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NESPAMETNO ZAPRAVLJANJE ČLOVEŠKEGA KAPITALA
Bolj ko stroka ugotavlja vse večji pomen človeškega kapitala podjetij (t.j. znanja in sposobnosti, ustvarjalnosti, delovne motivacije in organizacijske pripadnosti zaposlenih) za ustvarjanje nove vrednosti in za večjo konkurenčnost podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja, bolj veselo ga v Sloveniji zapravljamo na vsakem koraku. Čeprav je pravzaprav edini, ki ga imamo - brez dodatnih vlaganj - že zdaj na razpolago ogromno. Če bi ga le znali izkoristiti. A ob poplavi najrazličnejših strategij gospodarskega razvoja žal ni niti ene, ki bi se strokovno resno ukvarjala z vprašanjem kako ga zares učinkovito sprostiti v produktivne namene. 
Človeški »potencial« še ni človeški »kapital«

Treba je namreč vedeti, da neizmeren človeški potencial podjetij, ki se sicer skriva v dejanskih produkcijskih zmožnostih, to je v obstoječem znanju, sposobnostih in ustvarjalnosti njihovih (vseh, ne samo »ključnih«!) zaposlenih, sam po sebi še ni nujno tudi kapital. To postane zgolj v toliko, kolikor so ga njegovi nosilci oziroma lastniki pripravljeni angažirati v podjetju oziroma ga dati podjetju na razpolago kot protivrednost za tisto, kar jim nudi podjetje. Če je ta protivrednost samo plača kot »tržna cena delovne sile«, potem podjetje od svojih zaposlenih seveda tudi dobi samo njihovo »delovno silo«, ne pa zavzetih (t.j. motiviranih in podjetju pripadnih) udeležencev poslovnega procesa, ki se v celoti identificirajo z njegovimi cilji in se temu primerno v podjetju tudi vsestransko angažirajo po svojih »najboljših močeh«. Zaposleni lahko torej – v odvisnosti od višje ali nižje stopnje delovne motivacije in pripadnosti podjetju – svoje objektivno razpoložljive produkcijske potenciale v podjetju angažirajo bodisi minimalno (t.j. zgolj toliko, da opravičijo pogodbeno dogovorjeno plačo) bodisi optimalno (t.j. po svojih »najboljših močeh«), ali pa nekje vmes. 
Z drugimi besedami: samo v produkcijskem procesu dejansko angažirani del človeškega potenciala, je za podjetje »človeški kapital« v pravem pomenu besede, vse ostalo pa ostajajo zgolj neizkoriščene razvojne rezerve oziroma »mrtev kapital«. Stopnja pretvorbe objektivno obstoječega človeškega potenciala podjetij v človeški kapital pa je v največji meri odvisna od subjektivnega elementa, to je od stopnje delovne motivacije in organizacijske pripadnosti (zavzetosti) njihovih zaposlenih. Pojem »človeški kapital« je torej širši od pojma »človeški potencial« in zajema tako dejanske produkcijske zmožnosti zaposlenih (objektivni potencial) kot tudi njihovo zavzetost (subjektivni potencial), pri čemer je »izkoristek« objektivnega potenciala praktično v celoti odvisen od subjektivnega.
Razlika med minimalno in optimalno angažiranim razpoložljivim človeškim potencialom pa je lahko velikanska in predstavlja enega glavnih možnih virov konkurenčnosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja. Pri tem je temeljni princip doseganja večje konkurenčnosti seveda jasen: podjetje, ki ob enakem objektivno razpoložljivem človeškem potencialu v primerjavi z drugimi dosega (zaradi večje zavzetosti zaposlenih) višjo stopnjo pretvorbe tega potenciala v kapital, s tem pridobi pomembno konkurenčno prednost.    
Zato je preprosto nepojmljivo, da se danes tako gospodarski strategi na državni ravni kot poslovni strategi (menedžerji) na podjetniški ravni pri iskanju poti za povečanje konkurenčnosti ukvarjajo z vsem mogočim, le z ukrepi za učinkovitejšo izrabo že razpoložljivega in za zdaj močno podoptimalno izkoriščenega človeškega potenciala podjetij ne. Razvojne rezerve, ki bi nam zlasti v tej krizi prišle še kako prav, so namreč v tem pogledu – vsaj v Sloveniji – naravnost ogromne. Če jih ne znamo oziroma niti ne poskušamo ustrezno izkoristiti za pospešitev gospodarskega razvoja, pa pomeni, da lahkomiselno in zelo nespametno zapravljamo neprecenljiv človeški kapital kot najpomembnejšo konkurenčno prednost, ki gre na ta način dobesedno v nič.   

Zavzetost (depresivne) »delovne sile« je iluzija
Za visoko konkurenčnost podjetij in gospodarstva kot celote torej danes ne zadostuje le visoko usposobljena »delovna sila«, ampak je najmanj enako kot usposobljenost pomembna tudi visoka »zavzetost« zaposlenih, kajti šele ta, kot rečeno, zagotavlja, da bo ves njihov delovni in ustvarjalni potencial dejansko lahko pretvorjen tudi v (človeški) kapital podjetij. Kaj nam namreč pomagajo še tako vrhunsko izobraženi in usposobljeni strokovnjaki, če pa so v podjetjih potem tretirani zgolj kot »delovna sila« v smislu klasične - pri nas žal še vedno prevladujoče - tayloristične organizacije dela in komuniciranja z zaposlenimi v poslovnem procesu (ukazovanje, strogi nadzor in sankcioniranje), ki v ljudeh že v temelju ubija sleherno ustvarjalnost, delovno motivacijo in pripadnost podjetju ter povzroča brezvoljnost in depresijo. Pod temi pogoji velik, če ne celo pretežni del njihovih potencialov pač nujno ostaja neizkoriščen. In temu bo seveda tako vse dotlej, dokler bodo ljudje v poslovnih procesih sistemsko, torej tudi po zakonodaji, obravnavani kot »delovna sila«, ki v podjetju lahko le dela (tisto, za kar je plačana, in tako kot ji je zaukazano), ne more pa v ničemer (so)odločati ne o svojem delu ne o širših vprašanjih poslovanja podjetja, prav tako pa ni v ničemer udeležena pri rezultatih skupnega dela in poslovanja. 
Pri tem seveda tudi morebitna »dobra« plača ne igra bistvene vloge, kajti po teoriji motivacije, kot vemo, plača sama po sebi sploh ni motivator, ampak je le t.i. higienik. Ljudje, posebej na današnji stopnji družbenega razvoja, namreč pri delu in v zvezi z delom ne zadovoljujejo le svojih materialnih potreb, ampak predvsem tudi številne osebnostne in societalne potrebe, ki pa so v največji meri pogojene z njihovim ustrezno participativnim statusom, se pravi s statusom »subjekta« (ne zgolj objekta oz. delovne sile) v poslovnem procesu, v katerem so udeleženi. Če jim v podjetjih ta status ni zagotovljen, je seveda povsem iluzorno pričakovati in sanjati o njihovi visoki delovni motivaciji in pripadnosti podjetju. In tega dejstva – znanstveno dokazano - tudi še tako visoka plača ne more spremeniti. Danes je torej treba ljudem, če želimo njihovo optimalno angažiranje v poslovnih procesih, zagotoviti še vse kaj drugega kot zgolj dobro plačo.
Zabloda o vlaganjih v »ključne kadre«
Velika zabloda je torej ideja naših gospodarskih strategov, da bomo večjo konkurenčnost na področju »izboljševanja človeškega kapitala« lahko samodejno dosegli zgolj z večjimi vlaganji v človeške vire, zlasti v znanost in raziskovalno-razvojno dejavnost, ter s privabljanjem »vrhunskega osebja« v gospodarstvo z uvedbo »spodbujevalnih ukrepov iz davčne, delovnopravne, priselitvene in druge zakonodaje«. Brez hkratnih ukrepov v zgoraj obravnavanem smislu se utegnejo namreč vsa ta vlaganja v človeške vire zelo verjetno izkazati kot precej neproduktivna. 
Še zlasti pogubna je lahko v tem pogledu teza o t.i. ključnih kadrih, s katero bi veljalo - ko govorimo o človeškem kapitalu podjetij – vsekakor nemudoma opraviti. »Ključnih« in »neključnih« kadrov v sodobnem podjetju namreč preprosto ni, prav tako seveda ne bolj in manj »pomembnih« del. Prav pri vseh pa obstajajo velikanske rezerve za njihovo še boljše opravljanje v smeri doseganja delovne in poslovne odličnosti. Za visoko poslovno uspešnost (odličnost) podjetja je danes ključnega pomena prav vsakdo, ki je v njem zaposlen, ne glede na to kakšno delo opravlja. Se vam zdi, da bi res utegnilo biti v današnjih pogojih gospodarjenja visoko uspešno podjetje, ki bi imelo zgolj visoko kvalificirane in dobro plačane »ključne kadre« (beri: menedžment in vrhunski strokovnjaki), obenem pa slabo plačano in nezavzeto »delovno silo« (ki sicer pogosto tudi  neposredno kontaktira s kupci in dobavitelji)? Nesmisel! A pri nas ta nesmisel žal jemljemo tako zelo zares, da so se že začele povsem resne razprave o uvedbi t.i. socialne kapice, ki naj bi omogočila boljše plačevanje (izključno) »ključnih kadrov«. 

Nujna sprememba sistemskega položaja nosilcev človeškega kapitala
Skratka, eno temeljnih vprašanj bodočega uspešnega gospodarskega razvoja je - kako doseči čim višjo stopnjo zavzetosti, t.j. delovne motivacije in organizacijske pripadnosti zaposlenih in preko tega učinkovito sproščanje razpoložljivega človeškega kapitala podjetij. Zato je že v osnovi zgrešena tudi teza, da to ni sistemsko vprašanje, ampak naj bi šlo za stvar, ki mora biti v celoti prepuščena menedžmentu na ravni podjetij, medtem ko država s svojimi ukrepi v to naj ne bi smela posegati. Ravno nasprotno – osnovne sistemske okvire za učinkovito delovanje podjetij in s tem gospodarstva kot celote na tem področju mora postaviti država, in sicer v splošnem družbenem interesu. Zakaj?
Zato, ker je temeljni pogoj za dosego omenjenega cilja predvsem bistvena sistemska sprememba družbenoekonomskega položaja delavcev, to pa lahko zagotovi le država s svojo zakonodajo. Gre preprosto za to, da bo treba delavce oz. zaposlene čim prej spraviti iz položaja mezdne »delovne sile«, ki v podjetjih o ničemer ne (so)odloča in je lahko udeležena le v procesu ustvarjanja (ne pa tudi delitve) poslovnih rezultatov, v položaj lastnikov človeškega kapitala in s tem – lastnikom finančnega kapitala enakopravnih – udeležencev sodobnih družbenoekonomskih razmerij. Se pravi v položaj, ko bodo na temelju lastništva nad človeškim kapitalom sorazmerno udeleženi tako v procesih korporacijskega upravljanja kot pri delitvi (dobrih ali slabih) poslovnih rezultatov, po možnosti pa (kot t.i. notranji lastniki) tudi v finančnem kapitalu podjetij.
Pri tem seveda še zdaleč ne gre samo za to, da je danes, v eri znanja in hitro naraščajočega pomena človeškega kapitala (v primerjavi s finančnim) za ustvarjanje nove vrednosti v sodobnih produkcijskih procesih, to seveda sistemsko tudi edino logično. Strogo ekonomsko oz. z vidika konkurenčnosti podjetij gledano so v obravnavanem smislu bolj pomembne predvsem ugotovitve sodobnih poslovnih ved o nesporno pozitivnih učinkih različnih zgoraj navedenih oblik t.i. organizacijske participacije zaposlenih (soupravljanje, udeležba pri dobičku, notranje lastništvo) na njihovo delovno motivacijo in pripadnost, posledično pa na večjo konkurenčnost in poslovno uspešnost podjetij. To korelacijo namreč dokazujejo številne znanstvene študije, kar pomeni, da hitrejši razvoj vseh omenjenih oblik delavske participacije brez dvoma postaja imperativ hitrejšega gospodarskega in socialnega razvoja. Od tu dalje pa je kajpak vsakršno nadaljnje teoretiziranje odveč, stvar je treba čim prej spraviti v prakso.
Kaj je z obljubljeno zakonodajo?
Ni torej jasno zakaj se pri nas – ob vseh krčevitih prizadevanjih za izhod iz trenutne gospodarske krize in za »nastavitev« dolgoročnega razvoja v smeri ekonomsko učinkovitejše in hkrati tudi socialno pravičnejše družbe – vse to še vedno preprosto ignorira. Združenje svetov delavcev Slovenije tako že nekaj let brezuspešno opozarja na nujnost modernizacije Zakona o sodelovanja delavcev pri upravljanju (čeprav v zvezi s tem ponuja tudi povsem konkretne rešitve na podlagi izkušenj iz dosedanje prakse njegovega uresničevanja), nadvse napreden predlog zakona o (vsaj deloma »obvezni«) udeležbi delavcev pri dobičku je lani zaradi - strokovno sicer sila trhlo argumentiranega - veta Državnega sveta padel, zakona o spodbujanju notranjega lastništva zaposlenih ni od nikoder, ampak podjetja očitno raje prepuščamo tajkunom. In to kljub temu, da je vse navedeno – v okviru splošne zaveze o razvoju t.i. ekonomske demokracije v Sloveniji – med drugim zapisano tudi v aktualnem koalicijskem sporazumu vladnih strank.  
Kdo te, sicer že predvidene oziroma politično dogovorjene in bolj ali manj nujne sistemske spremembe v Sloveniji zaenkrat še vedno tako zelo učinkovito preprečuje, ni znano. Posebej ob dejstvu, da države (ali kogar koli drugega) te spremembe ne bi prav nič stale, ampak bi predstavljale v bistvu najcenejši, obenem pa najučinkovitejši način »razvoja človeških virov« (Opomba: Izraz »človeški viri« bi bilo treba v strokovni terminologiji sicer čim prej opustiti in ga nadomestiti z izrazom »človeški kapital«, kajti produkcijski viri oz. resursi /surovine, energija, stroji itd./ so za razliko od človeškega kapitala potrošni in sami po sebi ne ustvarjajo nove vrednosti.) Vse to bi bilo lahko že zdavnaj in brez večjih težav rešeno. Zato je – kljub krizi in posebej zaradi nje - silno težko razumljivo, da si slovenska vlada ob vseh prizadevanjih in že sprejetih ukrepih za »zniževanje stroškov dela« in s tem povezanega nujnega zakonskega nižanja ravni delavskih pravic, ne more najti časa za  njihovo zvišanje vsaj tam, kjer to ne bi škodovalo nikomur, koristilo pa vsem. Če ponovimo še enkrat: ustrezna zakonska ureditev zgoraj omenjenih oblik organizacijske participacije zaposlenih (delavske participacije) ne zahteva nikakršnih novih vlaganj in v ničemer ne zvišuje »stroškov dela«, pozitivni ekonomski učinki pa bi bili lahko neprecenljivi. Kje je torej morebitna realna ovira, razen da se temu seveda krčevito upirajo zdaj privilegirane elite? In še – s čim je mogoče opravičiti nespametno zapravljanje človeškega kapitala, kakršnemu smo iz zgoraj navedenih razlogov priča zdaj?
Samo menedžment ne bo rešil gospodarstva
V Sloveniji smo, zlasti s t.i. privatizacijo (beri: tajkunizacijo) gospodarstva, doslej uspeli brezumno zapraviti dobršen del razpoložljivega finančnega kapitala. Je res treba zdaj prav tako brezumno in brez potrebe zapraviti še vsega človeškega, ki ga sicer ni malo in je hkrati (ob morebitni ustrezni mobilizaciji) zdaj edini, ki nas pravzaprav lahko reši iz sedanjega težkega gospodarskega in socialnega položaja? Ali pa bomo raje – tako kot doslej - spet stavili zgolj in edino na naše famozne menedžerje, ki naj bi bili bojda tudi v bodoče lahko edini možni rešitelji slovenskega gospodarstva, in to brez sodelovanja vseh drugih zaposlenih? Vse pogosteje se nam namreč z vseh strani spet vsiljuje teza, da nas iz te krize lahko popelje le sposoben menedžment. Vsi in vse v gospodarstvu naj bi bil(i)o torej tudi v prihodnje odvisn(i)o od peščice bolj ali manj sposobnih menedžerjev, kajti »delovna sila« tako ali tako nima nobenega vpliva. In vse se pri nas tudi dejansko odvija v to smer reševanja iz trenutne krize. Kaže torej, da nas pretekle izkušnje niso naučile ničesar. A z družbo, ki ves svoj gospodarski in socialni razvoj prepušča takšnim ali drugačnim elitam, obenem pa zanemarja vse svoj neizmerni preostali človeški potencial, je brez dvoma nekaj hudo narobe. 
Čeprav seveda niti približno ne podcenjujem vloge in pomena dobrega menežmenta, osebno menim, da je ena izkušnja s tovrstnimi izključnimi možnimi »rešitelji« slovenskega gospodarstva dovolj in da bo treba odslej staviti na vse zaposlene, torej na »kolektivno pamet, dušo in srce podjetij«, ne zgolj na neke domnevno »genialne« menedžerje. Teh je namreč zelo malo in še tisti, ki so se doslej v praksi izkazali kot uspešni vodje, so svojo uspešnost zgradili predvsem na učinkovitem sodelovanju s kolektivom zaposlenih in njihovem vsestranskem vključevanju v vse vidike poslovanja podjetij. Zakaj torej takšnega sodelovanja in vključevanja ne bi uzakonili v splošno korist? Največjo škodo slovenskemu gospodarstvu namreč povzročajo prav menedžerji, ki se oklepajo klasičnih avtoritarnih metod vodenja in so običajno obsedeni še s strategijo »zmanjševanja stroškov dela«, s čimer počno ravno to, o čemer govori ta članek – noro zapravljajo najpomembnejši potencialni kapital svojih podjetij. Le čemu bi to še naprej dopuščali? 
Pa morda še tole. Ekonomska znanost že dobrih dvajset let nesporno priznava obstoj in učinkovanje t.i. intelektualnega (in kot najpomembnejšega znotraj tega tudi človeškega) kapitala podjetij Kdaj ga bo torej končno sposobno priznati tudi pozitivno korporacijsko pravo?
