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PO KAKŠNI LOGIKI NAJ BI (SAMO) MENEDŽERSKI PREJEMKI NEKONTROLIRANO »LETELI V NEBO«?

Potreba po ustrezni širši  družbeni regulaciji menedžerskih prejemkov, ki trenutno brez dvoma bolj kot na nek urejen, smiseln in ekonomsko utemeljen motivacijski sistem spominjajo na nekakšno »menedžersko samopostrežbo«, je v Sloveniji več kot očitna. S tega vidika vsekakor pozdravljamo poskus ZČNS – Združenja članov nadzornih svetov, da v omenjenem smislu na to področje poseže vsaj z neobveznimi priporočili v obliki »Kriterijev za imenovanje, odpoklic in ureditev prejemkov uprav«, ki smo jih (v obliki predloga) objavili v tej številki Industrijske demokracije. Vendar pa je veliko vprašanje, če bo ta poskus, kolikor ne bo prej ustrezno korigiran v nekaterih ključnih elementih, generalno gledano na to področje dejansko prinesel kaj bistveno več kot le neke vrste “legalizacijo” obstoječe in, kot rečeno, vsekakor močno sporne prakse. Še vedno namreč ni niti najmanj jasno na kakšnih strokovnih osnovah naj bi pravzaprav temeljili izjemno visoki in z ničemer oprijemljivim primerljivi (navzgor pa celo povsem neomejeni, kar je v nasprotju z določbo 253. člena ZGD) menedžerski prejemki ter zakaj naj bi bili ti prejemki za razliko od delavskih kar a priori izločeni iz kategorije družbenih “stroškov dela” in obravnavani izven okvirov siceršnjega socialnega dialoga o ekonomsko sprejemljivi višini teh stroškov z vidika konkurenčnosti nacionalnega gospodarstva. V nadaljevanju zato predstavljamo nekatere temeljne pomisleke ter pobude in predloge predsedstva Zduženja svetov delavcev slovenskih podjetij (ZSDSP) v zvezi nujnim dograjevanjem omenjenih Kriterijev.

NAČELNI POMISLEKI IN PRIPOMBE

Predlagani Kriteriji brez dvoma predstavljajo zelo dobrodošel poskus sistematičnega urejanja področja menedžerskih prejemkov (v danem primeru gre za prejemke uprav oziroma podjetniškega top menedžmenta), ki je v Sloveniji zaenkrat bolj ali manj prepuščeno stihiji in kot tako podvrženo številnim nerazumnim anomalijam. Vendar pa se kljub številnim izrazito pozitivnim elementom, ki jih prinašajo (npr. povečevanje deleža variabilnih prejemkov v okviru celotnih prejemkov menedžerjev, vključevanje nefinančnih meril za ugotavljanje njihove kratkoročne uspešnosti, omejevanje višine menedžerskih odpravnin, celovito obravnavanje različnih oblik prejemkov uprav itd.), v zvezi z njimi odpira nekaj ključnih sistemskih oziroma načelnih dilem, ki bi jih veljalo razrešiti pred njihovo dokončno verifikacijo in morebitnim začetkom uporabe v praksi.

Sporna zasnova Kriterijev

V osnovi gre predvsem za to, da se ni mogoče povsem brezrezervno strinjati s temeljno iztočnico iz preambule, na kateri je sicer potem zgrajena celotna zasnova Kriterijev, glasi pa se takole (del 3. odstavka preambule): »Uprava nosi odgovornost do družbe, njenih delničarjev oziroma družbenikov ter njenih upnikov. Položaj uprave se mora glede na to razlikovati od položaja ostalih zaposlenih v družbi, saj skrbijo in odgovarjajo za delovanje celotne družbe.« Takšna iztočnica namreč ne samo, da je teoretično precej vprašljiva z vidika uvajanja sodobnih konceptov korporacijskega upravljanja, temveč lahko predstavlja tudi nekakšno generalno opravičilo za morebitno neutemeljeno pretirano malikovanje menedžerskih funkcij v primerjavi z vsemi ostalimi družbenimi funkcijami in za njihovo povsem neprimerljivo in »izvensistemsko« obravnavanje tudi na področju nagrajevanja. V zvezi s tem bi kazalo opozoriti zlasti na naslednje:

Nujna opustitev klasične »lastniške koncepcije upravljanja«

V Sloveniji se bomo končno morali tudi na načelni ravni ustrezno poenotiti o tem, katero od dveh temeljnih, a med seboj bistveno različnih, koncepcij korporacijskega upravljanja (klasično lastniško ali sodobnejšo déležniško) želimo v prihodnje razvijati in temu prilagajati tudi bodočo zakonodajo in razne (vse bolj številne) kodekse ter kriterije in druga priporočila. Vsebinska razlika med omenjenima koncepcijama je namreč ogromna, s tem pa so seveda ogromne tudi razlike v konkretnih posledicah uporabe ene ali druge v aktualni upravljalski praksi, vključno s takšnimi ali drugačnimi kriteriji za presojo uspešnosti dela uprav. 

Klasična lastniška koncepcija upravljanja, kot vemo, izhaja iz načela izključne odgovornosti podjetij oz. gospodarskih družb njihovim lastnikom, kar pomeni, da je njihovo družbeno poslanstvo oziroma cilj poslovanja izključno maksimiranje dodane vrednosti za lastnike. Sodobna déležniška koncepcija upravljanja pa za razliko od tega izhaja iz t. i. načela družbene odgovornosti podjetij, kar pomeni, da podjetje oz. gospodarska družba ni zgolj ekonomski subjekt in »orodje oziroma sredstvo za zadovoljevanje ekonomskih interesov lastnikov«, ampak družbenoekonomski subjekt, katerega družbeno poslanstvo oziroma cilj poslovanja je zadovoljevanje interesov in ustvarjaje nove vrednosti (ne nujno zgolj ekonomske) za vse notranje in zunanje déležnike, ne samo za lastnike, torej enakovredno tudi za zaposlene, kupce, dobavitelje, okolje ter ožjo in širšo družbeno skupnost z najrazličnejšimi interesnimi asociacijami. Skladno s tem je seveda v osnovi različno tudi pojmovanje vloge in funkcij uprav v sistemu korporacijskega upravljanja. Po prvi koncepciji so uprave tretirane strogo kot »agenti lastnikov«, po drugi pa kot zastopnik lastnih interesov (družbinega) podjetja kot »osamosvojenega in pesonificiranega kapitala« (le-ti so, kot vemo, lahko različni tako od interesov lastnikov kot od interesov zaposlenih) in hkrati kot »usklajevalec interesov različnih déležnikov družbe«. Neposredna posledica takšnega ali drugačnega načelnega pojmovanja vloge in funkcij uprav pa so seveda logično tudi takšni ali drugačni kriteriji za ugotavljanje njihove uspešnosti. 

Nobenega dvoma ni, da se trend razvoja v svetu, zlasti pa v Evropi, izrazito nagiba v smer uveljavljanja déležniške koncepcije upravljanja (Evropski model poslovne odličnosti, Lisbonska strategija, konkretna priporočila Evropske komisije in različnih drugih mednarodnih asociacij o promociji in uveljavljanju t. i. družbene odgovornosti podjetij itd.). Ni torej videti razloga, da temu trendu ne bi sledili tudi v Sloveniji. Žal pa je treba ugotoviti, da razni doslej sprejeti kodeksi in kriteriji s področja upravljanja bolj ali manj vsi po vrsti v bistvu temeljijo na klasični lastniški koncepciji upravljanja, kar velja tudi za konkretno obravnavane kriterije. To dejstvo je jasno razvidno tako iz uvodoma citirane opredelitve funkcij in odgovornosti uprav, kot tudi iz predlaganih poglavitnih meril uspešnosti uprav (npr: edino merilo dolgoročne uspešnosti je »ustvarjena dolgoročna vrednost za delničarje«) in iz zahteve, da naj bi bili člani uprave sposobni (točka 4.5) pri svojem delovanju in odločanju upoštevati predvsem interes družbe (le-ta pa naj bi bil po vsem sodeč prav »ustvarjanje vrednosti za delničarje«) in temu podrediti interese ostalih déležnikov. Vse to so namreč v bistvu najbolj prepoznavni elementi omenjene koncepcije.

Predlagamo torej, da se vloga in funkcije uprav v preambuli Kriterijev ustrezno celovito opredeli v smislu njihove odgovornosti za uresničevanje interesov vseh déležnikov skladno s koncepcijo družbene odgovornosti podjetij, in da se ta zasnova ustrezno upošteva tudi pri oblikovanju vseh meril za izbor in nagrajevanje članov uprav. V tem smislu bi bilo potrebno preoblikovati več konkretnih določil predloga Kriterijev, na katere bo v nadaljevanju tudi posebej opozorjeno.

Nesprejemljivost arbitrarnega določanja višine menedžerskih prejemkov

Iz že uvodoma navedenih razlogov po našem mnenju v osnovi ni sprejemljiv (in tudi ne potreben) čisti arbitraren pristop k določanju (sicer razmeroma zelo visokih) izhodiščnih zneskov letnih prejemkov članov uprav, ki jih kljub navidezni razdelanosti in rangiranju v razrede po različnih kriterijih (glej tabelo v točki 5.6) v bistvu ni mogoče z ničemer strokovno argumentirati oziroma jih postaviti v relativno razmerje s primerljivimi drugimi plačnimi kategorijami v tej družbi ter preko tega eventualno ugotavljati tudi njihovo ekonomsko upravičenost. V zvezi s tem se namreč seveda samo od sebe postavlja logično vprašanje od kod pravzaprav ti zneski, zakaj ravno takšni in na kakšnih strokovnih podlagah temelji konkretno vrednotenje zahtevnosti menedžerskega dela? Za pripravo nekega zares strokovno utemeljenega in kolikor toliko družbeno pravičnega modela nagrajevanja uprav namreč zagotovo ni dovolj ugotoviti, da se mora »položaj uprave razlikovati od položaja ostalih zaposlenih« (preambula Kriterijev) in s tem opravičevati nekakšnega popolnoma »izvensistemskega« pristopa k vrednotenju tega dela. V zvezi s tem bi zato vsekakor veljalo imeti pred očmi zlasti naslednja dejstva:

Menedžersko delo kot pogodbeno najemno delo

Delo menedžerjev se od dela ostalih zaposlenih razlikuje samo po vsebini in zahtevnosti, drugače pa gre tudi pri tem delu v osnovi, vsaj v razmerju do lastnikov, za klasično pogodbeno delo (s tujimi sredstvi za tuj račun in brez osebnega poslovnega rizika), čeprav so formalno v položaju izvrševalca t.i. direktivne in disciplinske oblasti delodajalca v odnosu do drugih zaposlenih. Zato načeloma ni prav nobenega tehtnega vsebinskega razloga, zaradi katerega naj zahtevnost menedžerskega dela ne bi bila ovrednotena oziroma ocenjena na podlagi povsem enakih osnov in meril (zahtevana strokovnost, odgovornost, pogoji dela itd.) kot sicer veljajo za vrednotenje vseh ostalih del v posameznih podjetjih in nasploh v družbi, in na katerih edino lahko temelji strokovno zares argumentiran plačni sistem. Prav nobenega razloga torej ni, da bi se menedžersko delo vrednotilo kar »na pamet« in, kot rečeno, izven vseh primerljivih plačnih kategorij v družbi. S čim je na primer mogoče utemeljevati idejo, da je delo slehernega kolikor toliko uspešnega menedžerja vredno (lahko tudi nekajkrat) več kot delo, denimo, predsednika države ali vlade? 

Odsotnost elementa poslovnega rizika

Tržni kapitalizem sam po sebi neomejeno nagrajuje le podjetniški riziko, nikoli pa najemnega pogodbenega dela. Čeprav gre za visoko zahtevna vodstvena oziroma vodilna dela, pa element poslovnega rizika, kot rečeno, pri menedžerskem delu ni prisoten. Zloglasna odškodninska odgovornost menedžerjev, s katero se pogosto skušajo opravičevati tudi enormni menedžerski prejemki, s tem namreč nima nobene zveze, kajti odškodninska odgovornost obstaja tudi pri vsakem drugem pogodbenem delu, čeprav je res, da je standard za presojo te odgovornosti (skrbnost vestnega in poštenega gospodarstvenika) pri menedžerskem delu nekoliko strožji kot pri vseh ostalih delih (naklep ali huda malomarnost). Toda hkrati je odškodninska odgovornost po tem standardu v praksi izredno težko dokazljiva, tako da je, kot vemo, bolj ali manj teoretičen konstrukt in ji zato pri vrednotenju menedžerskega dela brez dvoma ne kaže namenjati posebne teže. Še zlasti ne zato, ker se v praksi menedžerji vsekakor znajo grožnji s to odgovornostjo tudi spretno izogniti (npr: z zavarovanjem odgovornosti, s pravočasnim »skritjem« oziroma prenosom svojega premoženja na druge osebe oziroma razne fundacije itd.). Ne nazadnje pa ob morebitnem resnem oškodovanju družbe in družbenikov celotno premoženje menedžerjev običajno niti ne zadostuje za kolikor toliko pravično poplačilo oškodovancev, tako da se le-ti odškodninskih postopkov v praksi raje niti ne lotevajo. Skratka, famozna odškodninska odgovornost zagotovo ni posebno močan argument za opravičevanje nekaterih sedanjih »vesoljskih« menedžerskih prejemkov (po podatkih Financ je npr. Miloš Kovačič (Krka) lani prejel skoraj 190 milijonov SIT, Zlatko Kavčič (Gorenjska banka) preko 180 milijonov SIT, Zoran Jankovič (Mercator) 102,7 milijonov SIT itd.), iz ZGD pa bi jo bilo kot tako morda še najbolje kar črtati.

Ni podlage za pretirano malikovanje zahtevnosti menedžerskih funkcij
Ne glede na nesporno visoko kompleksnost in zahtevnost menedžerskega dela (menedžerji so vsekakor t. i. ključni kader podjetij) je torej tudi menedžersko delo v končni posledici samo pogodbeno plačano delo (kot vsako drugo), ne podjetništvo. Velika odvisnost večje ali manjše uspešnosti poslovanja podjetij od boljšega oz. slabšega dela menedžerjev, ki pač izvira iz same narave tega dela, seveda ne more (in ne sme) zamegliti tega nadvse preprostega dejstva, ko razmišljamo o pravičnem in stimulativnem vrednotenju tega dela. Ni namreč mogoče spregledati že omenjene ugotovitve, da so rezultati dela menedžerjev, kakršnihkoli že so, ustvarjeni s tujimi sredstvi in brez osebnega poslovnega rizika (ter ob velikem in pogosto tudi odločilnem vplivu zunanjih oziroma objektivnih dejavnikov v hitro spreminjajočih se razmerah na trgu), tako da jih ni mogoče preprosto enačiti z »zaslugami« oziroma s produktom menedžerskega dela. Menedžerji, enako kot vsi drugi zaposleni, torej v produkcijskem procesu vlagajo samo svoje (pogodbeno plačano) delo, ki je, čeprav visoko zahtevno, vendarle lahko le v okvirih normalnih človeških zmožnosti in ne nekaj a priori genialnega. Tudi zahtevnost menedžerskega dela kajpak ne presega normalnih človeških zmožnosti, kajti v nasprotnem primeru bi to pomenilo, da ga lahko opravljajo samo rojeni in nenadomestljivi genialci. »Cena« menedžerskega dela torej nikakor ne more biti kar (navzgor) neomejena, kar je tudi v nasprotju z določbo 253. člena ZGD, o čemer bo več govora v nadaljevanju. 

Sedanje pretirano malikovanje zahtevnosti menedžerskih funkcij tako v resnici nima prav nobene realne podlage. Zato seveda tudi za motivacijsko nagrajevanje menedžerjev lahko v osnovi veljajo le enaka načela in mehanizmi kot za vse ostale zaposlene. (Opomba: V kontekstu povedanega se tudi popularna floskula, da so menedžerske funkcije v gospodarstvu /sfera produkcije/ že a priori bistveno zahtevnejše kot na primer tudi najodgovornejše funkcije v javni upravi, javnih službah in drugih negospodarskih dejavnostih /sfera porabe/, ker da je pač veliko lažje »trošiti« kakor »proizvajati«, pokaže kot čista demagogija. V obeh primerih gre namreč za upravljanje s tujimi sredstvi brez osebnega rizika, vložek obojih menedžerjev pa je samo delo. Razlika je le v tem, da se kvaliteta in uspešnost dela menedžerjev v gospodarstvu vrednoti skozi dosežene poslovne rezultate, kvaliteta in uspešnost dela funkcionarjev in menedžerjev v negospodarstvu pa /ob predpostavki učinkovite družbene kontrole/ pač skozi različna druga merila.) 

Sedanje višine menedžerskih prejemkov nimajo nobene osnove v teoriji motivacije

Ni torej jasno, odkod ideja nekaterih, da je mogoče zaposlene po kolektivni pogodbi, tudi tiste z najvišjo zahtevnostjo dela in akademskimi naslovi, uspešno motivirati z nekaj (deset) tisoč, menedžerje pa samo z nekaj deset ali sto milijoni tolarjev? In naprej – zakaj naj bi bile po mnenju nekaterih različne oblike motiviranja (npr. udéležba pri dobičku, opcijsko nagrajevanje, luksuzni avtomobili in druge bonitete) nujne in primerne samo za menedžerje, čeprav je znanstveno dokazano, da takšna dvojnost obravnave izrazito destimulativno in demotivacijsko vpliva na ostale zaposlene znotraj posameznih kolektivov, kar je seveda poslovno nadvse škodljivo? Ne gre namreč pozabiti, da so že davno mimo časi, ko je bila poslovna uspešnost podjetij odvisna res samo od bolj ali manj sposobnih in motiviranih menedžerjev. A zdi se, da so si menedžerji, in sicer ne samo pri nas, skozi zgodovino uspeli ustvariti nek povsem iracionalno privilegiran družbeni status, ki ga še naprej poskušajo vsiljujevati kot nekaj povsem samoumevnega in nedotakljivega, čeprav ga danes ni mogoče prav z ničemer več strokovno utemeljiti. Vsi se seveda strinjamo s tem, da morajo biti dobri menedžerji (enako seveda velja za vse ostale zaposlene) dobro oziroma stimulativno nagrajeni in nihče več ne zagovarja kakršnekoli »uravnilovke«. Toda, kaj je pravzaprav to »dobra in rezultatom primerna menedžerska plača«?

Razlikam v prejemkih, ki so resnično pogojene s sorazmernimi razlikami v zahtevnosti in uspešnosti dela in so vsekakor nujne za vzdrževanje ustrezne ravni delovne motivacije, kar je ne nazadnje tudi bistvo vsakega nagrajevanja, brez dvoma nima nihče namena oporekati. Toda med predlaganimi zelo visokimi zneski letnih plačil članom uprav na eni in dejansko zahtevnostjo njihovega dela ter motivacijsko funkcijo plač na drugi strani ni videti popolnoma nobene zveze. Omenjeni zneski, ki (vsaj v grobem) bolj ali manj povzemajo zatečeno stanje na tem področju, so namreč, kot rečeno, določeni povsem arbitrarno in brez kakršnihkoli oprijemljivih strokovnih podlag. Zato se v zvezi z njimi zelo resno odpirajo vsa zgoraj omenjena vprašanja. 

Treba se bo torej odločiti ali je cilj teh Kriterijev resnično izgraditi vsaj približno družbeno pravičen in hkrati ekonomsko učinkovit bodoč sistem nagrajevanja članov uprav, ali le verificirati in do neke mere poenotiti zatečeno stanje na tem področju, ki je trenutno povsem prepuščeno stihiji (»vsak vzame, kolikor mu pač dopuščajo konkretne okoliščine«) in delovanju t. i. črednega nagona (vsi skušajo slediti »najpogumnejšim«). V prvem primeru vsekakor ni dovolj tako ali drugače predelati tabele in sheme nagrajevanja uprav, ampak bi bilo treba prenovo sistema zastaviti najprej pri ponovnem (dejansko strokovno utemeljenem) ovrednotenju izhodiščnih zneskov in postavk. Med plačami po kolektivnih pogodbah in prejemki menedžerjev namreč trenutno zija ogromen in strokovno neutemeljen prepad, ki povzroča tudi neutemeljeno velike socialne razlike in občutek družbene nepravičnosti. To pa seveda ne gre v prid želeni družbeni kohezivnosti.

V zvezi s tem bi veljalo opozoriti zlasti na upoštevanje znamenite t. i. Herzbergove motivacijske teorije, ki je znanstveno dokazala, da plača in drugi prejemki iz dela v motivacijskem smislu nikakor ne sodijo v vrh motivacijskih dejavnikov (ob »primerni« plači postanejo glede tega bistveno pomembnejši drugi dejavniki, povezani z delom, kot so npr. zanimivost in ustvarjalnost dela, osebnostna rast in razvoj, priznanje in spoštovanje okolja, možnost samouresničevanja z delom itd.) in da v bistvu odigravajo bolj (ali vsaj v enaki meri) vlogo t. i. higienika oz. ekstrinzičnega dejavnika kot motivatorja. To pomeni, da je plača lahko vir hudega delovnega nezadovoljstva in s tem delovne demotiviranosti, če je slaba, medtem ko pri ljudeh ne povzroča nobenega posebnega delovnega zadovoljstva (le-ta pa je osnova motivacije), če je vsaj »primerna, tako da njeno morebitno nadaljnje poviševanje nad to mejo niti približno ne potegne za seboj tudi sorazmerno povečane delovne motivacije. Skratka, organizacijska znanost je že zdavnaj dokazala, da so motivacijskih učinki (zgolj) materialnega nagrajevanja silno omejeni (kje je ta meja pri menedžerskih prejemkih bi bilo treba šele znanstveno ugotoviti), in da torej nenormalno visoki prejemki še zdaleč niso več v funkciji delovne motivacije za boljše delo. Vsakdo si seveda vedno želi imeti več kot ima (čeprav ima dovolj za solidno življenje), toda ta človeška lastnost (pohlep) s povečano delovno motivacijo nima popolnoma nobene zveze. In vse to seveda v celoti velja tudi za menedžerje.

Ta pojav je mogoče v Sloveniji lepo opazovati skozi naraščanje menedžerskih plač v tranzicijskem obdobju. Plače menedžerjev so danes nekajkrat višje kot v začetku tranzicije. Samo v zadnjih dveh letih so se prejemki članov uprav največjih družb skoraj podvojili (Finance, 19. maj 2005), še vedno pa se sliši, da so v primerjavi s tujino preslabo plačani, in da se bodo njihovi prejemki v bodoče še poviševali. Pa so se v omenjenem obdobju podvojili tudi poslovni rezultati? In ali se bo z nadaljnjim poviševanjem menedžerskih plač sorazmerno povečevala tudi poslovna uspešnost podjetij? Nesmisel. Kdo lahko trdi (in na kakšni osnovi), da prej nismo imeli dobrih in motiviranih menedžerjev, ali da bi bili današnji menedžerji ob nižjih oz. zmernejših prejemkih premalo motivirani?

Če torej sedanje in predlagane nove višine menedžerskih prejemkov nimajo ustrezne strokovne podlage v teoriji motivacije, v čem bi jo potem sploh lahko imele?

Neuporabnost tujih izkušenj

Tuje izkušnje z nagrajevanjem menedžerjev so za nas popolnoma neuporabne. Povsod po svetu namreč danes ugotavljajo, da so jim menedžerske plače povsem ušle z vajeti in da se le-te gibljejo v popolnoma iracionalnih sferah, izven slehernih smiselnih družbenih okvirov. Gre zgolj še za nekakšne »zgodovinsko pridobljene pravice menedžerjev«, ki nimajo nobene zveze z motivacijo in ekonomsko upravičenostjo, a jih hkrati zaradi zakoreninjenosti utečenih praks še nikjer niso uspeli učinkovito sistemsko obrzdati, čeprav so predmet vse ostrejših javnih kritik. Poleg tega so prakse menedžerskih plač v razvitih tržnih ekonomijah tako zelo različne, da iz njih ni mogoče razbrati neke enotne notranje logike. Plače danskih menedžerjev so, denimo, v povprečju vsaj štirikrat (in več) nižje od plač ameriških. Seveda pa to niti približno ne pomeni, da so ameriški menedžerji tudi štirikrat uspešnejši od danskih. Med uspešnostjo menedžerjev in njihovimi prejemki v različnih državah torej očitno ni praktično nobene korelacije. Vsekakor pa napak tujine pri nas nima smisla ponavljati, zato bi bilo pametno ustrezen sistem poskusiti postaviti povsem na novo, preden nam praksa na tem področju še bolj uide izpod nadzora.

Sporne teze o »volji lastnikov« in o »trgu menedžerskih storitev«

Teoretično naj bi bilo nagrajevanje uprav v tržnem gospodarstvu v celoti stvar volje lastnikov, pri čemer pa je seveda treba vedeti, da noben »pravi« lastnik načeloma ni pripravljen tega dela plačevati več kot je vredno na trgu. Toda v praksi je danes vpliv dejanske volje lastnikov (to pa so v obravnavanem smislu lahko le lastniki – fizične osebe, ki imajo edini v resnici »svojo lastno voljo«) na nagrajevanje uprav neznaten ali celo nikakršen, trga menedžerjev v pravem pomenu pa (ne pri nas, ne v svetu) v resnici ni oziroma deluje v zelo omejenem obsegu. Če temu ne bi bilo tako, bi bilo ne nazadnje sprejemanje kakršnihkoli enotnih kriterijev in priporočil za to področje sploh nesmiselno, če ne celo povsem nedopustno.

e1) Pogosto slišana teza, da višino delavskih plač določa trg delovne sile, medtem ko je nagrajevanje menedžerjev povsem stvar volje lastnikov, ki da svoje menedžerje nagrajujejo, kolikor jih pač »cenijo« (zato naj se »družbena skupnost« ne bi imela nobene pravice vtikati v problematiko menedžerskih plač), je že zelo dolgo popoln nesmisel. Že od časov t.i. menedžerske revolucije v prvi polovici prejšnjega stoletja imajo namreč fizični lastniki kapitala (samo ti imajo seveda lahko lastno »voljo« v pravem pomenu besede, o čemer bo več govora v nadaljevanju) bore malo neposrednega vpliva na določanje menedžerskih prejemkov, pa tudi na sprejemanje pomembnejših upravljavskih odločitev v podjetjih nasploh. Gledano skozi konkretne slovenske razmere se zdi, da se ta vpliv celo vse bolj zmanjšuje. 

Dejstvo je, da je določanje višine prejemkov menedžerjev v pristojnosti nadzornih svetov, vpliv dejanskih lastnikov kapitala kot fizičnih oseb na le-te pa je vse manjši, in sicer iz več razlogov, zlasti pa:

· Raziskave kažejo, da se lastniška struktura slovenskih podjetij koncentrira in vse bolj nagiba v prid  zunanjih  lastnikov – pravnih oseb (zlasti drugih, nefinančnih podjetij). Zdaj se podjetja odpirajo navzven, a večinoma v smeri manjšega števila strateških vlagateljev, in ne k večji razpršenosti, v Sloveniji pa se je v zadnjih letih znatno povečalo število podjetij, v katerih je največji lastnik domače (ali tuje) nefinančno podjetje, kažejo izsledki raziskave avtorjev Gregoričeve, Damjana in Prašnikarja. Prerazporejanje vpliva med različnimi skupinami lastnikov gre torej izrazito v smer zmanjševanja vloge (notranjih in zunanjih) fizičnih lastnikov, podjetja vse bolj obvladujejo zunanji lastniki  - pravne osebe. Interese lastnikov kot pravnih oseb pa v nadzornih svetih družb, katerih lastnice so te pravne osebe (druga podjetja), zastopajo bodisi njihovi menedžerji bodisi drugi pooblaščenci - fizične osebe, ki imajo seveda pri tem tudi (in prvenstveno) svoje lastne interese (prav pri vprašanju nagrajevanja pa je medsebojna »trgovina« med upravami in nadzornimi sveti pogost in po svoje popolnoma razumljiv pojav). Skratka, treba je ločiti med lastniki – pravnimi osebami, ki v resnici nimajo svoje »volje«, ampak to voljo oblikujejo menedžerji kot zastopniki teh pravnih oseb in med lastniki – fizičnimi osebami z resnično svojo »voljo« in izvirnimi lastniškimi interesi. Kot rečeno, pa v lastniški strukturi slovenskih podjetij vse bolj prevladujejo lastniki – pravne osebe, kar pomeni, da o izvajanju t.i. lastniških upravičenj v drugih podjetjih (vključno z določanjem prejemkov njihovih uprav), zlasti posredno ali neposredno preko nadzornih svetov, odločajo njihovi menedžerji (s takšnimi in drugačnimi lastnimi interesi). Ob silno razvejani medsebojni lastniški prepletenosti med podjetji oz. vse bolj prisotnem t.i. navzkrižnem lastništvu tako v slovenskem gospodarstvu nastaja neka popolnoma nepregledna in personalno med seboj močno prepletena upravljavska struktura, znotraj katere ima »volja« dejanskih fizičnih lastnikov kapitala oziroma delničarjev kot fizičnih oseb bolj ali manj le še simboličen vpliv. Ključnega pomena pri tem so menedžerji podjetij, katera so potem naprej lastniki drugih podjetij, in ti pravzaprav obvladujejo tudi politiko nagrajevanja njihovih uprav (menedžerji določajo plače drugima menedžerjem), pri čemer je jasno, v katero smer se v takšnih razmerah giblje ta politika. Noben menedžer seveda nima interesa zmanjševati prejemkov »odvisnih« uprav, kajti v končni posledici bi se to zagotovo tudi njemu slej ko prej vrnilo kot bumerang. In obratno. Skratka, v resnici prejemke menedžerjev posredno ali neposredno v glavnem določajo drugi menedžerji, ne lastniki.

· Po nekaterih raziskavah je med člani nadzornih svetov dobra tretjina menedžerjev iz drugih podjetij, kar je verjetno tesno povezano s prejšnjo ugotovitvijo.

· Skladno z aktualnimi usmeritvami ZČNS naj bi bili člani nadzornih svetov predvsem t.i. neodvisni strokovnjaki (opomba: Kodeks upravljanja javnih delniških družb v točki 3.3.1. določa, da so neodvisni le člani NS, ki »delujejo brez neposrednega vpliva tistih, ki so jih v nadzorni svet imenovali), kar pomeni da je pri sprejemanju obravnavanih odločitev znotraj nadzornih svetov vpliv  lastnikov (bodisi kot fizičnih ali kot pravnih oseb) celo izključen.
e2) Če bi dejansko deloval trg menedžerjev oziroma menedžerskih storitev, bi bili seveda menedžerski prejemki na bistveno nižji ravni od sedanjih, kajti potencialna ponudba na tem področju brez dvoma močno presega sedanje povpraševanje. Slednjega namreč skorajda ni, saj kadrovanje uprav poteka v glavnem brez javnih razpisov in v zaprtih krogih uprav ter nadzornih svetov, tako da po eni strani potencialni ponudniki teh storitev niti ne morejo vstopiti v igro (beri: na trg menedžerskih storitev), po drugi strani pa nadzorni sveti nimajo celovitega pregleda (in ga tudi ne morejo imeti) nad tovrstno ponudbo. Če bo v praksi širše uveljavljeno priporočilo o neke vrste »vzgajanju naslednikov članov uprav«, pa bo omenjeni trg na strani povpraševanja še bolj zaprt. Iz teh razlogov bi vsekakor kazalo: 

· točko 4.2 Kriterijev dopolniti s priporočilom o obveznem (tudi javnem razpisu kot načinu zbiranja predlogov za člane uprav in na ta način dejansko spodbuditi začetek delovanja trga menedžerskih storitev v pravem pomenu besede;

· ponovno pretehtati smiselnost priporočil iz točke 4.9 in 4.10  oziroma vsaj priporočiti, da se nadzorni sveti pri oblikovanju liste potencialnih bodočih naslednikov članov uprav praviloma poslužujejo tudi (pravno nezavezujočih) javnih razpisov.

Obvezen element prijav na zgoraj omenjene javne razpise pa bi seveda morala biti tudi navedba konkretne višine prejemkov, za katere bi bil kandidat pripravljen prevzeti funkcijo člana uprave.

Polna uporabnost že obstoječih strokovnih metodologij 

Na podlagi vsega zgoraj povedanega predlagamo kot osnovno, da se v Kriterijih opusti sedanji arbitrarni način določanja višine priporočljivih letnih prejemkov članov uprav (ti so po vsej verjetnosti občutno previsoki glede na realne potrebe po zagotavljanju motivacijske funkcije teh prejemkov, kar pomeni, da so ekonomsko neupravičeni in povsem po nepotrebnem močno zvišujejo stroške upravljanja slovenskih podjetij v danih razmerah). Namesto tega bi veljalo višino omenjenih prejemkov določiti na podlagi nekih strokovno oprijemljivih in družbeno primerljivih podlag. Različnih strokovno dobro dodelanih metodologij za vrednotenje zahtevnosti dela nasploh (ne samo in posebej menedžerskih), ki so skladno s povedanim povsem uporabne tudi za realno in primerljivo ovrednotenje zahtevnosti menedžerskih funkcij, je namreč na razpolago kar nekaj. Samo na ta način bi bilo mogoče tudi vrednotenje menedžerskih funkcij zares strokovno postaviti v ustrezna relativna razmerja v odnosu do drugih del in funkcij ter jih ustrezno umestiti v normalne družbene okvire. Če torej želimo na novo zgraditi sistem nagrajevanja uprav, ki bo uporaben na daljši rok, bo vsekakor treba (najprej) demistificirati menedžerske funkcije in njihovo vrednotenje postaviti na realna tla. Pri tem se seveda zavedamo, da glede na trenutno prakso, ki je dopustila, da so menedžerski prejemki pri nas že povsem ušli izpod sleherne družbene kontrole in pobegnili »v nebo«, to ni niti najmanj lahko opravilo.

Sistem nagrajevanja menedžerjev kot predmet socialnega dialoga

Mnenja smo, da bi veljalo ponovno temeljito pretehtati tudi primernost samega formalnega pristopa k urejanju problematike prejemkov članov uprav. Vprašanje je namreč, ali je to problematiko res mogoče in primerno urejati zgolj s takšnimi ali drugačnimi kriteriji in priporočili posameznih stanovskih združenj (poleg ZČNS menda svoje kriterije pripravlja tudi Združenje Manager), posebej še, če nekatera od teh združenj obvladujejo kar menedžerji sami. Naše stališče je, da bi morale biti tudi menedžerske plače (in drugi prejemki), tako kot to velja za delavske plače, predmet širšega socialnega dialoga v Sloveniji.

Nesporno je, da so z vidika lastnikov tudi menedžerji, kot rečeno, samo pogodbeno najeta delovna sila (s specifičnimi funkcijami), njihove plače in drugi prejemki kot pogodbena cena njihovega dela pa so z vidika finančnega poslovanja podjetij »strošek dela« in kot taki pomenijo, enako kot delavske plače, neposreden pritisk na rentabilnost poslovanja podjetij. Niti približno torej ni vseeno, ali so ti prejemki ekonomsko upravičeni ali ne in kako visoki so, pogosto slišana trditev, da njihova višina v ničemer ne vpliva na konkurenčnost poslovanja in v skrajni posledici tudi na višino delavskih plač, pa je čista demagogija. Precej bliže resnici je verjetno trditev, da so v okviru previsokih in menda nekonkurenčnih »stroškov dela« v Sloveniji v resnici glede na doseženo poslovno uspešnost bistveno previsoki predvsem »stroški upravljanja« (prejemki uprav in nadzornih svetov), ne delavske plače. Dokler bodo stroški upravljanja v posameznih podjetjih znašali tudi več kot 500 milijonov tolarjev, kar pomeni več kot strošek dela 200 povprečno plačanih slovenskih delavcev (tako primeri so v Sloveniji znani), bo seveda težko zagovarjati tezo, da morajo biti predmet širšega socialnega dialoga le delavske plače, medtem ko naj bi menedžerske plače (zlasti za sindikate) še vnaprej ostale »tabu tema« (posebej še ob upoštevanju že omenjenega dejstva, da na njihovo višino tudi »volja lastnikov« v resnici nima odločilnega vpliva). Prav vse, kar je neposredno ali posredno povezano s stroški dela in s takšno ali drugačno delitvijo novoustvarjene vrednosti ter iz tega izhajajočimi socialnimi karakteristikami družbenoekonomskega sistema, je lahko in tudi mora biti v naprednem sodobnem kapitalizmu predmet socialnega dialoga. In razmerje med delavskimi in menedžerskimi prejemki, ki je danes v Sloveniji že postalo eden glavnih generatorjev (pre)velikih socialnih razlik, vsekakor sodi v to kategorijo pomembnih družbenorazvojnih vprašanj.

Predlagamo torej, da se tudi Kriteriji, ki jih je predlagalo ZČNS, posredujejo naprej v obravnavo in verifikacijo še Ekonomsko socialnemu svetu kot osrednji inštituciji socialnega partnerstva v Sloveniji.

KONKRETNE PRIPOMBE IN PREDLOGI POSAMEZNIH REŠITEV

Sposobnost participativnega vodenja kot kriterij za imenovanje

Točke 4.2 – 4.5: Poleg že zgoraj predlagane uvedbe javnega razpisa kot enega izmed »vzporednih« načinov za zbiranje predlogov kandidatov za člane uprave predlagamo, da se v postopek izbire članov uprav vključi tudi pridobitev predhodnega mnenja kolektiva zaposlenih preko sveta delavcev, med želene lastnosti kandidatov pa tudi »sposobnost participativnega vodenja«. Daleč najpomembnejša lastnost menedžerjev v današnjih pogojih poslovanja je namreč nesporno prav uspešno vodenje ljudi oziroma zaposlenih (»menedžer je uspešen samo toliko, kolikor so uspešni njegovi zaposleni«, »zaposleni so najpomembnejša konkurenčna prednost podjetij«; itd.), ki zagotavljajo učinkovito izrabo celotnega človeškega potenciala podjetij v poslovne namene. Dejstvo pa je, da ne bo mogel biti posebej uspešen član uprave kandidat, ki je v kolektivu nepriljubljen oziroma morda celo osovražen in ga le-ta že vnaprej odklanja.

Spornost posameznih kriterjev za ugotavljanje uspešnosti uprav

Glede točke 5.2 v zvezi še z nekaterimi drugimi konkretnimi določili o ugotavljanju uspešnosti uprav velja opozoriti zlasti na naslednje: 

a) Stroga vezanost variabilnih prejemkov članov uprav za kratkoročno uspešnost izključno na kriterij doseganja oziroma preseganja letnega poslovnega načrta (»razmerje med višino variabilnih prejemkov in doseženo stopnjo uspešnosti po planu naj bo čim bolj zvezno« - točka 5.22) v današnjih, skrajno nepredvidljivih in turbulentnih razmerah na trgu po našem mnenju ni najbolj primerna. V teh razmerah je namreč lahko pomembnejše preseganje (ali pa nedoseganje) letnega poslovnega načrta, kar je potem podlaga za (sorazmerno) nagrajevanje kratkoročne uspešnosti uprav (in to celo navzgor povsem neomejeno), v veliki meri rezultat teh okoliščin, ne toliko rezultat takšnega ali drugačnega vodenja. Kriterije bi torej veljalo dopolniti tudi z oceno nadzornega sveta, v kolikšni meri je izpolnjevanje letnega poslovnega načrta dejansko rezultat osebnega prispevka članov uprav (ta seveda ne more imeti navzgor neomejene »cene«) oziroma objektivnih okoliščin na trgu. Poleg tega iz obravnavanih določb v tej točki ni jasno razvidno kako naj bi se ob tako postavljenem osnovnem kriteriju (doseganje letnega poslovnega načrta) upoštevali tudi različni predlagani kvantitativni in kvalitativni kazalniki (točki 5.26 in 5.27) in v kolikšni meri ter na kakšen način naj bi se ti konkretno odražali v višini prejemkov za kratkoročno uspešnost uprav. Brez tovrstne operacionalizacije (glej tudi predlog v točki c) so omenjeni kazalniki bolj ali manj neuporabni in utegnejo v praksi ostati mrtva črka na papirju.
b) Ob upoštevanju uvodoma omenjene koncepcije družbene odgovornosti podjetij, kot že rečeno, ni sprejemljivo, da se kot edino merilo dolgoročne uspešnosti uporablja, »ustvarjena dolgoročna vrednost za delničarje« ter skladno s tem izključno tisti inštrumenti nagrajevanja, ki so vezani na rast vrednosti delnic. To namreč spodbuja menedžerje le k »obsedenosti z dobičkom za vsako ceno« ob hkratnem zanemarjanju interesov vseh ostalih déležnikov, kar pa dokazano zelo negativno vpliva na dejansko dolgoročno poslovno »zdravje« podjetij. Takšno nagrajevanje bolj kot ravnotežen in zdrav razvoj podjetij spodbuja nastanek potencialnih »enronov« in »worlcomov«.

Poleg tega ima opcijsko nagrajevanje izključno samo menedžerjev, kot že rečeno, dokazano zelo demotivacijski učinek na vse ostale zaposlene, kar brez dvoma povzroča veliko več poslovne škode kot koristi. Enako velja tudi za udéležbo pri dobičku (točke 5.42 – 5.45). Oboje pa temelji na zastarelem in v praksi že zdavnaj preživetem tejlorističnem prepričanju, da so za poslovno uspešnost podjetij »zaslužni« izključno menedžerji. Zato predlagamo, da se v Kriterije med drugim izrecno zapiše priporočilo, da se tovrstno nagrajevanje uprav lahko uporablja le, če je hkrati uveljavljeno za celoten kolektiv (in seveda po enakih merilih tako za zaposlene kot za menedžerje). 

c) Za ugotavljanje tako kratkoročne kot dolgoročne uspešnosti uprav bi veljalo izrecno priporočiti uporabo enega od že uveljavljenih celovitih tovrstnih modelov (Evropski model poslovne odličnosti, Balanced Scorecard ipd.). Samo na ta način bo namreč mogoče v praksi uveljaviti koncepcijo družbene odgovornosti podjetij ter istočasno ustrezno opreracionalizirati predlagane konkretne kvantitativne in kvalitativne kazalnike uspešnosti uprav.

Nesprejemljivost plačnega »benchmarkinga« 

Točka 5.10: Ni jasno, čemu koristnemu naj bi služilo usklajevanje prejemkov članov uprav s prejemki članov uprav v podobnih družbah. To namreč lahko le spodbuja še nadaljnjo nekontrolirano rast menedžerskih prejemkov po principu t. i. črednega nagona, morebitnih pozitivnih učinkov tovrstnega »benchmarkinga« pa ni videti. Predlagamo, da se točka brez oklevanja črta.

Omejitev in sprememba namembnosti »bonitet«

Točka 5.14: Bonitete nasploh so po ugotovitvah stroke precej vprašljiva oblika nagrajevanja dela, in sicer zato, ker so v zavesti posameznikov običajno tretirane ne kot nagrada za dobro delo in spodbuda za še boljše delo v bodoče, ampak kot nekakšen »samoumeven privilegij«, ki pač sodi k določenemu delovnemu mestu oziroma funkciji. Motivacijski učinki bonitet so torej zelo dvomljivi, zato uporabe bonitet ne bi kazalo posebej spodbujati, temveč prej omejevati. V tem smislu bi veljalo ponovno preučiti in preoblikovati tudi določbo točke 5.14 Kriterijev, ki zaenkrat zveni, kot da določene bonitete menedžerjem kar samodejno pripadajo. Zakaj neki? Bonitete bi verjetno kazalo raje uporabiti le kot morebitne dodatne nagrade za posebne oziroma izjemne dosežke.

Prejemki ne morejo biti navzgor neomejeni

Točka 5.36: Določba, po kateri naj bi bili prejemki članov uprav za dolgoročno uspešnost navzgor neomejeni, po našem mnenju ni v skladu z zakonom. Glede omejitve višine celotnih prejemkov članov uprav se v celoti strinjamo s stališčem iz članka z naslovom Objave prejemkov direktorjev – komu so namenjene in zakaj (N. Samec, Pravna praksa, št. 24/2005), v katerem je glede tega zapisano: Edina norma, ki obravnava višino prejemkov članov uprave, je prvi odstavek 253. člena ZGD , ki določa: »Nadzorni svet mora pri določitvi celotnih prejemkov posameznega člana uprave (plača, udeležba pri dobičku, povračila stroškov, zavarovalne premije, provizije, druga dodatna plačila) poskrbeti za to, da so celotni prejemki v ustreznem sorazmerju z nalogami članov uprave in s finančnim stanjem družbe. … Določilo ZGD o višini prejemkov članov uprave je sicer jasno, vendar problematično z vidika njegove uporabe. Pristojen (in odgovoren!) za prejemke uprave je nadzorni svet. Ta mora celotne prejemke določiti »v ustreznem sorazmerju z nalogami članov uprave in finančnim stanjem družbe«. oba pogoja morata biti torej kumulativno izpolnjena. S tem so zgolj fantazijski zneski izključeni, kar pomeni, da pravilo določa neko najvišjo dopustno mejo prejemkov: ne več kot sorazmerni del – vedno lahko seveda manj.«

Poleg tega, da gre pri morebitnem navzgor neomejenem nagrajevanju menedžerjev za očitno neskladje z zakonom, se v zvezi s celotno zasnovo Kriterijev postavlja še drugo vprašanje. Finančno stanje družbe (razen vrednosti aktive, kar seveda ne more biti univerzalno merilo v tem smislu) kot podlaga za vrednotenje v Kriterijih ni ustrezno upoštevano, čeprav gre v smislu citirane določbe ZGD za ključni element nagrajevanja članov uprav. 

Odpravnine za sporazumno prenehanje funkcije

Točka 6.5: Izplačevanje kakršnihkoli odpravnin v primeru sporazumnega prenehanja funkcije po našem mnenju nima popolnoma nobenega logičnega opravičila, zato predlagamo, da se črta.

Dopolnitev drugih določb o odpravninah

Točka 6.8: Pozdravljamo poskus smiselne omejitve višin odpravnin za nekrivdno razrešitev članov uprave, vendar predlagamo, da se določba še dodatno razdela. Generalna omejitev višine možnih odpravnin (100 % letnega celotnega prejemka) je več kot radodarna in je v nobenem primeru ne bi kazalo še poviševati, obenem pa bi bilo treba dodatno opredeliti vsaj še: 

· neposredno povezavo med višino odpravnine in časom opravljana funkcije člana uprave (morda v obliki ustrezne formule), kajti ni vseeno ali posameznik to funkcijo v družbi opravlja nekaj mesecev ali že več mandatov;

· ustrezne varovalke zoper primere (npr: iz Droge), ko posamezniki že po nekaj mesecih opravljanja funkcije lahko »pokasirajo« polno odpravnino;

· posebej določiti, da se glede odpravnin ob odhodu v pokoj, ki so prav tako v praksi pogosto predmet nesprejemljivih zlorab, tudi za člane uprav uporabljajo določila zakona o delovnih razmerjih, kajti vsaj v tem primeru pa zagotovo ni videti tehtnih razlogov za drugačno obravnavo menedžerjev in ostalih zaposlenih.
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