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LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH, MENEDŽMENT IN POSLOVNA USPEŠNOST 

Namen naslednjega teksta je opozoriti na izsledke raziskav o lastništvu zaposlenih in teoretična spoznanja sodobne organizacijske teorije, ki govorijo v prid temu, da lastništvo zaposlenih (kot ena izmed oblik ekonomske demokracije) lahko štejemo za komplementarno zavzemanjem za uspešnost podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja.
V tekstu bomo predvsem opozorili na:

1. lastništvo zaposlenih kot naraščajoči trend v procesu spreminjanja lastniških oblik;
2. povezanost participativnih organizacijskih praks in lastništva zaposlenih kot dejavnika poslovne uspešnosti;

3. skladnost koncepta lastništva zaposlenih in postmoderne organizacijske teorije.
  

Lastnišvo zaposlenih kot oblika lastnine

Lastništvo je družbeni fenomen, katerega vsebina in pomen odsevata družbene potrebe, norme in dogovore. Čas ob koncu 20. in začetku 21. stoletja prinaša ponovno potrebo po redefiniranju koncepta lastnine, ker tako dejanske oblike lastnine kot tudi normativna pričakovanja od lastniških konceptov ne ustrezata več obstoječim definicijam. Trend, ki je najbolj prisoten v debatah o novih oblikah lastništva tako pri teoretikih kot tudi praktikih, je udeležba zaposlenih v kapitalu podjetij (pri dobičku in v delnicah).

Lastništvo zaposlenih postaja danes v celem svetu naraščajoč trend, toda sam pojav ni nov. Lastništvo zaposlenih kot obliko motivacije zaposlenih so poznali v kapitalističnih podjetjih že od začetka razvoja kapitalizma. Prav tako so od začetka kapitalističnega razvoja obstajale kapitalističnim podjetjem alternativne oblike organiziranja - kooperative. Vse večji obseg lastništva zaposlenih danes je posledica zgodovinskega razvoja lastniških razmerij v modernem podjetju: od individualne zasebne lastnine preko delničarske lastnine do lastnine zaposlenih. Alan Hyde (1991) v analizi razširjanja lastništva zaposlenih v ZDA trdi, da je fenomen lastništva zaposlenih v devetdesetih potrebno ponovno preučiti zaradi štirih razlogov. Prvič, zaradi dolge in bogate zgodovine vizije gospodarstva, v katerem bi bila podjetja v lasti zaposlenih. Drugič, zaradi spreminjanja narave lastništva zaposlenih: lastništvo zaposlenih - od lastniške oblike, ki je bila vedno na marginah gospodarskih sistemov - danes vstopa v “veliki biznis” in postaja pomemben del lastniške strukture velikih in uspešnih podjetij. Tretjič, velika popularnost ESOP-ov v ZDA je odprla realistične možnosti ustvarjanja gospodarstva, v katerem bodo podjetja v veliki meri v lasti zaposlenih. Napovedovalci sprememb lastniških razmerjih v ZDA pričakujejo, da bo do leta 2000 že več kot četrtina podjetij na ameriških borzah v vsaj 15% lasti zaposlenih.  (Enak trend, po oceni številnih analiz procesov lastninskega spreminjanja in procesov privatizacije, velja tudi za druge razvite kapitalistične dežele kot tudi za gospodarstva v tranziciji in gospodarstva v deželah v razvoju.) Četrtič, Hyde opozaraja na obsežno akademsko literaturo, ki obravnava lastništvo zaposlenih iz različnih vidikov in z različnimi ugotovitvami ter ponuja podlago za poglobljeno analizo fenomena lastništva zaposlenih na novih osnovah.

Uspešnost lastništva zaposlenih

“Ko propade podjetje v konvencionalni lasti, novinarji ne ugotavljajo, da je za to krivo tradicionalno korporacijsko lastništvo; ko pa se zapre ali slabo posluje podjetje v lasti zaposlenih, pa novinarji pogosto pišejo o lastništvu zaposlenih kot krivcu.” 

Rosen in Young (1991)

O tem, kakšen je vpliv lastništva zaposlenih (in drugih oblik ekonomske demokracije) na poslovanje podjetij govorijo izsledki številnih raziskav in analiz. 
Ena najbolj znanih študij primerjalne uspešnosti podjetij v lasti zaposlenih je obsežna raziskava, ki jo je leta 1987 opravil U.S. General Accounting Office (ameriški vladni urad za plačilni promet). Raziskava je zajela obsežen vzorec 106 podjetij z in 106 podjetij brez lastništva zaposlenih. Kot merilo uspešnosti so upoštevali dobiček in produktivnost. Rezultati študije so pokazali, da glede dobičkonosnosti med podjetji z in brez lastništva zaposlenih ni bilo statistično pomembne razlike (čeprav je bil v podjetjih v lasti zaposlenih del dobičkov pred merjenjem uporabljen za nakup delnic za zaposlene). Glede produktivnosti se je izkazalo, da so najvišjo produktivnost dosegli v podjetjih, v katerih je bilo lastništvo zaposlenih kombinirano z visoko stopnjo participacije zaposlenih v odločanju. S tem je potrjena trditev, da samo lastništvo ne determinira uspešnosti podjetja.

Hanson in Watson (v Jenkins in Poole, 1990) poročata o študiji vpliva delitve dobička na uspešnost podjetja. V vzorcu študije je bilo 382 britanskih podjetij, od katerih je v 107 obstajal načrt delitve dobička. Ugotovitve študije so pokazale, da so imela podjetja z načrti delitve dobička boljše rezultate od podjetij, ki načrtov za delitev dobička niso imela. To se je še posebej izkazalo pri primerjanju rasti prodaje. Toda, avtorja sta opozorila, da je večjo uspešnost v analiziranih podjetjih lahko povzročil tudi določen stil vodenja.

Ramsay et al (v Jenkins in Poole, 1990) poročajo o izsledkih “Glasgowške raziskave”, v kateri je bilo analizirano uvajanje načrtov nakupa delnic za zaposlene v 356 podjetij in izdelano 35 študij primerov. Ugotovitve raziskave so bile, da majhni prispevki s strani podjetij in iz tega izhajajoče majhne finančne koristi za zaposlene v analiziranih načrtih ne bodo prispevali k pozitivnim spremembam odnosa do dela, ampak nasprotno - lahko spodbujajo instrumentalne orientacije do podjetja in dela. Načrti za nakup delnic so bili uvedeni v podjetja v glavnem na pobudo najvišjega vodstva z namenom ustvarjanja in povečevanja lojalnosti in identifikacije zaposlenih s podjetjem. Analiza udeležencev in teh, ki se niso udeležili načrtov, je pokazala, da je bila udeležba v glavnem odvisna od višine plače zaposlenega. Osnovni motiv za udeležbo je bil finančne (denarna korist), ne pa ideološke narave (identifikacija s podjetjem): zaposleni so načrte ocenjevali glede na raven finančne koristi in tveganja in zaradi njih niso spremenili svojega odnosa do podjetja. Raziskovalci niso opazili, da bi finančni načrti imeli vpliv na večjo participacijo zaposlenih ali zmanjševanje moči menedžmenta. Sindikalni predstavniki načrtom niso nasprotovali, ker jih niso ocenjevali kot grožnjo obstoječim postopkom kolektivnega pogajanja.  

Blairova (1995:313-315) poroča o rezultatih nekaterih študij uspešnosti podjetij v lasti zaposlenih ali uvajanja programov delitve dobička ali participacije zaposlenih v podjetja v konvencionalni lasti. Conte in Svejnar sta v raziskavi v podjetjih s ESOP-i leta 1990 ugotovila, da so bile participativne institucije, ki so v podjetjih kombinirane z lastništvom zaposlenih, prispevale k povečanju uspešnosti poslovanja. Kruse in Martin sta leta 1990 naredila “metaanalizo” 16-tih študij delitve dobička. V analizo je bilo vključenih 42 podatkovnih sklopov.  6% rezultatov je vsebovalo negativno oceno vpliva delitve dobička na uspešnost podjetja, 60% je pa kazalo pozitiven in statistično signifikanten vpliv. Kruse je za tem analiziral še 500 ameriških javnih podjetij, v katerih so uvedli delitev dobička zaposlenim. Ugotovil je, da je bil rezultat uvajanja delitve dobička enkratni skok v produktivnosti (za 4-5%) brez kasnejših padcev in negativnih sprememb.

Gates in Saghir (1995:6) poročata o analizi literature o lastništvu zaposlenih (ESOP, kooperative in druge oblike lastništva zaposlenih), ki sta jo do leta 1994 opravila D.L. Kruse in J.R. Blasi.
 Analiza je obsegala podatke 51 študij - 25 o stališčih in obnašanju zaposlenih in 26 o produktivnosti in profitabilnosti podjetij z lastništvom zaposlenih. Na osnovi prvih 25 študij sta avtorja ugotovila naslednje:

1. Lastništvo zaposlenih ne izboljša avtomatično stališč in obnašanja zaposlenih.
2. Lastništvo zaposlenih pogosto izboljša ali ne vpliva na stališča in obnašanje zaposlenih, redko pa ima negativen vpliv.

3. Na različna stališča in obnašanje skoraj vedno vpliva lastniški status zaposlenega, ne pa velikost lastniške udeležbe.

4. Če zaposleni meni, da v podjetju lahko sodeluje v odločanju, ima to - ne glede na obstoj lastništva zaposlenih - pozitiven vpliv na stališča zaposlenih.

5. Kljub možnim koristim od večje participacije v odločanju, lastništvo zaposlenih ne povzroča avtomatično večje participacije.

6. Potreba ali želja po sindikalnem zastopanju se ne zmanjša v podjetjih z lastništvom zaposlenih.

Ugotovitve Krusa in Blasija na osnovi analize 26 študij o produktivnosti in profitabilnosti podjetij z lastništvom zaposlenih so v skladu s prej omenjenimi ugotovitvami:

1. Lastništvo zaposlenih ne poveča avtomatično produktivnosti ali profitabilnosti podjetja.

2. Lastništvo zaposlenih pogosto poveča ali ne vpliva na produktivnost in profitabilnost podjetja, redko pa ima negativen vpliv.

Znana je ugotovitev Paula Blumberga, avtorja Industrijske demokracije (1968), da v družboslovju skoraj ni primera takšne konsistentnosti ugotovitev, ki velja za raziskave posledic povečevanja moči zaposlenih: skorajda ni raziskave, ki ne bi poudarila, da se zaradi povečanja moči delavcev pri odločanju poveča zadovoljstvo pri delu in se na splošno pojavijo različne druge koristne posledice. Veliko avtorjev zastopa stališče, da že sama participativna organizacijska kultura ima pozitiven vpliv na uspešnost poslovanja. Številne raziskave so dokazovale pozitiven vpliv participativnega vodenja na uspešnost poslovanja, ne glede na lastniško strukturo podjetij. Toda novejše raziskave, kot smo videli vztrajajo na kombinaciji lastništva in participacije: participacijo zaposlenih pri odločanju in participacijo v ekonomskih rezultatih poslovanja imajo za nerazdružljivo kombinacijo, ki prispeva k uspešnejšem poslovanju. Z vidika zaposlenih participacija v odločanju brez finančne participacije lahko prispeva k izboljšavam, od katerih bodo finančne koristi imeli drugi. Samo finančna participacija pa po drugi strani lahko spodbuja instrumentalno razmerje in ne prispeva k večjem zadovoljstvu na delovnem mestu.

Nemogoče je dati enoznačno oceno vpliva lastništva zaposlenih na uspešnost poslovanja podjetja. Čeprav je lastništvo eden pomembnih dejavnikov v podjetju, samo sprememba lastniške oblike ne bo imela direktnega in samodejnega  vpliva na poslovanje podjetja. Možno je govoriti o dejavnikih ali pogojih uspešnosti lastništva zaposlenih. Lastništvo zaposlenih lahko različno funkcionira v različnih pogojih in je v odvisnosti od različnih dejavnikov lahko bolj ali manj uspešna lastniška oblika. Poenostavljeno apriorno zavzemanje ali zavračanje lastništva zaposlenih zakrije na eni strani probleme, ki bi jih bilo potrebno proučevati (in odpraviti) ali po drugi strani zakrije dejanski potencial lastništva zaposlenih. 
Alan Hyde (1991) v analizi uspešnosti lastništva zaposlenih obravnava le-tega na nivoju individualnih podjetij. Njegova analiza temelji na predpostavki, da je nemogoče dati enoznačno oceno uspešnosti lastništva zaposlenih. Kritizira tako “vedno” kot “nikoli” teorije, ki trdijo, da je lastništvo zaposlenih optimalna rešitev za vsa podjetja, oziroma, da v nobenem primeru ne more biti uspešno. Hyde ima oba ekstrema ima poenostavitve. Meni, da bo največje in najvidnejše izboljšave lastništvo zaposlenih prispevalo v podjetjih, v katerih so pred uvajanjem te lastniške oblike obstajali nezaupanje in slabe komunikacije med zaposlenimi in menedžmentom. V takšnih podjetjih bo uvajanje lastništva in kontrole zaposlenih lahko izboljšalo komunikacije, povečalo medsebojno zaupanje in na ta način izboljšalo možnosti uspešnega poslovanja. Po drugi strani bo uvajanje lastništva zaposlenih v podjetjih z že visoko notranjo učinkovitostjo lahko prispevalo k določenim prihrankom, toda po mnenju Hydea, ne bo povzročilo velikih skokov v produktivnosti.

Blairova (1995) ugotavlja, da je uspešnost lastništva zaposlenih odvisna od strukture kapitala v podjetju: če je za podjetje pomembnejše investirati v fizični kapital, delo je pa nespecializirano in enostavno, bo bolj učinkovita tradicionalna kapitalistična oblika organiziranja. Če pa je za podjetje najpomembnejše investirati v človeški kapital, medtem ko je fizični kapital nespecializiran, bo bolj učinkovita organizacija v lasti in z nadzorom delavcev. Blairova opozarja na ugotovitve Piora in Sabela o tem, da smo v industrijskih družbah priče trendu spreminjanja ekonomij, baziranih na masovni proizvodnji (polkvalificirano delo in za določeno proizvodnjo specializirani stroji), k novem modelu, za katerega so značilni: visoko specializirani zaposleni, fleksibilna oprema in specifični, uporabnikom prilagojeni izdelki.  Nekateri avtorji določajo panoge ali dejavnosti, za katere naj bi lastništvo zaposlenih bilo primerna lastniška oblika, toda za to ni potrditve v organizacijski praksi, kjer najdemo uspešna podjetja v lastništvu zaposlenih v praktično vseh panogah in dejavnostih. Enako velja za nekatere druge lastnosti podjetij, kot so velikost, struktura delovne sile, itd.. 

(Post)modernost
 in koncept lastništva zaposlenih

“Medtem ko modernistična organizacijska teorija išče enega ali najboljši model učinkovitosti, utemeljen na znanosti, postmoderna organizacijska teorija išče praktično in ekološko uporaben set predstav učinkovitosti, ki vsebujejo niz videnja in skrbi različnih skupin. Te skupine so konceptualizirane kot déležniki.”  (Gephard, Thatchenkery, Boje, 1996:362-363)

Obdobje, v katerem živimo, je označeno z mnogimi izzivi in problemi, ki zahtevajo nove rešitve: ekonomska, ekološka, politična in družbena vprašanja na koncu devetdesetih povzročajo nujno iskanje alternativ temu, kar je ponujal modernizem - uspeh, moč in znanje pridobivajo nov pomen in zahtevajo protiuteži: harmonijo, sodelovanje in čutenje. Novi ali z modernističnimi orodji nerešeni problemi (zaostrena mednarodna gospodarska konkurenca, problemi glede staranja populacije in brezposelnosti, potreba po redefiniranju socialne države..) zahtevajo redefinicijo razvoja organizacij.

Nekateri organizacijski teoretiki ponujajo črnogledo vizijo organizacijskega razvoja: postmoderno organizacijo vidijo kot absolutno dominantno nad posamezniki in skupinami - organizacijo, ki zanika vsak človeku prijazen namen, ki se postavi nad udeležence organizacije in jih vsrka in izniči. Takšna vizija najde ilustracijo v procesih rekonstrukcije, “hujšanja” podjetij (posebej, toda ne samo v ZDA). Masovna odpuščanja delavcev, ki so že kontraproduktivna glede uspešnega organiziranja dela, ki so v konfliktu z dognanji sodobne organizacijske teorije, deklarirane orientacije podjetij, želja zaposlenih, sindikatov, politikov - kažejo, da so udeleženci organizacije ujeti v krog, iz katerega se kljub nestrinjanju ne znajo in ne morejo izvleči.  

Robert P. Gephart (1996) kot ilustracijo postmoderne organizacijske podobe omenja prozo sodobnega avtorja Williama Gibsona. Zaposleni v Gibsonovi organizaciji so “postljudje”, katerih možgani so direktno računalniško povezani z organizacijo, v kateri delajo: organizacija ima popolno oblast in neubogljive zaposlene lahko ubije. Organizacije in njihovo okolje prežemajo kriminal, brezčutno nasilje, fragmentacija in nesmisel. Gephardova radikalna vizija razkriva posthumanost in nemoč človeka v vseh organizacijskih vidikih: menedžement, ki ima brezmejno kontrolo nad procesi, ki jih ne razume in ne more kontrolirati; komunikacije, ki postajajo nesmiselni tokovi simbolov, ki so sporočila ne pa informacije; politizacija organizacij, v kateri so cilji imanentni organizaciji, ne pa ljudem v njej. Postmoderna organizacija tako postaja človeški produkt, nad katerim človek izgublja ne samo kontrolo, toda tudi vsako možnost razumevanja in smiselnega sodelovanja. Vez med organizacijo in človekom postaja skrajno prisilna - prisila nima nobene racionalne ali emocionalne osnove, je samo način preživetja.  

Drugi organizacijski teoretiki (zastopniki manj pesimističnih videnj prihodnjega razvoja organizacij) uporabljajo pojem postmoderne organizacije za organizacije, ki se razvijajo kot ustrezen in ljudem prijazen odgovor na potrebe sodobnega časa. Tako ima Clegg za postmoderne “nove fleksibilne, prilagodljive, mrežne organizacijske oblike, ki nastajajo (na začetku na Japonskem) kot posledica turbulentnih stresov globalnega kapitalizma.” (v Calton in Kurland, 1996:168) Nove organizacije temeljijo na post-birokratskih principih decentralizacije, komunikacije, zaupanja in medodvisnosti. Rešitve problemov in doseganje organizacijskih ciljev potekajo v nenehnem kolektivnem procesu, ki postaja bistvo organizacije. Organizacije tako “postajajo glagoli namesto samostalnikov.” (Calton in Kurland, 1996:170) V devetdesetih odmeven organizacijski koncept déležnikov je način preseganja dosedaj veljavnih konceptov organizacije, moči in ekskluzivnosti pravic (vključno z lastniškimi pravicami). Koncept presega definicije podjetja kot organizacije, v kateri ima-jo določena-e skupina-e suverenost. Podjetje déležnikov je podjetje pozitivne moči - inkluzivna organizacija, katere lasten obstoj je odvisen od okolja. Podjetje postane prostor srečevanja medodvisnih interesov in akterjev, ki so enakopravni in opolnomočeni. S konceptom déležnikov se organizacijska teorija odmika od “lastniškega koncepta” in se bliža konceptu podjetja kot “skupnosti”, edino, da to skupnost razširja zunaj meja notranjih udeležencev - zaposlenih. Pomemben kulturni in koncepcijski premik je v smeri od kapitalskega k humanističnem videnju podjetja.

Postmoderno podjetje déležnikov zahteva spremenjen način vodenja: menedžment naj bi omogočal okolje, ustrezno skupnemu delovanju vseh udeležencev. Stopil naj bi iz vloge agenta v vlogo soudeleženca. Menedžersko delovanje naj bi bilo manj podobno monologu in bolj komunikacijam z ostalimi “koavtorji” dejavnosti, ki poteka v podjetju. Organizacijska teorija s konceptom déležnikov institucionalizira načela feministične organizacijske teorije. Pri opredelitvi menedžerske vloge pa organizacijska teorija soglaša s tistimi, ki poudarjajo pomen, vlogo in stil menedžmenta kot dejavnike uvajanja in uspešnosti lastništva zaposlenih. Ena najbolj nespornih ugotovitev v analizah lastništva zaposlenih je ta, da ima na obseg, obliko, vsebino in kvaliteto lastništva zaposlenih velik vpliv stil vodenja v podjetju. Številne raziskave opozarjajo, da je že uvajanje lastništva zaposlenih v konvencionalnih kapitalističnih podjetjih odvisno od stališča, ki ga imajo do te oblike lastništva najvišji vodilni: “Ne glede na to, koliko je lastništvo zaposlenih uspešno, ne bo nikoli široko razširjeno, če najvišji vodilni ne bodo prepričani, da ga lahko uporabijo pri doseganju svojih ciljev.” (Young, 1991:112) 

Vodilni so v podjetju eden najbolj pomembnih ustvarjalcev organizacijske kulture in stil menedžmenta oz. vodenja je povezan z obliko organizacijske kulture. Uvajanje lastništva zaposlenih bo lažje v podjetju, v katerem je vodenje participativno, in če je temu ustrezna tudi organizacijska kultura. To pa ne pomeni, da lastništva zaposlenih ne moremo najti v podjetjih z avtoritarnim vodstvom ali zelo pogosto v podjetjih z vodstvom, ki ga lahko opišemo kot benevolentno paternalistično. Uvajanje lastništva zaposlenih ne moremo imeti za indikator večje participativnosti. Toda v podjetjih, v katerih obstaja lastništvo zaposlenih, je njegova kvaliteta odvisna od stila vodenja. Analize so pokazale, da bo lastništvo zaposlenih največ pozitivnih rezultatov prineslo v podjetjih, v katerih je združeno s participativno kulturo in participativnim načinom vodenja. Nekateri nameni uvajanja lastništva zaposlenih (večja identifikacija zaposlenih s podjetjem, uspešnejše poslovanje, večja demokracija na delovnem mestu in tako naprej) bodo doseženi samo v podjetjih, v katerih bo lastništvo zaposlenih spremljala tudi participativna oraganizacijska kultura. V nasprotnem primeru bodo zaposleni lastništvo percipirali kot enkratno finančno nagrado ali pa v najboljšem primeru kot obliko varčevanja. Takšen pomen lastništva zaposlenih pa ne more imeti pomembnih posledic na stališča zaposlenih do podjetja, na njihov način dela in obnašanja na delovnem mestu. 

V podjetjih, ki so bila predmet privatizacije ali spreminjanja lastniške oblike v deželah v tranzicji je menedžment imel nedvomno pomembno vlogo pri izbiri modela (kjer je bilo to mogoče) in izvajanju lastniške transformacije. Stil menedžmenta bo zagotovo tudi v slovenskih podjetjih vplival na kvaliteto in potencialno uspešnost lastništva zaposlenih po opravljeni lastniški transformaciji.  

Tisti postmodernisti, ki verjamejo v možnost preživetja organizacije, ki bo slonela na humanističnih principih, zahtevajo in verjamejo v korenite epistemološke in ontološke spremembe kot osnovo novih organizacijskih praks: “Postmoderni menedžment in organizacijska teorija zahtevata rekonstrukcijo organizacij skozi obnovitev občutka harmonije in ravnotežja v človeškem rodu, naših institucijah in naših teorijah.” (Gephard, Thatchenkery, Boje, 1996:364) Radikalno spremenjen način, na katerega mislimo o organizacijah in definiramo načine bivanja, bo dovolil preživetje organizacijskih praks, ki bodo obstajale in funkcionirale za ljudi. Za takšne organizacije naj bi bilo značilno “ploščata” organizacijska struktura in “razbijanje hierarhij” (Peters), “fleksibilna specializacija” (Piore, Sabel), “visoka vključenost” (Levine), “samoupravni timi” (Lower) in “kolaborativni sistemi upravljanja” (Heckscher). Pomembna vrednota postmoderne organizacije je zaupanje. Bolj pomembni od birokratskih pravil postajajo principi - razlogi, ki stojijo za pravili. 

Ideje o novem načinu reševanja sodobnih problemov so prisotne med analitiki že desetletja. Leta 1967 je svetovalec ameriškega predsednika Kenedyja menil, da se problema revščine “ne da odpraviti z dobronamernimi odločitvami oddaljenih uradnikov”, ampak da ga je potrebno premagati “z metodami, ki same po sebi krepijo pomen in sodelovanje posameznikov, v njihovi zavesti in v realnosti. Pot, po kateri se to lahko doseže, pelje, vsaj na politični fronti, k decentralizaciji. Skupnosti in privatne skupine je potrebno spodbujati k temu, da spet prevzamejo večjo odgovornost”, kar “omogoča intimnejše osebne kontakte in neposredno sodelovanje in kontrolo.” (v Jacoby, 1985:317)

Lastništvo zaposlenih je v skladu s takšno filozofijo večje participativnosti in samoodgovornosti posameznikov, ki se iz neaktivnih in odvisnih spremenijo v aktivne in neodvisne. Pri tem pa so potrebne sočasne spremembe na normativnem in praktičnem področju. Potrebno je verjeti, da so ljudje sposobni razmišljati, tvegati, odločati in ustvarjati praktične pogoje (bančne, finančne, organizacijske), da se potencialne sposobnosti izkažejo v praksi. Lastništvo zaposlenih je ekonomski korelat redefiniranega političnega koncepta državljanstva, ki od državljanov v zamenjavo za določene pravice zahteva večjo samoodgovornost, aktivnost in dejavnejšo udeležbo v javnem življenju. Zaradi tega lastništva zaposlenih ne gre vpenjati v preživele koncepte, ampak v prihodnost usmerjene rešitve.

Perspektive lastništva zaposlenih v Sloveniji 

Argumenti za in proti zaposlenim ali zunanjim lastnikom so danes v Sloveniji praktično enaki kot pred leti, ko se je začela debata glede optimalnega načina lastninjenja. Gre za spor, ki redko temelji na strokovnih in znanstvenih argumentih. Apriorno zastopanje lastništva zaposlenih je manj prisotno, ker je splošna družbena klima obrnjena k spremembam, na lastništvo zaposlenih pa se pogosto še vedno gleda kot na kontinuiteto prejšnjega sistema. Nevarnost apriornega zavzemanja za lastništvo zaposlenih je v tem, da ne spodbuja reševanja problemov, vezanih na lastništvo zaposlenih. 

Apriorni nasprotniki lastništva zaposlenih uporabljajo kot argumenta proti lastništvu zaposlenih podobnost lastništva zaposlenih s prejšnjim, neuspešnim sistemom delavskega samoupravljanja in potrebo po koreniti spremembi in prevzemanju konceptov in institucij kapitalističnega tržnega gospodarstva. V Sloveniji se lahko odločimo za več kot eno različico kapitalizma - v razvitem kapitalističnem svetu obstajajo različne zgodbe o uspehu. Današnja finančna in ekonomska kriza pa zgovorno priča o tem, kakšne in kako resne so pomanjkljivosti ekonomske paradigme, ki je v osemdesetih letih prejšnjega stoletja, ko so se razkrajali socialistični režimi, veljala za zgodovinsko zmagovalko brez konkurence. Tako danes v Sloveniji pa tudi v velikem delu razvitega sveta ponovno iščemo načine, kako usmerjati gospodarski razvoj, da bi bil čim bolj in čim dlje učinkovit. Slovenska zgodovina, pričakovanja in vrednostne usmeritve prebivalstva, kot tudi dognanja sodobne organizacijske teorije močno podpirajo razvojne usmeritve, ki so blizu temu, kar je v temelju argumentov zavzemanja za lastništvo zaposlenih – ekonomskim rešitvam, ki združujejo kriterije ekonomske učinkovitosti in demokratičnosti.

V nasprotju s tem smo v zadnji fazi privatizacije v Sloveniji priča izginjanju širšega lastništva zaposlenih, ki je bilo vzpostavljeno z lastninskim preoblikovanjem podjetij v zgodnjih 90-ih letih in ki se zlasti na podlagi številnih aktualnih menedžerskih prevzemov, pogosto povezanih tudi s t.i. iztisnitvijo malih delničarjev, hitro umika izključno menedžerskemu notranjemu lastništvu. Le-to pa seveda nima enakih učinkov kot lastništvo najširšega kroga zaposlenih, o katerem smo razpravljali zgoraj. Zato bi vsekakor v Sloveniji veljalo razmisliti o ukrepih za njegovo ponovno oživitev in uspešen nadaljnji razvoj, predvsem preko ustreznega modela udeležbe delavcev pri dobičku ter zakonodaje, ki bo posebej urejala učinkovito delovanje notranjih trgov in sistema delavskega delničarstva nasploh. Zgledov za to v razvitem svetu zagotovo ne manjka.
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� Ta tekst je v nekoliko spremenjeni in dopolnjeni obliki povzet po avtoričini knjigi Lastništvo in ekonomska demokracija, 1999, FDV, Ljubljana.


� Avtorja opozarjata na določene pomanjkljivosti glede enovitosti in rigoroznosti metodologije v analiziranih študijah. 


� Postmodernizem lahko razumemo kot družbeno obdobje (ki sledi modernizmu), kot kulturno gibanje - redefinicijo družbe (ki pomeni drugačnost in prekinitev s preteklostjo, ne pa nujno napredek) ali pa umetniški ali kulturni stil (ki na nov način odseva modernizem). (Gephard, Thatchenkery, Boje, 1996:2)
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