Programski manifest Združenja svetov delavcev Slovenije
ZA SODOBNO EKONOMSKO DEMOKRACIJO NAMESTO MEZDNEGA KAPITALIZMA!

Izjava o viziji razvoja družbenoekonomskih odnosov in o poslanstvu združenja na tem področju
Vizija nadaljnjega razvoja družbenoekonomskih odnosov, za katero se bo s svojim delovanjem zavzemalo Združenje svetov delavcev Slovenije (ZSDS), je ekonomska demokracija z visoko razvitim sistemom t.i. organizacijske participacije zaposlenih - to je sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij in zavodov, obvezne udeležbe delavcev pri rezultatih poslovanja (profit sharing, gain sharing) in širšega notranjega lastništva zaposlenih, ki znanstveno dokazano pozitivno vplivajo na poslovno uspešnost, hkrati pa dolgoročno pomenijo tudi preseganje klasičnega mezdnega odnosa med delom in kapitalom. 

Klasični mezdni kapitalizem je danes, v eri znanja in hitro naraščajočega pomena človeškega kapitala – t.j. znanja, ustvarjalnosti, delovne motivacije in organizacijske pripadnosti zaposlenih - za večjo konkurenčnost in poslovno uspešnost v sodobnih pogojih gospodarjenja, brez dvoma preživet družbenoekonomski sistem. Še vedno veljavni mezdni odnos med nosilci (finančnega) kapitala in nosilci dela oz. človeškega kapitala na sedanji stopnji družbenega razvoja objektivno onemogoča optimalno sproščanje slednjega v produktivne namene in hkrati poraja neutemeljeno velike socialne razlike, s čimer je že začel resno zavirati želeni razvoj v smeri ekonomsko učinkovitejše in socialno pravičnejše družbe. Ob dejstvu, da človeški kapital kot produkcijski tvorec nesporno postaja (najmanj) enakovreden finančnemu kapitalu, družbenoekonomski odnosi, v katerih tako sistem korporacijskega upravljanja kot sistem delitve novoustvarjene vrednosti še vedno temeljita izključno na lastništvu nad finančnim kapitalom, nima več nobene podlage v sedanji družbenoekonomski realnosti. Soupravljanje in udeležba pri rezultatih poslovanja sta v bistvu že postala »naravna pravica« nosilcev človeškega kapitala, ki jo bo morala čim prej pravnosistemsko priznati tudi pozitivna zakonodaja.
V ZSDS zato edino realno alternativo za učinkovito evolutivno preseganje mezdnih družbenoekonomskih odnosov vidimo v hitrejšem razvoju uvodoma navedenih oblik ekonomske demokracije, ki temeljijo prav na omenjenih spoznanjih o vse večji vlogi in pomenu človeškega kapitala v sodobnih produkcijskih procesih. Delavec, ki skupaj z lastniki finančnega kapitala ustrezno participira pri upravljanju, pri dobičku in (v čim večji meri tudi) v lastništvu podjetja, ni več mezdni delavec, plača kot »tržna cena delovne sile« pa ne njegov edini vir prihodkov, zlasti pa ne osnovni motivator. Njegovo delovno in (so)upravljalsko prizadevanje zato tudi ni več usmerjeno izključno le v lastno delo oz. delovno mesto in pripadajočo plačo, ampak v poslovno uspešnost podjetja kot celote, kar pomeni, da začne razmišljati in delovati (tudi) kot lastnik. Ob nespornih pozitivnih učinkih na poslovno uspešnost podjetij in gospodarstva kot celote bo takšna »osvoboditev dela« zato skoraj zanesljivo naslednja razvojna faza – ekonomsko učinkovitejšega in socialno pravičnejšega - kapitalizma (»kapitalizem s /tudi/ človeškim kapitalom«). 

S tem dokumentom ZSDS teoretično utemeljuje zgoraj predstavljeno vizijo nadaljnjega razvoja družbenoekonomskih odnosov v Sloveniji ter opredeljuje okvirni program potrebnih ukrepov in aktivnosti za njeno realizacijo v praksi, ki bo predstavljal tudi temeljno dolgoročno vodilo za uresničevanje poslanstva združenja na tem področju. 

*  *  *

I. RAZLOGI ZA POSPEŠITEV RAZVOJA EKONOMSKE  

    DEMOKRACIJE 
1. Splošna teoretična izhodišča
Bolj ali manj enotna ugotovitev številnih uglednih družboslovnih teoretikov o posledicah aktualne gospodarske krize je, da kapitalizem po tej gospodarski krizi nikoli več ne bo tak, kot je bil. In s to ugotovitvijo se vsekakor kaže v celoti strinjati. 

Nesporne zablode neoliberalnega koncepta kapitalizma - ta zdaj zaradi posledic trenutne gospodarske in socialne krize, ki jo je v bistvu sam povzročil, dobesedno poka po vseh šivih - nujno terjajo temeljit strateški razmislek o novih poteh izgrajevanja ekonomsko učinkovitejše in hkrati socialno pravičnejše družbe. Ni si namreč mogoče še naprej preprosto zatiskati oči pred  velikanskimi, naravnost tektonskimi spremembami, ki se v svetu že nekaj desetletij z izjemno naglico odvijajo v družbenoekonomski realnosti ob prehodu iz (post)industrijske v informacijsko družbo in družbo znanja, in ki bi v resnici že zdavnaj zahtevale korenito prenovo uveljavljenih, danes brez dvoma že povsem zastarelih konceptov podjetja, korporacijskega upravljanja in sistema družbenoekonomskih razmerij med nosilci dela in znanja ter nosilci kapitala v sodobnih produkcijskih procesih nasploh. Za to pa zagotovo ne bodo zadostovali zgolj nekateri nameravani »lepotni« popravki v delovanju obstoječega finančnega sistema, o katerih je sicer v zvezi s tem največ govora, ampak bo potrebna temeljita konceptualna reforma obstoječega kapitalizma.
Dejstvo je namreč, da smo že dolgo priča izredno hitro naraščajočemu pomenu t.i. človeškega kapitala (znanje, ustvarjalnost, delovna motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih) za doseganje večje poslovne uspešnosti podjetij, vse večji del tržne vrednosti podjetij - po Edvinssonu
 jo tvorita finančni in intelektualni kapital - pa danes predstavlja njihov intelektualni (človeški in strukturni) kapital. Teze, da zaposleni v sodobnih pogojih gospodarjenja »niso več le mezdna delovna sila, ampak glavno bogastvo, največja konkurenčna prednost in najpomembnejše premoženje podjetij«, torej že zdavnaj niso več zgolj prazne fraze. 

Slika: Intelektualni kapital organizacije

Vir: Skandia v Roos et al.: Intelektualni kapital, 2000, str. 21 (po Možina, ID, št. 11/2008)
V družbenoekonomski realnosti torej že dolgo ne velja več, da delavci podjetju zgolj – za plačo - prodajajo svojo »delovno silo« (in zato pravno v njem niso in ne morejo biti udeleženi), ampak je bolj ali manj nesporno, da – vsaj t.i. delavci z znanjem - v resnici vanj vlagajo svoje znanje, sposobnosti, motivacijo, pripadnost itd., skratka svoj »človeški kapital«, ki je ena ključnih podlag ustvarjanja nove vrednosti, in hkrati v njem prevzemajo tudi poslovno tveganje, ki je, čeprav drugačne vrste, najmanj enako, če ne v bistvu celo večje od tveganja lastnikov finančnega kapitala. Da tudi zaposleni, ne samo lastniki finančnega kapitala, v podjetju – spričo svoje eksistenčne odvisnosti - nesporno nosijo svoj del poslovnega tveganja, je (zlasti ob upoštevanju aktualnih protikriznih ukrepov delodajalcev za »zmanjševanje stroškov dela«) danes vendarle menda postalo že notorično dejstvo. Ni torej jasno, na kakšni osnovi naj bi bilo danes mogoče človeški kapital podjetij še vedno sistemsko obravnavati zgolj kot nekakšno »pritiklino« njihovemu finančnemu kapitalu, s katero samoumevno razpolagajo kar lastniki finančnega kapitala. 

Paradoksalno pa je, da je kljub tem očitnim premikom težišča pomena za ustvarjanje nove vrednosti s finančnega na človeški oziroma nasploh na intelektualni kapital podjetij danes tako sistem lastništva podjetij kot tudi sistem korporacijskega upravljanja in delitve novoustvarjene vrednosti še vedno utemeljen izključno na lastnini nad finančnim kapitalom. Je v tem sploh še kaka sistemska logika? Najpomembnejši kapital oziroma njegovi nosilci torej nima((jo) popolnoma nikakršne, niti ekonomske niti odločevalske moči v zdajšnjem družbenoekonomskem sistemu, ta pa zato ne več praktično nobene podlage v zdajšnji družbenoekonomski realnosti. To pa pomeni, da je, še zlasti zdaj - v nastopajoči »eri znanja«, brez dvoma že začel resno zavirati hitrejši ekonomski in socialni razvoj, kar seveda zahteva takojšnje ukrepanje. 
Res je sicer, da veljavni računovodski sistemi tega »neotipljivega« kapitala podjetij za zdaj še niso sposobni ustrezno (iz)meriti in finančno (o)vrednotiti, kajti t.i. računovodstvo človeških virov je šele v povojih. Toda osnovna logika kapitalizma je jasna: če človeškemu kapitalu podjetij ne glede na njegovo »finančno neotipljivost« nesporno priznavamo status kapitala, potem je treba njegovim nosilcem, to je zaposlenim, priznati tudi ustrezne korporacijske pravice (soupravljanje, udeležba pri dobičku).  Pa ne samo zaradi načela družbene pravičnosti, temveč predvsem tudi zaradi učinkovitejšega sproščanja tega ogromnega, a zaenkrat zelo slabo izkoriščenega kapitala za doseganje poslovne uspešnosti podjetij. 
Zdi se torej, da edino resno alternativo nadaljnjega razvoja družbenoekonomskega sistema v smeri evolutivnega izgrajevanja ekonomsko učinkovitejše ter hkrati socialno pravičnejše in kohezivnejše družbe, predvsem pa družbe z bistveno višjo - vsestransko, ne samo materialno - kakovostjo življenja državljank in državljanov, v danem trenutku pravzaprav predstavlja pospešen razvoj t.i. ekonomske demokracije, ki v bistvu pomeni spreminjanje narave sedanjega kapitalizma, temelječega na malikovanju zgolj finančnega kapitala, v smeri »kapitalizma s (tudi človeškim kapitalom«. Ekonomska demokracija, ki je tudi sicer logična in nujna razvojna vzporednica politični demokraciji v bistvu pomeni sistemsko preseganje klasičnega mezdnega odnosa med delom in kapitalom in temelji na spoznanjih (in priznanju) zgoraj navedenih objektivnih sprememb v družbenoekonomski realnosti, predvsem pa dejstva hitro naraščajočega pomena človeškega kapitala v sodobnih produkcijskih procesih. 
Postopno izgrajevanje in nenehno izpopolnjevanje ekonomske demokracije se v praksi uresničuje predvsem preko hkratnega in vzporednega razvoja treh temeljnih oblik t.i. organizacijske in ekonomske participacije zaposlenih (kot nosilcev človeškega kapitala), in sicer
· sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij in zavodov,

· udeležbe zaposlenih pri rezultatih poslovanja (profit sharing, sharing.) in
· širšega notranjega lastništva zaposlenih oziroma delavskega delničarstva,

ki po empirično dokazanih dognanjih poslovnih znanosti tudi nesporno pozitivno vplivajo na poslovno uspešnost podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja na globalnem trgu, s tem pa tudi na hitrejši gospodarski razvoj, kar je v tej krizi še posebej pomembno. Upoštevaje gornje ugotovitve o  »(najmanj) enakovrednem« pomenu človeškega kapitala podjetij v primerjavi z njihovim finančnim kapitalom v sodobnih pogojih gospodarjenja, se seveda zdi logično, da je mogoče razvojno gledano razpravljati le o obvezni, ne zgolj nekakšni prostovoljni udeležbi delavcev pri dobičku, kakršno zdaj ureja veljavni ZUDDob, in o resnem (ne zgolj navideznem in marginalnem, kakršno poznamo zdaj na podlagi veljavnega ZSDU) sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki obsega tudi najpomembnejše poslovne odločitve.
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Slika: Razvoj ekonomske demokracije




Pospešitev razvoja ekonomske demokracije v Sloveniji, ki je kot strateška usmeritev slovenske politike že zapisano tudi v aktualnem koalicijskem sporazumu, je torej na današnji stopnji družbenega razvoja ne samo eno osrednjih civilizacijskih, temveč tudi vse bolj pomembno ekonomsko vprašanje. Njeno resnejše uveljavljanje v praksi pa bo brez dvoma začelo postopoma samodejno spreminjati tudi medčloveške odnose v sferi produkcije ter družbena razmerja v sferi delitve novoustvarjene vrednosti, kar bo ustvarilo tudi večjo notranjo povezanost družbe oziroma prineslo večjo družbeno kohezivnost.nasploh.. V tem pogledu namreč naš razvojni cilj ne more biti nekakšen »solidarnostni kapitalizem«, torej zgolj vgrajevanje elementov večje družbene solidarnosti v obstoječa (ekonomsko in socialno objektivno nepravična in zato nesprejemljiva) delitvena razmerja, temveč izgrajevanje objektivno »pravičnejših« delitvenih razmerij, ki bodo temeljila na dejanskem prispevku nosilcev človeškega in finančnega kapitala k novoustverjeni vrednosti v smislu zgoraj povedanega. Potreba po solidarnosti kot nujnem korektivu družbenoekonomskega sistema bo v tem primeru na današnji stopnji ekonomskega razvoja odpadla in bo lahko omejena res le na humanitarno vprašanje odnosa do soljudi, ki iz takšnih ali drugačnih razlogov pač ne morejo sodelovati v produkcijskem procesu. 
V nadaljevanju so gornje iztočnice podrobneje pojasnjene in utemeljene. 
2. Ekonomska demokracija in ekonomska učinkovitost

Ekonomija v »eri znanja«, kot rečeno, vse bolj temelji predvsem na učinkoviti izrabi t.i. človeškega kapitala (znanje, sposobnosti, ustvarjalnost, delovna motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih), tega pa je mogoče po dognanjih sodobnih poslovnih ved optimalno sproščati v poslovne namene oziroma za doseganje poslovnih ciljev podjetij le v pogojih vsestranske participacije oziroma vključenosti njegovih nosilcev v organizacijo in njene poslovne procese. Pri nas – tako v teoriji kot v praksi - žal še vedno močno zakoreninjena 

· klasična lastniška koncepcija podjetja kot »sredstva za zadovoljevanje ekonomskih interesov njegovih lastnikov« (le-to sicer v svetu vse bolj izpodriva sodobnejša koncepcija »podjetja kot skupnosti déležnikov«, temelječa na teoriji o družbeni odgovornosti podjetij), 

· s tem povezano obravnavanje zaposlenih zgolj kot »delovne sile« in 
· posledična uporaba pretežno klasičnih taylorističnih principov ravnanja z ljudmi v poslovnem procesu (ukazovanje, stroga kontrola in sankcioniranje) 
so se v tem pogledu dokončno izčrpali in danes brez dvoma postajajo največja cokla prizadevanjem za doseganje večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti podjetij, s tem pa tudi gospodarstva kot celote, v sodobnih pogojih gospodarjenja na globalnem trgu. 
Zaposleni, ki so obravnavani (in plačani) kot »mezdna delovna sila« in »poslovni strošek«, ne pa kot najpomembnejši potencialni poslovni vir, se v poslovnem procesu seveda tudi dejansko obnašajo (samo) kot delovna sila brez lastnega interesa za optimalno angažiranje vseh svojih delovnih in ustvarjalnih zmožnosti v poslovne namene. Zgolj motiviranje s plačo kot »ceno delovne sile« pa ima (ne glede na njeno višino) po empirično dokazanih znanstvenih ugotovitvah v tem smislu zelo omejene motivacijske učinke, kajti ljudje pri delu in v zvezi z delom uresničujejo tudi številne svoje osebnostne in societalne potrebe, ki z razvojem vse bolj pridobivajo na pomenu v primerjavi z izključno materialnimi. Od stopnje zadovoljevanja vseh teh, ne samo materialnih potreb ljudi v sferi dela je neposredno odvisna t.i. kakovost delovnega življenja, od te pa stopnja delovnega zadovoljstva, ki v končni poledici pogojuje višjo ali nižjo stopnjo delovne motivacije in organizacijske pripadnosti zaposlenih kot temeljne predpostavke poslovne uspešnosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja.

Posebej današnjih »delavcev z znanjem«, katerih potrebe v zvezi z delom niso več pretežno, kaj šele izključno materialne narave, torej ni več mogoče učinkovito motivirati ter pridobiti njihovo organizacijsko pripadnost le s plačo, ampak želijo in morajo v poslovnih procesih postati polnopravni subjekti, ki so enakopravno vključeni tako v lastništvo podjetij (če to želijo), kot tudi v njihovo upravljanje ter udeležbo pri novoustvarjeni vrednosti skupaj z nosilci finančnega kapitala. Tovrstne potrebe ljudi v sferi dela pa je mogoče učinkovito zadovoljiti le z visoko razvitimi oblikami t.i. organizacijske oziroma ekonomske participacije zaposlenih (sodelovanje pri upravljanju, udeležba pri dobičku in možnost notranjega lastništva oziroma solastništva na kapitalu podjetij), ki skupaj tvorijo pojem »ekonomske demokracije«. Njihovi pozitivni poslovni učinki v tem pogledu so v okviru poslovnih znanosti ž zdavnaj tudi empirično dokazani.
Zaradi (pre)nizko razvite ekonomske demokracije torej danes ogromen človeški potencial, ki se sicer skriva v nezadostno izrabljenem znanju in sposobnostih, ustvarjalnosti, delovni motivaciji in organizacijski pripadnosti zaposlenih, tako ostaja (tudi v Sloveniji) zelo slabo ali celo povsem neizkoriščen. S tem povzročena gospodarska škoda pa je praktično neizmerljiva. Glede na to, da morebitni ukrepi za pospešitev razvoja omenjenih oblik ekonomske demokracije v bistvu ne zahtevajo nobenih posebnih vlaganj in večjih materialnih sredstev, se spričo povedanega zdi težko razumljivo, da praktično nobena od številnih dosedanjih »strategij gospodarskega razvoja Slovenije« temu področju doslej ni namenila nikakršne pozornosti. To napako bi vsekakor veljalo čim prej popraviti, pri čemer je aktualna gospodarska kriza za to še posebej primeren trenutek..
3. Ekonomska demokracija in razvoj družbenoekonomskega sistema
Splošni trend demokratizacije vseh področij družbenega življenja zahteva poleg politične tudi demokratizacijo ekonomske sfere družbe, kajti politična in ekonomska demokracija sta brez dvoma komplementarni sestavini splošnega pojma »demokracija«. Družbena ureditev, ki obsega zgolj politično, ne pa tudi ekonomsko demokracijo, je seveda – teoretično in praktično – še zelo »nepopolna demokracija«. S tega vidika je ekonomska demokracija dejansko lahko tudi pomembno »civilizacijsko«, ne samo ekonomsko vprašanje.

Ekonomska demokracija bi torej morala biti brez dvoma tudi sicer logična in nujna vzporednica razvoju sodobne politične demokracije. A mnogim za zdaj očitno še ni jasno, da splošnega družbenega napredka pač ni več mogoče zagotavljati samo z nenehnim širjenjem političnih pravic in svoboščin, na ekonomskem področju pa še naprej ohranjati zgodovinsko povsem preživete odnose med nosilci dela in kapitala v produkcijskih in delitvenih procesih (znani angleški teoretik organizacije in mendžmenta David Ellerman, denimo, obstoječa mezdna delovna razmerja povsem  upravičeno označuje kot »suženjstvo za določen čas«). Vse dosedanje t.i. družbenoekonomske formacije v zgodovini človeške civilizacije pred kapitalizmom - praskupnost, sužnjelastništvo in fevdalizem – so se namreč v bistvu zlomile ravno v točki, ko je obstoječi sistem odnosov v sferi produkcije in delitve novoustvarjene vrednosti začel resneje ovirati ali celo onemogočati nadaljnji ekonomski in civilizacijski razvoj družbe. In prav to se je brez dvoma zdaj očitno začelo dogajati tudi z (do)sedanjim modelom kapitalizma.

Ekonomska demokracija, kot že rečeno, v bistvu pomeni preseganje klasičnega »mezdnega odnosa« med delom in kapitalom oziroma njunimi nosilci, v katerem ima sicer (finančni) kapital še vedno bolj ali manj popolno in vsestransko - torej ne samo direktivno delovnopravno in poslovno odločevalsko, temveč tudi ekonomsko - oblast nad delom, kar je seveda v nasprotju z elementarnimi načeli demokratičnega urejanja družbenih odnosov na katerem koli področju družbenega življenja. Z uvajanjem elementov ekonomske demokracije (soupravljanje, udeležba pri dobičku, notranje lastništvo zaposlenih) se zato brez dvoma postopno spreminja tudi narava obstoječega družbenoekonomskega sistema. Nobenega znanstveno utemeljenega razloga namreč ni, zaradi katerega bi lahko obstoječi tip kapitalizma (»mezdni kapitalizem«) šteli kot »optimalni družbenoekonomski sistem brez konkurence«, s katerim je bil že dosežen »konec zgodovine« civilizacijskega razvoja človeške družbe. Velike objektivne spremembe glede pomena posameznih dejavnikov v sferi produkcije, ki se v zadnjih desetletjih kažejo zlasti v hitro naraščajočem pomenu t.i. človeškega kapitala podjetij v primerjavi z njihovim finančnim kapitalom, danes, kot rečeno, že dobesedno kličejo tudi po ustreznih sistemskih spremembah in uravnoteženju »moči« njunih nosilcev, tako v veljavnem sistemu korporacijskega upravljanja kot tudi v sistemu prilaščanja novoustvarjene vrednosti.
Glavno vrednost in najpomembnejši poslovni vir ter konkurenčno prednost pri vse večjem številu podjetij, zlasti v nekaterih najbolj propulzivnih dejavnostih, tako danes predstavlja človeški, ne več finančni kapital. Še vedno uveljavljena koncepcija podjetja kot »pravno personificiranega /finančnega/ kapitala« in klasična koncepcija izključno lastniškega upravljanja podjetij, ki vse poslovne odločitve, vključno z delitvijo novoustvarjene vrednosti, podrejata izključno interesom in koristim (nosilcev) finančnega kapitala, sta zato v bistvu ostali brez dejanske podlage v družbenoekonomski realnosti, s tem pa tudi brez sleherne sistemske logike. 
Obstoj človeškega kapitala in njegov prispevek k doseženim poslovnim rezultatom podjetij namreč ne v teoriji ne v praksi ni več sporen, kar pomeni, da bi na tej podlagi morale po logiki stvari njegovim lastnikom, t.j. zaposlenim, pripadati tudi ustrezne korporacijske pravice (sodelovanje pri upravljanju in delitvi dobička podjetij). Res je sicer, da ga obstoječi računovodski sistem, kot že povedano, za zdaj še niso sposobni natančneje izmeriti in ovrednotiti vis a vis finančnemu kapitalu podjetij, a to ne more biti opravičljiv razlog, da so omenjene »naravne« pravice njegovih lastnikov lahko še naprej pravnosistemsko preprosto ignorirane. Teoretično je iz tega razloga lahko do neke mere sporen le konkreten obseg, ne pa tudi sam obstoj teh pravic. A po veljavni slovenski zakonodaji in praksi so pravice zaposlenih do soupravljanja in udeležbe pri dobičku  še vedno ne samo skoraj povsem zanemarljive po obsegu, temveč tudi odvisne le od »dobre volje« lastnikov finančnega kapitala.
Če ponovimo: Osnovni paradoks obstoječega družbenoekonomskega sistema, ki ga bo treba čim prej preseči, je torej v tem, da nosilci (lastniki) najpomembnejšega kapitala, t.j. zaposleni, sistemsko nimajo zagotovljene niti približno adekvatne vloge ne pri poslovnem odločanju ne pri delitvi rezultatov poslovanja, čeprav po drugi strani v podjetju prevzemajo najmanj enako, če ne celo večje poslovno tveganje kot lastniki finančnega kapitala. Veljavni sistem korporacijskega upravljanja in delitve novoustvarjene vrednosti, ki kljub navedenim tektonskim spremembam v družbenoekonomski realnosti še vedno ohranja že omenjeno absolutno oblast (finančnega) kapitala nad delom in ostaja v osnovi nespremenjen že več kot stoletje, je torej objektivno povsem zastarel. 
Jasno je torej, da bo pravno definicijo podjetja in njegovega kapitala ter sedanji, strogo »finančni« kapitalizem nasploh treba postaviti na povsem nove temelje – takšne, ki bodo človeškemu kapitalu in njegovim dejanskim »lastnikom« tudi sistemsko priznavale enakopravno vlogo. Ker pa tega seveda ni mogoče storiti čez noč (vsaj ne do ustrezne izpopolnitve obstoječih računovodskih sistemov tudi s t.i. računovodstvom človeških virov), bi bilo logično do nadaljnjega vsaj znotraj njega maksimalno krepiti vlogo in pomen različnih že omenjenih oblik ekonomske demokracije, ki lahko zaenkrat vsaj omilijo, če že ne povsem odpravijo omenjeni sistemski paradoks. Sedanji obseg upravljalske in finančne participacije zaposlenih je torej treba bistveno povečati in ga postaviti tudi na obligatorne normativne podlage.
4. »Osvoboditev dela« skozi ekonomsko demokracijo - naslednja faza razvoja kapitalizma
Klasični »mezdni kapitalizem« je torej v eri znanja dokončno preživet, samo razvoj zgoraj obravnavanih oblik ekonomske demokracije pa v danih razmerah pravzaprav lahko zagotavlja tudi evolutivno preseganje sedanjega mezdnega odnosa med delom in kapitalom. Delavec, ki skupaj z lastniki finančnega kapitala ustrezno participira pri upravljanju, pri dobičku in (posredno, v obliki morebitnih delniških shem delitve dobička) morda celo tudi v lastništvu podjetja, namreč ni več mezdni delavec, plača kot »tržna cena delovne sile« pa ne njegov edini - lahko celo tudi ne več glavni - vir prihodkov, zlasti pa ne osnovni motivator. Njegovo delovno in (so)upravljalsko prizadevanje zato tudi ni več usmerjeno izključno le v lastno delo oz. delovno mesto in pripadajočo plačo, ampak v poslovno uspešnost podjetja kot celote, kar pomeni, da začne razmišljati in delovati (tudi) kot lastnik. Ob nespornih pozitivnih učinkih na poslovno uspešnost podjetij in gospodarstva kot celote bo takšna »osvoboditev dela« zato skoraj zanesljivo naslednja razvojna faza kapitalizma. 

*  *  *

Čas je torej, da v interesu hitrejšega gospodarskega in socialnega razvoja v Sloveniji čim prej sprejmemo ustrezno strategijo in politiko ukrepov za spodbujanje razvoja (tudi) ekonomske demokracije. Bolj ali manj jasno je, da bo (in je deloma tudi že) družbeni razvoj sicer tudi spontano krenil v to smer, vendar bi bilo glede na zgoraj navedene ugotovitve o pozitivnih poslovnih in širših gospodarskih in socialnih učinkih vsestranske organizacijske in ekonomske participacije zaposlenih, podprte s številnimi znanstvenimi raziskavami, verjetno neprimerno ta razvoj prepustiti zgolj stihiji in čakati, da bo v praksi dozorel sam od sebe. Želeni družbeni napredek bi bil v tem primeru seveda bistveno počasnejši.
V nadaljevanju so predlagane nekatere temeljne usmeritve in ukrepi za pospešitev razvoja posameznih vidikov ekonomske demokracije v Sloveniji.

II. UPRAVLJALSKA PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH
1. Teoretične podlage

Sodelovanje delavcev pri upravljanju (upravljalska participacija, delavsko soupravljanje) v podjetjih – na podobnih osnovah pa tudi v zavodih - je zagotovo eden najpomembnejših elementov sodobne ekonomske demokracije. Teoretično podstat delavske participacije pri upravljanju poleg zgoraj omenjene »teorije človeškega (in intelektualnega nasploh) kapitala«  predstavljajo predvsem še:
a. sodobna teorija družbene odgovornosti podjetij in na njej temelječa t.i. déležniška koncepcija upravljanja, ter
b. motivacijske teorije.
Pri tem velja posebej poudariti, da je zlasti motivacijski vidik sodelovanja delavcev pri upravljanju enako pomemben tako za gospodarske družbe kot tudi za zavode in druge negospodarske organizacije, kar je nujno ustrezno upoštevati tudi pri načrtovanju konkretnih ukrepov za nadaljnji razvoj te oblike ekonomske demokracije v Sloveniji.  

1.1. Teorija o družbeni odgovornosti podjetij in delavsko soupravljanje
Ta teorija, ki ima tako v svetu kot pri nas vse več privržencev, uči, da podjetje danes ne more biti več obravnavano zgolj kot ekonomski subjekt oziroma kot orodje za zadovoljevanje izključno ekonomskih interesov lastnikov kapitala, temveč kot »družbeno – ekonomski subjekt« (»skupnost déležnikov«), katerega odgovornost je zadovoljevanje interesov vseh njegovih déležnikov (zaposleni, kupci, dobavitelji, širša družbena skupnost z vsemi svojimi najrazličnejšimi interesnimi entitetami) ne samo lastnikov kapitala, ki so v bistvu samo ena izmed skupin déležnikov. Podjetje, ki tega ni sposobno, pa v današnjih pogojih gospodarjenja tudi objektivno ne more biti poslovno uspešno, kajti če na daljši rok zanemari interese katere koli od omenjenih déležniških skupin, se to v takšni ali drugačni obliki dokazano negativno odrazi v njegovem poslovanju.
 Pri upravljanju podjetij je torej treba čim bolj uravnoteženo upoštevati interese vseh déležnikov, ne samo lastnikov kapitala. To pa pomeni, da morajo imeti (vsaj najpomembnejši) déležniki v sistemu upravljanja zagotovljene tudi ustrezne institucionalne možnosti vplivanja na sprejemanje poslovnih odločitev. 
Ne v teoriji ne v praksi danes ni več nobenega dvoma, da zaposleni predstavljajo eno najpomembnejših skupin t.i. notranjih déležnikov podjetij (poleg lastnikov in menedžmenta), ki odločilno vplivajo na njihovo poslovno uspešnost. Zato je brez ustreznega vključevanja zaposlenih in njihovih interesov v procese poslovnega odločanja oziroma upravljanja omenjena sodobna koncepcija korporacijskega upravljanja podjetij v bistvu sploh neuresničljiva. Popoln nesmisel je po eni strani govoriti o déležniških in družbeno odgovornih pristopih k upravljanju, obenem pa na drugi strani zaposlenim kot eni od nesporno najpomembnejših skupin déležnikov podjetij absolutno odrekati pravico do kakršnegakoli upravljalskega vpliva oziroma udeležbe pri upravljanju. Celoten sistem soupravljanja, kakršnega ureja tudi slovenski ZSDU, pa seveda po svojem bistvu ni prav nič drugega kot konkreten upravljalski mehanizem, preko katerega se interesi zaposlenih lahko učinkovito »prelivajo« v sistem poslovnega odločanja, s čimer se zagotavlja tudi t.i. interesno ravnotežno upravljanje podjetij, ki je, kot rečeno, pravzaprav jedro obravnavane koncepcije korporacijskega upravljanja. Logično je torej, da je razvito delavsko soupravljanje v bistvu nepogrešljiva sestavina sodobne déležniške koncepcije (družbeno odgovornega) korporacijskega upravljanja.

Zanimivo je, da na teorijo o družbeni odgovornosti podjetij danes tudi že pri nas na načelni ravni prisegajo bolj ali manj vsi teoretiki in praktiki korporacijskega upravljanja. A žal res le na načelni ravni, kar se najbolj jasno kaže prav pri odnosu do vprašanja razvoja delavskega soupravljanja, katerega večina še vedno ne zna ustrezno umestiti v sistem družbeno odgovornega korporacijskega upravljanja v zgoraj pojasnjenem smislu, ampak ga še vedno obravnava le kot nekakšno »nujno zlo« in nepotreben privesek klasičnemu lastniškemu upravljanju. V praksi torej v Sloveniji še zdaleč nismo prerasli /neo/klasične lastniške koncepcije razumevanja podjetja in korporacijskega upravljanja.

1.2. Dokazano pozitivni motivacijski učinki delavskega soupravljanja

Poleg tega pa so številne znanstvene raziskave s področja poslovnih ved (v svetu in tudi že pri nas) že zdavnaj nesporno dokazale izrazito pozitiven vpliv delavske participacije na delovno motivacijo in pripadnost zaposlenih, ki sta danes, v eri znanja in vse večjega pomena t.i. človeškega kapitala podjetij v primerjavi z njihovim finančnim kapitalom, kot že rečeno, brez dvoma temeljni predpostavki večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti. Brez visoko razvitega sistema participacije zaposlenih pri poslovnem odločanju na mikro (delovno mesto) in makro ravni (podjetje kot celota) namreč preprosto ni več mogoče učinkovito zadovoljevati nekaterih glavnih osebnostnih in societalnih potreb ljudi v sferi dela in s tem zagotavljati višje kakovosti delovnega življenja, preko tega pa nujno potrebnega delovnega zadovoljstva zaposlenih. Tudi s tega vidika je torej danes učinkovito delavsko soupravljanje »conditio sine qua non« uspešnega poslovanja podjetij.

Zato verjetno ni treba posebej dokazovati že omenjenega dejstva, da obstoječi »mezdni«  družbenoekonomski odnosi vsekakor že zelo resno zavirajo hitrejši ekonomski razvoj. V pogojih, ko so zaposleni v poslovnih procesih še vedno tretirani zgolj kot pogodbeno najeta mezdna »delovna sila« in ko se na tej osnovi z njimi tudi upravlja v glavnem po principih klasičnega taylorizma (ukazovanje, strogi nadzor in sankcioniranje), seveda že po logiki ni mogoče pričakovati učinkovitega sproščanja njihovega »kapitala«, torej znanja, sposobnosti, ustvarjalnosti, delovne motivacije in organizacijske pripadnosti v smeri doseganja večje poslovne uspešnosti podjetij. Sodobni »delavci z znanjem« še zdaleč ne delajo več le za plačo, ampak želijo pri delu čim bolj celovito zadovoljevati ne samo materialne, ampak tudi vse druge z delom povezane, zlasti številne osebnostne in societalne potrebe (samopotrjevanje in samouresničevanje z delom, varnost, pripadnost skupini in organizaciji, priznanje in spoštovanje, itd.), ki tvorijo pojem »kakovost delovnega življenja«. Želijo torej biti v vseh pogledih enakopravni udeleženci poslovnih procesov, ne zgolj »mezdna delovna sila«, in samo pod temi pogoji so lahko pri svojem delu tudi optimalno uspešni. Vse to je, kot rečeno, predvsem s t.i. motivacijskimi teorijami, že zdavnaj tudi znanstveno dokazano.

Nekatere, zlasti novejše tovrstne raziskave pa so glede konkretnih motivacijskih učinkov delavske participacije pri upravljanju še bolj poglobljene in nesporno dokazujejo, da:

a) t.i. individualna oz. neposredna participacija (izražena zlasti skozi ukrepe povečevanja avtonomije in odgovornosti posameznika pri njegovem delu, delegiranja pristojnosti, širitve in bogatitve dela, uvajanja metod participativnega komuniciranja neposrednih vodij s podrejenimi itd.) izrazito pozitivno vpliva predvsem na delovno motivacijo zaposlenih v ožjem pomenu besede;

b) t.i. kolektivna oz. predstavniška participacija (preko svetov delavcev in predstavnikov delavcev v organih družb), preko katere kolektivi zaposlenih uresničujejo svoj vpliv na širša dogajanja v podjetju in s podjetjem, pa izrazito pozitivno vpliva predvsem na pripadnost zaposlenih podjetju, kar se vsekakor zdi tudi precej logično.

To pa seveda pomeni, da je danes brez visoko razvitega sistema delavske participacije oziroma delavskega soupravljanja tudi govoriti o nekem zares celovitem sistemu motiviranja zaposlenih bolj ali manj neresno in nesmiselno. Za sodobnega »delavca z znanjem« zgolj materialne oblike motiviranja še zdaleč ne zadostujejo več. Gre torej za nepogrešljiv element učinkovite neekonomske motivacije zaposlenih in s tem tudi za pomembno sestavino sodobnega Human Resource Managementa (HRM).

Poleg povedanega lahko sistem delavskega soupravljanja z vidika sodobne organizacijske teorije, ki proučuje različne menedžerske koncepte ter metode in ukrepe za doseganje večje poslovne uspešnosti podjetij in drugih organizacij, obravnavamo tudi kot
· konkretno pojavno obliko sodobnega t.i. participativnega menedžmenta,

· enega ključnih mehanizmov za učinkovito oziroma t. i. produktivno upravljanje interesnih konfliktov med notranjimi déležniki v organizacijah,

· konkretno obliko uresničevanja sodobnega internega komuniciranja oziroma komuniciranja z interno javnostjo,
· eno izmed oblik uresničevanja t.i. internega marketinga v okviru koncepta celostnega marketinga, itd. itd..

*  *  *
Skratka, skrajni čas je, da se pri nas končno preneha delavsko soupravljanje obravnavati kot nekakšno “nujno zlo” in nepotreben, predvsem pa sistemsko povsem nelogičen privesek klasičnemu sistemu lastniškega upravljanja, ki naj bi le omejeval avtonomijo poslovnega odločanja  lastnikov in menedžerjev ter s tem škodoval večji poslovni uspešnosti. Obratno - visoko razvit sistem delavske participacije pri upravljanju je danes brez dvoma »nujni pogoj« (conditio sine qua non) doseganja večje poslovne uspešnosti sodobnega podjetja in ne več nekakšno »nujno zlo«. Pri tem je pomembno poudariti, da delavsko soupravljalske »pristojnosti« seveda ne morejo zajemati le nekih marginalnih poslovnih odločitev, ampak morajo zagotavljati vključevanje in upoštevanje interesov zaposlenih pri sprejemanju vseh pomembnejših poslovnih odločitev. V podjetju namreč načeloma ni prav nobene poslovne odločitve, ki v skrajni posledici ne bi tako ali drugače zadevala tudi zaposlenih in njihovih interesov. Zato poslovnih odločitev (razen redkih izjem, ki so že po logiki stvari lahko v izključni pristojnosti lastnikov in njihove skupščine) načeloma ni mogoče deliti na tiste, ki so lahko, in na tiste, ki ne morejo biti »predmet soupravljanja«. Različna je lahko le »intenzivnost« vključevanja zaposlenih v sprejemanje konkretnih odločitev, ki je sicer odvisna od tega, ali je posamezna odločitev v bolj ali v manj neposrednem interesu zaposlenih in v dosegu njihovega znanja in razpoložljivih informacij. Ta usmeritev bi morala biti jasno izražena tudi v veljavnem zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki zaenkrat žal še vedno pretirano marginalizira t.i. participacijske pristojnosti zaposlenih in izjemno neučinkovito sankcionira njihovo morebitno kršenje s strani delodajalcev v praksi. 
2. Ukrepi za spodbujanje hitrejšega razvoja
V tem poglavju manifesta je podrobneje predstavljen okvirni program ukrepov za spodbujanje hitrejšega razvoja sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju oz. upravljalske participacije zaposlenih v Sloveniji, vendar zaradi obsežnosti poglavja v nadaljevanju povzemamo samo »seznam« teh ukrepov, in sicer:
2.1. Normativni ukrepi

2.1.1. Konceptualna prenova zakona o gospodarskih družbah (ZGD)

2.1.2. Spremembe in dopolnitve kodeksov (so)upravljanja 

2.1.3.  Celovita prenova Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU)

2.1.4.  Sprejem Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju zavodov

2.1.5.  Spremembe Zakona o kolektivnih pogodbah (ZkolP), Zakona o 

           delovnih razmerjih (ZDR) in Zakona o delovnih in socialnih sodiščih (ZDSS-1)

2.1.6. Utrjevanje upravljalske participacije skozi drugo zakonodajo

2.2. Drugi spodbujevalni ukrepi

2.2.1. Ustvarjanje ugodnejše širše »družbene klime« 

2.2.1.1. Znanstveno-teoretična podpora 

· Spodbujanje znanstvenega raziskovanja in vključevanje v študijske programe

· Spodbujanje strokovnih in znanstvenih posvetov

· Spodbujanje mednarodnega sodelovanja in izmenjave izkušenj

2.2.1.2. Medijska podpora – sofinanciranje medijskih vsebin in založniški projektov 

2.2.1.3. Promocijske aktivnosti

2.2.2. Spodbujanje funkcionalnega izobraževanja in usposabljanja 

2.2.3. Institucionalni ukrepi

2.2.3.1. Ustanovitev »agencije za razvoj ekonomske demokracije«

2.2.3.2. Ukrepi za učinkovitejši inšpekcijski nadzor
2.2.3.3. Ustanovitev stalne arbitraže za reševanje soupravljalskih sporov

2.2.3.4. Sistematično spremljanje stanja na področju delavske participacije
2.2.4. Priporočljivi ukrepi za prenovo delovanja sindikatov 

2.2.4.1. Sprememba strategije delovanja 

2.2.4.2. Sprememba sistemske vloge in položaja v odnosu do voljenih delavskih predstavništev 

2.2.4.3. Sprememba notranje organiziranosti 

III. OBVEZNA UDELEŽBA DELAVCEV PRI DOBIČKU IN DRUGIH
       REZULTATIH POSLOVANJA
1. Teoretične podlage

1.1. Znanstveno dokazani pozitivni ekonomski učinki udeležbe
Udeležba zaposlenih pri rezultatih poslovanja (pri dobičku – angl. profit sharing ali drugih vnaprej določenih rezultatih, kot npr. pri povečanju produktivnosti, prihrankih zaradi zmanjševanja stroškov, zvišanje kakovosti proizvodov ali storitev in podobno – angl. gain shraring), ki skupaj z notranjim lastništvom zaposlenih tvori pojem t.i. finančne participacije zaposlenih, po izsledkih številnih znanstvenih raziskav prinaša znatne koristi tako organizacijam - delodajalcem kot delavcem, pa tudi nacionalnemu gospodarstvu v celoti. (Opomba: V nadaljevanju bomo govorili le o udeležbi delavcev pri dobičku kot eni, vendar najpogosteje uporabljeni obliki udeležbe pri rezultatih poslovanja, pri čemer poudarjamo, da so nekatere od teh oblik udeležbe, zlasti udeležba delavcev pri prihrankih ali povečani kakovosti, uporabne ne samo za podjetja in druge gospodarske organizacije, ampak tudi za zavode. Seveda pa ta oblika finančne participacije, razen morda za zavode, načeloma ne bi mogla biti uzakonjena kot splošno obvezna)

Z mikroekonomskega vidika je udeležba zaposlenih pri dobičku, posebej če je kombinirana tudi z razvitim sistemom sodelovanja delavcev pri upravljanju in širšega notranjega lastništva, statistično značilno povezana z večjo produktivnostjo in višjim dobičkom, saj pomembno izboljšuje delovno zadovoljstvo, motivacijo ter pripadnost zaposlenih podjetju, poleg tega pa ima tudi vrsto drugih pozitivnih poslovnih učinkov (nižja fluktuacija, zmanjšanje potrebe po nadzoru zaposlenih, večja skladnost interesov lastnikov, menedžmenta in zaposlenih in s tem zmanjševanje notranjih interesnih nasprotij, itd.). Z makroekonomskega vidika pa raziskave ugotavljajo njen pozitiven vpliv predvsem na nižjo raven brezposelnosti, zmanjšano inflacijo in višjo ekonomsko rast.

Iz teh razlogov je sistemsko uvajanje udeležbe delavcev pri dobičku tudi predmet številnih priporočil EU in drugih mednarodnih institucij. Evropska unija se že od začetka devetdesetih let podrobneje ukvarja s finančno participacijo delavcev pri udeležbi pri dobičku družb, vendar pa do zdaj še ni sprejela nobenega zavezujočega predpisa. Leta 1989 je Evropska komisija vključila finančno participacijo delavcev med glavne cilje svojega programa »Action Programme for the implementation of the Community Charter of Basic Social Rights of Workers«. Na podlagi navedene pobude je bil v letu 1992 pripravljen pregled finančne participacije v državah članicah, imenovan tudi »Papper I Report«. Evropska komisija je leta 1997 pripravila dopolnjen pregled finančne participacije glede na spremembe ureditev v posamezni državi članici, imenovan »Papper II Report«. Zaradi širitve Evropske unije se je pojavila potreba po razširitvi pregleda zakonodaje v posameznih državah članicah tudi na nove države članice. Leta 2006 je tako nastal dokument »Papper III Report«. Zaradi spodbujanja finančne participacije je bilo leta 1992 sprejeto neobvezujoče Priporočilo Sveta ES (Council Recommendation 92/443/EEC) s katerim je skušala Evropska unija spodbujati države članice, da uredijo finančno participacijo v svoji zakonodaji. Prav tako je pozvala družbe, naj se odločajo za uvedbo finančne participacije. 
Na teh podlagah je bil leta 2008, podobno kot v številnih drugih razvitih evropskih državah, tudi v Sloveniji že sprejet Zakon o udeležbi delavcev pri dobičku (ZUDDob), ki pa je bil že ob prvih poskusih uresničevanja v praksi deležen številnih kritik in pobud ter predlogov za nujne spremembe in dopolnitve.
1.2. Temeljna načelna dilema – prostovoljna ali obvezna udeležba?
Dileme, udeležba zaposlenih pri dobičku da ali ne, torej - tudi v Sloveniji - praktično ni več. Še vedno pa ostaja odprta druga, nič manj težka in pomembna dilema, in sicer: ali naj bo udeležba delavcev pri dobičku za delodajalce »prostovoljna« (na načelu prostovoljnosti udeležbe za zdaj temelji ureditev te problematike v večini evropskih držav) ali »zakonsko obvezna« (načelo obligatornosti udeležbe za zdaj pozna le francoska ureditev).
Vsestransko pozitivni poslovni učinki bodisi obvezne bodisi neobvezne udeležbe delavcev pri dobičku so torej nesporno dokazani,  zato se tudi stališča glede smiselnosti morebitne »zakonsko obvezne« udeležbe danes pravzaprav razhajajo v glavnem le še na teoretski ravni, in sicer med:

a) zagovorniki teze, da bi uzakonitev obvezne udeležbe pomenila sistemsko nedopusten poseg v zasebno lastnino nad kapitalom in pripadajočim dobičkom, na eni, ter 
b) zagovorniki teze, da (doslej samoumevno) prisvajanje rezultatov poslovanja zgolj s strani lastnikov v poslovnih procesih udeleženega finančnega kapitala spričo hitro naraščajočega pomena t.i. človeškega kapitala podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja v bistvu nima več prav nobene teoretične podlage v obstoječi družbenoekonomski realnosti, na drugi strani.

1.3. Teoretični argumenti v prid »zakonsko obvezni« udeležbi
Uvodoma zapisana splošna teoretična izhodišča za nadaljnji razvoj ekonomske demokracije vsekakor govorijo v prid drugi od zgoraj navedenih tez. Naj v zvezi s tem še enkrat poudarimo predvsem naslednje temeljno načelo, ki sicer izhaja že iz osnovne logike kapitalizma: če znanju, ustvarjalnosti, motivaciji in pripadnosti zaposlenih oziroma t.i. človeškemu kapitalu dejansko, ne samo načelno, priznavamo status »kapitala«, je seveda njegovim »lastnikom« treba »obvezno« priznati tudi pripadajoče korporacijske pravice, vključno s pravico do udeležbe pri dobičku, čeprav obstoječi računovodski sistemi tega »neotipljivega« kapitala za zdaj še niso sposobni natančneje materialno ovrednotiti.
Kapitalizem je po definiciji družbenoekonomski sistem, ki temelji na zasebni lastnini nad kapitalom, pri čemer so interesi lastnikov oziroma nosilcev tega kapitala tudi glavno gonilo in vodilo ekonomskega razvoja družbe. Ključno pa je seveda vprašanje čemu danes priznavamo status kapitala podjetij – zgolj t.i. finančnemu kapitalu ali tudi t.i. intelektualnemu kapitalu.

Časi, ko so temeljne dejavnike proizvodnje predstavljali zemlja, gola delovna sila in (finančni) kapital, so že davno mimo, v ospredje pa danes vse bolj stopa t.i. intelektualni kapital. Čeprav njegova definicija v stroki še ni poenotena, je najpogosteje izražena s formulo: intelektualni kapital = človeški kapital + strukturni kapital (glej sliko v uvodnem poglavju o splošnih teoretičnih izhodiščih za razvoj ekonomske demokracije!), pri čemer človeški kapital, kot že nekajkrat omenjeno, predstavljajo obstoječe znanje in veščine, sposobnosti, ustvarjalnost ter motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih, strukturni kapital pa vse tiste stvaritve, ki so v podjetju že doslej nastale s pomočjo človeškega kapitala in so že prešle »v last podjetja« (npr. baze podatkov, odnosi s kupci, dobavitelji, investitorji, potrošniki ter strateškimi partnerji, informacijski sistemi, speci​fična organizacijska kultura, povsem določeni procesi v podjetju, inovacije itd.). 

Obstoječi računovodski sistemi so zaenkrat glede tega žal sposobni registrirati kot samostojno materialno vrednost le nekatere ele​mente zgoraj omenjenega strukturnega kapitala (npr. patente, blagovne znamke in druge pravice inte​lektualne lastnine, dobro ime), medtem ko predvsem človeški kapital še vedno predstavlja le nekakšno ne​otipljivo vrednost podjetja. A slej ko prej bo treba ta »neotipljivi kapital«, ki predstavlja vse večji del tržne vrednosti podjetij, ne samo znati računovodsko izmeriti, torej razviti in uzakoniti tudi t.i. »računovodstvo človeških virov«, ampak na njem nujno zgraditi tudi nov sistem družbenoekonomskih odnosov nasploh. 

Naj navedemo le nekaj ugotovitev, ki utemeljujejo tezo o očitnem trendu pomikanja težišča pomena za ustvarjanje nove vrednosti s finančnega na človeški oziroma nasploh na intelektualni kapital podjetij: Konkurenčne prednosti podjetij v sodobni ekonomiji »ne temeljijo več na materialnih in finančnih sredstvih, temveč na neopredmetenih in nefinančnih sredstvih, to je na intelektualnem kapitalu« (Andriessen, Stam, 2004: The Intellectual Capital of  the European Union). Delež opredmetenih sredstev podjetij v razvitih gospodarstvih se je tako v zadnjih nekaj desetletjih v povprečju znižal za več kot 20 odstotkov (Stewart, 2003: Intellectual Capital – The New Wealth of Organization). Raziskava ustanove Brookings, denimo, kaže, da so še leta 1962 kar 62 odstotkov vrednosti podjetij predstavljala opredmetena sredstva, 30 let kasneje pa je njihov delež upadel na vsega 38 odstotkov. (po Jelovšek, 2006: Merjenje intelektualnega kapitala v izbranih slovenskih podjetjih – diplomsko delo, Ekonomska fakulteta univerze v Ljubljani).

Nesporno je torej, da danes zaposleni v podjetju niso udeleženi zgolj s svojo »delovno silo«, ampak vanj vlagajo tudi svoj (človeški) kapital, ki je ena ključnih podlag ustvarjanja nove vrednosti, hkrati pa v njem nesporno prevzemajo tudi poslovno tveganje, ki je, čeprav drugačne vrste, najmanj enako, če ne v bistvu celo večje od tveganja lastnikov finančnega kapitala. Posebej dogajanja v zvezi z reševanjem trenutne gospodarske krize so povsem razgalila popolno zgrešenost doslej veljavne, oziroma bolje rečeno kar zveličavne teze, da celotno poslovno tveganje v zvezi z delovanjem podjetja nosijo izključno le lastniki finančnega kapitala, zaradi česar naj bi bili tudi izključno oni upravičeni do prisvajanja in delitve rezultatov poslovanja. Glede na množična odpuščanja, »nepovratno« zniževanje plač kot pogodbeno dogovorjene »cene dela« in druga (prostovoljna ali prisilna) odrekanja delavcev svojim pogodbeno dogovorjenim pravicam za reševanje podjetij, bi bilo danes kajpak brez dvoma popoln nesmisel še naprej teoretično trditi, da delavci s svojo udeležbo v podjetju ničesar ne tvegajo. Prav tako je seveda povsem nesmiselna tudi trenutno sicer zelo aktualna teza, da delavci z omenjenimi odrekanji za rešitev obstoja in nadaljnjega delovanja podjetij pravzaprav v tej krizi v bistvu rešujejo le svoja delovna mesta, ne pa hkrati in v enaki meri tudi lastnikov podjetij in njihovega kapitala. A za zdaj so, kot kaže, lahko - brez kakršnih koli teoretičnih pomislekov – na račun svojih pravic iz delovnega razmerja »obvezno« udeleženi le pri reševanju izgub, ne pa tudi pri delitvi morebitnih dobičkov (razen, če se zanjo lastniki odločijo prostovoljno). Malo kapitalizma, po potrebi pa malo socializma, bi torej lahko rekli trenutno veljavni zasnovi sistema t.i. prostovoljne udeležbe delavcev pri dobičku.
Nesporno je torej, da bo pravno definicijo podjetja in njegovega kapitala, s tem pa tudi sistem udeležbe pri dobičku treba, upoštevaje novo objektivno družbenoekonomsko realnost,  postaviti na povsem nove teoretske temelje, ki bodo vključevali tudi zakonsko obvezno udeležbo delavcev pri rezultatih poslovanja. 
Tudi sicer je treba prostovoljno udeležbo delavcev pri dobičku končno prenehati obravnavati le kot nekakšno »miloščino« zaposlenim, ki je v celoti odvisna od dobre volje lastnikov, morebitno obvezno udeležbo pa kot nedopusten poseg v zasebno lastnino. Udeležba pri dobičku je namreč, upoštevaje vse zgoraj povedano, po svojem bistvu »naravna« pravica zaposlenih, ki temelji, kot rečeno, na nespornem (čeprav zaenkrat še ne tudi ustrezno merljivem) prispevku »človeškega kapitala« k poslovni uspešnosti podjetij. Zato je čas, da jo kot tako pravno prizna tudi pozitivna zakonodaja. 

1.4. Nekatere praktične dileme

Pogoji in višina udeležbe ter način porazdelitve rizika poslovanja 
Sistem obvezne udeležbe zaposlenih pri rezultatih poslovanja bi seveda moral, če naj bi bil teoretično dosleden, poleg udeležbe pri dobičku zajemati tudi ustrezno praktično rešitev vprašanja porazdelitve rizika poslovanja med nosilci človeškega in nosilci finančnega kapitala v podjetju, torej »udeležbe zaposlenih (tudi) pri izgubi«. 
Perspektivno bi bilo to vprašanje verjetno mogoče ustrezno dosledno rešiti edinole s popolno prenovo veljavnega plačnega sistema. Nova in vse hitreje prodirajoča »koncepcija podjetja kot skupnosti déležnikov« bo namreč, če z njo mislimo resno, skoraj zagotovo morala slej ko prej privesti tudi do sistemskega opuščanja sedanjega mezdnega načina plačevanja dela (kupoprodaja »delovne sile«, prodaja dela) in do njenega nadomeščanja z udeležbo zaposlenih pri - pozitivnih in negativnih - rezultatih poslovanja. A to je stvar precej oddaljene prihodnosti. Pred tem bo vsekakor treba prenoviti najprej sámo koncepcijo podjetja (prehod od koncepcije podjetja kot »personificiranega kapitala« v koncepcijo podjetja kot »skupnosti déležnikov«), razviti »oprijemljivejše« računovodstvo človeških virov, ki bo omogočilo oblikovanje ustreznih formul delitve glede na vlogo in pomen obeh vrst kapitala za dosežene poslovne rezultate, in še kaj. Zato bi nadaljnje teoretiziranje v to smer zaenkrat vsekakor lahko izpadlo le kot nekakšno obujanje preživetega socialističnega samoupravnega »sistema delitve dohodka in sredstev za osebne dohodke« ali kaj podobnega. Razmere in objektivne okoliščine za tako futuristično razmišljanje, ki bi imelo v tem trenutku lahko kako realno podlago in možnost za realizacijo, pa zaenkrat še zdaleč niso dozorele, zato se v to za zdaj ne kaže spuščati.

Po drugi strani pa pomanjkanje zgoraj omenjenih konceptualnih predpostavk za preciznejšo dodelavo obravnavanega sistema nikakor ne pomeni, da kakršna koli oblika zakonsko obvezne udeležbe zaposlenih pri dobičku ni možna in sprejemljiva že v zdajšnjih razmerah, kajti uvajanje tega sistema bo vsekakor moralo potekati postopno in v skladu s trenutno doseženo stopnjo družbenoekonomskega razvoja. Zakonsko obvezno udeležbo je torej možno in smiselno vpeljati takoj, nato pa njeno zakonsko ureditev postopno dograjevati. 

Teoretični razlogi, ki že v danem trenutku govorijo »za« njo (objektiven obstoj in nesporen prispevek človeškega kapitala k poslovnim rezultatom, nesporno pozitiven vpliv na poslovno uspešnost podjetij, itd.) so namreč vsekakor bistveno močnejši od teoretičnih razlogov (npr. neizdelanost sistema računovodstva človeških virov), ki morda govorijo »proti« njej. Oblike »obvezne« udeležbe zaposlenih v poslovnem tveganju pa so, kot rečeno, že v tem trenutku številne, tako da je kakršna koli skrb glede neupravičenosti morebitne njihove obvezne udeležbe (tudi) pri dobičku povsem odveč. »Delitvena formula« oziroma »delitvene formule« pa bo(do) v teh razmerah pač morala(e) nastati kot rezultat nekega družbenega konsenza na podlagi presoje in ocene pomena posameznih ključnih dejavnikov poslovne uspešnosti in različnih specifik ter pogojev delovanja posameznih vrst gospodarskih subjektov, kot npr: delitev na kapitalsko oziroma delovno intenzivne panoge, velikost podjetij in delitev na osebne in kapitalske družbe z vidika obsega odgovornosti lastnikov finančnega kapitala z osebnim premoženjem, kotacija delnic podjetja na borzi, povprečna profitabilnost določene kategorije podjetij oziroma dejavnosti, poslovna »zgodovina« posameznega podjetja, in tako dalje in tako dalje.

Uvajanja zakonsko obvezne udeležbe delavcev pri dobičku se torej ne kaže lotiti z nekim pretirano rigidnim pristopom brez upoštevanja zgoraj navedenih in vseh drugih pomembnih elementov. Z njimi bi morali biti ustrezno determinirani tako pogoji kot višina morebitne zakonsko obvezne udeležbe pri dobičku. Variant, ki so v tem pogledu na razpolago, pa je praktično nešteto. Od tega, da se morda v prvi fazi uvede le za kapitalske, ne pa tudi za osebne družbe (za slednje bi, na primer, lahko zaenkrat še naprej ostala prostovoljna, tako kot zdaj, a seveda ustrezno davčno podprta), preko tega, da se obvezna udeležba pogoji z določenim »minimalnim« doseženim dobičkom ali donosom na kapital (v nasprotnem bi bila še vedno možna prostovoljna udeležba), do tega da se uvedejo različne stopnje udeležbe glede na prej omenjene specifične okoliščine poslovanja, in še česa. 
Iz navedenih razlogov je morebitno apriorno nasprotovanje zakonsko obvezni udeležbi zaposlenih pri dobičku, ki ima sicer lahko zelo različne možne praktične rešitve, zagotovo bolj ali manj neutemeljeno.
Nevarnost »bega kapitala iz Slovenije«
Pogosto izražena bojazen o nevarnosti "bega kapitala" iz Slovenije v davčno ugodnejše države v primeru uzakonitve obvezne udeležbe delavcev pri dobičku, ki naj bi v vsakem primeru pomenila uvedbo prikritega davka na dobiček, kajpak ni brez osnove in bi jo veljalo vsekakor zelo temeljito pretehtati. Dejstvo pa je, da jo je empirično težko potrditi, kajti Francija (kot za zdaj edina država z zakonsko določeno obvezno udeležbo), denimo, kljub podobnim predhodnim bojaznim tega problema v praksi ni zaznala. Vsaj ne v pomembnejšem obsegu. Če ne bi bilo tako, bi obvezno udeležbo tudi v Franciji zagotovo že zdavnaj ukinili. 

Napaka morebitnega poenostavljenega razumevanja obvezne udeležbe pri dobičku izključno kot nekakšne prikrite oblike »dodatne obdavčitve kapitala« in s tem kot povečanega "stroška" delodajalcev je predvsem v tem, da ne upošteva poslovnih koristi, ki jih takšna udeležba dokazano prinaša na drugi (prihodkovni) strani in so lahko najmanj enake ali celo večje od njenega "stroška". Tovrstnih izračunov, ki seveda niso enostavni, zaenkrat še ni, vsekakor pa omenjeni francoski primer kaže, da se verjetno ne izidejo nujno v prid odločitvi za "selitev" kapitala. Prej obratno.
Prav tako je v zvezi z obravnavanim, pa tudi v zvezi z nekaterimi drugimi v nadaljevanju navedenimi praktičnimi pomisleki zoper morebitno obvezno udeležbo delavcev pri dobičku (npr. umetno zmanjševanje prikazanih dobičkov) treba posebej omeniti tudi »odlog« izplačil iz naslova udeležbe, ki ga pozna večina uveljavljenih sistemov, in sicer tako pri prostovoljni kot pri obvezni udeležbi (ZUDDob, na primer, predvideva eno ali triletni odlog, na katerega je vezana tudi višina davčnih olajšav). Možnost, da v času odloga razpolagajo s sredstvi udeležbe za poslovne namene, vsekakor predstavlja zelo pomembno korist za podjetja, ki pa se običajno v razpravah povsem zanemarja.

Umetno zniževanje dobička
Omenja se tudi bojazen, da bi podjetja zaradi izogibanja delitve delavcem dobiček s transfernimi cenami odvajala ali ga prikazovala kot nižjega. Toda predvsem podjetja v tuji lasti s transfernimi cenami dobiček (iz povsem drugih razlogov) že zdaj v veliki meri odvajajo v tujino in morebitna obvezna udeležba delavcev tega ne bo v ničemer dodatno pospešila. Povsem enako že zdaj velja tudi za tovrstno pretakanje dobičkov - kjer to pač omogočajo njihova konkretna lastniška struktura in druge okoliščine – med domačimi, zlasti koncernsko organiziranimi družbami. Morebitno računovodsko prikazovanje nižjih dobičkov pa glede njihove delitve v enaki meri kot interese delavcev prizadene tudi interese lastnikov, tako da na dolgi rok to početje zagotovo ne more prinesti želelnih učinkov v obravnavanem smislu. Tudi glede teh pomislekov, kolikor so morda vendarle utemeljeni, pa je seveda treba kot »protiutež« upoštevati pozitivne ekonomske učinke, ki jih na drugi strani prinaša udeležba delavcev pri dobičku. 
»Neprivlačnost« zakonske prisile za lastnike
 V dosedanjih razpravah o smiselnosti in dopustnosti morebitne uvedbe zakonsko obvezne udeležbe zaposlenih pri dobičku je pogost protiargument tudi t.i. neprivlačnost zakonske prisile za lastnike, ki naj bi se raje odločali za izplačilo udeležbe, če ta ne bi bila obvezna. Obveznost je vsiljena s strani države, prostovoljnost pa kaže na njihovo družbeno odgovornost in v tem primeru nihče ne more smatrati takšne udeležbe pri dobičku kot dodaten davek. Ni pomembno, kaj kažejo raziskave, pomembno je le to, kaj lastniki kapitala štejejo v obvezen davek, v nov strošek ali kakor koli že temu rečejo. Večina podjetnikov, tudi zelo velikih, smatra obveznost kot prisilo in tako takšen ukrep, ki je namenjen seveda stimulaciji zaposlenih in od katerega bi lahko imela celotna družba veliko korist, avtomatsko zavračajo, trdijo nasprotniki obvezne udeležbe. 
Logika te pogosto slišane teze je vsekakor precej težko razumljiva. Glede na vse nesporne poslovne koristi udeležbe delavcev pri dobičku, ni povsem jasno, zakaj bi se lastniki kapitala zanjo odločali le pod pogojem, da ni obvezna. Mar v tem primeru, torej če je udeležba obvezna, tovrstnih koristi ni pričakovati? Če koristi so, so torej po logiki stvari verjetno enake pri eni ali drugi vrsti udeležbe. Tudi sicer ta teza ne vzdrži temeljitejše strokovne presoje.
Če je nekaj nesporno ugotovljeno kot družbeno koristno in v skladu splošnimi družbenorazvojnimi cilji, zakaj ne bi smelo biti uzakonjeno kot obvezno, pa če je za zavezance »privlačno« ali ne? Bistvo zakonodaje je namreč prav učinkovito uveljavljanje in varstvo t.i. splošnega družbena interesa, ki seveda ni in tudi ne more biti vedno skladen z vsemi najrazličnejšimi parcialnimi interesi in vsestransko »všečen« vsem nosilcem teh interesov. Utemeljenih razlogov, zaradi katerih naj bi bili pričakovani pozitivni učinki morebitne zakonsko obvezne udeležbe delavcev pri dobičku na poslovno uspešnost podjetij manjši kot v primeru, da se lastniki zanjo odločijo prostovoljno, pa, kot že rečeno, ni videti. Dejstvo »apriorne neprivlačnosti« morebitne obligatorne udeležbe za lastnike bi bilo zato lahko morda upoštevno le v povezavi z bojaznijo o morebitnem »begu kapitala« (a o tem je bilo zgoraj govora posebej), ne pa tudi kot samostojen oziroma dodaten argument zoper takšno udeležbo.

Vloga sodobne države in njene zakonodaje ni več le skrb za varnost, temveč tudi skrb za hitrejši, pravičnejši in skladnejši razvoj družbe kot celote, kar pogosto zahteva ukrepe, s katerimi se po potrebi tudi »prisilno« presegajo določeni parcialni družbeni interesi. Ne nazadnje je (s številnimi t.i. razvojnimi zakoni) v splošnem družbenem interesu danes sistemsko uzakonjeno marsikaj, kar sicer ni v neposrednem in kratkoročnim interesu posameznih družbenih skupin, v konkretnem primeru lastnikov podjetij. Če bi bilo res že a priori nesprejemljivo vse, kar država lastnikom vsili kot zakonsko obvezno, bi lahko kot škodljive označili, denimo, tudi vse predpise, ki delodajalcem nalagajo »družbeno odgovorno obnašanje« v zvezi z varstvom okolja, socialno varnostjo, delovnopravnim varstvom zaposlenih, sodelovanjem delavcev pri upravljanju, itd., itd.. Pa je to res? 

Skratka, sodobna zakonodaja ne more biti le »sledilec«, ampak tudi nosilec in agens družbenega razvoja na različnih področjih. Če bi država s svojo zakonodajo vedno varovala le že obstoječe stanje družbenoekonomskih odnosov in če bi v tem pogledu vedno le čakala, kdaj bo zavest o »družbeni odgovornosti« pri vseh nosilcih kapitala dozorela povsem »prostovoljno«, bi verjetno še danes živeli v prvobitnem kapitalizmu ali morda kakem zgodovinsko še zgodnejšem družbenoekonomskem sistemu. Do nedavna sila popularni neoliberalistični miti o nedopustnosti kakršnega koli vmešavanja države v gospodarstvo pa, posebej spričo sedanje gospodarske krize, ki so jo (spet) povzročili, v danem trenutku tako ali tako niso več aktualni. 

Nadomeščanje dosedanjih oblik dodatnega nagrajevanja zaposlenih
Problem morebitnega pogojevanja uvedbe obvezne udeležbe delavcev pri dobičku s strani lastnikov kapitala z istočasno opustitvijo drugih, zdaj uveljavljenih oblik materialne stimulacije zaposlenih (13. plača, božičnica, ipd.), na katerega opozarjajo nekateri nasprotniki takšne udeležbe, je vsekakor realen in ga bo treba v zakonu ustrezno rešiti. Vendar je ta problem povsem enak tudi v primeru prostovoljne udeležbe, kakršno uveljavlja že sedanji ZUUDob, zaradi česar ga je težko uporabiti kot poseben argument zoper morebitno zakonsko obvezno udeležbo.
Gospodarska kriza ni primeren čas za uvedbo obvezne udeležbe.
Nasprotno. Če udeležba delavcev pri dobičku (obvezna ali ne) dejansko prispeva k boljšim poslovnim rezultatom, bi bila uvedba obvezne udeležbe prav v času gospodarske krize, pravzaprav eden izmed logičnih ukrepov za hitrejši izhod iz krize. Sploh pa se sistem takšne udeležbe pripravlja (tudi) za čas, ko dobički spret bodo, zato čakanje na »boljše čase« v zvezi s pripravo tega sistema ne bi bilo smiselno. 

2. Ukrepi za uveljavitev v praksi
Kot že omenjeno, je bil veljavni Zakon o udeležbi delavcev pri dobičku (ZUDDob), ki dosledno uveljavlja sistem t.i. prostovoljne udeležbe, že ob prvih poskusih uresničevanja v praksi deležen številnih kritik in pobud ter predlogov za nujne spremembe in dopolnitve. Zato bi se veljalo nemudoma lotiti njegove temeljite prenove, in sicer tako v konceptualnem smislu (zlasti uvedba načela obvezne udeležbe in morebitna vključitev podrobnejše ureditve delavskega delničarstva), kot tudi glede posameznih izvedbenih rešitev (obogatitev možnih delitvenih shem, opustitev nekaterih nepotrebnih postopkovnih pravil, kot je npr. obvezna statutarna opredelitev in številne druge, na katere opozarja praksa). Pri tem bi se vsekakor veljalo opreti na nekatere ustrezne rešitve, ki jih je sicer že vseboval predloga tovrstnega zakona, ki ga je leta 2005 v zakonodajni postopek vložila poslanska skupina SD, vendar je bil takrat v DZ gladko zavrnjen.   
IV. NOTRANJE LASTNIŠTVO ZAPOSLENIH 

      (»DELAVSKO DELNIČARSTVO«)
Ena temeljnih prednosti notranjega lastništva zaposlenih (»delavsko delničarstvo«), ki v svetu postaja vse bolj »perspektivna« oblika lastništva podjetij, je – kot ugotavljajo v Evropskem združenju zaposlenih lastnikov (EFES – European Federation of Employee Shareownership) v tem, da poleg dokazano pozitivnih - tudi kratkoročnih - učinkov na poslovno uspešnost spodbuja k usmerjenosti podjetij v trajnostni razvoj, ne zgolj k njihovim kratkoročnim dobičkom, najboljše učinke pa po rezultatih znanstvenih raziskav prinaša v kombinaciji z visoko razvito participacijo zaposlenih pri upravljanju (participativnim menedžmentom).

1. Kratko o pojmu delavsko delničarstvo ("employee share ownership")

Delavsko delničarstvo je posredna oblika finančne udeležbe zaposlenih na podjetniškem rezultatu. V okviru delavskega delničarstva se nagrajevanje zaposlenih izvaja preko njihovega lastništva dela kapitala podjetja, in sicer:


- 
z izplačili dividend ali 


- 
s povečevanjem njihovega kapitala oz. deleža v lastništvu podjetja.

Delavsko delničarstvo se lahko izvaja kot individualno ali kolektivno. Običajno so delnice, ki se podelijo kot nagrada zaposlenim, delnice družbe, kjer so zaposleni, lahko pa gre tudi za delnice ali druge vrednostne papirje od nje odvisnih ali obvladujoče ali drugih gospodarskih družb. 

Vendar naj bi bilo ohranjeno načelo vezanosti tovrstnega nagrajevanja na dosežene poslovne rezultate. To pomeni, da naj bi bile delnice, ki se brezplačno podelijo ali prodajo pod ugodnejšimi pogoji kot nagrada zaposlenim, kupljene iz rezultata družbe (dobička ali posebej oblikovanih skladov), kjer so delavci zaposleni, kot lastne delnice družbe ali kot delnice drugih družb.

Najbolj razširjena vrsta nagrajevanja preko delavskega delničarstva poteka preko lastnih delnic družb, ki jih le-ta pridobi prav s tem namenom in jih podeli zaposlenim neodplačno ali pod ugodnejšimi pogoji. Inačica te oblike so nakupne opcije, ki se podelijo zaposlenim in jim zagotavljajo:


-
pravico nakupa družbinih delnic ob določenem času (npr. ob povečanju kapitala delniške družbe, vendar v časovno določenem 
obdobju),


-
pod vnaprej določenimi praviloma ugodnimi pogoji.

Znana inačica delavskega delničarstva je ESOP ("Employee Share Ownership Plan"), kjer je začasen lastnik dela delnic družbe v imenu zaposlenih poseben sklad ("trust"). Posebna oblika delavskega delničarstva so t.i. nakupi podjetij s strani zaposlenih ("employee buy outs").

2. Razširjenost notranjega lastništva zaposlenih v svetu 

Udeležba zaposlenih v lastništvu podjetij (notranje lastništvo zaposlenih) je pojav, ki ima dolgo tradicijo. Delavske kooperative so v Italiji, Franciji in Veliki Britaniji nastale že pred 200 leti. Svetovno znan je primer kooperative Mondragon v Baskiji (Španija), v kateri je danes več kot 21.000 zaposlenih lastnikov okrog 100 podjetij. Zelo znane so tudi italijanske kooperative, zlasti kooperativa v Imoli. V zadnjih desetletjih število podjetij v Evropi in ZDA, ki so v lasti zaposlenih, zelo hitro narašča.
Notranje lastništvo je danes najbolj razširjeno v ZDA, kjer  je zakonodaja, sprejeta leta 1974, povzročila veliko naraščanje števila podjetij, ki imajo poseben model lastništva zaposlenih (ESOP - Employee Stock Ownership Plan oz. delavski delničarski načrt). Osnova ESOP je, da, zaposleni denar za nakup delnic najamejo kot posojilo, ki ga odplačujejo iz dobička podjetja. Tako je zdaj v ZDA 11.400 delničarskih načrtov, ki skupaj združujejo 13,7 milijona zaposlenih lastnikov in imajo v svojih rokah premoženje, vredno 700 milijard evrov, skupaj še z drugimi oblikami delavskega lastništva naj bi bilo v ZDA okrog 25 milijonov zaposlenih lastnikov, ki imajo skupaj 1000 milijard evrov premoženja. 
Po podatkih iz raziskave EFES – Evropskega združenja zaposlenih lastnikov je bilo leta 2008 tudi v Evropi že več kot devet milijonov zaposlenih lastnikov, ki imajo v rokah premoženje,  vredno 240 milijard evrov
. Študija je pokazala, da je lastništvo zaposlenih tudi v letu 2008 kljub ekonomski in gospodarski krizi odporno, kar potrjujejo tudi številke iz raziskave. Še leta 2006 so imeli zaposleni v lasti 206 milijard evrov vredno premoženje v velikih evropskih družbah, v letu 2007 rekordnih 283 milijard in leta 2008, v času krize, še vedno zavidanja vrednih 240 milijard evrov. Kar v 85 odstotkih evropskih družb imajo uvedene sheme lastništva zaposlenih, seveda pa so razlike med državami velike: v Romuniji je ta odstotek le nekaj nad 10, v tradicionalnih utrdbah delavskega lastništva, kakor so Francija, Velika Britanija, Irska in še nekatere druge, pa se ta številka bliža že 100-odstotkom.

Iz raziskave, ki je zajela več kakor 2500 evropskih velikih podjetij, je razvidno, da ima Evropa več kakor devet milijonov zaposlenih kot solastnikov svojih podjetij: v Nemčiji več kot milijon, v Veliki Britaniji več kot 2,5 milijona, v Franciji pa ta številka že zaradi obveznosti shem finančne participacije v podjetjih z več kakor 50 zaposlenimi presega tri milijone zaposlenih lastnikov. zanimiv je tudi podatek, koliko je vredno lastništvo zaposlenega - v povprečju ni zanemarljivo: v EU je to povprečje skoraj 16.000 evrov, v bogati Švici pa, na primer, več kakor 45.000 evrov.

3. Raziskave o učinkih notranjega lastništva zaposlenih

O poslovnih učinkih notranjega lastništva so bile doslej opravljene številne znanstvene raziskave, zlasti v ZDA, katerih glavne ugotovitve (poleg že navedene uvodne ugotovitve iz raziskave EFES) v nadaljevanju povzemamo po avtorici A. Kanjuo Mrčela, in sicer iz njene knjige »Lastništvo zaposlenih in ekonomska demokracija« (1999, FDV, Ljubljana) in iz več njenih člankov v reviji Industrijska demokracija (ŠCID, Kranj):

NCEO študija iz leta 1986

Prva študija, ki je pokazala specifično posledično povezavo med lastništvom zaposlenih in uspešnostjo podjetja, je bila študija M. Quarreya in Corey Rosen iz NCEO-a. Študija je primerjala poslovanje podjetij v lastništvu zaposlenih pet let pred uvajanjem in pet let po uvajanju ESOP-a. Izločili so tržne učinke s primerjanjem podjetij v lastništvu zaposlenih s konkurenčnimi podjetji v pred in po-ESOP obdobju, in z odvzemanjem razlike. Na primer, če je bila rast podjetja za 3 % hitrejša od konkurence v pred-ESOP obdobju in za 6 % hitrejša v post-ESOP obdobju, je 3 % razlike pripisano ESOP-u.

Študija je ugotovila, da se je v ESOP podjetjih prodaja povečala za 3,4 %, zaposlenost pa za 3,8 % letno več v po-ESOP obdobju, kot bi bilo za pričakovati glede na pred-ESOP rezultate. Ko so podjetja razdelili v 3 skupine (glede na stopnjo participativnosti menedžmenta), so samo naj​bolj participativna podjetja poka​zala pozitivne rezultate. V tej sku​pini so podjetja napredovala za 8 - 11 % hitreje, kot je bilo pričakovano, srednja skupina je imela približno pričakovane rezultate, najnižja skupi​na pa je pokazala celo negativen trend.

Newyorška in Washingtonska študija 

Ekonomist Gorm Winther in sodelavci v New Yorku in Washingtonu so uporabili raziskovalni model NCEO-jeve raziskave na vzorcih 25 podjetij v lasti zaposlenih v New Yorku in 28 podjetij v lasti zaposlenih v državi Washington. V obeh primerih se je izkazalo, da je imelo lastništvo samo zase majhen vpliv, ali da ni imelo vpliva na uspešnost poslovanja, medtem ko je kombinirano s participativnim menedžmentom imelo pomemben vpliv. V Washingtonu se je zaposlenost v podjetjih, v katerih so kombinirali lastništvo in participacijo zaposlenih povečala za 10,9 % več, kot je bilo pričakovati. Prodaja se povečala za 6 % več od pričakovane. V New Yorku so uporabljali korelacije in zaradi tega se rezultatov ne da direktno primerjati, toda rezultati so bili podobni. 

GAO študija

Leta 1987 je ameriški General Accounting Office z uporabo podobne metodologije opravil analizo produktivnosti in profitabilnosti podjetij v lasti zaposlenih. Študija je pokazala, da uvajanje ESOP-a ne vpliva na profitabilnost, ampak, da participativna podjetja v lasti zaposlenih povečajo stopnjo produktivnosti za 52 % letno. Z drugimi besedami, če je bila stopnja rasti produktivnosti pred uvajanjem ESOP-a 3 %, bo po uvajanju ESOP-a 4.5 %.

Druge študije 

Številne študije sugerirajo zaključ​ke v isti smeri, toda niso uspele do​kazati kavzalnih razmerij, tako kot omenjene štiri študije. Leta 1990 so v študiji Centra za lastništvo zaposlenih v Michigenu in Univerze v Mic​higenu preučevali mnenja vodilnih o vplivu lastništva zaposlenih na prodajo, dobičke, produktivnost in druge elemente. Odgovori so bili pozitivni. Najbolj pozitivni so bili rezultati v podjetjih, kjer so zasledili tudi najvišjo stopnjo participativnosti menedžmenta. Visoke re​zultate so ime​la tudi podjetja v večinski lasti za​poslenih. Študija je še pokazala, da se je uporaba programov participacije zaposlenih (kot so delovne skupine ali svetovalni sveti) povečala za 50 do 100 % po uvajanju načrta za lastništvo zaposlenih.

Leta 1993 je tudi študija NOEOC-a (Center za lastništvo zaposlenih v Severovzhodnem Ohiu) pokazala dra​matično povečanje participa​cije po uvajanju ESOP-a. Programi, kot so skupinsko odločanje ali programi usposabljanja za participacijo, so se v večini primerov podvojili. Študija ni primerjala uspešnosti pred in po uvajanju ESOP-ov, ugotovila pa je, da so bila podjetja v lasti zapos​lenih uspešnejša od konkurence v povečanju števila zaposlenih v 49 % primerov, enaka v 50 % primerov in da je imel slabše rezultate v samo 1 % primerov.

Douglas Kruse in Joseph Blasi (Rutgers and Michael Conte pri Univerzi v Baltimoru) sta ugotovila, da kaže cena delnic podjetij z 10 % in več lastništva zaposlenih, ki kotirajo na borzi, konstantno boljše trende kot splošni borzni indeks. Avtorja temu ne pripisujeta nobenih kavzalnih razmerij. 

*  *  *

Zgoraj omenjena avtorica v zvezi s tem ugotavlja (Industrijska demokracija št. 10/97), da so raziskovalci glede lastništva zaposlenih in uspešnosti podjetij “zaključili zgodbo”. Tako konsistentni rezultati so zelo redki. Z gotovostjo lahko trdimo, da kombinacija lastništva in participativnega menedžmenta pozitivno vpliva na uspešnost poslovanja. Samo lastništvo ali sama participacija, pa po drugi strani v najboljšem primeru povzročita le posamezne in kratkoročne rezultate. 
4. Glavni problemi v zvezi z uveljavljanjem lastništva zaposlenih

Številni avtorji, ki se ukvarjajo s problematiko razvoja notranjega lastništva zaposlenih pa opozarjajo tudi na temeljne probleme, ki se v zvezi s tem pojavljajo v praksi. izstopajo predvsem tri vprašanja, ki jih v različnih državah različno urejajo, in sicer:

1. način financiranja razvoja notranjega lastništva, ki mora biti tudi ustrezno davčno stimuliran (ESOP-i oz. trusti, delniške sheme delitve dobička, itd.),

2. zagotovitev učinkovitega delovanja notranjih delniških trgov, in 

3. sistem zagotavljanja vpliva notranjih lastnikov na upravljanje, brez katerega ta oblika lastništva po ugotovitvah raziskav ne daje želenih poslovnih rezultatov.

Učinkovito reševanje zgoraj navedenih vprašanj po izkušnjah iz tujine zahteva ustrezno zakonsko ter avtonomno pravno ureditev, brez katere je praktično nemogoče sistemsko spodbujati in razvijati to obliko lastništva.
5. Ukrepi za uveljavitev v praksi
Strategija razvoja lastniške strukture slovenskih podjetij je torej v tem trenutku popolnoma zgrešena. Namesto »kreditne tajkunizacije« gospodarstva, ki se nam je preko zloglasnih menedžerskih odkupov dogajala v zadnjih letih, posledice katerih so se posebej ob nastopu resne gospodarske krize izkazale kot vsestransko katastrofalne,  bi bilo treba z ustreznimi ukrepi načrtno razvijati predvsem širše notranje lastništvo zaposlenih, za kar je ta, t.i. zadnja faza slovenske privatizacije zagotovo naravnost idealna priložnost.
5. 1. Normativni ukrepi
Zakon o notranjem lastništvu

Razvoj širšega notranjega lastništva zaposlenih oziroma tako imenovanega delavskega delničarstva danes v Sloveniji žal ni podprt z ustrezno zakonodajo, ki bi urejala različne načine davčno podprtega financiranja notranjih odkupov (za zdaj je širitev delavskega delničarstva na ta način stimulirana le preko delniških shem prostovoljne udeležbe delavcev pri dobičku po ZUDDob), konkretne oblike organiziranosti notranjih delničarjev ter učinkovito delovanje notranjih delniških trgov (po vzoru, na primer, na angleške truste, ameriške ESOP-e in podobno) in spodbujala tudi nadaljnji razvoj notranjega lastništva zaposlenih. Čeprav je Državni zbor pripravo posebnega zakona o notranjem lastništvu zaposlenih od vlade zahteval že leta 1998 ob sprejemanju takratnega zakona o prevzemih, do tega doslej še ni prišlo. Zato bi, posebej upoštevaje evidentno škodljive ekonomske in socialne posledice t.i. menedžerskih odkupov podjetij, ki v nasprotju z zgoraj navedenimi usmeritvami pomenijo koncentracijo lastništva lastnino izključno v rokah menedžerskih elit, veljalo maksimalno pospešiti pripravo ustrezne normativne ureditve sistema notranjega lastništva zaposlenih v Sloveniji. Pri tem sta načelno lahko sprejemljivi obe opciji, ki sta v tem smislu na razpolago, in sicer: sprejem posebnega zakona o notranjem lastništvu zaposlenih ali pa ureditev te problematike v okviru zakona o udeležbi delavcev pri dobičku in v povezavi z njo.
Takojšnja ukinitev instituta »iztisnitve malih delničarjev« po ZGD

Preko zloglasnega in verjetno tudi ustavno spornega instituta iztisnitve malih delničarjev, ki ga je sicer brez kakršne koli potrebe uvedel novi zakon o gospodarskih družbah (ZGD-1), se, zlasti v nekaterih primerih konkretnih menedžerskih odkupov obeta celo popolna likvidacija še zadnjih ostankov že obstoječega notranjega lastništva zaposlenih v nekaterih podjetjih. V mnogih konkretnih primerih je do tega tudi že prišlo. Vse to pa pomeni nesmiselno izgubljanje pomembne potencialne konkurenčne prednosti slovenskih podjetij in gospodarstva kot celote. Zato bi veljalo omenjeni institut nemudoma črtati iz veljavnega ZGD.

5.2. Drugi spodbujevalni ukrepi

a) Ob razmišljanju o možnih ukrepih za načrtno uveljavljanje širšega, ne zgolj menedžerskega notranjega lastništva zaposlenih v Sloveniji, vsekakor ne gre pozabiti, da je velik del nekdanjega družbenega premoženja še vedno v rokah države, in sicer bodisi v obliki neposrednega državnega lastništva nekaterih podjetij bodisi preko obeh paradržavnih skladov – KAD in SOD, ki ju posredno upravlja država. Z ustreznim pristopom k nadaljnji privatizaciji tega premoženja bi zato država vsekakor lahko pomembno prispevala k načrtnemu razvoju lastniške strukture slovenskih podjetij v obravnavanem smislu, in sicer tako glede preprečevanja morebitnih nadaljnjih spornih menedžerskih prevzemov podjetij na eni kot spodbujanja »delavskih odkupov« na drugi strani.  
Niso sicer sporni menedžerski odkupi podjetij nasploh. Sporno pri teh odkupih v slovenskih razmerah, kjer gre v bistvu pretežno le za privatizacijo še preostalega nekdanjega družbenega premoženja preko odkupa delnic obeh paradržavnih skladov, je predvsem to, da si ozke skupine samooklicanih »ključnih kadrov« podjetij z ustanavljanjem zaprtih prevzemnih družb preprosto uzurpirajo izključno pravico do privatizacije omenjenega premoženja, ostale zaposlene pa pri tem (s kakšno pravico?) preprosto izločijo. 

To več kot očitno pomeni najmanj hudo zlorabo insajderskih informacij, ki so sicer pri teh odkupih brez dvoma daleč najpomembnejši element odločanja, zgolj v korist privilegiranih posameznikov oziroma skupin, s čimer se žal pristojne državne inštitucije pri nas za zdaj enostavno sploh ne ukvarjajo. Zlasti iz tega razloga je v danih razmerah prelaganje bremena odplačevanja prevzemnih kreditov na prevzeta podjetja in s tem posredno na vse njihove zaposlene, ki so življenjsko odvisni od bodočega poslovanja teh podjetij, še toliko bolj nesprejemljivo in nelogično. Predvsem pa se s takšnimi privilegiranimi odkupi onemogoča razvoj širšega notranjega lastništva zaposlenih v Sloveniji z vsemi njegovimi ekonomskimi koristmi, ki jih dokazano prinaša v primerjavi z drugimi oblikami lastništva. 

V tem smislu bi verjetno vsaj za začetek povsem bi zadostovalo, če bi vlada s svojim vplivom na paradržavna sklada KAD in SOD nemudoma zagotovila ustrezno interno določitev posebnih pogojev za prodajo njunih delnic »notranjim prevzemnikom«. Vsi potrebni ključi so namreč v njunih rokah, kajti pri odločanju o tem komu in pod kakšnimi pogoji bosta prodala svoje delnice podjetij sta načeloma popolnoma avtonomna. Prvi in osnovni pogoj pa bi moral biti ta, da lahko svoje delnice prevzemnim družbam, ki so v večinski lasti menedžerjev in zaposlenih v ciljni družbi, prodata le v primeru, da so bili k sodelovanju pri ustanovitvi ali dokapitalizaciji prevzemne družbe pod enakimi pogoji in brez vnaprejšnje določitve višine možnih deležev povabljeni prav vsi zaposleni ciljne družbe, ne samo izbrani krog »ključnih kadrov«. Drugi pogoj pa bi se po potrebi lahko nanašal tudi na minimalno višino lastnih sredstev takšnih podjetij, zagotovljenih za odkup, čeprav je pod prej navedenim pogojem tudi morebiten najem posojila z zastavo delnic ali deležev ciljnega podjetja precej manj sporen.

Predlagani pristop, ki ne izključuje tudi morebitne kasnejše zakonske ureditve teh rešitev, bi vsekakor lahko učinkovito odpravil največje anomalije, ki smo jim bili priča ob dosedanjih t.i. menedžerskih prevzemih podjetij, in hkrati omogočil tudi želeni razmah širšega notranjega lastništva v Sloveniji. Predvsem pa bi bilo mogoče na ta način uspešno angažirati bistveno večje realne prihranke zaposlenih v gospodarske namene, in sicer s povsem drugačnimi, bistveno boljšimi narodnogospodarskimi učinki kot jih, na primer, dosegajo načrtovane »množične privatizacije« bank in drugih državnih podjetij. V tem primeru torej ne bi šlo za ukrep proti menedžerskim odkupom, temveč za ukrep za širši razvoj notranjega lastništva, kar je seveda bistvena vsebinska razlika.  

b) Zlasti v teh kriznih gospodarskih razmerah, ko so se številna podjetja že ali se še bodo znašla na robu stečaja, bi veljalo posebej proučiti tuje izkušnje s prodajo ali drugačno obliko prenosa lastništva takšnih podjetij na notranje lastnike. Številne izmed omenjenih izkušenj namreč kažejo, da je ta ukrep prinesel ponovno oživitev in uspešno nadaljnje poslovanje teh podjetij v lasti zaposlenih. V tem smislu bi predvsem veljalo preveriti možnost, da (vsaj državne) banke delnice oziroma deležev, zastavljenih za najem posojil za menedžerske odkupe podjetij, ki jih prezadolženi menedžerji ne morejo več vračati, namesto reprogramiranja teh »slabih« terjatev, pod ustreznimi obojestransko sprejemljivimi pogoji ponudile v odkup zaposlenim v konkretnih podjetjih. Bodisi neposredno, bodisi preko posebnega državnega sklada oziroma družbe, na katero naj bi bile predvidoma prenesene omenjene bančne terjatve. 
Besedilo pripravil dr. Mato Gostiša, 
sprejeto na skupščini ZSDS dne 19. 11. 2009 na Bledu
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� Po znameniti Edvinssonovi formuli intelektualnega kapitala sta temeljni sestavini tržne vrednosti podjetja finančni kapital in intelektualni kapital, pri čemer se slednji deli na človeški /razmišljajoči/ in strukturni /nerazmišljajoči/ kapital. Človeški kapital pri tem predstavljajo ljudje v organizaciji oziroma zaposleni s svojimi zmožnostmi, znanjem, odnosom in intelektualno prožnostjo, se pravi sposobnostjo inovativnega razmišljanja, uvajanja sprememb in reševanja problemov. Strukturni kapital pa se sestoji iz uveljavljenih zunanjih in notranjih odnosov ter že opredmetenega znanja in drugih stvaritev človeškega kapitala v organizaciji (intelektualna lastnina, delovni postopki, poslovne skrivnosti itd.). 


� Teorija o družbeni odgovornosti podjetij torej ne zanika »ustvarjanja dobička in maksimiranja vrednosti za delničarje« kot cilja delovanja podjetja, vendar tega ne priznava več kot edini cilj. Dobiček za delničarje je v bistvu posledica, ne cilj »družbeno odgovornega« poslovanja. Pri tem seveda ne gre za nikakršen filozofsko skonstruiran »ekonomski altruizem«, temveč za ekonomsko nujo v sodobnih pogojih gospodarjenja, ko je uspešnost podjetja usodno odvisna tako od motivacije in pripadnosti njegovih zaposlenih kot tudi od »ugleda« podjetja v okolju, ki je hkrati tako njegov »dobavitelj« kot tudi »potrošnik«. 


� Povzeto iz uvoda k Predlogu Zakona o udeležbi zaposlenih pri dobičku in o lastništvu zaposlenih (ZUDDLZ) iz leta 2005.


� Silva Čeh, Delo FT z dne 27. 5. 2009
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