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IZHODNA STRATEGIJA ŽAL NAJŠIBKEJŠA RAVNO PRI RAZVOJU »NAJPOMEMBNEJŠE KONKURENČNE PREDNOSTI«
Nedavno sprejeta Slovenska izhodna strategija 2010 - 2013 je kljub številnim nesporno dobrim usmeritvam in  ukrepom žal še ena v vrsti razvojnih strategij, ki je ostala skorajda povsem nedorečena prav na področju spodbujanja »najpomembnejše konkurenčne prednosti«, torej na področju ukrepov za razvoj človeških virov. Največje potencialno bogastvo podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja so namreč zaposleni kot nosilci t.i. človeškega kapitala, a ustrezne sistemske pogoje in razmere za učinkovito sproščanje tega (neizmernega, a za zdaj zelo slabo izkoriščenega) kapitala v interesu hitrejšega gospodarskega in socialnega razvoja bi bilo treba v Sloveniji šele ustvariti.
Žal pa (tudi ta) strategija v zvezi s tem govori o vsem mogočem, le o konkretnih ukrepih za nujno - in to korenito - spremembo oziroma izboljšanje sistemskega položaja zaposlenih v družbenoekonomskih razmerjih (beri: za preseganje njihovega – na današnji stopnji družbenega razvoja že povsem »arhaičnega« in perspektivno nevzdržnega - mezdnega položaja v produkcijskih procesih) ni ne duha ne sluha. Če torej v tem smislu ne bo prinesel česa bolj oprijemljivega vsaj napovedani program DRPI (državnih razvojnih prioritet in investicij), bodo v tej strategiji zapisani razvojni cilji o »spodbujanju ustvarjalnosti in inovativnosti ter posledično o prehodu v konkurenčno, socialno in okoljsko kohezivno, na znanju in načelih pravičnosti, vključenosti, varnosti ter enakih možnostih temelječe gospodarstvo, in s tem tudi o dvigu kakovosti življenja« brez dvoma spet ostali le na ravni povsem neplodnega leporečja. 
Skratka, ključ razvoja ekonomsko učinkovitejše in socialno kohezivnejše družbe naj bi (tudi v duhu načelnih usmeritev te strategije) predstavljalo predvsem spodbujanje ustvarjalnosti in inovativnosti zaposlenih v povezavi z dvigom kakovosti njihovega življenja. Pot za dosego tega cilja pa je praktično samo ena, t.j. ustvarjanje ustreznega »poslovnega okolja«, v katerem bodo zaposleni dejansko lahko optimalno sproščali svoje delovne in ustvarjalne potenciale ter v zvezi z delom učinkovito uresničevali svoje – ne samo materialne, ampak tudi številne osebnostne in societalne – potrebe, ki sicer tvorijo pojem »kakovost delovnega življenja«. Višja ko je namreč stopnja zadovoljenosti omenjenih potreb, višja je kakovost delovnega življenja, posledično pa sta višja tudi delovna motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih kot temeljna pogoja za doseganje večje poslovne uspešnosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja. 
Ustvarjanje takšnega »poslovnega okolja« pa bi kajpak nujno zahtevalo bistvene posege (tudi) v obstoječ sistem upravljanja podjetij in ureditve družbenoekonomskih odnosov nasploh, kajti omenjene potrebe in pričakovanja današnjih »ljudi z znanjem«, predvsem pa seveda tudi njihov pomen za ustvarjanje nove vrednosti v produkcijskem procesu, so seveda bistveno drugačni kot pred dvesto in več leti, ko se je rojeval (do danes v bistvenih elementih še povsem nespremenjen) mezdni kapitalizem. Brez resnejših posegov v obstoječe družbenoekonomske odnose med nosilci dela in kapitala torej danes, v »eri znanja«, razvoja v želeni smeri zagotovo ni pričakovati. A v te globlje »strukturne reforme« se strategija žal ne spušča. 
Vse prevečkrat se pripravljavci raznih strategij v zvezi z vlogo države pri razvoju človeških virov žal omejujejo le na poudarjanje nujnosti večjih vlaganj v izobraževanje, znanost, R&R in IK tehnologije. Toda, kaj nam lahko v smislu želenega dviga »ustvarjalnosti in inovativnosti« pomagajo še tako visoko izobraženi, sposobni in (lahko tudi solidno) plačani kadri, če pa so potem v produkcijskem procesu znotraj podjetij namesto kot »najpomembnejši kapital« še vedno tretirani zgolj kot klasična »mezdna delovna sila« brez kakršne koli možnosti udeležbe pri poslovnem odločanju in doseženih poslovnih rezultatih ter vrženi v klasičen tayloristični sitem organizacije dela (ukazovanje, stroga kontrola in sankcioniranje), ki pri posameznikih že v temelju ubija njihovo potencialno ustvarjalnost, delovno motivacijo in potrebno organizacijsko pripadnost? Njihovo znanje in sposobnosti v takšnem »poslovnem okolju« nujno ostajajo močno podoptimalno izkoriščeni, »inovativno podjetje« pa čista utvara. In v tem je jedro problema!
Niti najmanj torej ne čudi, da sodobne poslovne znanosti kot učinkovit recept za preseganje tega klasičnega mezdnega položaja zaposlenih in zastarelega (strogo lastniškega, namesto sodobnega deležniškega) koncepta upravljanja podjetij ter vodenja ljudi v poslovnih procesih, ki iz zgoraj navedenih razlogov zdaj že zelo resno zavirajo hitrejši gospodarski in socialni razvoj, že dolgo priporočajo predvsem hitrejši razvoj t.i. ekonomske demokracije, to je različnih oblik širše organizacijske participacije oz. vključevanja zaposlenih - zlasti v upravljanje, delitev dobička in lastništvo podjetij. Edino te namreč, kot rečeno, lahko (ob izpolnjenih vseh drugih predpostavkah) danes zagotavljajo zares učinkovito sproščanje razpoložljivega človeškega kapitala in s tem večjo konkurenčnost podjetij, hkrati pa seveda tudi večjo socialno pravičnost in kohezivnost družbenoekonomskih odnosov. 
Čudi pa, da tem znanstveno dokazanim ugotovitvam ni pripravljena slediti država s potrebnimi sistemskimi - zlasti zakonodajnimi – ukrepi. Za tovrsten razvoj namreč v Sloveniji med drugim nujno potrebujemo predvsem tudi ustrezno normativno spodbudo, v prvi vrsti vsaj temeljito prenovljen zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju ter nov zakon o (obvezni) udeležbi delavcev pri dobičku in o delavskem delničarstvu. In to čim prej, kajti brez tega stvari na tem področju v praksi napredujejo le po polžje. 
Teza, da je normativno poseganje države na to področje družbenih odnosov a priori nedopustno, čeprav gre za nesporno ugotovljen družbeno razvojni interes, pa je seveda čista neumnost. Ne nazadnje je ves smisel zakonodaje vedno bil in ostaja prav varovanje ter učinkovito uresničevanje t.i. splošnega družbenega interesa. 
