S POSVETOV, KONFERENC IN SEMINARJEV DEZAP-A

V ustanovnem aktu DEZAP (Združenje za lastništvo zaposlenih) so kot cilji združenja navedeni:

· razvijanje pravne ureditve lastništva zaposlenih v družbah;

· izobraževanje zaposlenih lastnikov na vseh področjih, ki zadevajo lastništvo zaposlenih;

· spodbujanje in vpliv na oblikovanje ustrezne zakonodaje, ki bo omogočila obstoj in razvoj lastništva zaposlenih;

· strokovna pomoč zaposlenim lastnikom in oblikam njihovega povezovanja pri uvajanju in vzdrževanju lastništva zaposlenih;

· prenos izkušenj lastništva zaposlenih v Sloveniji in drugih državah in redno obveščanje o dosežkih in novostih na področju lastništva zaposlenih;

· redno medsebojno obveščanje zaposlenih lastnikov in njihovih oblik povezovanja.

Od leta 1995, ko je DEZAP zaživel, smo na seminarjih doma in v tujini članom in širšemu krogu poslušalcev poskušali približati strokovno znanje in izkušnje iz drugih okolij z notranjimi lastniki, s prisotnostjo v medijih pa javnost obveščati o možnostih, ki jih ponuja lastništvo zaposlenih ter opozarjati na zmotna mnenja in neresnične argumente, ki to obliko lastništva enačijo z družbeno in zato že vnaprej obsojeno na neuspeh.

V tej rubriki želimo v smislu zgoraj navedenih ciljev postopno predstaviti povzetke nekaterih tujih strokovnjakov z dosedanjih posvetov, konferenc in seminarjev DEZAP-a.

William Coupar



TEMELJNA VPRAŠANJA ZA PODJETJA V LASTI ZAPOSLENIH

(povzetek referata, predstavljenega na konferenci Lastništvo zaposlenih - faza v procesu lastninjenja ali trajna oblika lastništva; Bled, marec 1995)

Samo lastništvo zaposlenih ni zadosten pogoj za dobro motivirane delavce in uspešno podjetje. Bistvene izboljšave profitabilnosti so lahko dosežene le, če zaposleni spremljajo osnovne spremembe delovnih procesov. Dobiček je in mora ostati glavna prioriteta. Vse ostalo je manj pomembno saj podjetje brez ustreznega zaslužka ne more obstati.

Mnoge od težkih odločitev, s katerimi se je potrebno soočiti, lahko poimenujemo "Ljudje proti Profitu". Zelo pogosto so najboljše rešitve tiste, ki zahtevajo kratkoročne žrtve za doseganje dolgoročnih ciljev. Toda nagrade, oddaljene nekje v prihodnosti, se zaposlenim lastnikom, ki so soočeni z vsakdanjimi pritiski, lahko zdijo neresnične.

1. Usklajevanje interesnih skupin

V podjetju z zaposlenimi lastniki je več različnih skupin delničarjev z lastnimi potrebami, lastnim programom in potencialnimi nasprotnimi interesi.

Yvonne Bennion iz britanskega Industrial Society je to razložila z naslednjii besedami:

"Obstoji veliko število delničarjev z oddaljenimi ali prekrivajočimi se interesi, ki jih je potrebno spoznati in voditi."

Podjetje mora usklajevati interese in pridobivati na podobnosti in enakosti interesov različnih tipov delničarjev tako, da prepoznava potrebe vsake skupine. Pri tem mora zagotoviti, da vsaka skupina razume cilje podjetja, da se redno podajajo informacije o uspehih podjetja, in da se vsaka skupina čuti varno v odnosu na podjetje. Podjetje mora predvsem ustvariti uspeh za vse skupine.

Zaposleni iščejo varnost zaposlitve, ustrezno nagrado, zadovoljstvo z delom in možnost razvoja. Kot delničarji, ki živijo v lokalni skupnosti, so lahko zainteresirani tudi za javno podobo podjetja.

Zaposleni imajo dodatne potrebe, kot posamezniki in v njihovih vlogah v podjetju. Na primer: višji vodilni želijo, da njihove odločitve doživljamo kot najboljše v interesu podjetja; vsi zaposleni pa si želijo zagotovilo neke stopnje osebne svobode pri delovanju, razumne varnosti, priznanja in občutka pripadnosti zmagovalni skupini. Sindikati skrbijo za članstvo, priznanje, moč njihove baze in sposobnost učinkovitega zastopanja individualnih članov.


INTERESI ZAPOSLENIH V SISTEMU NOTRANJEGA LASTNIŠTVA

· Lastništvo zaposlenih pomaga združiti osebne interese z interesi podjetja

· Zaposleni so "nagrajeni" s plačami (kratkoročno) in dividendami/vrednostjo delnic (dolgoročno)

· Lastništvo zaposlenih mora biti podprto tudi z:

· informacijami o poslovanju podjetja;

· učinkovitim in kredibilnim mehanizmom, ki zaposlenim omogoča sodelovanje 

· pri odločitvah v podjetju;
· spremembami odnosa zaposlenih do pomembnosti dobička (zelo težko dosegljivo).
V mnogih podjetjih, s konvencionalno ali drugo obliko lastništva, so pravilno dojeli potrebo po uskladitvi omenjenih interesov. Pri oblikovanju podjetja v lasti zaposlenih pa je te odnose potrebno spremeniti. Uprava in sindikat sta njun odnos gradila dolga leta. Z notranjim odkupom se pojavljajo nove skupine, ki zahtevajo legitimnost in prenos informacij.

Na primer, vsak delničar bo imel lastno mnenje o tem, kaj pomeni biti lastnik deleža v podjetju. Mnogi bodo menili, da je v podjetju z zaposlenimi lastniki potrebno več skupnega odločanja.

Delavski zaupniki/direktorji tudi želijo opredeliti svojo vlogo in oblikovati področje delovanja. To neizogibno ustvarja razlog za konflikt s sindikatom in upravo. Tradicionalni odnos med upravo in sindikatom se vsekakor mora spremeniti ob tretji skupini, ki zastopa zaposlene kot delničarje in katere vloga se mora prekrivati z vlogami obeh.

Zaposlene lastnike lahko zmede tudi razlika med vlogo sindikatov in predstavnikov zaposlenih v upravi. Ko predstavnik sindikata ne uspe pri neki odločitvi, se oči mnogih zaposlenih obrnejo proti delavskemu direktorju kot drugi možnosti z upanjem, da bo uspel tam, kjer sindikalist ni. Podobno ambivalentnost lahko najdemo pri sindikalistih, ki bi svoje področje delovanja hoteli obdržati jasno opredeljeno in se jim včasih zdi, da je delavski direktor nek nadomestek za sindikat.

2. Varnost zaposlitve

Ni dvoma, da mnogi zaposleni vplačajo delnice v podjetju, da bi obvarovali zaposlitev in pogoje dela. Vendar ne moremo reči, da zaposleni svoje delničarstvo jemljejo kot garancijo za zaposlitev. Lastništvo zaposlenih jemljejo kot varovalko za podjetje in osebno varnost pred zunanjimi konkurenti. Odločitve o zmanjševanju števila zaposlenih niso enostavne, vendar jih pod recesijskimi pritiski ne moremo izključiti. Zato je zagotovitev delovnih mest za daljši čas kot cilj podjetja potrebno nenehno preverjati.


VARNOST ZAPOSLITVE

1.
Kot podjetje v lasti zaposlenih se ne morete izogniti težavnim odločitvam o zmanjšanju števila zaposlenih.

Odločitve sprejmite čimprej, naj bodo čim bolj iskrene in pravične.

2.   Varnost zaposlenih, ki bodo ostali v podjetju, bo v prihodnje odvisna od:

a)
uspeha podjetja

b)
prilagodljive organizacije delovnih procesov

c)
ravni izobraževanja zaposlenih.

To bo pripomoglo k zagotavljanju varnosti zaposlitve in ne delovnega mesta!

3 .  Varnost zaposlitve je mogoče pridobiti tudi na račun ostalih dejavnikov, kot 

      so plače ali pogoji zaposlitve.

Ugotovitve v nedavno objavljenem prispevku IPA "Proti industrijskemu partnerstvu" o varnosti zaposlitve, so bile odmevne. Če naj bi bila varnost zaposlitve temeljni kamen novega pristopa, kot navaja prispevek, potem mora biti fleksibilnost dela enako pomemben zidak.

Podjetja bodo, za zagotovitev "Politike varnosti zaposlitve" morala storiti več stvari, ki ne bodo enostavne:

· izboljšati srednjeročno planiranje delovne sile in kjer je potrebno, bolj uporabljati kratkoročne pogodbe,

· jasno opredeliti, do katere stopnje je podjetje pripravljeno izobraziti trenutno zaposlene in jih pripraviti za razvoj podjetja v prihodnosti (posebno pomembno v podjetjih z visoko udeležbo priučenih zaposlenih),

· če odpuščanja ne uporabljamo kot odgovor na zmanjšano povpraševanje, potem je podjetje pod večjim pritiskom za uvedbo drugih možnosti za zmanjšanje stroškov dela, npr. zmanjšanje števila ur, ali plač in pogojev.

3. Delitev dobička

Način razdelitve dobička se mora v podjetju z zaposlenimi lastniki postopoma spremeniti glede na tradicionalno “dobiš/izgubiš igro” pri kolektivnem pogajanju.Tam, kjer gre celoten dobiček eni skupini ljudi, je logično uvesti razdelitveni pristop. Če je sodelovanje pri delitvi dobička uspešno, še več, če je sprejeta tudi delitev slabega, bo obliko kolektivnega pogajanja potrebno kaj hitro spremeniti. 

Sodelovanje pri delitvi dobička lahko naleti na nezaupanje pri sindikatih, kje je to nadomestek za kolektivno pogajanje o plačah. Če bo namesto pogajanja v podjetju uvedeno sodelovanje pri delitvi dobička, bo morala biti raven zaupanja zelo visoka, za kar bo potrebno nekaj časa. Nenaklonjena sodelovanju pri delitvi je lahko tudi uprava zaradi dvomov o uspešnem rezultatu.

Za uspeh omenjenega pristopa bo potrebna popolna sprememba strukture industrijskih odnosov. O vplivu slabih rezultatov podjetja na plače podjetja se je pomembno pogovoriti še pred dejanskim nastankom težav.

4. Zaključek

Večina podjetij v lasti zaposlenih v Veliki Britaniji in drugod je imela podobne izkušnje. Želja po povečanju profitabilnosti je bila pri vseh primarna. Po nekaj letih pa pridejo na vrsto tudi druge stvari, kot so varnost zaposlitve in sodelovanju pri delitvi dobička.

V enakem obdobju so v odnosih med različnimi delničarji nastale spremembe. Razmerje interesov pred odkupom se je spremenilo, vendar je za dojemanje sprememb, ki so nastale s predstavnikom zaposlenih na vrhu podjetja, potrebno nekaj časa.


MENEDŽER V PODJETJU V LASTI ZAPOSLENIH

· Uprava je najprej odgovorna za ustvarjanje zadostnega dobička za odplačilo dolga (v primeru kreditnega odkupa).

· Druga odgovornost uprave je zadostno investiranje, ki bo zagotovilo dolgoročno prihodnost podjetja.

· Tretja odgovornost uprave je vodenje podjetja na način, ki bo najbolj povečal prispevek zaposlenih podjetju.

· Uprava naj bi skušala maksimalno povečati "nagrade" za zaposlene lastnike v nefinančni in finančni obliki.

Predvsem pa so v vseh podjetjih pričakovali velike spremembe pri načinu urejanja zadev znotraj podjetja - bolj odprte posvete, od vodstva so pričakovali večjo pripravljenost prisluhniti zaposlenim in jih spodbujati k sodelovanju pri odločanju na njihovem področju dela, ter večjo pripravljenost za izražanje mnenj, ko stvari niso potekale v pravo smer.

Na konferenci o lastništvu zaposlenih smo pred kratkim lahko slišali mnenje direktorja velikega ameriškega podjetja v lasti zaposlenih, da je potrebno približno 10 let za uvajanje globokih sprememb, ki jih lastništvo zaposlenih lahko prinese v podjetje.
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