistvenih razlik med uspešnostjo podjetij, v katerih prevladujejo notranji ali zunanji lastniki. Mnogo bolj kritični so pogledi na uveljavljeni model soupravljanja, ki predpisuje članstvo zaposlenih v nadzornih svetih in vlogo sveta delavcev, kar lahko vodi v »employeeistično« obnašanje, ko si zaposleni prisvajajo ekonomske rente ter s tem zmanjšujejo tržno usmerjenost in razvojne možnosti podjetja. 

Dejstvo je, da v ZDA ne najdemo zakonske utemeljitve delavske participacije, pa mnoga podjetja kljub temu uporabljajo različne mehanizme, ki zaposlene vključujejo v procese odločanja v podjetju, ker v tem vidijo poslovni motiv. Pri nas pa morda ravno zaradi predpisanega soupravljanja v podjetjih zanemarjajo ostale oblike participacije, ki so bolj neposredno povezane z motivacijskimi vzvodi za vse zaposlene: skupno reševanje problemov, iskanje predlogov za nenehne izboljšave, sodelovanje pri oblikovanju poslovnih ciljev in poslovne strategije ipd. V naših podjetjih tudi izrazito primanjkuje osnovne komunikacije med managementom in zaposlenimi. Ankete v podjetjih pogosto pokažejo, da zaposleni ne poznajo niti poslovnih rezultatov, niti glavnih problemov, niti ne ciljev in načrtovanega razvoja podjetja. Zato bi morda veljalo razmišljati o spremembah modela soupravljanja, ki bi podjetjem prepustil večjo samostojnost pri odločanju o tem, na kakšne načine bodo uveljavljali delavsko participacijo.

Po drugi strani slovenska podjetja ne morejo računati na enako motivacijsko izhodišče pri uveljavljlanju delavskega delničarstva kot ameriška. Dejstvo je, da so zaposleni postali solastniki pretežno z vlaganjem certifikatov in manj z vlaganjem lastnih prihrankov. Poleg tega imajo mnogi občutek, da proces lastninjenja ni bil pravičen. Menijo, da so podjetja že bila njihova last, saj so jih zgradili z dolgoletnim vlaganjem v razvoj in so se zaradi tega morali odpovedovati celo višjim plačam ... S procesom lastninjenja so tako delavci izgubili del "svojega", ne pa pridobili, kar zagotovo ne more dobro vplivati na njihovo motiviranost. 

Še mnogo bolj zanimivo, kot je opisovanje problemov, ki lahko zmanjšajo potencialni pozitivni učinek delavske lastnine, bi bilo poiskati načine, kako se temu zmanjšanju izogniti Glede na izkušnje ameriških podjetij bi lahko trdili, da morajo slovenska podjetja poleg vključevanja zaposlenih v lastnino, iskati načine, ki bodo zaposlenim omogočili večje vključevanje v poslovni proces - ali v smislu soodločanja glede določenih vprašanj, ali v smislu skupnega reševanja problemov. Podjetja bi torej morala spremeniti svojo notranjo organizacijo in stil vodenja, ki bi temeljila na izhodišču, da zaposleni s svojim znanjem in idejami odločilno prispevajo k uspešnosti podjetja. V tem smislu bi bilo potrebno tudi hitrejše uveljavljanje (delniških) programov udeležbe zaposlenih v dobičku podjetja. Nasploh pa bo potrebno končno oblikovati novo družbeno pogodbo, o kateri že dolgo govorimo. Izkušnje namreč kažejo, da je po eni strani »stara« miselnost še preveč prisotna, po drugi strani pa so reakcije na prejšnji sistem pogosto celo škodljive, saj gre za ukinjanje dokazano učinkovitih mehanizmov, kot je npr. komuniciranje z zaposlenimi.

