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I. Увод


Трудовите кооперации се появят сравнително скоро след възникването на съвременната пазарна икономика. От тогава те неизменно се свързват с търсенето на такива форми на организиране на труда, които биха могли да осигурят по-добри, по-справедливи и по-достойни трудови отношения между хората, в сравнение с формите, които са най-разпространени и са добре изпитани. Те винаги са се смятали за една алтернатива на нормалната стопанска организация и като такава въпросът за тяхната приложимост в реалния икономически живот е бил основен за тях.


В днешно време ставаме свидетели на все повече доказателства в подкрепа на икономическата жизненост на трудовите кооперации. По света съществуват хиляди примери за успешно действащи предприятия от този вид. Те могат да се наблюдават в най-различни сектори на икономиката, като обществени услуги, транспортни услуги, строителство, машиностроене, информационни технологии, хранително-вкусова промишленост и търговия. Кооператорите са създали големи национални и международни организации, чрез които се подпомагат взаимно и насърчават стартирането на нови кооперативни предприятия. Като пример за разпространението на трудово-кооперативната идея можем да споменем Британската асоциация на работническата собственост (БАРС), която съобщава, че годишният оборот на нейния сектор възлиза на 25 милиарда лири*.


Освен на практически примери, съвремието ни е богато и на теоретични разработки по въпросите на кооперативната организация на труда. Многобройните примери от миналото и настоящето и натрупаните откъслечни опитности представляват ценен обект на икономическото изследване и благодарение на тях в момента съществува един добре определен модел на вътрешната структура на трудовите кооперации. В действителност той наподобява модела на нормалното търговско предприятие, но има и своите особености. Още по-голям интерес представляват най-новите разработки от областта на управленската наука, свързани с облекчаването на йерархията във всички предприятия. „Работническото самоуправление”, „демокрацията на работното място“ и насърчаването на „колективната мъдрост” са все методологии на работния процес, които се смятат за модерни и високоефективни и вече се прилагат в много от водещите съвременни предприятия. Някои изследователи, наблюдавайки облекчаването на йерархията в големите предприятия, стигат до извода, че понастоящем човечеството се намира едва в началото на дългия исторически процес по налагането на предприятията, ръководени и притежавани от работниците, като стандартна производствена единица в икономиката.

1. Определение


Определението за кооперация според Международния кооперативен съюз (МКС) е: „автономно сдружение на хора, доброволно обединили се с цел да задоволят своите общи икономически, социални и културни интереси чрез своето съвместно притежавано и демократически управлявано предприятие”*. В допълнение, трудовите кооперации (ТК) са такива кооперации, при които кооператорите съвпадат със заетите в тях хора. Другите основни видове кооперации са потребителските – кооператорите са клиенти на предприятието, и производствените – кооператорите играят ролята на доставчици на предприятието.

1.1. Видове кооперации


Трябва да се отбележи, че в българската икономическа литература често се използват като синоними термините производствена и производителна кооперация. В действителност те трябва да служат за разграничаването на два различни вида кооперации1. Първият вид беше обяснен, а вторият вид, производителната, всъщност представлява разглежданата тук трудова кооперация. В съвременната българска юридическа практика трудовите кооперации се наричат още трудово-производителни кооперации (ТПК).


Производствените и потребителските кооперации са най-разпространените кооперации в света, като на трудовите кооперации се падат под 10% от общия дял. Ето защо в икономическата литература е прието, когато не се споменава вида на кооперацията, да се подразбира кооперация от някой от първите два вида. В тази работа ще се следва обратното правило. Под кооперация ще се разбира ТПК, освен ако видът й не е изрично упоменат.

1.2. Определението на МКС


Определението на МКС по много кратък и ефективен начин нахвърля основните характеристики на кооперациите, които ги различават от нормалните търговски предприятия. Те са валидни за всички видове кооперации. Първо ще разгледаме тези общи характеристики, а после ще видим и по-специфичните черти на ТК.


Кооперацията е преди всичко сдружение на хора, в противовес на сдружението на капитали, наблюдавано при нормалните предприятия. Водещ мотив в дейността й е удовлетворяването на нуждите на кооператорите, докато максимизирането на печалбата е оставено на заден план. Печалбата не се търси на всяка цена, а се отчита влиянието на дейността върху членовете, местното общество и околната среда. Грижата за хората вътре в кооперацията по естествен начин се пренася и в грижа за хората извън кооперацията.


Хората се обединяват доброволно в кооперациите. Те имат свободата да влизат или напускат кооперациите по установения за това ред. Тази характеристика ни помага бързо да определим някои икономически формирования, като създадените от 1945 до 1957 година в България Трудово кооперативни земеделски стопанства (ТКЗС), като кооперации на хартия, но не и на практика.


Собствеността върху кооперацията е разпределена почти поравно между нейните членове и те всички участват в управлението й на принципа „един човек – един глас”. В случаите, когато броят на кооператорите е много голям, е възможно прехвърлянето на гласове, при което някои хора получават правото на много гласове. Въпреки това разликите между най-малкия и най-големия брой гласове не са големи и никога не е възможно отделен човек или група от хора да поеме самостоятелен контрол върху предприятието.

1.3. Декларация на МСИЗОПК


Международният съюз на индустриалните, занаятчийските и обслужващите производителни кооперации (МСИЗОПК) е създал официална декларация2, засягаща различни страни на явлението трудова кооперация. От този документ могат да се извлекат много от особеностите на този вид кооперации.


Основната човешка нужда, която трудовата кооперация удовлетворява, е тази от осигуряването на условия за достойно и възмездно полагане на труд. По-конкретно, това предприятие се стреми към създаването на сигурни работни места и безопасна, даже приятна, работна среда и към определянето на справедливо възнаграждение за вложените усилия. Едно сериозно средство за повишение на достойнството на работниците е уважението на тяхната воля. В ТК те не са производствен ресурс, а преди всичко хора, изпълнени със своите мисли, чувства и желания. Освен че участват в стратегическото управление на предприятието, те често имат голяма свобода и в ежедневната си дейност, а именно в отговора на въпросите „какво да се върши“ и „как съответното нещо да се извърши“. Трудовите кооперации често се използват за интегрирането в икономическия живот на някои социални групи, които нормално стоят встрани от него – малцинства, инвалиди, възрастни безработни.


Ограничение за приема на нови членове се явява наличието на работни места.


Възможно е някои от членовете да не са работници, както и някои от работниците да не са членове, но в по-голямата си част тези две групи се припокриват. Правят се усилия по привличане на обикновените работници към участие в кооперацията.


Взаимоотношението работник-предприятие се различава по своя характер от това при нормалните предприятия и при едноличните търговци. Уместно е това взаимоотношение да се регламентира с отделен трудов закон в държавите, в които това още не е направено.


Размерът на заплатата логично и открито се определя от функциите и отговорностите на позициите, от производителността на хората и от икономическото състояние на предприятието. Има стремеж към намаляване на разликата между най-голямата и най-малката заплата.


Кооперацията осигурява социални придобивки и медицински услуги на работниците си и строго следи за спазване на стандартите за майчинство и за полагане на детски труд.


Вижда се, че основната характеристика на кооперацията – грижата за нейните членове като за истински хора – определя и повечето от особеностите на ТК.

2. Обосновка


В хода на определението бяха изложени основните мотиви за основаването на трудови кооперации. Много от тях са нефинансови, т.е. не са свързани с постигането на максимално висока печалба или заплата. В тази категория, по реда на тяхното значение, влизат: осигуряване на постоянна работа, подобряване на физическите условия на труд, повишаване на чувството за достойнство в ежедневието, присъединяване към приятелска общност и експериментиране с кооперативните принципи.


Другите видове подбуди за създаването на трудови кооперации са чисто финансови. Начините за постигане на по-високи доходи от тези в нормалното предприятие (НП) са два. Единият се основава на повишаването на производителността в ТК. Вторият се състои в изземването на корпоративната печалба от собственика на предприятието и разпределянето й между работниците. В това, както и в диференциацията на заплатите, когато тя се прилага, се състои справедливостта при възнаграждението в трудовите кооперации – хората да получават точно толкова материални блага, колкото сами са си изработили.

2.1. Продуктивност на трудовите кооперации


Дали производителността в ТК е по-висока или по-ниска от тази в обикновените предприятия (ОП) е все още спорен въпрос. Има теоретически аргументи и в двете посоки, но емпирическите доказателства говорят по-скоро в полза на ТК. Едно скорошно изследване във Франция, където работническите кооперативи присъстват непрекъснато от средата на 19 век, показва, че ефективността на ТК е поне равна на тази на ОП3.


На теория се смята, че производителността се повишава чрез намаляване на посредниците и увеличаване на комуникацията в работния процес. Участието в управлението и в печалбата кара работниците да споделят повече лична информация с управителите и помежду си. Те полагат повече усилия и ефективно се следят взаимно за изпълнението на поставените задачи. Професор Роджър МакКейн доказва последното с помощта на апарата на теорията на игрите4.


Като недостатъци в работата на кооперациите се посочват възможността за блокиране на процеса за взимане на решения, поради демократичния му характер, както и предпазливостта им при реинвестиране на свободните налични капитали. Последното предположение е подложено на съмнение след споменатото емпирично изследване във Франция.


Темата за продуктивността на колективните форми на труд е засегната във всяка от основните глави. В тях ясно се показват тяхните предимства.

2.2. Решение на проблема с принадената стойност на Маркс


Карл Маркс, скоро след установяването на пазарните отношения в световната икономика, съзира един основен недостатък в тях. Според него собствениците на производствените активи – капиталистите – използват силата на своята собственост, за да ограбват труда на обикновените работници. Неговите доводи ясно си проличават в изследванията му относно стойността на материалните блага5.


Още от Адам Смит и от Дейвид Рикардо се знае, че стойността на всяка стока е равна на цената на нейното производство. Трудът е универсалният източник на всяко производство, като освен пряко, се влага и косвено в него чрез технологиите, машините и квалификацията на персонала. В капиталистическото стопанство трудът е стока и цената й е равна на цената за нейното производство, т.е. на разходите, които работникът прави, за да поддържа своя жизнен стандарт. От друга страна, в модерните стопанства трудът произвежда стоки на по-голяма от собствената си пазарна стойност. Разликата между стойността на произведеното и заплатата се нарича “принадена стойност” и тя е източник на капиталистическа печалба и експлоатация.


Маркс разглежда капитализма като една от преходните форми на организация на обществото и предвижда, че и той, както феодализма, ще се сгромоляса, следвайки законите на своето собствено развитие. Той посочва, че заедно с постоянното натрупване на капитал нормата на печалба намалява, а работниците обедняват и в крайна сметка ще настъпи един критичен момент, в който системата ще рухне под ударите на работническата революция. В действителност историята наблюдава една голяма икономическа криза, която има характеристиките на кризата, предвиждана от Маркс. Това е Голямата депресия, известна с ниското равнище на заплатите и въздържането от потребление, което води до фалита на редица предприятия. Тя не довежда до революция, но причинява съществена промяна в дотогава действащата икономическа система, т.е. в капитализма, какъвто го познава Маркс.


След тази промяна държавата се включва активно в икономическия живот и, използвайки инструмента на бюджетния дефицит, започва да подпомага капиталистите в дейността им по експлоатация на работниците. Съвременните марксисти смятат, че издаването на държавни облигации, лихвите от които се изплащат на капиталистите, а приходите по тях се събират от данъците, наложени на обикновените работници, са нова и допълнителна форма на експлоатация на работническия труд. Те изразяват надежда, че големите бюджетни дефицити на развитите капиталистически държави биха могли да причинят рухването на техните правителства, а от там и налагането на нов икономически ред в тях5.


В този контекст е интересно да се отбележи, че след последната финансова криза се наблюдава рекордно повишаване на държавния дълг на страните от Г-206. В процентно отношение той се доближава до нивата, които е имал по време на Втората световна война. Независимите анализатори на тези данни се питат дали след отминаващата Финансова криза няма да последва една още по-сериозна Криза на държавните резерви.


И така, ако предстои нова голяма промяна в икономическия начин на живот, в каква насока може да се очаква тя? Кейнсиановият модел донесе сигурност и подобрение в живота на обикновения работник и същото може да се очаква и от новия модел. Работническата кооперация обещава на своите членове по-добри условия на труд от сега съществуващите и освен това премахва проблема с принадената стойност, който е централен в експлоататорската теория на Маркс. В „Капитал 3”, глава 27, той пише, че „кооперативните фабрики на работниците са първите заченки на новата икономика“. Сред съвременните му привърженици се прокрадва идеята за „кооперативния социализъм”, която също дава предположения за развитие на производството в посока на асоциираните предприятия, в които собствеността ще бъде разпределена между участниците в тях7.

3. Развитие на кооперативното движение


Разпространението на потребителските, производствените и производителните кооперации по света, развитието на идеологичния им апарат и усилията за интегрирането им в обществото се обобщават с термина „кооперативно движение“. Това движение се характеризира с голямо разнообразие на формите, които придобива в различните исторически и национални условия. Основна тенденция в развитието му е фактът, че най-големите си скокове то прави в условията на икономически стрес и социални промени8.

3.1. История


Първите опити за създаване на кооперативни дружества се правят във Великобритания в 30-те години на 19 век8. Визията за тяхния модел е била дадена от Уилям Кинг в 28-те броя на неговия вестник „Кооператорът“. Въпреки че всички опити са били неуспешни, един от тях, Рочдейлската потребителска кооперация от 1833, успял да убеди една група от 28 мъже да продължат да търсят пътища за реализация на своите идеи. През 1844 те създават наново своята кооперация, която е успяла да продължи дейността си и до наши дни. Много от принципите й, намерили място в първия й правилник, се считат за основополагащи в кооперативната теория и са валидни и до днес. Рочдейлските пионери препоръчват създаването на трудови кооперации като средство за борба с безработицата, но те самите не участват в тях.


През 1852 във Великобритания е въведен първият закон за кооперациите и в повечето страни подобни закони се въвеждат до края на века или в началото на 20 век.


Популярна разновидност на потребителските кооперации стават кредитните дружества и кооперативните банки, които се развиват по моделите на Херман Шулце и Фридрих Райфайзен, разработени през 50-те и 60-те години на 19 век в Германия.


Земеделските производствени кооперации се радват на особено голям успех в страните от Европа и Америка. Като най-ярък пример се посочва Дания. Първата мандраджийска кооперация там е създадена през 1875 в Каслунде, а в наши дни съвместната датско-шведска кооперация „Храни Арла“ е най-големият производител на млечни продукти в Скандинавия.


Първата кооперация в България е производствена9. Тя е земеделското дружество „Орало” и се учредява през 1890 г. в село Мирково, Пирдопска околия. Първата потребителска кооперация е дружество „Опит” в Шумен, 1895. Първата трудова кооперация е „Напредък“, Габрово, 189510. Първият ни кооперативен закон се приема през 1907 и първият ни представител в МКС става потребителската кооперация „Братски труд“, София, през 1903.


В съвременността кооперациите се радват на все по-голямо признание от страна на международните организации. През 2003 Европейският парламент издава специален „Закон за европейското кооперативно дружество“11. Този закон позволява регистрирането на кооперации на наднационално, европейско ниво. Тези кооперации са улеснени при разширението и преструктурирането си в рамките на европейската икономическа зона. В тази си дейност те се подчиняват на единния европейски закон, а клоновете им в различните страни-членки се регулират от местните кооперативни закони. През 2009 ООН обяви 2012 за международна година на кооперациите12. Чрез своята кампания организацията ще се стреми да насочи общественото внимание към кооперациите, да подпомогне изграждането на регулаторни рамки и да подкрепи приноса на кооперациите за социално-икономическото развитие на света.

3.2. Трудовите кооперации по света


Данните за разпространението на кооперациите са взети от Свободната интернет енциклопедия13. По-късно тя самата ще бъде представена като пример за успешна кооперативна работа.


В Италия кооперативното движение е добре развито в региона Емилия-Романя и то успява да съчетае две различаващи се философски течения – католицизъм и социализъм. Регионът е един от най-богатите в Италия и включва над 7500 кооперации, 2/3 от които са трудови. 10% от населението е заето в такива кооперации14.


В Норвегия най-известната ТК е софтуерната корпорация „Кантега“. През 2007 и 2008 британският вестник „Времена на финанси“ („Financial Times”) включва „Кантега“ в списъка си на стоте най-добри работни места в Европа.


Испания е известна с кооперативната корпорация „Мондрагон“. Тя се намира в Баския регион и е един от най-често използваните примери за ТК. Тя е създадена през 1956. В края на 2009 членовете й са 85 066. Включва 255 предприятия от сферите на финансите, индустрията, търговията и образованието.


Във Венецуела правителството на Уго Чавес е приело развитието на трудовите кооперации за национална политика и това значително е увеличило тяхния брой през последните години.


В Аржентина много ТК са се формирали по време на икономическата криза от 1999-2002. Работниците са изкупували фалиралите предприятия, за да запазят препитанието си. Към 2005 броят на ТК е 200.


В Индия ресторантската верига „Индийски кафенета“ включва 13 кооперативни дружества, които поддържат 400 кафенета в страната. Тя е основана през 1957, след като британската компания „Кафене“ спира дейността си по политически причини и работниците й поемат контрол върху клоновата й мрежа.


В България понастоящем има над 300 трудово-производителни кооперации с повече от 20 хиляди члена10. В 38 от тях работят около 3500 хора с увреждания. Има 17 регионални съюза, които заедно с кооперациите са членове на Националния съюз на трудово-производителните кооперации (НСТПК). В лицето на Бенжамен Варон България има кооперативен теоретик и идеолог от международно ниво. Използвайки съвременния апарат на марксизма, той показва, че значението на труда в производството непрекъснато нараства. Варон предвижда настъпването на нов икономически ред в света, при който управляващи ще бъдат не собствениците на капитала, а собствениците на труда, т.е. всички обикновени трудещи се хора15.

II. Глава първа. Характеристика на съвременните трудови кооперации.


Съвременните трудови кооперации не се различават от другите видове търговски дружества по отношение на ролята си на пазарите на стоки и услуги. Както и нормалните предприятия, те влагат капитали и труд в изработката на даден продукт, с надеждата по-късно да го продадат на изгодна за тях цена. Главен критерий за тяхната успеваемост е реализирането на търговска печалба, т.е. получаването на приходи от продажбата на стоки и услуги, които са по-големи от разходите за тяхното производство.


Разликата между ТК и НП е вътрешна и се състои в разпределението на собствеността върху предприятието и на произтичащите от нея права за контрол върху развитието и дейността му. При ТК собствеността и властта над предприятието са притежание на хората, които пряко участват в производствения процес, докато при НП собствениците и имащите власт са далеч от ежедневната дейност. В кооперативната литература често се споменава, че при ТК трудът наема капитала, докато при НП капиталът наема труда.


Самонаетите лица, с типични представители едноличните търговци (ЕТ), са другата възможна форма на организация на труда, при която групата на собствениците и групата на работниците съвпадат. Следва да се отбележи, че при ЕТ броят на работниците е един и задачата за създаване и поддържане на вътрешна организация на предприятието отпада. При ТК тази задача е налице и е усложнена от факта, че при нея властта произтича от долните, вместо от горните нива на организацията.


От гледна точка на разпределението на собствеността и властта кооперациите спадат към една от основните разновидности на търговските предприятия и следва да се очаква, че дялът им в икономиката е значителен или поне видим. На практика се оказва, че разпространението им в икономическия живот е толкова слабо, че съществуването на трудово-кооперативен сектор може да се забележи не на международно или на национално, а само на регионално ниво. Много автори са се опитвали да обяснят слабото разпространение на ТК. Най-често предлаганите доводи са наличието на трудности при набирането на капитал, липсата на предприемачески дух у кооператорите и различни проблеми във вътрешната организация.


През последните три десетилетия броят на ТК по света непрекъснато се е увеличавал1. Това увеличение, обаче, не може да бъде сигурен признак за разрастване на трудово-кооперативния сектор, поради неговия пренебрежимо малък общ размер. Това, което поражда оптимизъм за бъдещото развитие на сектора, са тенденциите за разпространение на някои нови организационни форми, които могат да се разглеждат като преходни между НП и ТК. През посочения период от време голяма популярност добиват разнообразните форми на работническа собственост2. При тях на работниците се дава част от собствеността върху предприятието, без това да им носи допълнителни управленски права. Този вид предприятия ще бъдат разгледани в края на настоящата глава. В следващата глава ще бъде засегнат другият вид преход от НП към ТК. Той се забелязва в някои големи съвременни корпорации и се състои в прехвърлянето на част от управленските функции върху редовите работници, без това да е породено от наличието на някаква собственост върху предприятието.

1. Общ модел


Организационният модел на съвременните ТК е заимстван от книгата „Наръчник за ТК”3 на кооперативната фондация Норткаунти, САЩ. Наред с практическите съвети за създаване и поддържане на една ТК, в нея се описват и отличителните белези на този вид предприятия. Авторите на книгата обобщават кооперативните практики и законодателства от различните щати на САЩ и взимат под внимание съответните практики и законодателства на някои държави с доказани кооперативни традиции (Канада, Великобритания, Испания). Може да се твърди, че представеният организационен модел описва такива трудови кооперации, които работят успешно в условията на развита пазарна икономика.

1.1. Разделение на властта


Властта върху търговското дружество произтича от собствеността върху него. В кооперацията собствеността е разделена между всичките й членове и всеки от тях държи на усещането, че притежава и част от властта. Реалното включване на всеки член-кооператор в управлението е организационна задача, която се усложнява с увеличаването на размера на предприятието. Важно средство за намиране на нейното решение е ясното разграничаване на стратегическото от оперативното управление и възлагането на отделните им функции на различни кооперативни органи.


Стратегическото управление, накратко „ръководство“ (government), включва приемане на правилник на предприятието, избиране на стратегическите му цели, насочване на развитието на неговите ресурси, водене на финансов отчет и развитие на лидерските качествата на член-кооператорите. Ръководните органи на кооперацията са общото събрание (ОС) и бордът на директорите (БД). Функциите им ще бъдат разгледани по-подробно в следващите две подточки. В България бордът на директорите обикновено се нарича управителен съвет (УС). В тази работа ще се използва англоезичният термин, поради честата му употреба в използваната литература.


Оперативното управление, накратко „управление“ (management), реализира целите, поставени от ръководството, и осъществява административната дейност на кооперацията. Типичният управленски орган, както и в НП, е изпълнителният директор (ИД). Той стои на върха на управленската йерархия.


При малките кооперации (до 10-15 члена) е нормално всички членове да участват в борда на директорите и отделни негови комисии да се занимават с ежедневните административни задачи. В този случай ръководството и управлението се извършват от един и същ орган. Решенията често се взимат с консенсус.


Средните по големина кооперации (10-50 члена) имат органите ОС, БД и ИД, но при тях основната част от ръководството и управлението се извършва от специализирани комисии. Примерни дейности, за които се грижат комисиите, са управление на финансите, обучение на персонала, уреждане на социалните придобивки, доставка на суровини, проучване на пазара и продаване на продукцията. В средните кооперации решенията относно бъдещето на предприятието се взимат с консенсус, на ОС и в БД се гласува с мнозинство, а за ежедневните задачи решенията се взимат еднолично или с одобрение на някоя от специализираните комисии.


В големите кооперации (над 50 члена) управленската йерархия е по-добре изразена. Под ИД стоят началниците на отдели, но средните управители, които в НП са на следващото йерархично ниво, почти не се срещат. На производственото ниво управленската структура е плоска, като, например, тя може да бъде реализирана чрез самоуправляеми работни колективи*. Управителите могат да идват от членската маса на кооперацията или да бъдат наемани като външни експерти. В последния случай те не са членове на кооперацията, въпреки че работят за нея.


Следва примерна схема за разделението на властта в кооперациите. В по-малките ТК отделните органи и лица могат да изпълняват по няколко от ръководните и управленските функции, докато при по-големите ТК функциите са строго разпределени. От схемата може да се види и организационното сходството на ТК с добре познатите акционерни дружества (АД).

	Общо събрание (ОС)

(член-кооператори)
	Борд на директорите (БД)
	Изпълнителен директор (ИД)

	Приема и променя правилника.
	Определя годишните цели, както и политиките за постигането им.
	Подготвя бюджета, продуктовите, маркетинговите и другите планове, необходими за реализирането на целите и политиките, зададени от БД.

	Избира БД.
	Избира ИД.
	Определя функциите на отделите и назначава техните началници.

	Преглежда и одобрява годишния бизнес план.
	Финансов контрол:

1. Одобрява годишния бюджет.

2. Одобрява промени в бюджета.

3. Одобрява заемите.
	Координира реализацията и администрацията на всички политики.

	Одобрява всяка драстична промяна в бизнес плана и във философията на предприятието.
	Одобрява кадровата политика, без назначаването и уволняването. В последния случай може да дава препоръки на член-кооператорите.
	Наема и уволнява в рамките на кадровата политика. Тази функция може да се делегира.

	Преглежда покупката и продажбата на големи активи, например сгради.
	Оценява ИД.
	Оценява работниците. Тази функция може да се делегира


1.2. Членове на кооперацията


Участието в кооперативното ръководство е важна част от работните задължения на всеки член-кооператор. По всяко време той може и трябва да споделя и изисква информация относно предприятието с БД, както и с останалите членове. На общото събрание всеки член гласува с един глас. ОС избира БД и одобрява всяка съществена промяна в бъдещето на кооперацията, например продажба, сливане или закриване. ОС създава и променя правилника на кооперацията. В него то може да си впише и други допълнителни отговорности.


Следва примерна схема с правата и задълженията на член-кооператорите.

	
	Права
	Задължения

	Финансови
	- Възнаграждение на труда.

- Получаване на дял от печалбата.
	- Влагане на труд.

- Купуване на дял за участие.

- Споделяне на инвестиционния риск.

	Ръководни
	- Гласуване за борд на директорите.

- Участие в борда на директорите.

- Участие във взимането на решения.

- Създаване и промяна на правилника.
	- Комуникация и споделяне на информация с другите членове.

- Запознаване с производствения процес и с индустрията (бизнес средата) на предприятието.

- Развитие на лидерството, отговорността и взаимното доверие.

- Балансиране между личните нужди/интереси и нуждите/интересите на предприятието, а често и тези на обществото.


1.3. Борд на директорите


Бордът на директорите има ключово значение за дългосрочното оцеляване на кооперацията. Неговите традиционни функции, валидни и във всяка друга организация, са:

· насочваща – определя целите на организацията и политиките за тяхното изпълнение;

· фискална – установява финансовата политика и осигурява финансовата жизненост на организацията;

· надзорна – наема, подпомага, наблюдава, оценява и уволнява ИД;

· представителна – представлява и защитава организацията в обществото.


В кооперациите БД има някои допълнителни задължения, които произтичат от особеностите на този вид предприятия. От директорите се очаква да знаят точно какви са нуждите на членовете, които кооперацията е призвана да задоволява. Както беше споменато, тези нужди не винаги се изчерпват с максимизирането на печалбата. Директорите на кооперацията трябва се грижат членовите й да са добре запознати с кооперативните принципи и с членските си права. БД трябва да информира редовно член-кооператорите за финансовото състояние на предприятието и за своите планове за бъдещото развитие.


В БД е възможно да участват външни експерти, например финансови или маркетингови, ако се сметне, че са нужни за успеха на кооперацията. Понякога те се канят само в качеството си на съветници. В този случай те нямат право на глас при взимането на решения.


Размерът на заплащането за работата в БД се записва в правилника на кооперацията. БД провежда събранията си един или два пъти седмично, в началото или в края на работния ден. Ако събранията са в работно време, те се считат за част от ежедневната дейност и не пораждат допълнително заплащане. Ако събранията са в извънработно време, отделеното време би могло да се заплати като извънреден труд или да се сметне за доброволен труд, който не се заплаща. Външните експерти по правило получават възнаграждение за отделеното от тях време.


Докато в някои кооперации БД може да бъде изграден като силно ръководно тяло, в други той може да има само фигуративен характер, като неговите функции се разпределят между всички членове на кооперацията. Дори и в този случай формалните директори носят пряка отговорност за финансовата цялост и за правната адекватност на кооперацията, тъй като са задължени за това от закона.

1.4. Граници между ролите в кооперацията


Държавният кооперативен закон и правилникът на кооперацията определят ръководните правомощия на ОС и на БД. По правило всички неспоменати в тези документи ръководни въпроси се решават от БД. На практика БД се допитва до членовете, преди да вземе решение по някой от въпросите с неизяснен отговорник.


Ролите на ръководителите и на управителите са различни и често се конкурират. Участниците в БД взимат решения и дават предложения, които подпомагат кооперацията като цяло. Членовете на управленската йерархия по-скоро представляват и защитават своя отдел или екип в рамките на предприятието. Разрешаване на потенциалните конфликти, произтичащи от тези дадености, се постига чрез създаването на добре обмислена система за оценка и възнаграждение на работниците. Чрез тази система функциите на управителите се канализират и сферата им на действие става по-ясно определена.


При кооперациите, в които липсва добре организирана и добре разбрана система за ръководство и управление, могат да се наблюдават следните явления:

· Управителите взимат решения относно политиката по свое собствено усмотрение, понеже нито бордът, нито обикновените членове нямат или не познават средствата, чрез които биха могли да им оказват влияние.

· БД и останалите членове спъват дейността на управителите, като бойкотират решенията им или им дават преки нареждания, вместо да ги подпомагат с ясни цели и политики.

· Дребните спорове лесно прерастват в задълбочени конфликти, понеже няма добре установени процедури за взимане на решения.


ТК, както и всички демократични организации, се намират под постоянната заплаха от изпадане в някоя от двете крайности на безвластието:

· Структурата и бюрократичните процедури са толкова големи, че участниците в организацията са затруднени да използват властта, която имат.

· Структурата е толкова малка, че организираността придобива неформален характер и се осъществява само чрез съответстващите му скрити лидери.

1.5. Членство в кооперацията


Членовете на кооперацията могат се избират само измежду хората, които работят в нея. Невинаги, обаче, всичките й работници членуват в нея. Членство не се предлага на сезонните работници и на трудещите се на непълно работно време. Смята се, че само работниците, които са постоянно ангажирани в кооперацията, имат нужните мотивация и компетентност за участие в ръководството.


Забрана за членство може да бъде наложена и на изпълнителния директор, както и на други от висшите управители на кооперацията. Привържениците на тяхното членство считат, че включването на управителите в предприятието е сигурен начин за увеличаване на тяхната лоялност. Противниците на тяхното членство смятат, че то би довело до опасно концентриране на голямо количество власт в едни и същи ръце. Друга причина за отказване на членство на управителите е това, че на тях се гледа като на експертен персонал, който извършва дейност, напълно различна от дейността на останалите участници в предприятието. Поради същата причина членство може да бъде отказано и на маркетинговите служители.


Наемането на нови работници, които са потенциалните нови членове, се извършва след старателен преглед, защото кооператорите на практика наемат своите бъдещи бизнес партньори. В някои кооперации всички членове участват в процедурата по наемане, докато в други тя се провежда от БД или от специализиран комитет по наеманията. Възможно е БД или комитетът да извърши първоначалното запознаване с кандидата, след което да го представи пред ОС за взимане на решението по приемането му на работа.


В повечето случаи членуването в кооперацията не започва с първия работен ден. Той е началото на един изпитателен срок, който продължава шест или повече месеца. Освен изпитателен, този срок е и образователен. През него кандидат-кооператорът научава за дейността на кооперацията, запознава се с кооперативните си права и задължения и се подготвя за ролята си на съсобственик в предприятието. В края на срока кандидат-кооператорът се приема в кооперацията или веднага, или след ново гласуване на ОС. Ако новият работник закупува членския си дял на изплащане, правото му на глас в ОС може да му се даде или веднага, или след приключване на изплащането.


От работниците се изисква да са продуктивни и надеждни в своята дейност. За тези, които не са такива и не могат да се поправят, се налага да бъдат уволнени. Уволняването е деликатен процес във всички предприятия и това важи с пълна сила за ТК. За да протича по-безболезнено, в кооперацията трябва да има ясно установени правила относно начините за прекратяване на членството в нея.

1.6. Кадрова политика


Кадровата политика представлява набор от правила за провеждане на процесите от индивидуален характер в рамките на една организация. В кооперацията тя е важно средство за постигане на равновесие между членовете, които притежават значителна ръководна власт, и управителите, чиято основна задача е именно да осигурят на гладко протичане на вътрешните процеси в организацията. Документът за кадрова политика се съставя от БД в сътрудничество с всички членове на кооперацията. Всеки работник трябва да е добре запознат с него и да има лесен достъп до всяко негово изменение.


Документът за кадрова политика описва следните индивидуални въпроси и процедури:

· Организационна структура.

· Наемане, оценяване, дисциплинарни мерки, оплаквания, напускане.

· Изплащане на акциите в кооперацията при напускане.

· Работни часове и работни дни, определение за пълен и непълен работен ден, извънреден труд.

· Празници, отпуски, болнични и други видове отсъствия.

· Минимално очаквана продължителност на членството.

· Заплащане – размер на заплатата, дата на получаването й, периодични увеличения, корекции поради инфлацията, бонуси и авансови плащания.

· Социални придобивки.

· Обучение и допълнителна квалификация.

· Поведение на служителите – управление на конфликтите, употреба на алкохол, цигари и наркотици, опазване на търговските тайни, контакт с медиите и други.


Наличието на длъжностна характеристика за всяка позиция може да подпомогне процеса по оценяване на работниците. В длъжностната характеристика се описват целите и обхватът на въпросната длъжност, отговорностите и задълженията, с които е свързана, прекият й началник и необходимите качества и умения за справяне с поставяните при нея задачи.


Размерът на заплатите обикновено се определя така, че разликата между най-малката и най-голямата заплата да не бъде голяма. Това може да се направи чрез задаване на едно максимално допустимо отношение между двете крайни заплати. Например, ако отношението е 3:1 и най-ниската заплата е 1000 лева на месец, то най-високата заплата не може да бъде повече от 3000 лева на месец. В някои кооперации се държи всички работници да получават равни заплати. Друг рядък случай е на работниците да не се дават никакви заплати, а всяко възнаграждение, което те получават, да се осчетоводява като аванс от полагащия им се дял от годишната печалба на предприятието.


Социалните придобивки са област, в която кооперациите имат значителни успехи. Те успяват да осигурят на служителите си здравни и други видове услуги, дори и в индустрии, в които социалните придобивки традиционно липсват.


В своето професионално обучение, освен да подобряват своите умения като работници, кооператорите трябва да подобряват и уменията си като бизнес собственици. Ето защо, освен темите, изучавани в НП, те се занимават и с изследване на кооперативния модел, с упражнения по прилагането на демокрация и с изучаване на дейността на собственото си предприятие.


Личните конфликти, възникващи в кооперацията, често се предоставят на специално създадена за целта комисия по оплакванията. Всички членове участват в нея на ротационен принцип. Комисията или сама разрешава конфликтите, или има ролята на съветник на органа (управителите или БД), който е упълномощен да прави това. Когато комисията има и дисциплинарна функция, тя или пряко налага дисциплинарните мерки, или само приема възражения срещу дисциплинарните мерки, наложени от висшите органи. Управлението на конфликтите е важна част от изработването ефективна демокрация. Качественото му изпълнение води до разбирателство и единомислие и увеличава ползата от работата в колектив.

1.7. Акции на кооперацията


При кооперациите собствеността върху предприятието е реализирана чрез собственост върху дялове от неговия капитал, наричани още акции на кооперацията. Всеки член на кооперацията притежава по една обикновена акция, която дава право на един глас в ОС. Привилегированите акции, които не дават ръководни права, могат да бъдат собственост и на външни, и на вътрешни за кооперацията хора. Тези акции имат същите характеристики, които имат и в НП. Обикновените акции имат някои особености в ТК. Те се закупуват при постъпване в кооперацията и прехвърлянето им не се разрешава, защото са поименни. Обратното им изкупуване се извършва при напускане на кооперацията. Главна задача при управление на финансите на една кооперация се явява прехвърлянето на собствеността върху предприятието от едно поколение на друго.


В различните предприятия размерът на членския дял варира от десетки до хиляди левове. Ниският размер прави достъпа до членство по-лесен. Той се използва в икономическите сектори, в които пределната печалба е малка и наличието на предприемаческа собственост и лична свобода е достатъчна причина за задържане на хората в предприятието. Примери за такива сектори са домашните грижи и таксиметровите услуги. Високият размер на членския дял се прилага за засилване на обвързаността на служителите с предприятието.


Закупуването на членски дял може да стане наведнъж или на изплащане, чрез удържане на част от заплатата. Вторият начин не се предпочита, когато предприятието има нужда от свежи финансови постъпления, например скоро след основаването му или при разширяване на дейността.


Оценяването на акциите на кооперациите е трудно, за разлика от оценяването на акциите на компаниите, които се търгуват на публичните капиталови пазари. В редки случаи кооператорите биха могли да поканят външен експерт за оценка на тяхното предприятие. При някои видове предприятия на работническата собственост, обаче, експертното оценяване е задължително*. При него се взимат предвид брутната печалба от предходните години и типичното съотношение цена/печалба в съответния индустриален сектор, както и други съществени фактори, като промени в управлението и в капиталовите пазари. Кооператорите биха могли да си измислят и своя собствена система за преоценка на акциите, която да симулира промените на капиталовите пазари, но това не се случва често.


Типичният вид оценка на кооперативните акции е простата система. При нея стойността на отделната акция не се променя, т.е. тя се запазва на нивото, което е имала при основаването на предприятието. Заради инфлацията се допуска олихвяване с 1 до 3 процента годишно. Този вид оценяване има предимството, че е максимално лесен за употреба. Недостатъкът му става видим при бързо развиващите се и успешни трудови кооперации – той не отразява тяхната увеличаваща се бизнес стойност. Простата система за оценяване е причинила продажбата на много от успешните ТК. Когато счетоводната цена на предприятието стане многократно по-малка от неговата пазарна цена, продажбата се оказва един приемлив за работниците начин за прибиране на плодовете от своя дългогодишен труд.


Правилата за закриване могат да бъдат направени така, че да попречат на закриването с цел печалба. В нормалния случай цялото имущество се разпределя между текущите акционери на кооперацията (членовете и притежателите на привилегировани акции). В допълнение може да се въведе правилото в подялбата да се включат и всички бивши членове, тъй като те също са допринесли за постигането на текущата стойност на предприятието. В случаите, в които кооперацията е била основана за разрешаването на социални проблеми, сумата, която остава след изплащане на дяловите участия, се използва за благотворителност. В Италия законът постановява, че след закриване на кооперацията целият неделим остатък от имуществото й трябва да се предостави на друга кооперация или на организация , подпомагаща кооперативното движение.

1.8. Разпределение на печалбата


Начинът за разпределение на печалбата от дейността се записва в правилника на кооперацията. При големите и успешни ТК той е особено важен, защото от него до голяма степен зависи тяхното бъдещо развитие. При кооперациите с ниски печалби на него не се обръща голямо внимание. Общата схема за разпределение на печалбата на ТК напомня за сходството й с АД.
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Оперативната печалба на кооперацията се разделя на корпоративна печалба и „покровителствени премии” (patronage rebates) – дивидентите в ТК – и така попада в два основни вида сметки: колективни резерви, които принадлежат на кооперацията като цяло; лични сметки, принадлежащи на отделните й членове. Личните сметки представляват акции със среден срок на изискуемост. Редът на обратното им изкупуване се описва в правилника на кооперацията. Паричната част на покровителствената премия служи за своевременното покриване на данъците върху нея и затова размерът й е около 20 процента от цялата сума.


Колективните резерви са част от постоянния капитал на кооперацията, докато личните сметки са променлив капитал за нея, защото след един сравнително кратък период от време те трябва да бъдат изплатени на собствениците. Колективните резерви са полезни за кооперацията, защото те подпомагат инвестиционната й дейност и служат като гаранция при кандидатстването й за заеми. От друга страна, поддържането на големи колективни резерви може да демотивира членовете й и да ги накара да продадат предприятието си, с цел да осребрят своя бизнес успех.


Покровителствената премия се облага с данък за физически лица, а корпоративната печалба се облага с данък за търговски дружества, който е по-голям от първия. Освен това постъпленията по личните сметки не се изплащат веднага, а след един средно голям счетоводен период от време, например след пет години. Ето защо заделянето на големи средства по личните сметки е полезно не само за отделните членове, но и за кооперацията като цяло.


Кооперацията може да се опита да използва личните сметки като свой по-дълготраен актив. Най-прекият начин да се направи това е да се удължи срокът, след който те трябва да се изкупят обратно, като това може да се отлага най-много до напускането на кооперацията. Друга възможност е след изтичане на срока за изкупуване изискуемите акции да бъдат превърнати в привилегировани. Кооперацията ще трябва периодично да изплаща дивиденти по тях, но за сметка на това тя ще ги прибави към своите дълготрайни активи. Последният вариант за задържане на средствата по личните сметки, е кооперацията въобще да не ги разпределя между отделните хора, а да запази всички пари, предвидени за покровителствени премии, в една обща сметка. Те ще бъдат разделени и раздадени на членовете на кооперацията на някой по-късен етап от времето, когато кооперацията разполага със свободни парични средства. Причината кооператорите да се съгласят на това отлагане е, че при тази операция данъкът върху заделената сума, който е корпоративен данък, не се взима от нея, а се заплаща с други средства на предприятието. При тази схема покровителствената премия идва при кооператорите с голямо закъснение, но на практика не е обложена с данъци.


В кооперациите (във всичките им видове) печалбата се поделя между членовете на базата на личния им принос в предприятието. В ТК сумата, определена за покровителствени премии, се поделя според положения от членовете труд. Той се измерва с броя на изработените часове, като може да се модифицира чрез сложността, риска и старшинството на конкретната длъжност. Общата формула за размера на индивидуалната покровителствена премия изглежда така:

(премия на член „А“ за годината) =
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Изборът каква част от оперативната печалба да се задели за кооперацията и каква част да се раздаде на членовете може да се прави всяка година. Възможно е и основните параметри на решението да се опишат в правилника. Повече средства в общи резерви заделят кооперациите, които са наскоро създадени, разширяват дейността си или имат капиталоемко производство. Кооперациите с ниско заплатени работници и с по-трудоемко производство, каквито са почистването и домашните здравни грижи например, разпределят по-голямата част от печалбата между своите членове. Тези кооперации са създадени именно с цел повишаването на доходите на своите членове. На другия полюс в заделянето на печалбата стоят кооперациите Мондрагон. Те са били създадени с цел осигуряване на трудовата заетост на една силно депресирана регионална общност. Членовете им са заинтересовани днешните им работни места да останат на разположение и на идващите след тях поколения. Ето защо в тези кооперации е прието 50-70 процента от печалбата да се запазват в колективни резерви, а личните сметки да се осребряват едва след напускане на кооперацията.


Някои кооперации заделят част от печалбата си за подпомагане на други кооперации или за обществени цели. Това се прави в съответствие с шестия и седмия от общите кооперативни принципи. Кратките имена на тези принципи са „коопериране между кооперациите“ и „грижа за обществото“*.


Финансовият резултат от дейността на кооперацията може да бъде не само положителен, но и отрицателен. Загубите също имат схема на разпределение. Тя може да бъде описана в правилника или да се променя всяка година. Обикновено загубата се покрива от колективните резерви. Ако те не достигнат, тя се разпределя пропорционално между всички индивидуални сметки. Отчетената загуба, както и наличието на големи финансови задължения, може временно да спре изплащането на покровителствени премии от предходни години. В този случай грижата за финансовото здраве на кооперацията надделява над следенето на личните финансови интереси от нея.

1.9. Български кооперативен модел


В България ТК попадат под юрисдикцията на Закона за кооперациите4 (ЗК), който е общ за всички видове кооперации. Този закон описва много елементи от структурата и дейността на кооперациите, които бяха разглеждани и в дотук представения общ модел. В някои случаи ЗК конкретизира параметрите от модела, а в други му противоречи. От съпоставянето на ЗК и изложения в точка 1 общ модел на ТК могат да се извлекат някои съществени теоретични особености на българските кооперации. Следва списък на тези особености.

· Минималният брой членове е 7.

· Приемането на нови членове става с решение на УС и одобрение на решението от ОС. Новият член веднага получава право на глас, дори да купува дяла си на изплащане.

· Органите на кооперацията са общо събрание, управителен съвет, председател, контролен съвет (КС).

· Председателят на кооперацията се избира от ОС. Той играе ролята на изпълнителен директор, председател е на УС и участва в работата му с равен глас.

· УС направлява дейността на кооперацията. Той е едновременно ръководен и управителен орган.

· КС следи за нередности, извършени от председателя и от УС (нарушения на закона или устава). Има право да свика ОС при открити нередности. В КС не може да членува някой, който в настоящата или в предходната година е бил в УС или е заемал материалноотговорна длъжност.

· Мандатите на председателя, членовете на УС и членовете на КС са 4-годишни.

· Сумата от дяловите вноски образува дяловия капитал на кооперацията.

· Дяловите вноски се изплащат обратно в продължение на 3 години след напускане на кооперацията.

· Кооперацията образува задължително фонд "Резервен" и фонд "Инвестиции".

· Размерът на фонд "Резервен" не може да бъде по-малък от 20% от размера на дяловия капитал.

· Размерът на фонд "Инвестиции" не може да бъде по-малък от 10% от размера на дяловия капитал.

· Когато кооперацията приключи календарната година със загуба, тя се покрива по решение на ОС със средства от фонд "Резервен" или остава за погасяване през следващите години.


В ЗК личат някои съществени пропуски по отношение на равномерното разпределение на властта в кооперацията.* Първият и най-съществен е този, че в ръцете на председателя и на УС са предадени както управлението, така и ръководството на предприятието. Това противоречи на изложения в подточка 1.1 принцип на разделение на властта и превръща участието в УС в самостоятелна длъжност. Допълнителният орган КС, намерил добро приложение в АД, не е най-подходящ за трудовите кооперации и не може да компенсира споменатото централизиране на властта. В кооперациите е нужно всички членове да имат реално участие във властта, а не функциите им да се свеждат до наблюдение и право на вето в критични ситуации. Голямата продължителност на мандатите на председателя и на участниците в УС и в КС също допринася за централизацията на властта. 4 години е подходящ срок за заемането на длъжност в политиката, но в икономическия живот отчетният период е 1 година, а промените настъпват и за много по-кратък период от време. Продължителността на мандатите следва да се намали, за да се позволи на кооператорите да нанасят навременни корекции във вътрешната структура на своето предприятие.


Председателят на НСТПК препоръчва в закона да се включи клауза за преминаване на неделимия остатък от имуществото на ликвидиращите се кооперации в нов национален фонд „Солидарност и развитие на кооперациите“5. Това би възпрепрятствало протичащите в момента процеси на декапитализация на реституираните ТПК и би допринесло за развитието на всички български коопераци.

2. Примери


Следващите примери имат както практическа, така и теоретична насоченост. Те описват някои конкретни кооперации и показват как ТК се справят с различни проблеми от социално-икономическия живот на обществото.

2.1. „Големият морков“ – неформално обучение на работното място


„Големият морков“ (The Big Carrot) е доставчик на органични храни на дребно в Торонто, Канада. Предприятието е основано през 1983 като малък магазин. След 4 години разширява дейността си, като се разполага в централния супермаркет на близкия търговски център. Следват няколко по-малки разширения и поредица от успешни години. През 1997 размерът на неговите продажби възлиза на 8 милиона долара. По това време „Големият морков“ е най-големият доставчик на органични храни на дребно в Канада.


Броят на кооператорите е 35. Бордът на директорите е съставен от 5 член-кооператора, а изпълнителният директор участва в съвещанията му без право на глас. Срещите на ОС и на БД се провеждат през две седмици, като продължителността им е около два часа. На тях решенията обикновено се взимат с консенсус. По време на проведеното проучване ИД е бил нает като външен експерт, но през годините постът на ИД е бил заеман и от членове на кооперацията.


Броят на служителите е 75. Всеки от тях има право на членство, при условие че работи поне 30 часа на седмица в кооперацията. Членството се одобрява от ОС след гласуване с мнозинство. Размерът на членския дял е 5000 долара. Сумата от покровителствените премии и олихвеният членски дял се изплащат при напускане на кооперацията.


Проведеното в „Големия морков“ проучване има за цел да разгледа процесите на неформално обучение, протичащи в трудовите кооперации6. Под неформално обучение се разбира такова обучение, което се получава като страничен ефект от изпълнението на някоя нормална производствена дейност в предприятието. За разлика от него, формалното обучение е специализирана дейност, провеждана само с цел обучение. Придобиването на професионални знания и умения е само една от темите на обучение, които се разглеждат в проучването. Останалите теми са: избор и обучение на нови служители, прогнозиране и планиране на продажбите, финансов отчет, кооперативни принципи и практики, знания за органичните храни и за търговията с тях. Както се вижда, проучването разглежда най-вече придобиването на ръководни знания и умения. Това се определя и от данните, с които то разполага – това са двустранните интервюта с всеки от петимата участници в борда на директорите, с по един представител на комисията по образование и на комисията за норми на поведение и с изпълнителния директор.


Главният извод от проучването е, че в средно големите кооперации професионалните и ръководните знания и умения се придобиват предимно чрез неформални методи на обучение. Най-използваните неформални методи са ученето от опит, дискусиите, които текат в комисиите, в борда, в ОС и в двустранните срещи, както и консултациите с вътрешни и външни експерти. Устното предаване на знания се предпочита, докато писмените документи, например документите за кадрова политика и за мисията на предприятието, се използват само за справка. Друг важен извод на проучването е, че на този етап от развитието на кооперацията членовете й са установили нуждата от засилване на своето формално обучение и са предприели някои мерки в тази насока. Въведена е политиката предприятието да поема 80% от таксата на всички нови професионални курсове, от които се нуждаят работниците. Един от членовете следва бакалавърската специалност „Приложно хранене“. След като я завърши, той ще може да задоволи част от търсенето на експертни знания в кооперацията.


Създателите на проучването предлагат следните доводи, за да обяснят успеха на неформалното обучение в ТК:

· За да бъде неформалното обучение ефективно, е нужно участниците в него да имат много на брой възможности за комуникация помежду си. В ТК възможностите се предоставят от изграждането на всеобхватни междуличностни връзки, които се запазват и извън работното място.

· Неформалната комуникация се осъществява по-лесно, когато участниците в нея се чувстват близки и си имат доверие.

· За разлика от ОП, в ТК няма съответствие между натрупването на експертни знания у даден човек и височината на мястото му в йерархията. При ТК експерти се срещат на всяко ниво от управлението.

· В случай че някоя от високите позиции, например тази на изпълнителния директор или на главния счетоводител, изисква експертни знания, тези знания не са така недостъпни за останалата част от работниците, както биха били в едно ОП. Слабата йерархия на ТК, например това че ИД се наема от БД, в който участват обикновените работници, поощрява хората на високи позиции да споделят своите знания и с по-ниско стоящите в организацията.

· Членовете са и работници, и инвеститори в кооперацията. Те задвижват сами своето обучение, защото се стремят да подпомогнат дейността и развитието на своето предприятие.

2.2. „Предимство“ – работа за хора с намалена трудоспособност


Целта на кооперация „Предимство“ (Advantage) е да осигури трудова заетост и възможности за развитие на своите членове7. Почти всеки от тях изпитва затруднения при намирането на работа, свързани с физически недъзи, умствени заболявания или хронични заболявания, при които човек е напълно трудоспособен, но понякога изпада в дълги периоди на влошение на здравето. Единственото условие за членуване в кооперацията е наличието на способност и желание за полагането на труд.


Идеята за кооперацията възниква през 1998, когато група от 10 випускници на програмата „Успех в живота“ на колежа „Северно сияние“ в Доусън Крийк, Канада, не получава очакваните работни места от тамошните социални власти. Групата решава да се обедини под формата на трудова кооперация и да започне да си търси работа със свои собствени сили. Тя успява да осигури частична заетост на своите членове чрез изпълнението на поръчки за почистване и поддържане на различни местни сгради. 2000 е особено успешна за групата. През нея кооперацията се регистрира официално, а дейността й се разширява с поддръжката на няколко обществени градини, една оранжерия и един магазин за сладолед. През 2000 кооперацията е изплатила заплати в размер на 17000 долара на общо 9 работника. Заплатите представляват 70 процента от приходите за годината.


Новите членове на кооперацията обикновено идват от випускниците на програма „Успех в живота“. В нея те преминават полезните курсове по почистване на сгради, градинарство и обезпечение на хранителните продукти. Все пак, една от текущите стратегически цели на компанията е да се намали зависимостта от тази квалификационна програма и необходимото обучение да се извършва вътре в самата кооперация. В кооперацията участват и хора без здравословни проблеми, които си имат и редовна трудова заетост извън нея. Тези участници посредничат при намирането на нови поръчки и подпомагат другите кооператори при изпълнение на поетите от тях задължения, например като им осигурят транспорта до работното място. Помощният персонал не надхвърля 25 процента от всички участници в кооперацията. Част от него работи доброволно, т.е. без заплащане.


Всички членове участват в борда на директорите. Управленският екип включва един президент и един вицепрезидент. Той се занимава със сключването на нови договори и с управление на финансите. Разпределението на задачите се извършва колективно на седмичната среща на кооператорите. То е достатъчно гъвкаво, за да отрази специфичните нужди на всеки от работниците. Нормалната работна смяна включва двама човека и продължава 2-4 часа, а на седмица всеки участва в една до пет смяни. Някои кооператори се въздържат от поемането на голям брой ангажименти, въпреки че имат физическата възможност да ги изпълнят. Това е така, защото те разчитат на получаването на социални помощи, които се дават само при доказване на малкия размер на личните доходи. Примерна граница на дохода е 200 долара на седмица.


Кооператорите намират много повече социални, отколкото икономически ползи от участието си в „Предимство“. Това е и причината да смятат начинанието си по продажба на сладолед за особено успешно, въпреки че средното им възнаграждение за него се равнява на едва 200 долара за три месеца. Те предпочитат да са активни и да помагат на хората, вместо да си лежат в къщи, чувствайки се изолирани и безполезни. По време на работата си кооператорите подобряват своите комуникативни умения и подобряват мнението на околните за себе си. Впоследствие те могат по-уверено да изпълняват ежедневните си роли на купувачи в магазина и на съседи в квартала, и да се чувстват по-достойни сред своите приятели и във своето семейство.

2.3. ТПК „Нов свят“ – плавен преход от планова към пазарна икономика


ТПК „Нов свят“ е основана след налагането на комунистическия режим в страната. Това определя лесното й раздържавяване в годините на прехода. Тя не е трябвало да бъде реституирана от старите си собственици, нито приватизирана от някой по-привилегирован инвеститор. Кооперацията е била дадена на хората, работещи в нея, и това е бил реалният акт на прехвърляне на собствеността върху нея, за разлика от фиктивното раздаване на дялове за участие на работниците в много от българските предприятия по онова време.


 ТПК „Нов свят“ е основана на 05.12.1945 в Благоевград от група шивачи, които със собствено оборудване започват производството на облекла за гражданите по наряд8. Постепенно гамата на продукцията се разширява с поли, панталони, рокли, ризи и палта, предназначени за вътрешния пазар и за износ. През 1957 продукцията за износ достига 45 хиляди броя годишно, а броят на заетите член-кооператори е 360 души. По-нататък кооперацията изгражда нова материална база и разширява дейността си, следвайки държавната икономическа политика. През 60-те започва да предлага шивашки услуги на населението и бързо се утвърждава като водеща в тях, в региона и в страната. През 70-те започва производството на одеала, килими, черги, ресначи, юргани, дюшеци и се открива нов цех за дамски манта с капацитет 50 000 броя годишно. Благодарение на доброто си представяне на престижния конкурс „Интермода – 86”, ТПК „Нов свят” е определена за домакин на следващото издание на форума през 1987.


Кооперацията се пререгистрира в съответствие с изискванията на Указ № 56 на 15.03.1989. Преходът към пазарно стопанство в началото на 90-те години води до временни явления на спад в производството и загуба на кадри, които бързо се овладяват. Започват процеси на стабилизиране, възвръщане на имуществото от държавата и модернизиране на базата. ТПК „Нов свят” се превръща в гъвкава и конкурентноспособна компания с ясно изразена специализация и добри позиции на пазара. Признание за нейните постижения е получената през 2005 в Париж „Международна златна звезда за качество”.

2.4. „Обединени таксита“ – пълен успех на кооперативната идея


„Обединени таксита“ (Union Cab) е основана през 1979 в резултат на няколкогодишните ожесточени спорове между таксиметровите компании, техните работници и профсъюзите в Медисън, Уисконсин, САЩ3. Компаниите не отстъпват от позициите си и в резултат уволняват голяма част от своя персонал. Уволнените, от своя страна, решават, че имат нужната квалификация, за да ръководят своя собствена компания, и се заемат да реализират своята идея.


В момента „Обединени таксита“ е една от най-големите таксиметрови компании в Медисън и има 220 член-кооператора. Новите членове се приемат след пробен период, като входната такса е 25 долара. В края на годината 50% - 60% от печалбата се раздават на кооператорите във вид на покровителствени премии. Разпределението е пропорционално на размера на заплатите и на броя на изработените часове.


Бордът на директорите се състои от 9 члена и 3 заместника. Всеки член-кооператор, който няма управленска длъжност, може да се кандидатира за участие в него. Работата в БД се заплаща почасово. Важна отговорност на БД е определянето на схемите на заплащане на работниците. В момента има три вида схеми, като заетите в отдела по продажби получават бонуси, ръководителите имат месечни заплати, а всички останали взимат почасово възнаграждение.


Управленската структура на кооперацията е традиционна, с изпълнителен директор и началници на отдели. Съществува и комисия по оплакванията. Членуването в нея е задължително и е на ротационен принцип с произволен избор на следващите участници.


Малкото съотношение между най-високата и най-ниската заплата (2,5) и големият процент на разпределената печалба поддържат средното заплащане на работниците на едно високо за отрасъла ниво. Служителите се радват на допълнително здравно осигуряване, което е рядкост в отрасъла, а равноправието допринася за общото удоволствие от работата. Всичко това превръща „Обединени таксита“ в желано работно място за местните таксиметрови шофьори, диспечери и монтьори, без да застрашава конкурентноспособността на цените на предлаганите от компанията услуги.


Един от дългогодишните кооператори споделя, че успехът на „Обединени таксита“ се дължи на готовността на нейните членове да пожертват част от своите доходи, когато оцеляването на компанията го изисква. Според него членуването в кооперацията е накарало колегите му да помъдреят.

2.5. „Бърли проект“ – провал в дългосрочното планиране


„Бърли проект“ (Burley Design) е водещ международен производител на ремаркета за велосипеди. Той започва развитието си през 1970-те като малко местно предприятие. През 1980-те търсенето на спортни стоки се увеличава и „Бърли проект“ успешно навлиза на националния, а после и на международния пазар. В САЩ и в Германия продукцията му започва все повече се търси заради високото й качество, предлагано на достъпни за средния потребител цени. Последвалото разширение е неефективно и в началото на 2000-те предприятието започва да губи пари заради неизпълнението на поръчки. През 2006 то се преобразува от кооперация в частна компания, за да избегне фалита.


„Бърли проект“ стартира през 1974 с надомно производство на екипировка за велосипедисти в Котидж Гроув, Орегон, САЩ. През 1978 двамата съсобственици решават, че не искат да бъдат началници. Те продават предприятието на неговите работници и остават в него като съкооператори до рецесията през 1982. В началото на 1980-те кооперацията се премества в по-големия град Юджийн в същия щат. Там тя разполага с по-голям пазар на работна ръка, а близката новопостроена фабрика на Сони носи добри доходи на едно сравнително младо и атлетично-ориентирано население, което осигурява началното търсене на продуктите на „Бърли проект“. По това време кооперацията започва да произвежда мини-ремаркета и революционните за времето си детски колички за велосипеди – това са нейните продукти, които впоследствие стават емблематични за нея. През 1985 броят на работниците е 15, като те всички са членове, участват в борда на директорите и получават еднакви заплати. Решенията се взимат с консенсус и ръководството и управлението са неформални.


До 1989 продуктовата гама се увеличава с велосипеди тип тандем и велосипеди с лежанка. Броят на работниците нараства до 39, но промените във вътрешната организация се свеждат само до разпределение на хората в самоуправляеми екипи, всеки от които се специализира в някоя конкретна област. Работният процес започва да се забавя, тъй като решенията и за най-дребните детайли се взимат със съгласието на много хора. Въпросът за промяна в управлението излиза на дневния ред на кооперацията.


Първата стъпка към овладяване на растежа на компанията е било установяването на нейната вътрешна структура. Избира се 8-членен борд на директорите и всеки от работните екипи си излъчва по един ръководител, който да отговаря за неговата производителност. Наема се и външен изпълнителен директор. През 1992, поради непредвидена вълна от поръчки, кооперацията наема 20 сезонни работника без право на членство. Наемането на такъв вид работници се повтаря още няколко пъти, а през 2003 приемането на нови членове е прекратено, следвайки, както се оказва по-късно, един неуместен консултантски съвет. През 1990-те се въвеждат диференцираните заплати, което помага на „Бърли проект“ в наемането и задържането на така нужния й талант. В същия период се извършват редица подобрения в работния процес. Частите на различните видове ремаркета и количи се стандартизират, а по-малките от тях, както и гумите, започват да се произвеждат на място, вместо да се възлагат на външни доставчици. Боядисването вече се извършва с боя на прах, която е по-евтина и по-екологична, отколкото нормалната течна боя.


В началото на 2000-те нуждата от свежи пари за подмяна на оборудването и за разплащане с доставчиците излиза на преден план. Вариантът за превръщане на предприятието в акционерно дружество отпада, тъй като собствениците му държат на запазването на неговия кооперативен дух. Те решават да го преструктурират в предприятие на работническата собственост, за да го направят по-привлекателно за заемодателите. Преструктурирането се финализира през юни 2006, но се оказва, че то е твърде закъсняло. По това време предприятието има списък поръчки за общо 3000 ремаркета, които се оказват неизпълними поради липсата на свободни пари за заплащане на доставчиците. През месец септември в същата година един местен бизнесмен, който е бил потърсен за отпускането на заем, предлага да купи компанията, заедно с всичките й задължения, и собствениците й се съгласяват. По това време в предприятието има 109 работника, като 60 от тях са собственици. Новият собственик уволнява 56 работника и закрива производството на облекла и велосипеди. Запазва производството на ремаркета и колички, които по това време носят около 80% от приходите на предприятието. Въпреки преживените сътресения, „Бърли проект“ успява да запази контрол върху 50% от американския и германския пазар на тези стоки.


Маркетинговият мениджър на предприятието, който се запазва и при новия собственик, дава няколко обяснения за провала на кооперативната формула. Преди всичко, той изтъква, че след като размерът на кооперацията е надминал 40 члена, вътрешната й сплотеност е намаляла. Установяването на вътрешна структура значително е повишило ефективността в производството, но атмосферата на приятелство и отдаденост се разсеяла. Много от членовете са се отдръпнали от отговорността да ръководят кооперацията и са се задоволили с изпълняването на преките си задължения, превръщайки се в обикновени работници. Поради липсата на правила за обучение, старите членове напускали без да предадат кооперативния си дух на по-младите, а в допълнение много от бързо наетите нови хора не споделяли или не познавали кооперативните принципи. Другите причини за неуспеха на кооперативния модел са от стратегическо естество. Разширението на продуктовата линия с различни видове луксозни велосипеди е било продиктувано по-скоро от личните предпочитания на кооператорите, отколкото от изискванията на пазара или от вътрешния капацитет за производство. Управлението на финансите по време на добрите години на кооперацията е било твърде несполучливо. Била е пропусната добрата възможност за натрупването на големи общи резерви. По-късно, когато кооперацията е потърсила заем от местните банки, тя е намерила само тяхното неразбиране към кооперативния модел. Маркетинговият мениджър философски обобщава, че преструктурирането на „Бърли проект“ не е фатално, тъй като повечето компаниите сменят собствениците си на всеки 20-30 години. Трябва да се отбележи, че при успешните кооперации тази смяна също е налице, но при тях собствеността остава в ръцете на работниците, докато при „Бърли проект“ тя е била предадена на външен за работния процес човек.

3. Пречки за съществуването


Въпросът за необходимостта от съществуването на трудовите кооперации поражда две противоположни, но допълващи се мнения. Първото от тях гласи, че тези организации са икономически неефективни и мястото им в икономиката не би могло да бъде по-голямо от това, което те заемат в момента10. Това мнение се основава на наблюдаваното слабо разпространение на ТК и се споделя от повечето икономисти, които, като съвестни учени използват наличните емпирични данни, за да анализират непознатото за тях явление. Другото мнение се поддържа от различни социални и организационни изследователи и твърди, че трудовите кооперации са морално оправдани и търсенето на пътища за тяхната реализация не трябва да спира. По-крайните от тези изследователи смятат, че проблемът за съществуването на ТК не трябва да се търси в тях, а в икономическата система, която ги обгражда, и като решение предлагат нейната цялостна промяна с помощта на различни законодателни мерки11.


През по-голямата част от развитието на кооперативното движение привържениците на двете мнения са стояли в два отделни „идеологически лагера“, като в поддръжка на своята теза са излагали доводи от общ характер, а от противниковото мнение дори не са се интересували. В последните десетилетия, обаче, все повече учени излизат от сигурните стени на своя лагер и се насочват към границата, където двете мнения се срещат. Те приемат правотата и на икономическата неефективност на ТК, и на тяхната морална оправданост, и, защитавайки своята предпочитана теза, успяват да дадат някои конкретни обяснения относно наблюдаваното от всички тях слабо разпространение на ТК.


Учените, занимаващи се с икономическата неефективност, установяват наличието на различни външни и вътрешни за ТК фактори (например трудното финансиране и трудното взимане на решения), които, поради своята непроменяемост, застават като непреодолими пречки пред съществуването на ТК. Въпросните учени предлагат усилията за еманципиране на работниците да се насочат към развитие на предприятията на работническата собственост, в които откритите от тях недостатъци на ТК липсват. Според тях в тези предприятия капиталът и трудът могат да заемат полагащите им се равнопоставени места в производствения процес.


Изследователите, изхождащи от моралната оправданост, търсят пречки за съществуването на ТК, които биха могли да бъдат преодоляни. Затова те насочват вниманието си към вътрешната организация на кооперациите и откриват много грешки при конкретните й реализации (например липсата на обучение в кооперативните принципи), които биха могли да бъдат поправени при по-голямо старание от страна на кооператорите.


Последните изследователи препоръчват повишаването на вътрешната ефективност на кооперациите да става и чрез модерните техники за слабо йерархично организиране на труда, които ще бъдат разгледани във втората глава на тази работа. Една от тези техники – самоуправляемите работни колективи, чрез самото си съществуване успява да отхвърли един до неотдавна твърд предполагаем фактор за неефективността на ТК – липсата на мотивация и по-честото клинчене на работното място в отсъствието на пряк надзорник. Тази техника се появи след широкото разпространение на различни видове високо интелектуални и висококвалифицирани професии през последните десетилетия. При тях стана ясно, че работният процес протича по-гладко без наличието на пряк надзорник. Оптимистично настроените изследователи се надяват, че с развитието на науката, икономиката и обществото и други от непреодолимите пречки за съществуването на ТК ще продължат да отпадат.

3.1. Инвестиционни спънки


Докато НП имат свободен достъп до пазара на труда, достъпът на ТК до пазара на капитали е силно ограничен. За това спомага едно вродено свойство на кооперациите – в тях основният капитал влиза на малки порции и придружен от точно определено количество труд. Следователно набирането на капитали от външни за кооперацията хора се оказва жизнено важно за масовото им създаване и развитие. Така стигаме до една основна пречка за съществуването на ТК – липсата на адекватно външно финансиране10.


Една от причините заемодателите да отказват средства на кооперациите е невъзможността им да придобият ръководна роля в тях. Те са свикнали след отдаването на заем да започнат да следят отблизо предприятието-длъжник и да насочват развитието му, като например налагат вето над неразумните според тях инвестиции. При ТК приемането на външни команди е забранено, а наблюдението й е трудно осъществимо, защото информацията не е концентрирана в определен човек или група от хора. Надеждното наблюдение на една ТК изисква наблюдение на всичките й членове.


Заемодателите отказват средства и поради опасения от наличието на морален риск във взаимоотношенията им с трудовите кооперации. Този риск също е свързан с обмена на информация в ТК и гласи, че тъй като кооператорите са добре запознати с дейността на своето предприятие, те могат да предусетят задаващите се пред него трудности много по-рано от заемодателя. В такъв случай кооператорите ще са склонни да избегнат затрудненията, като напуснат предприятието и оставят заемодателя сам да поеме цената на тяхния икономически неуспех.


Последната, но може би най-важна, причина за отказ на заеми или външни инвестиции е ниската възвръщаемост, която кооперациите предлагат за тях. Тъй като кооперациите се ръководят от хора, които не са твърде заможни и влагат в предприятието си значителни за тях суми, склонноста им за поемане на инвестиционни рискове е по-малка от тази, която се среща при НП. ТК обикновено залагат на сигурните, но нискодоходни инвестиции. Поради това цената на капитала във времето, която те могат да предложат, е по-ниска от средната цена, предлагана от НП.


Невъзможността за взимане на колективни ръководни решения е друга предполагаема инвестиционна спънка за съществуването на ТК. Взимането на решения е свързано с достъп до и обработка на големи количества информация, което, според наблюденията от 20 век, може да бъде по силите само на малка група от хора. През 21 век, обаче, информационните технологии правят неочакван скок и улесняват обмена и обработката на информация до невиждана преди това степен. В глава втора, точка втора, ще видим как отпадането на тази важна инвестиционно-организационна пречка пред ТК би могло да облекчи тяхното бъдещо развитие.


Последните две инвестиционни пречки за ТК са от психологически характер и са свързани с характерната за всеки човек склонност да обръща по-голямо внимание на личните си интереси, вместо на интересите на общността като цяло. Първата пречка се състои в наличието на различни очаквания у кооператорите относно продължителността на оставащия им престой в кооперацията. Пречката се нарича „проблем на времевите хоризонти”. Тя би могла да се наблюдава в различието на предпочитанията за разпределение на печалбата на по-младите и на по-старите участници в кооперацията. По-младите предпочитат заделяне в колективните резерви, тъй като това би подпомогнало тяхната бъдеща дейност, докато по-старите предпочитат увеличаване на дяла на покровителствените премии, до които те ще имат пряк достъп след скорошното си напускане.


Втората инвестиционна пречка от личен характер е нежеланието на старите членове да приемат нови хора в редиците си. Те смятат, че не е редно да се споделя общото кооперативно имущество с хора, които не са допринесли за неговото натрупване, и се опитват да го задържат за себе си и след своето пенсиониране. Кооперациите Мондрагон са добър пример за организации, при които този начин на мислене е преодолян. Хората от Баския регион приемат своите кооперации за институции, които принадлежат на обществото, а текущите им собственици се разглеждат само като тяхни временни ползватели.

3.2. Слабости на демокрацията


В най-новите времена демокрацията е била подложена на различни критически анализи и в резултат на тях са открити много нейни несъвършенства12. Нерационалността на гласоподавателите, политическата нестабилност и диктатурата на мнозинството са някои от най-значимите й слабости, които се пренасят върху използващите я трудови кооперации и спъват тяхната дейност. Сред тези несъвършенства икономистът по развитие на изостаналите страни Майкъл Кремер използва диктатурата на мнозинството, за да докаже, че трудовите кооперации са склонни да отблъскват своите най-способни работници от себе си13.


Кремер предлага модел на ТК, при който заплатите в нея са диференцирани, докато покровителствените премии са равни. Ако се предположи, че сумата за заплати и премии (т.е. тази част от приходите, която трябва да се раздаде на работниците) е известна и е фиксирана, остава въпросът каква част от нея да се изплати под формата на заплати и каква под формата на премии. Предполага се, че решението за това разделяне на две се взима след гласуването на всички членове. С помощта на теорията на игрите се доказва, че ако масовият гласоподавател е по-малко трудоспособен от средния работник, доходите, предназначени за лично ползване, ще бъдат разпределени по-унифицирано, отколкото най-способните работници биха желали*. В ТК наистина се наблюдава едно силно изравняване на доходите и от заплати, и от премии, и това подкрепя както предложената хипотеза, така и факта, че в сегашния си вид трудовите кооперации могат да съществуват, само ако тяхните членове имат сравнително близко ниво на производителност.

3.3. Често срещани грешки в ръководството


Националните кооперативни съюзи имат богати наблюдения върху дейността и развитието на своите членове и въз основа на тях са идентифицирали някои грешки в ръководството, които често водят кооперациите до провал. В усилията си да подпомагат своите членове, съюзите редовно им препоръчват да не допускат грешките, изброени в следващия списък14. В действителност те се отнасят за всички видове кооперации, но тук ги разглеждаме само по отношение на ТК.

· Лош избор на борд на директорите.

· Слаба комуникация между членовете на кооперацията – укриване на важни факти и недостатъчно задаване на въпроси.

· Отказ от поемане на отговорност, вследствие на което малка група от хора обсебва ръководството. Признак за това е ниската посещаемост на ОС и на БД.

· Липса на внимание към образуването на клики и на групи от интереси сред членската маса.

· Грешки във финансовата политика – взимане на твърде големи заеми, малък размер на собствения капитал и на общите резерви, неясна политика за обратното изкупуване на акциите, лошо счетоводство.

· Липса на обучение относно кооперативните принципи и дейността на предприятието.

· Прием на нелоялни и неблагодарни нови членове.

4. Преходни форми на работническа собственост


Предпиятие на работническата собственост (ПРС, employee owned company) е такова предприятие, при което значителна, а често и мажоритарна, част от неговата собственост се притежава от неговите работници15. Тук под работници се имат предвид както обикновените служители, така и тяхните управители, които обикновено притежават по-голям процент от собствеността, защото при ПРС индивидуалните дялове не е задължително да бъдат равни. Собствеността може да бъде пряка, когато притежанието на акции е лично, или непряка, когато притежанието на акции се осъществява с посредничеството на финансов тръст (trust, доверена собственост), а може да бъде и комбинация от двата вида.


Идеолозите на ПРС ги разграничават от ТК, въпреки че ТК могат да се разглеждат като една от тяхните разновидности. Това обикновено се прави с цел да те да бъдат популяризирани сред потенциалните инвеститори и заемодатели. На тях се обяснява, че полагащото им се участие в ръководството е гарантирано, а евентуалните организационни проблеми, свързани с колективното ръководство и управление, липсват. Близостта на ПРС с ТК все пак се подразбира от проведените върху тях проучвания, според които при успешните ПРС винаги се наблюдава някакво включване на работниците във властовите механизми на предприятието. Включването може да бъде осъществено чрез споделяне на информация и даване на отчет пред служителите, допитване до тях при взимането на решения, работническо представителство в БД и възможност за гласуване в ОС, когато видът на притежаваните акции го позволява.


ПРС приемат всякакъв размер и се срещат във всички сектори на икономиката. Броят им във водещите икономически страни се е увеличил значително през последните десетилетия. В САЩ и Великобритания са били приети различни данъчни облекчения за подпомагането на този процес. В Япония, обаче, в която липсват подобни данъчни облекчения, наличието на работническа собственост се наблюдава при 90% от всички публично предлагани предприятия, при все че средният й дял е едва 2-3% от стойността на съответните предприятия16. Доброто разпространение на ПРС най-често се обяснява с тяхната конкурентноспособност спрямо НП. Проведените върху тях проучвания показват, че ПРС превъзхождат НП по следните икономически показатели: производителност и финансови резултати, иновативност, задържане на клиентите, задържане на персонала и размер на разпределяните дивиденти15. ПРС са получили ясни емпирични доказателства за своята висока икономическа ефективност, за разлика от все още доказващите се ТК.

4.1. ПРС във Великобритания


Във Великобритания приносът на държавата за разпространението на ПРС е значим. През 1980-те години започва да се изгражда система от данъчни облекчения, която цели да подпомогне финансовото участие на служителите в тяхните предприятия. Икономистите и на двете водещи партии решават, че работническата собственост (РС) предлага съществено повишение на иновативността и производителността на предприятията и въвеждането й ще бъде необходимо за развитието на националната икономика през 21 век15. Въпреки че първоначалната цел на данъчните облекчения е била само да се повиши работническото акционерство над незадоволителното му нулево равнище, в резултат на тях възникват много „чисти“ ПРС, т.е. такива , в които РС е 100% или е мажоритарна. Британската асоциация на работническата собственост (БАРС) приема само тези „чисти“ ПРС за свои членове. През 2010 тя обявява, че годишният оборот на нейните членове възлиза на 15 милиарда лири, а заедно с ТК и с предприятията, в които РС не е мажоритарна, но е значителна, оборотът на британския сектор на работническата собственост достига 25 милиарда лири15.


Във Великобритания ПРС най-често се образуват при излизане от бизнеса, когато старият собственик държи създаденото от него предприятие да продължи да функционира в настоящия си вид. В този случай РС е непряка (поне в началото), защото тя се осъществява чрез посредничеството на тръст, който осъществява еднократното набиране на нужното голямо количество от парични средства. ПРС се образуват и от настоящите собственици, когато в желанието си да стимулират работниците си те им предлагат закупуване на определен брой акции на преференциални цени. В този случай РС е пряка, защото всеки сам решава дали и колко броя акции да вземе. Следва схема и списък на стъпките за създаване на ПРС с помощта на финансов работнически тръст.
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1) Банката отпуска заем на новосъздадения работнически тръст.

2) Тръстът използва заема за закупуване на акции или на дял от собствеността на предприятието. Цената е равна или близка до пазарната, защото в противен случай собствениците биха предпочели да продадат дяла си на капиталовия пазар.

3) През следващите години предприятието заделя част от своята печалба за финансиране на тръста.

4) Тръстът използва финансирането, за да изплати банковия заем.

5) Тръстът може да раздаде акциите на работниците или да ги запази за неопределен период от време.


При посочената схема работническата собственост се създава като непряка, а след нейното установяване тя може да бъде превърната в пряка или може да остане в първоначалния си вид. Пряката РС има големия недостатък, че тя изчезва скоро след пенсионирането на работниците, при които тя е била основана. При напускане работниците продават акциите си в предприятието и шансовете те да бъдат закупени от някои от новите служители или от играчи на капиталовия пазар са равни. Рано или късно акциите преминат в ръцете на външни инвеститори, но тогава пък отново се открива възможността за създаването на нов работнически тръст и повтаряне на посочените стъпки.


БАРС препоръчва РС да съществува под своята непряка форма. При нея работническите акции или контролна част от тях остават завинаги на съхранение при тръста и собственическите права върху тях автоматично се прехвърлят от напускащите върху новопостъпващите работници. Въпреки че се оказва, че работниците нямат реален достъп до така създадената работническа собственост, те остават в правото си да получават полагащите се за нея дивиденти. В ролята си на значим или мажоритарен гласоподавател в ОС, тръстът увеличава размера на получаваните дивиденти за сметка на растежа на стойността на акциите и така до голяма степен задоволява собственическите претенции на работниците.

4.2. СРА в САЩ


Схемата за работнически акции (СРА, Employee Stock Ownership Plan, ESOP) представлява работнически пенсионен тръст, регламентиран в САЩ чрез Закона за пенсионно осигуряване на наетите лица от 1974. СРА се образуват по стандартния за работническите тръстове начин и съществуването им се прекратява или продължава както при тях (виж 4.1). За разлика от непряката работническа собственост във Великобритания, обаче, при СРА дивидентите от контролираните от нея акции се събират в специален пенсионно-осигурителен фонд и не се изплащат веднага, а при напускане на предприятието. Тъй като имат статута на пенсионно осигурителни вноски, те не подлежат на данъчно облагане17.


Понастоящем броят на компаниите, в които има установена СРА, е около 9000, в 2500 от тях работническата собственост е мажоритарна, а в 1000 тя е 100%. Около 10 милиона работника (9% от работната сила на САЩ) участват в СРА. Размерът на имуществото на компаниите със СРА се е увеличил от 133 милиарда долара през 1990 до 620 милиарда долара през 2001.


От 2000 до 2006 в САЩ е проведена мащабната изследователска програма „Споделен капитализъм“, целяща събирането на емпирични данни за различните видове РС, включително и за СРА. Данните за размера на пенсиите показват, че СРА осигуряват 4 пъти по-високи пенсии от тези, получавани при НП. Това може да се приеме като задоволителна компенсация за слабата диверсификация на пенсионните активи при СРА, която по правило е свързана с голям инвестиционен риск. Освен това програмата успява недвусмислено да докаже, че клинченето на работното място при ПРС е много по-малко, отколкото при НП. Фактът се обяснява с повишената лична ангажираност на работниците и с тяхната по-голяма склонност да издават мързеливите си колеги пред своите управители. Оказва се, че атмосферата на съсобственичество сближава служителите и управителите и им помага да разберат, че в икономическата игра за печелене на материални облаги те играят в един и същ отбор.

III. Глава втора. Иновативни организационни техники, подпомагащи бъдещото развитие.


Духът на трудовите кооперации предполага възцаряване на атмосферата на равнопоставеност вътре в тях. Докато обикновените организации се основават на наблюдение и контрол, в кооперациите имаме самоинициатива и взаимопомощ, докато в първите хората са един от необходимите ресурси и взаимоотношенията им се регулират от строги правила, при вторите хората са най-важният фактор на дейността и гъвкавостта във отношенията им е гарантирана. ТК използват плоска структура на управлението, за разлика от пирамидалната структура при НП, и се стремят да зачитат мнението и свободната воля на всеки един от своите членове.


В малките организации, каквито са повечето ТК, равнопоставеността е лесно достижима при наличието на достатъчно количество ентусиазъм, но с увеличаването на размера се стига до момент, в който се налага добавянето на известна доза разум към началния ентусиазъм. Как хаосът да се организира така, че да се запази равнопоставеността и в големите предприятия, е била непреодолима задача за кооперативните идеолози през дългата история на кооперативното движение. В крайна сметка решението й започва да се очертава от официалната управленска наука, коята на границата на 20 и 21 век достига до необходимата зрялост, за да признае, че най-важният производствен фактор, човекът, е най-производителен именно в ролята си на пълноценно човешко същество.


През 19 век научно-икономическият подход е разглеждал работниците като обикновени части от голямата машина на предприятието и препоръчваното отношение към тях е включвало налагането на атмосфера на авторитет и дисциплина и стриктно контролиране на тяхната дейност. Връх в класическия подход към управлението се явява „научното управление“ на Фредерик Тейлър от 1911, довело до въвеждането на трудовите норми и твърдящо, че хората са мързеливи по природа и ролята на управителите е да изучат из основи производствената технология, да намерят нейната най-ефективна реализация и да я разбият на прости подзадачи, които работниците да изпълняват под строг надзор1.


През 20 век психологическият подход намира трайно място в практиката и в теорията на управлението. През 1930-те, след Голямата депресия, Елтън Мейо експериментално доказва, че хората работят по-ефективно, ако околните им засвидетелстват своите приятелски отношения. Появява се „школата на човешките отношения“, която твърди, че хората са трудолюбиви по природа, но тази тяхна способност се проявява само след съответното им предразполагане. Идеята за очовечаване на взаимоотношенията в работата се възприема до една или друга степен от всички предприятия през втората половина на 20 век. В наши дни е общоприето, че най-важното качество на добрите управители е това да бъдат добри психолози – да могат да мотивират подчинените си, да ги закрилят от външни нападки, да разбират процесите в своя екип или отдел и да разрешават конфликтите в него1.


Организационните техники, които ще разгледаме в тази глава, имат теоретични основи с различни традиции, но всички те получават практическата си оправданост в края на 20 и началото на 21 век. Те дават насоката, в която трябва да се върви, за да се постигне окончателното еманципиране на работниците от най-ниските слоеве на йерархията. При тях позицията на управителя или изчезва, или придобива пълна равнопоставеност спрямо позициите на останалите работници. Докато при класическите трудово-наемни отношения управителят е строг господар, а при съвременните той е грижовен родител, в трудовите отношения на бъдещето на него му се предлага възможността да стане пълноправен брат или сестра на своите работници.


Ако обърнем внимание на времевата характеристика на данните в тази работа, ще установим, че в хода на увода бяха дадени сведения, които се отнасят към далечните години на зараждане на кооперативното движение, а цялата първа глава се занимаваше със състоянието на това движение през последните 4 десетилетия. Във втора глава изкачването по историческата стълбица ще продължи и в точка 1 ще бъде разгледана една модерна организационна техника, получила добро развитие през последните 10 години и имаща перспективата през следващите 10 да се разпространи масово по света. Точка 2 дава прогнози за развитието на икономическите организации през следващите 5 и повече десетилетия. Точка 3, със своите упражнения за личностно усъвършенстване, може да бъде отнесена както към настоящия момент, така и към далечното бъдеще от развитието на човечеството.

1. Самоуправляеми работни колективи


Самоуправляемият работен колектив (self-managed work team, СРК) е група от хора, която притежава всички знания, умения, пълномощия и задължения, необходими за изпълнението на самостоятелни задачи в рамките на едно предприятие2. Управлението на работния процес се извършво изцяло вътре в колектива, като той получава наставления и се отчита пред управителите – външните за него фактори, само при приемането и предаването на поставяните задачи. Вътрешната структура на зрелия СРК е напълно плоска, т.е. той осъществява равнопоставеност на нивото на най-малката самостоятелна единица в рамките на предприятието – работната група.


Самонаправляемият работен колектив (self-directed work team) е СРК с разширени правомощия и задължения. Той сам определя своите задачи и своя бюджет и сам осъществява контактите с доставчиците и потребителите3. Тази разновидност на СРК ще остане извън нашите разглеждания, тъй като в общия случай тя влиза в противоречие с принципа за разделение на труда. Все пак в предприятията, в които работната дейност се основава на пряк контакт с доставчиците или потребителите, например в консултантските къщи, самонаправляемите работни колективи представляват естествената реализация на СРК.


Основното предимство на СРК се състои в бързата им и ефективна адаптация към променящите се изисквания на пазара. Поради това понастоящем те са разпространени във високотехнологичните сектори на икономиката, в които промените настъпват постоянно. Следват примери за успеха от прилагането на СРК в някои глобални американски предприятия.

· 18те предприятия на Procter&Gamble, използващи СРК, имат почти 40% по-висока производителност, в сравнение с предприятията на тази компания, които не използват СРК.

· В Sherwin-Williams въвеждането на СРК е съкратило нуждите от персонал с 20%.

· В Textronix СРК изработват много от изделията за 3 дни, при положение че нормалният им срок за изработка е 14 дни.

· В Motorola СРК са въведени за подобрение на системата за управление на снабдяването. В резултат качеството в системата се повишава с 50%, а забавянето на доставки намалява със 70%.

· Въвеждането на СРК в Тексаското поделение на IBM е довело до значително намаление на персонала и до повишение на качеството на произвеждания софтуер.

	Показател
	1991
	1995

	Брой управители
	195
	30

	Брой програмисти и инженери
	1200
	550

	Брой редове програмен код, написани от един програмист за една година
	1200
	5000

	Брой грешки на 1000 реда
	2
	1


1.1. Характеристика на СРК


Отличителните черти на СРК, които ги отделят от общото понятие за работни групи, са:

· Екипът се грижи за количественото и качественото изпълнение в срок на поставяните задачи, както и за клинченето по време на работа.

· Лидерите в СРК са по-скоро учители, отколкото ръководители.

· Лидерите и другите специални роли (виж 1.3) могат да се определят спрямо ситуацията.

· Екипът заедно определя стратегията и стъпките за изпълнение на поставяните задачи, а членовете са свободни да взимат решения в рамките на своите подзадачи.

· Членовете притежават различни професионални знания и умения.

· Членовете постоянно повишават своите разностранни навици (особено с помощта на периодични ротации в екипа) и могат да се заместват един друг.

· Членовете са усвоили (с помощта на допълнителни обучения и тренировки) следните управленски умения: самоинициативна комуникация, даване на обратна връзка, решаване на проблеми, взимане на решения, разрешаване на конфликти.

· Обучението на екипа не се прилага за задоволяването на временни нужди, а е неразделна част от работния процес.


Трябва да се отбележи и оптималния размер на СРК – от 5 до 11 човека.

1.2. Създаване на СРК


Вътрешното развитие на работните групи е било обект на различни научни изследвания, дълго преди да се заговори за СРК. Най-сполучливото от тях е това на Брус Тъкман от 19654. Моделът, който той дава, разглеждаме и във връзка с това, че според неговото описание на зрелия етап от своето развитие работната група има много сходства с описаните в 1.1 СРК.


Според Тъкман работните групи преминават през четири етапа на развитие, преди да достигнат до състоянието си на оптимална производителност. През 1977, при новия преглед на своя модел, той добавя и пети етап, отнасящ се до края на жизнения цикъл на работната група.


Първият етап е образуването (forming). При него хората се опознават, организират общите срещи, разпределят си работата и се концентрират върху нея. Те се стремят да се харесат един на друг и конфликтите и неизвестностите се избягват.


Вторият етап се нарича завихряне на атмосферата (storming). При него се появяват и задълбочават спречкванията относно работата и ролите в групата. В зависимост от организационната и индивидуалната култура конфликтите се подтискат до една или друга степен. Появява се желание за въвеждането на правила, които да подпомогнат тяхното разрешаване.


Третият етап е стандартизирането (norming). Хората започват да се изслушват, разбират и взаимооценяват. Изработват се различни правила, с цената на немалки усилия. След като правилата се приемат, промяната им, особено от външна страна, става нежелана и се разглежда като заплаха за сигурността.


Четвъртият етап е пълноценното производство (performing), но не всички групи достигат до него. При него хората се познават, разчитат един на друг и променят ролите и отговорностите си по неусетен за тях начин (докато при СРК той е по-скоро планиран). Цялата енергия на групата е насочена към изпълнение на поставените задачи.


Последният етап е закриването (adjourning). Рано или късно настъпва моментът, в който групата трябва да се раздели. Хората дават цялостна оценка на работата си и изказват задоволството си от нещата, които са постигнали заедно. В по-задружните групи присъства и чувството на тъга по отминалите дни.


Ще разгледаме и един примерен модел за прехода от обикновена работна група към СРК. Той е създаден в Севернотексаския университет и се базира на опита на IBM, Texas Instruments и Hewlett Packard2. Следват схема и списък със стъпките от този преход.

[image: image4.png]w00 G0

1. enapr 2 eneromme 5a 3. mmemane 5a maepn
seonpegensac

ok o

4 crpyrrypupane 5. camoynpasmAeH paboTeR KoeRTIE




1) Старт. Управителите организират обучение на членовете на екипа относно самоуправляемостта и създават планове за бъдещото развитие. Под управители се разбира настоящият ръководител и прекият му началник, както и ръководителите, които имат някаква връзка с работната група.

2) Състояние на неопределеност. Функциите по самоуправлението се прехвърлят върху членовете на екипа под прекия надзор на управителите. Очаква се, че промените ще доведат до много проблеми в екипа. Тази стъпка може да продължи дълго време.

3) Излъчване на лидери. Управителите все още следят за клинченето и налагат дисциплината. Потенциалните лидери на екипа започват да се открояват. На тази стъпка те са свързващото звено между различно профилираните специалисти. Съществува опасност от появата на членове на групата, които искат да изпълняват лидерски функции, но не са готови за тях.

4) Структуриране. Групата се ориентира към постоянна промяна и усъвършенстване на работния процес и на крайните продукти, за които тя е отговорна. Появават се спорове с управителите относно предоставяната от тях информация.

5) Самоуправляем работен колектив. Екипът вече е съмостоятелна производствена единица в предприятието. Управителите запазват за себе си следните функции: поставяне на задачи и преглед на постигнатите резултати, определяне на възнаграждението (възможно е и отвън да се определя само общото възнаграждение на СРК, а индивидуалното му разпределение да се прави вътрешно), обучение и аклиматизация на новите членове, търсене на нови пътища за развитие на екипа.

1.3. Роли в СРК


В СРК функциите на класическия ръководител на екип се разпределят върху няколко човека и за тях се казва, че изпълняват различи управленски роли2. Основните управленски роли, присъстващи във всички СРК, са: лидер, деловодител, отговорник за качеството.


Лидерът е главният наследник на ръководителя на екип. Той изпълнява следните управленски задачи, доколкото те не са самоинициативно поети или единодушно решени от останалите членове на колектива: разпределение на задачите, координация между работниците, организация на работната среда, на обучението и на времето за почивки, комуникация с управителите и с другите работни колективи, разпределение на заплатите и на бонусите (ако това се прави от колектива). В СРК лидерът се стреми да обучи своите колеги сами да изпълняват въпросните управленски функции. В идеалния случай на него му се налага само да следи за гладкото протичане на всички процеси.


Деловодителят подготвя и обработва документацията, поддържа графика за изпълнение на работата и организира и протоколира съвещанията на екипа. В компаниите, които са изцяло организирани върху СРК, значението на тази роля нараства, тъй като при тях е възможно всеки сътрудник да участва в няколко СРК. Информационните технологии могат значително да облекчат работата на деловодителя


Отговорникът за качеството следи за правилното провеждане на работния процес. Той не извършва пряк контрол върху качеството на крайния продукт, а учи колегите си как да го правят, защото контролът на качеството се явява общогрупова функция. Обикновено отговорникът за качеството има богат опит и е квалифициран в областта, свързана с текущата задача на СРК. Идеите, които той дава по време на провеждането на мозъчна атака (метод за групово взимане на решения, brainstorming), имат висока стойност.


Всеки екип може да си създаде допълнителни управленски роли, в зависимост от своите нужди. Например, в самонаправляемите работни колективи съществуват следните специфични за тях роли: отговорник за външните контакти – осигурява връзките с доставчиците и клиентите, и отговорник за финансите – води счетоводството на екипа.


Освен управленските роли, съществува и ролята на обикновения работник, създаващ продуктите и услугите на компанията. Всички членове на СРК изпълняват тази роля. Не я разглеждаме в подробности, защото функциите й се подразбират.


Важно средство за осигуряване на равнопоставеността в СРК се явява ротацията на управленските роли между неговите членове. Добре е тя да се извършва на всеки 3-6 месеца. Изпълнението на различни управленски роли позволява на членовете да добият добра представа за цялостната дейност на екипа. Улеснява се внасянето на нови идеи и се поддържа атмосферата на доверие и доброжелателност. С помощта на първите кръгове от ротацията се разбира кои хора са най-умели в изпълнението на дадена роля и впоследствие те започват да я заемат по-често от останалите. Ротацията обикновено се изпълнява според предварително зададен план, но отговорностите винаги могат да се преразпределят, когато ситуацията го налага.

1.4. Гъвкава разработка на софтуер


Гъвкавата разработка на софтуер (ГРС, agile software development) е итеративен подход за създаването на софтуер, който се изпълнява в тясно сътрудничество между работниците и маркетинговите специалисти, и цели производството на висококачествени решения, които да отговарят на постоянно променящите се изисквания на софтуерните потребители*.


Класическият метод за софтуерна разработка, възникнал през 1970те, е заимстван от модерните за времето си производствени процеси в промишлеността5. При него новият продукт преминава като едно цяло през следните производствени етапи: изработване на изискванията, реализация на изискванията, проверка на качеството и окомплектоване за продажби. Проблемът на този подход е, че изискванията за софтуерните продукти винаги са неясни или неточни преди началото на тяхната изработка и промяната им в процеса на изработка е неизбежна. През 1990те и особено през 2000те, когато софтуерните продукти многократно се усложняват, този проблем се задълбочава и към него се добавят и други. Производственият цикъл продължава средно 2 години и, поради динамиката на софтуерната индустрия, често се случва крайният продукт да е морално остарял, когато излиза на пазара. Освен това, присъствието на голямо количество дефекти в първата версия на продукта е неминуемо, а много от характеристиките му не отговарят на реалните изисквания на потребителите.


Гъвкавата разработка на софтуер премахва проблемите на класическия подход, като съкращава многократно времето за получаване на обратна връзка от потребителите на продукта. При нея промените в продукта се правят на малки, но сигурни стъпки. Производственият цикъл се разделя на множество подцикли, всеки от които съдържа етапите на класическия модел и по времето на които се създават малки, но самостоятелни части от крайния продукт. В края на малките цикли продуктът се предоставя на потребителите, или на подбрана част от тях, за одобряване на направените промени и за получаване на предложения за по-нататъшни подобрения.


Итеративният подход започва да се практикува в края на 1990те и през следващите десетина години се установява, че той има голяма ефективност при реализацията му чрез СРК. В наше време ГРС, изпълнена чрез СРК, вече е стандарт в софтуерната индустрия и компаниите, които все още не я използват, бързат да я въведат. Ефективността на ГРС чрез СРК обикновено се обяснява с нуждата от интегрирането на хора с различни специалности в работните групи (програмисти, отговорници за качеството и отговорници за пакетирането), с нуждата от улесняване на комуникацията между потребителите (или маркетинговите специалисти) и преките изпълнители чрез премахване на посредничеството на ръководителя на екип, както и с необходимостта от осигуряване на взаимозаменяемост, както между хората в екипа, така и между отделните екипи. Обаче, с оглед на данните, предоставени в цялата втора глава на тази работа, авторът смее да твърди, че главната причина за високата ефективност на ГРС е протичането й в атмосферата на равнопоставеност, която силно мотивира и повишава качеството на работа на нейните изпълнители.


Ще разгледаме най-популярната реализация на ГРС, като пример за организирането на един СРК. Тя се казва „борба за първа топка“ (БПТ, Scrum) и името й подсказва, че за успеха й важно значение имат самоинициативата и придвижването в комплект на отделните участници в работния екип. БПТ определя управленските, а не технологичните, рамки в работата на един софтуерен СРК и затова привържениците на метода твърдят, че той може да се прилага при управлението на всякакъв вид проекти.


При БПТ се различават следните роли или участници в процеса: собственик на продукта (product owner), треньор (scrum master) и екип (team)6. Малките производствени цикли се наричат спринтове (sprints) и те се застъпват без правенето на паузи между тях. Следващата популярна картинка дава нагледна представа за протичането на работния процес.
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Собственикът на продукта представлява маркетинговия отдел и потребителите пред екипа. Той поддържа списък от всички възможни изисквания за продукта, като поставя по-важните от тях на по-предни позиции. Изискванията могат да се добавят, премахват или променят в хода на времето, но най-приоритетните от тях, тези които са най-напред в списъка, трябва да бъдат добре описани и да имат готовност да бъдат изпълнени. В началото на всеки спринт собственикът на продукта се среща с екипа, за да му обясни в детайли задачите с най-висок приоритет, и екипът използва възможността да задава въпроси за тях, за да планира в подробности тяхното изпълнение. В края на спринта между собственика и екипа има нова среща, на която екипът демонстрира нагледно извършените от него промени в продукта и ако собственикът ги одобри, задачите се вадят от общия списък, а ако не ги одобри, те остават в списъка след нанасяне на съответните промени в тяхното описание. Двете срещи между собственика и екипа са с продължителност 1 ден и половин ден, съответно. Те служат за планиране и предаване на работата на екипа за период от 1 месец.


Екипът е самоорганизираща се група от работници, в която всички имат еднакви правомощия. По време на срещата за планиране на спринта, екипът съставя списък от подзадачи на главните задачи, които той трябва да изпълни. Всяка от подзадачите трябва да може да се изпълни от един човек за един ден. След втората среща със собственика на продукта – срещата за предаване на работата, екипът провежда своя вътрешна среща за преглед на изминалия спринт, на която анализира неговите добри и лоши страни и обмисля възможностите за подобрение на своя работен процес. По време на самия спринт, всеки участник в екипа поема някоя от текущите подзадачи, в зависимост от предпочитанията си или от нуждите на другите хора в екипа. Всеки ден се провежда 15-минутно вътрешно събрание на всички членове на екипа, на което всеки отговаря пред всички на следните три въпроса: какво постигнах от миналото събрание до сега, с какво ще се занимавам до следващото събрание, имам ли някакви спънки в работата. Въпросното ежедневно събрание на практика замества оперативния контрол над дейността, който се извършва от ръководителя на екип при класическите работни групи.


Треньорът в БПТ е наследник на ръководителя на екип и при БПТ той изпълнява деловодителската и донякъде лидерската роля в екипа, който всъщност е вид СРК. Треньорът се грижи БПТ да протича според описаните по-горе правила. Той организира всички срещи и следи целите на тяхното провеждане да се изпълняват. Треньорът напътства екипа в неговите опити да се самоорганизира и помага за преодоляването на пречките, породени от организационната среда, в която се намира екипът. Треньорът помага и на собственика на продукта да извършва своите задължения, като го обучава в превръщането на изискванията, целящи добавянето на стойност към продукта, в ясни и детайлни задания към екипа. Като цяло, задачата на треньора е да обслужва екипа при изпълнението на поставените му задачи. Треньорът може да е част от екипа или да е външен за него човек. Когато е външен, той не трябва да съвпада със собственика на продукта, а ако в компанията той изпълнява само ролята на треньор, той може да „тренира“ по около 3 екипа едновременно.


Така представеният метод на борбата за първа топка, както и всички разновидности на СРК, дава възможност за равнопоставено организиране на работата на малки групи от хора (5-11 човека). Създаването на йерархия от СРК би могло да облекчи общата йерархия в организацията и с това да засили чувството за равнопоставеност в нея. Облекчаването на йерархията, обаче, може да бъде осъществено и в много по-голяма степен. Подробностите ще бъдат разгледани в следващата точка, заедно с останалите методи за постигане на равенство в рамките на предприятието.

2. Запазване на ефекта от мащаба чрез информационните технологии


Икономическите ползи от производството в голям мащаб са добре известни. То понижава цената и повишава качеството на готовата продукция, а струпването на много хора и капитали под шапката на една организация позволява постоянната разработка на технологични подобрения и подпомага навлизането й на международните пазари. В съвременността, а и през целия 20 век, големите предприятия са движещата сила на световната икономика и те определят нейния облик. Ако от ТК се очаква да се превърнат в реална икономическа алтернатива на НП, те трябва да могат да бъдат включени в редиците на големите предприятия, вместо да останат затворени в сектора на малките и средните предприятия, където е зоната им на действие в момента.


Как е възможно вътрешно-организационната равнопоставеност, която е част от същността на ТК, да бъде въведена в предприятията, съставени от стотици и от хиляди хора? Отговор на този въпрос дава Томас Малоун – професор в „Управленския факултет“ (УФ) на Масачузетския технологичен институт (МТИ), имал късмета още през 1970те да насочи изследователската си дейност към въпроса за влиянието на информационните технологии върху методите за организиране на хората и, след последвалия бум на тези технологии и след проведените от него редица експериментални и теоретични разработки, да докаже и популяризира идеята за наближаващата вътрешна децентрализация на големите предприятия и така да осъществи детската си мечта да се включи в разрешаването на някой от големите световни проблеми. Професор Малоун твърди, че настъпилата ера на комуникациите е задвижила едно революционно развитие във формите за организация на труда и съветва всички участници в производството – собственици, управители и работници – да се подготвят за наближаващите промени7. Трябва да се отбележи, че Томас Малоун не е сам в своите схващания. Колегите му от МТИ, занимаващи се с управленски науки, подкрепят неговите идеи и участват дейно в неговите разработки. Всъщност, цялата тема за реализиране на равнопоставеност в организациите чрез информационните технологии заема важна част от изследователската дейност на УФ на МТИ. В своите трудове Малоун се позовава и на изследванията на много други американски университетски преподаватели, които също се интересуват от въпроса за демократизацията на големите предприятия. Демократизацията на предприятията е модерно направление в управленската наука на САЩ и Томас Малоун е само един от неговите ярки представители.


Прогностичният модел на професор Малоун се състои в следното. Ако разгледаме развитието на познатата ни човешка история, ще установим, че централизацията на човешките общества следва една добре изразена закономерност. В предисторическите времена хората са живеели в силно децентрализирани малки организационни единици (племена от ловци и събирачи на плодове), които са нямали връзка помежду си, после са се обединили в силно йерархични структури (големите империи на древността и средновековието) и накрая отново са пристъпили към децентрализиране (съвременните демократични общества), като още повече са засилили връзките помежду си. Преходът от първия към втория етап от развитието на обществото е бил желан заради материалните ползи, които носят големите обединения на хората – развитието на земеделието, строителството и военното дело, а преходът от втория към третия етап е бил желан поради стремежа на хората да се завърнат към своите основни морални ценности – личната свобода и равноправието спрямо останалите. Средството, което е позволило и двата прехода, е намаляването на цената за комуникация между отделните хора. В древността подобрението на комуникациите се е постигнало чрез изобретяването на писмеността и на колелото, а в новите времена – чрез печатната преса. Ако приложим описаната закономерност върху развитието на икономическите организации през индустриалната епоха, ще установим, че до средата на 19 век те са съществували като малки и независими една от друга групи от хора, после изобретяването на телеграфа, железопътния транспорт и телефона са позволили създаването на крупните предприятия, притежаващи така желания ефект от мащаба, а в края на 20 век компютърните мрежи и технологии са се появявили като новото комуникационно средство, което е способно да върне участниците в икономиката към изначалните им човешки ценности, като същевременно запази материалните ползи от производството в големи мащаби.


Според Томас Малоун децентрализацията  в предприятията може най-общо да се определи като „участие на хората във взимането на решенията, които те смятат за важни за себе си“. Представено така, понятието децентрализация се доближава до понятието лична свобода и в точка 2 то ще бъде използвано именно в този му смисъл. Малоун разграничава следните три нови форми на организация на предприятията (сегашната добре позната форма е строгата йерархия): слаба йерархия, йерархична демокрация и свободни пазари, като първата форма е най-слабо децентрализирана, а последната е напълно децентрализирана. В следващите подточки ще разгледаме тези организационни форми, в качеството им на методи за осъществяване на оперативното управление на големите ТК на бъдещето. Начинът за осъществяване на стратегическото управление на ТК, който е пряко следствие от правата за собственост върху нея, беше обяснен в първа глава. Тук може само да се спомене, че в големите кооперации стандартното стратегическо управление може да разшири своя мащаб чрез въвеждането на йерархия от УС и БД, какъвто е и случаят с корпорацията Мондрагон.


Информационните технологии, на които се опират децентрализираните организационни форми, са стандартните софтуерни инструменти, разпространени в съвременните предприятия и успяли вече да децентрализират, дори и в малка степен, всяко едно от тях. Това са електронната поща, електронният форум, фирменият уеб портал, системата за управление на документи, текстовите съобщения в реално време, евтините аудио и видео разговори и конферентните връзки. В последните десетина години започнаха да се разработват и някои специализирани информационни системи за работа в колектив*. Те ще останат извън нашите разглеждания, защото спрямо гледната точка, която беше представена току що, те се явяват само един усилвател на основното средство за децентрализиране на предприятията – улеснената комуникация между хората.

2.1. Слаба йерархия


Слабата йерархия (СЙ) е йерархична структура, в която правата за взимане на решения са разпределени по равно между участниците в нея, а не правопропорционално на височината на мястото им в йерархията7. В СЙ обикновено почти всички оперативни решения се взимат на ниските нива, докато за високите нива са запазени правата за оценка на постигнатите резултати и за определяне на подобаващите им възнаграждения. СЙ са естественият път, по който големите съвременни компании трябва да минат, ако искат да се пренесат в света на децентрализацията. Две са ключовите предпоставки за успеха на една СЙ: управителите трябва да желаят и реално да отдават своята власт към по-ниските слоеве на организацията, като колкото по-висока е тяхната позиция, толкова по-голямо значение придобиват тяхните усилия за децентрализация; всички участници в организацията трябва да споделят някакви общи ценности, които да мотивират действията им с такава сила, с каквато ги мотивира и търсенето на високо парично възнаграждение. Излизайки извън казаното от Томас Малоун, можем да споменем, че общата собственост и грижата за нея, които са налични в ТК и в ПРС, създават силно чувство за солидарност между работниците, което е способно да замести изповядването на някоя друга обща ценност.


Първият пример за СЙ е организацията, разработила най-солидния представител на отворения софтуер – операционната система Линукс (Linux), който в момента е единственият сериозен конкурент на Уиндоус (Windows) на Майкрософт в решенията за персонални компютри и се използва в 80% от интернет сървърите по света. Разработката на тази операционна система стартира чрез любителския проект на Линус Торвалдс. През 1991 той го побликува в интернет, като призовава световното общество от софтуерни програмисти да се включи в него. За негова изненада, той скоро се озовава в центъра на организация, съставена от хиляди доброволци от целия свят и имаща за цел производството на „свободната операционната система“, която да подпомогне създаването на всякакъв вид „свободен софтуер“ – софтуер, който може да бъде свободно изпълняван, разучаван, изменян и разпространяван от своите потребители. Организацията на Линус Торвалдс е имала йерархична структура, но всеки в нея е бил свободен да избира кои задачи да извършва, кога и как да ги извършва и с кого (и дали сам) да работи. Две са решенията, които са били централизирани – определянето на крайната цел на проекта, която е била да се създаде операционна система за персонални компютри, която да има и да надгражда функционалността на тогавашната система Юникс (UNIX); Торвалдс и някои негови доверени помощници са избирали кои от многобройните предложения за подобрение на продукта да бъдат включени в новите му версии. Участниците в създаването на Линукс, а и на всеки отворен софтуер, се ръководят от идеята за създаването на продукт, който да е полезен както за тях, така и за всички хора, от възможността за сътрудничество с приятели, които споделят тяхните виждания, и от получаването на известен социален престиж чрез включването си в списъка от авторите на даден свободен софтуерен продукт, от които всеки негов доволен потребител се възхищава.


Друг пример за децентрализираното създаване на висококачествен интелектуален продукт е Свободната интернет енциклопедия (СИЕ, Wikipedia – the free encyclopedia). Подобно на отворения софтуер, тя е създадена от доброволци от целия свят, които се ръководят от желанието си да работят заедно с приятели в полза на обществото, но за разлика от търсенето на личен престиж, те са по-скоро запленени от интелектуалните предизвикателства и творческата свобода, с които разполагат. Статиите в енциклопедията не са авторски, защото всеки интернет потребител е свободен да ги променя както намери за добре, поради което по-популярните от тях са дело на десетки и стотици хора. Корекцията и допълнението на статиите от много лица, добрите писмени умения на повечето автори и политиката за запазване на неутралния тон са главните фактори, които осигуряват доброто качество на предоставяната информация. От създаването си през 2001 до 2010 англоезичната версия на СИЕ е събрала над 3 милиона статии, което я прави най-голямата енциклопедия в историята. Другите й основни постижения са: броят на езиковите й варианти – 270, като 10 от тях имат над 500 000 статии и още 25 от тях, сред които и българският, са с над 100 000 статии; масовото изполване на нейния софтуер от интернет обществата, а и от много от големите търговски предприятия, за създаването на различни тясно специализирани енциклопедии; развитието на дъщерни проекти за съхраняване на информация, които също се управляват на принципа на свободната редакция – сборник за мултимедия, библиотека, класификатор на биологичните видове, речник и други. В центъра на организацията на СИЕ стои фондация с нестопанска цел, която осигурява техническата поддръжка и формира визията на проекта. За масата на изпълнителите му трудно може да се каже, че има някаква структура, но в нея ясно се очертават нивата на администраторите, регистрираните автори и анонимните автори.


Успешната работа в СЙ не е преимущество, запазено само за отявлените идеалисти. Университетите също могат да се разглеждат като слабо-йерархични организации, в които преподавателите са преките производители на продукта „образование и наука“. Факт е, че преподавателите навсякъде се ползват с голяма свобода на действие, а в западните университети, в които има добре развити системи за тяхната оценка и възнаграждение, преподавателите дърпат своите учебни заведения напред, благодарение на силната си мотивация. Друг пример са консултантските къщи. В тях партньорите и старшите служители са почти самостоятелни в избора си с кой проект да се захванат, към кои клиенти да се обърнат и как да изпълнят задачите си. При тях висшето ръководство е заето предимно с оценка и възнаграждение на работниците и с внимателното провеждане на наемането и повишението на служителите.


Примерът за СЙ от реалната икономика е корпорацията „АЕС“ (AES), която е глобален доставчик на енергия с 27 000 служители и 14 милиарда долара приходи (658 милиона долара печалба) за 2009. Създателите на компанията проповядват ценностите почтеност, грижа за обществото и забавление в работата от самото й основаване през 1981, като особено внимание обръщат на последната от тях. Те са решили, че най-добрият начин да се осигури забавлението на един работник е отношението към него да бъде като към зрял човек, на когото могат да се възложат отговорни задачи, а не като към малко дете, на което непрекъснато трябва да се казва какво да прави. Ето защо, историите за най-голямата покупка на корпорацията – електроцентралата Дракс в Англия, направена от служител с двугодишен опит в компанията – и за поверяването на 12 милионен резерв, който да бъде инвестиран на финансовите пазари, в ръцете на няколко обикновени работника, занимаващи се с техническа поддръжка, не са сензационни за компанията. Те са само два от многото примери за реалното отдаване на правомощия на хората от най-ниските нива на йерархията. Как АЕС успява да избегне хаоса и всевъзможните рискове, свързани с освобождаването на своите служители? Първото средство се състои във внимателния подбор на кадри, в който дейно участват и настоящите служители. Освен дългата проверка на психологическата съвместимост на кандидат-работниците, към това средство се причислява и кадровата политика относно придобиването на по-малки предприятия. Тяхните настоящи сътрудници се запознават с ценностите на АЕС и тези от тях, които не ги споделят или не ги възприемат, напускат, като понякога получават и изгоден заем, с който да стартират собствен бизнес. Второто средство се състои в това, че работниците се съветват с по-висшестоящите преди да вземат дадено решение. Колкото по-важно е решението, толкова повече съвети и от по-високо ниво биват търсени. Може да се каже, че появата на електронната поща през 1980те до голяма степен е направила възможна усилената комуникация, нужна за поддържане на процеса по изискване на съвети в глобализиращата се тогава компания. В АЕС управителите имат следните функции: даване на съвети на работниците, опазване на стратегическите насоки и на корпоративните ценности, изграждане на организационната структура и упълномощяване на хора, които да взимат решения по въпросите, за които отговорникът не е ясен или не се подразбира.

2.2. Йерархична демокрация


Демокрацията е форма на управление, в която решенията се взимат в колектив – обикновено чрез гласуване с мнозинство или с привилегировано мнозинство, а понякога и чрез консенсус. Демокрацията е по-децентрализирана форма на управление от СЙ, която е добре позната на ТК, при все че в тях тя се прилага само за стратегическото им управление. За да се запази ефективността на демокрацията при управлението на голяма маса от хора, би било уместно хората да се разделят в множество от компактни групи, в които всеки да е добре запознат с това, за което гласува, а всички групи да бъдат свързани помежду си чрез някаква йерархична система. Пример за такъв вид демокрация е корпорацията Мондрагон – най-голямата трудова кооперация в света с 85 000 служители, 88% от които са нейни членове*. Вътрешно корпорацията е разделена на три управленски нива. Първото се състои от 150 самостоятелни ТК със средна големина. Интересно е да се отбележи, че при Мондрагон предприятията са собственици на корпорацията, а не е обратното, и всяко от тях може да се откаже от участие в общата собственост, ако намери това за добре. Може да се каже, че в Мондрагон работническата собственост е реализирана чрез посредничеството на отделните й предприятия. Второто ниво на управление е това на индустриалните сектори – 23 на брой – и третото ниво е корпоративното ниво – 1 на брой. Организациите от второто и от третото ниво притежават органите ОС, БД и ИД, и методът за стратегическото им управление е подобен на този в ТК.


В съвременните ТК демокрацията засяга предимно стратегическото управление, докато оперативното управление се осъществява чрез СРК, СЙ, или по неформален начин. Професор Малоун, обаче, вдъхновен от начина на прилагане на демокрацията в Мондрагон, предлага един силно децентрализиран хипотетичен модел за оперативното управление на предприятието – така наречената йерархична демокрация (ЙД, democratic hierarchy)7. Този модел описва начина за взимане на важните оперативни решения, сред които, например, са какво и колко да се произвежда, как да се разпределят възнагражденията и дали да се увеличава или намалява персонала. Използването на СРК на всяко от демократичните управленски нива може да допълни ЙД, като реализира тяхното микро-управление, а чрез информационните технологии тя може да бъде осъществена и в много големи мащаби. От всички съвременни и доказано работещи техники за икономическо управление, демокрацията в предприятието и СРК са двете техники, които предоставят най-голяма свобода на отделните работници. Ето защо, отнасяйки най-децентрализираните, според Малоун, техники на свободните пазари към сферата на все още недоказаните хипотези, авторът на тази работа предлага комбинацията от ЙД и СРК като управленския модел на трудовите кооперации на бъдещето.


При ЙД решенията се взимат чрез представителна демокрация на много нива, като представителите се излъчват от групи с размерите на екип (5-10 човека) или на отдел (10-50 човека). При гласуването в нивата, намиращи се над най-ниското, всеки представител разполага с броя гласове, които представлява, така че представителите на по-големите групи от хора имат по-голяма тежест при взимането на решения. По всяко време е възможно хората от по-ниските нива да отнемат своя глас от своя представител и да го упражнят директно, като се предполага, че това няма да се случва често, а само когато съответният човек е заинтересован от или е запознат добре с конкретния проблем. Самите оперативни решения се взимат чрез гласуване или еднолично от избраните за целта представители.


При ЙД добре известното ни демократично гласуване получава няколко разширения. При нея при избора на представител може да се гласува за повече от един човек, като за избран се счита получилият най-много гласове. От друга страна, избирателите имат правото да променят своя глас по всяко време, като по този начин поддържат един актуален рейтинг на своите кандидат-представители. Когато водачът в списъка на доверието се промени, настъпва смяна в представителството. От практически съображения е добре смяната да бъде извършвана с известно забавяне, като дължината на забавянето се избира спрямо конкретните обстоятелства. Допълнително разширение на демокрацията е провеждането на отделни гласувания за различните видове оперативни въпроси. По този начин, например, групата би могла да излъчи два различни представителя за разработката на нови продукти и за развитието на старите продукти, ако тя сметне, че квалификациите по тези въпроси се притежават от два различни нейни члена.


Определянето на възнагражденията заема интересно място в модела на ЙД. При нея то се извършва чрез гласуване в рамките на обособените групи от йерархията. При гласуването всеки член на групата определя размера на възнаграждението на всеки от другите членове или на представените от тях подгрупи от работници като част от общото възнаграждение, заделено за неговата група от по-високите части на йерархията. Крайните размери на възнагражденията се получават чрез усредняване на посочените стойности. Когато гласуването се извършва в група от най-ниското ниво и тя има само един представител за по-високите нива, т.е. той се явява неин управител, а също и когато някой от управителите (по изключение и по необходимост) е назначен, а не е определен с гласуване, управителят няма правото да се включва в гласуването на възнагражденията. Получава се така, че работниците определят възнаграждението на своите управители. Този факт е в синхрон с ролята на управителите в децентрализираните организации – в тях те са служители на работниците, за разлика от общоприетата в НП нагласа, според която работниците трябва да служат на управителите. Описаният начин за определение на възнаграждението се отнася за разпределението на сумите, предназначени за бонуси и заплати, докато работническите дивиденти от дейността, полагащи се в ТК и в ПРС, се разпределят по познатите за това начини. Добре е да се отбележи, че това „демократичното възнаграждение“ трябва да определя не цялата заплата, а само някаква поощрителна част от нея. Йерархичната демокрация трябва да уважава правото на работниците да разчитат на сигурност в своето заплащане.


При описанието на ЙД професор Малоун разглежда и ролята, която се полага на външните инвеститори в предприятието. Според него на тях може да се даде някаква част от гласовете в ОС, но тя трябва да бъде под 50% от общия им брой, за да може да се запази децентрализираният характер на предприятието. При този модел броят на гласовете на отделния инвеститор е правопропорционален на дяла му от съвкупния външен капитал и това дава възможност на по-големите инвеститори да оказват някакво влияние върху стратегическото развитие на предприятието. Този начин за вкарване на външни инвеститори в предприятието също може да се приеме за една от характеристиките на бъдещите ТК, защото той предлага решение на един от основните проблеми пред ТК – привличането на външни капитали. През периода 2001-2005 в четири щата на САЩ са били въведени закони, позволяващи учредяването на ТК, в които право на глас в УС имат както членовете, така и външните инвеститори8. Все още е рано да се каже дали и доколко тези закони ще подпомогнат кооперативното движение в САЩ. Факт е, обаче, че повечето от новосъздадените кооперации във въпросните щати предпочитат да се учредяват спрямо новото кооперативно законодателство, виждайки в него по-добри условия за своето бъдещо развитие.

2.3. Външни пазари


Свободните икономически пазари дават пълна свобода на участниците в тях и в същото време осигуряват максимална ефективност при разпределението на националните и световните суровини, стоки и услуги. Отчитайки ролята на добрата информираност на участниците в пазара при постигането на неговата висока ефективност и съвременното развитие на информационните технологии, професор Томас Малоун предполага, че невидимата ръка на пазара би могла да започне да задвижва и процесите в децентрализираните предприятия на бъдещето. Ще разгледаме накратко предложените от него пазарни модели за управление, имайки предвид, че някои от тяхните елементи биха могли да бъдат използвани и в ТК на бъдещето.


Външните пазари са съвкупност от самонаети лица, наричани още нещатни сътрудници (freelancers), които временно се обединяват за осъществяването на някой от проектите, предлагани на пазара, а след края на своя ангажимент се захващат с търсенето на следващия подходящ за тях проект7. Съвременни примери за такива общности от хора са участниците във филмовата индустрия, а също и извършителите на ремонти по домовете, които обикновено работят по дребни поръчки, но от време на време се включват и в строенето на големи сгради.


Благодарение на развиващите се информационни технологии, в близко бъдеще самонаетите лица ще могат да си създадат някои трайни обединения, които ще им служат за оказването на колегиална взаимопомощ. Тези обединения са професионалните гилдии на бъдещето и срещу фиксиран процент от хонорарите на своите членове те ще им предоставят следните услуги: професионално обучение, търсене на нови поръчки, здравно и пенсионно осигуряване и места за социални контакти, на които членовете да могат да се срещат един с друг, за да обменят опит или просто да се забавляват. Професионалната гилдия може да бъде и едно много добро средство за борба с безработицата, ако покриването на този професионален риск се включи в нейните услуги. За разлика от държавните агенции, които трудно оказват натиск върху мързеливите безработни, не търсещи усилено работа, и трудно намират удачни методи за професионална преквалификация, членовете на гилдията ще са силно мотивирани да извадят своя колега от неговия застой и ще могат да го ориентират максимално точно в търсенето му на нови варианти за неговата професионална реализация.


Професионалните гилдии на бъдещето могат да произлязат от някои вече съществуващи организации. Профсъюзите, ако се откажат от правото си на монопол в преговорите с работодателите и се разпаднат чрез специализация по професии или на регионален принцип, биха могли да започнат да предлага споменатите услуги на своите членове и дори да се конкурират по тях помежду си. Агенциите за временно наемане на персонал и университетските асоциации на завършилите студенти също са потенциални предшественици на бъдещите гилдии. Всяко НП би могло да се превърне в гилдия, ако промени философията си, така че да започне да счита за свои клиенти не преките купувачи на предлаганите от него стоки и услуги, а своите обикновени работници. Едно такова предприятие ще предостави пълна свобода на действие на своите служители, като основната му задача ще е да им осигури необходимите условия за извършване на тяхната самостоятелна търговска дейност. В замяна на това предприятието ще поделя с работниците си реализираната от тях печалба.

2.4. Вътрешни пазари


Освен да превърнат предприятието в гилдия, пазарите могат да се намесят по още два интересни начина в управлението7. Първият подход подпомага вътрешното структуриране в условията на децентрализация и дава частичен отговор на въпроса какво да се произвежда. При него определени служители, а в най-свободния му вариант и всички работници, имат правото да предлагат проектите, които да бъдат развивани в рамките на предприятието. Ръководителите на проекти рекламират идеите си пред общата работническа маса на компанията и набират своите изпълнители на доброволен принцип, вместо чрез пряката заповед. Ако възнагражденията бъдат обвързани с успехите на предлаганите проекти, то колкото по-перспективен е даден проект, толкова повече хора ще бъдат заинтересовани от него и толкова по-качествен екип ще може да си състави неговият ръководител. При този подход на управление развитието на продуктовата гама се определя чрез съвместните усилия на хората от всички организационни нива. Най-перспективните (според масата) продукти получават най-добро развитие, докато най-безперспективните от тях може изобщо да не бъдат реализирани.


Вторият подход за внедряване на пазарите в предприятието подпомага намирането на точен отговор на въпроса кои от наличните продукти и в какви количества да се произвеждат. При този подход в рамките на предприятието се организират фючърсни пазари на предлаганите от него стоки и услуги. Във вътрешния за предприятието пазар продавачи са управителите на продукти, а купувачи са представителите на отдела за продажби. В една глобална компания, притежаваща много производствени центрове и още повече регионални търговски представителства, невидимата ръка на вътрешния пазар би могла да повиши ефективността в разпределението на производствените ресурси и по този начин да увеличи крайните печалби на предприятието.


При вътрешните пазари, както и при всички форми на децентрализация, е добре възнаграждението на освободените работници да бъде обвързано с печалбата от тяхната дейност. По този начин работниците придобиват представа за отговорността, която носят, и в крайна сметка получават така желаната от тях роля на предприемачи, т.е. на истински самостоятелни единици в икономиката.

3. Развитие на индивидуалните умения за работа в колектив


От казаното дотук трябва е станало ясно, че успехът на ТК и на демократичните структури до голяма степен зависи от личните качества и от добрата воля на участниците в тях. Ето защо, след като разгледахме осъществяването на равнопоставеност на средно и на макро ниво, е ред да проверим как основната градивна единица на организацията – човекът, може да подпомогне усилията в тази насока.


Ще разгледаме една организационна техника, която твърди, че стимулира възникването на „колективна мъдрост“ – проблясъци на необичайни знания и сила, които хората получават при потапяне в груповата атмосфера. Въпреки че основната цел на тази техника е постигането на високи резултати при работа в колектив, тя е тясно свързана с равноправието в групата, тъй като то едновременно се налага и изисква от нея. Освен това, положителното й влияние върху работната атмосфера е гарантирано. Както ще видим след малко, разрешаването на конфликти, засилването на мотивацията и личностното развитие в една организация, колкото и голяма да е тя, могат да бъдат извършвани в условията на равнопоставеност, благодарение на самостоятелните усилия на нейните членове и без намесата на някакъв централен авторитет.


Техниката се нарича „архетипни упражнения за колективна мъдрост“ и е научно обоснована чрез концепцията за архетипите, взета от аналитичната психология на Карл Юнг. Според тази концепция архетипите са подсъзнателни прототипи на човешките идеи, които са се образували по време на биологическата и историческата еволюция под формата на значими външни влияния (слънцето, луната) или на повтарящи се човешки роли (майката, мъдрецът, войнът, любовницата)9. Архетипите са универсални по своята същност, но у всеки индивид те се проявяват различно.


В техниката често се използва и концепцията за душата, както е представена от архетипната психология на Джеймс Хилман – едно от новите течения в аналитичната психология. Според нея душата не е нещо конкретно, а по-скоро гледната точка, през която се изживяват реалният свят и стаените архетипи. Тя е вечно присъстващата част от вътрешния свят – превръща впечатленията в опит, запазва се дори след като субективизмът и съзнанието ни заглъхнат; въпреки че е недоловима, личният й характер я прави най-ценната ни придобивка и същността й може да бъде изразена единствено чрез любовта10. Душата е в центъра на човешкия микрокосмос, който е отражение на световния макрокосмос – този възглед на таоизма (предпочитаната религия на Томас Хърли) също е вмъкнат в техниката.


Авторът на описваната организационна техника, Томас Хърли, има над 20 годишен опит като консултант и наставник в организации от частния, публичния и независимия сектори. Описаната от него техника е доказвала своята ефективност и е кристализирала като идея през дълъг период от време. Това, че засяга религиозна тематика, не отслабва нейното значение, а всъщност я прави по-актуална. Факт е, че съвремието ни е белязано от нов и засилен стремеж към разкриване на тайните на духа и научно-обоснованият подход е предпочитаният път за достигането до тях*.

3.1. Архетипни упражнения за колективна мъдрост


Архетипните упражнения за колективна мъдрост се състоят в самонаблюдението и самоконтрола на различни аспекти от вътрешния душевен живот на човека. Психоанализата също се основава на самовглъбяването, но докато при нея вниманието е насочено към спомените и отминалите впечатления, въпросните упражнения обхващат сегашните и бъдещите действия, които човек предприема при изпълнението на дадена задача. Упражненията са свързани с методите на поведенческата психология, доколкото засягат отношенията на хората в група, но трябва да се подчертае, че обектът на действие на архетипните упражнения не е външният израз на душевния живот, а неговата вътрешна същност.


Трябва да се поясни степента, до която могат да се прилагат самонаблюдението и самоконтролът. Преди всичко, те не бива да се извършват под чужд натиск или с цената на самоизмъчване. Всеки член на колектива решава сам за себе си доколко и кои от тях да изпълнява, като естествено това не трябва да става постоянно, а в избрани моменти, за предпочитане при тишина и спокойствие. Всъщност, упражненията трябва да се изпълняват, само ако са приятни и не пречат на всекидневната работа. Въпреки че максималният им ефект се постига, когато се изпълняват съвкупно и от всеки, дори частичното им изпълнение може значително да подобри атмосферата в колектива. Освен това, ако разделим душевния живот на мисли, чувства и желания, то контролът трябва да се съсредоточи изключително върху мислите. Истината е, че в света на мислите ние имаме пълна свобода и можем да ги направляваме във всевъзможни посоки, докато чувствата и желанията (вторите в по-голяма степен) спадат към сферата на подсъзнателното и опитите за тяхния контрол само внасят излишно напрежение в нея. Подсъзнанието трябва да се докосва леко и внимателно, единствено посредством съзнанието (мислите), а не с пряката заповед. Например, ако сутринта съм си казал „днес искам поне една колежка да ми се усмихне” и така съм си поставил една задача, правилно ще е да се съсредоточа върху усмивката, а не върху самото желание за постигането на нещо.


Упражненията се наричат архетипни, защото те целят да събудят дремещите в подсъзнанието архетипи и да ги накарат да изпратят към съзнанието приливи на сили и съобразителност, които да ориентират човека в голямата картина на света около него, да подскажат скритите възможности за решаване на проблемите и да го вдъхновят за проявата на храброст, саможертва и харизматично лидерство. Упражненията се наричат така и защото следват преживяванията на един класически архетип – „пътешествието на героя“, описан за пръв път от Джоузеф Кембъл11. Това пътешествие включва следните задължителни етапи в себе си: зов за приключения (т.е. за откъсване от всекидневието), получаване на свръхестествена помощ (често от мъдрец или от магическо същество), пресичане на границата (навлизане в неизвестното), път към целта (малки изпитания и срещи с приятели и с врагове), изпълнение на главната задача (чрез символични смърт и възкресение), получаване на наградата (или на чувството за изкупление), завръщане у дома (и споделяне на наградата със света). Силата на въздействието на този архетип може да бъде потвърдена от всеки, който е бил запленен от древните митологии или от съвременните приключенски романи и филми. Следването на пътешествието на героя поражда благородни чувства и пробужда желанието за самоизява у всеки един от нас.


Упражненията са 16 и са подредени в 8 двойки. Във всяка двойка едното упражнение е главно, а другото служи за уравновесяване и допълнение.

	Основно упражнение
	Допълващо упражнение

	изясняване на намеренията
	приемане на напътствия

	смело начинание
	уважение на границите

	живеене в действителността
	отстояване на позициите

	разясняване на истината
	водене на разговор

	устояване на огъня
	яхване на гребена на вълната

	изпиване на горчивата чаша
	прибиране на наградата

	отдаване на любовта
	действие с твърда ръка

	усещане на ритъма
	стремеж към целта



При едновременното им изпълнение двойките упражнения си взаимодействат и гладкото съчетаване на всички двойки една с друга е и упражнение, и крайна цел на техниката – това е „работата като на шега“. Всички взаимоотношения могат да се представят чрез следната красива картинка.
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Упражненията ще бъдат разгледани в детайли в следващите подточки.

3.2. Пътуване към целта


„Изясняването на намеренията” не се ограничава само с точното определение на целта, към което всяка професионална група трябва да се стреми. В архетипен смисъл това упражнение е близко до молитвата. При него човек заглушава мислите си, отваря сърцето си и, като в манастирска тишина, посажда в душата си семето на едно благородно намерение, което надхвърля тясните рамки на личните цели и на конкретните задачи на групата. Едно примерно намерение е „намирането на решения, които носят максимална полза както на групата, така и на всеки участник в нея“. Изясняването на намеренията фокусира и насочва дълбоките сили на душата и активира скритите асоциативни мрежи на подсъзнанието. То е като душевен магнит, който ориентира разпиляните енергии на тялото в правилната посока.


„Приемането на напътствия“ е допълващото упражнение на изясняването на намеренията. То не се свежда единствено до уважение на чуждото мнение и до неналагане на своите лични цели на останалите хора. Упражнението изисква приемане на идеята, че съществуват по-висш интелект и по-дълбока мъдрост от тези, които нормално сме свикнали да наблюдаваме. Както героят приема съвети от немощния старец или от шепота на дърветата, така и архетипният практикуващ е готов да намери отговорите на своите въпроси в подхвърлената дума или в необичайната гледка, които само неговото изострено чрез предното упражнение съзнание би могло да оцени. Изясняването на намеренията изпраща зов към света и напътсвията, които неизбежно ще последват, трябва да могат да бъдат приети. Следният цитат от евангелието на Матей обобщава добре първата двойка от упражнения: „Искайте и ще ви се даде; търсете и ще намерите; хлопайте и ще ви се отвори; защото всеки, който иска, получава; който търси, намира; и на този, който хлопа, ще се отвори.“


„Смелото начинание“ засяга начина, по който човек се отнася към околните, към задачите и към вътрешните си дълбини. При него той отива до ръба на установените правила и с изострено внимание търси местата, в които те трябва да бъдат предизвикани или променени. В личен план това значи, в моменти на несигурност, възникващите тревоги, съмнения и страхове да не бъдат подтискани, а да бъдат изследвани с непоколебимост и с увереността, че точно там, където те възникват, могат да бъдат намерени и силите, които да помогнат за справяне с проблемите. В групово отношение упражнението се изразява в задаването на неудобни въпроси, изказването на недообмислени идеи и очакване на задаващите се провали без намерение да се раздават присъди. Както героят преминава с безстрашие прага на непознатото, очаквайки борбата с могъщите създания и сили да го усъвършенства и облагороди, така и архетипният практикуващ поема рискове и изследва ръба на своята сигурност, в търсенето на нови знания, умения и идеи.


„Уважението на границите“ служи за уравновесяване на предишното упражнение. Ако някой започне непрекъснато да търси авантюрите и да изказва всичко недоизказано, да повярва в своята недостижимост и винаги да се цели в мрака, той скоро ще нарани себе си или околните. Уважението на границите идва да напомни, че смелото начинание е само възможност, а не очаквано действие. Истинската работа се върши в зоната, в която човек е сигурен и спокоен, а неговите граници му служат за защита и за контакт със света. Упражнението обхваща уважението на установените правила за общуване и на изпитаните методи за работа и за обучение, както и приемането на света такъв, какъвто е. Втората двойка от упражнения съчетава в едно дързостта и смирението. Тя помага на практикуващия да се ориентира във вихъра на промените и да се застъпи за тези от тях, които биха подпомогнали неговите възвишени цели.


„Живеенето в действителността“ приканва практикуващия към съзерцаване на света в неговата цялост. За съвременния човек е нормално да анализира, асоциира или просто да пренебрегва това, което наблюдава, в зависимост от своите предпочитания и очаквания. Като корекция на тази склонност, упражнението се състои в хладнокръвното възприемане на околния и на вътрешния свят, както и на скрития глас, който е свикнал да критикува. Съзнанието се настройва на вълните на различни гледни точки и започва да разглежда като равноправни усещания спокойното търпение и желанието за намеса, внимателното изслушване и нуждата от себеизява, личните интереси и лоялността към колектива, нуждата от поемане на инициативата и ползата от липсата на изявен спасител. Чрез упражнението човек развива силно чувство за вътрешна сигурност. Въпреки че на повърхността на съзнанието му бушуват вълни, той започва да усеща и да се уповава на скритите под тях праволинейни течения. Сърцето му започва да приема с грижа и великодушие всичко, което му се предоставя – радост или тъга, смях или болка. В самоорганизиращите се системи това упражнение е особено важно. То внася в тях така нужните отвореност, толерантност, гъвкавост и въображение.


„Отстояването на позициите“ напомня, че човек е не само наблюдател на света, но и част от него, която също бива наблюдавана. В групов план упражнението приканва към избягване на угодничеството и към изказване на личното мнение. В личен план то предполага одобряване на някои от гледните точки и отхвърлянето на други, обвързване с някои идеи и противопоставянето на други. Живеенето в действителността не е безстрастно съзерцание, то предлага живи образи, към които не може да има вътрешно равнодушие. Третата двойка от упражнения помага за заемането на силна лична позиция, която е гъвкава и отворена и позволява взаимодействие със света. Когато героят се изправи пред едно триглаво чудовище, той не замахва към средната му глава, понеже от малък знае, че всички чудовища са с по една глава и това, което вижда, е някакво недоразумение, нито се спира, за да се замисли „брей, какво интересно чудовище“. Той бърза да замахне към най-близката глава, защото е преценил, че това е най-сигурният път към успеха. После, ако на мястото на падналата глава пораснат три нови, с хладнокръвие и непоколебимост героят ще продължи да търси най-доброто решение на поблема.


„Разясняването на истината“ ориентира архетипния практикуващ при неговото живеене в действителността. То се състои в непрекъснатото издирване и приемане на истината, която не представлява прост набор от факти, а е дълбокото вътрешно убеждение, че нещо е вярно. Себелюбието често използва силата на ума, за да изкриви представите, които хората имат за себе си и за околните. Спокойното изслушване на вътрешните гласове и неагресивното отношение към света могат да премахнат вътрешните заблуди и да донесат едно усещане за душевно облекчение, наред със задължителните пристъпи на тъга. Истината, която се поражда и се потвърждава от любовта – движещата сила на душата – това е истината, която трябва да бъде изяснена. В група упражнението означава пълно изследване на наличните мнения и възможности, с цел взимане на правилните решения, и практикуване и приемане на една болезнена прямота в отношенията, която да помогне на хората да намерят своята истинска същност.


„Воденето на разговор“ трябва да предпази практикуващия от крайностите в преследването на истината – натрапчивост на идеите и налагане на личното мнение на околните. Въпреки името си, упражнението се състои най-вече в изслушване – изслушване на всички вътрешни гласове и запознаване с широкия набор от чужди мнения и възможни решения. Чрез воденето на разговор търсенето на истината не спира, дори след намирането на някои напълно задоволителни отговори. Всички отговори, до които практикуващият достига, могат да се подложат на съмнение, защото са само стъпки по пътя към всеобхватната истина. Четвъртата двойка от упражнения помага на хората да се ориентират в изпълнения с мъдрост свят.

3.3. Изпълнение на целта


„Устояването на огъня” е начинът за справяне с възникващите при изясняването на истината вътрешни болки и страхове, както и външни конфликти с околните. При разгарянето на пожара от сблъсъка на идеи и интереси, архетипният практикуващ предпочита да се пече на него, вместо да последва животинския си инстинкт за борба или бягство. Вместо да пищи, той страда, вместо да обвинява, той разсъждава, вместо да предложи излъчването на лидер или сам да поеме контрол над нещата, той пренебрегва кавгите и настоява за придържане към дневния ред. Устояването на огъня има пречистващ и трансформиращ ефект върху отделните хора и сплотяващ ефект върху самите групи. При все това, то не може да се превръща в самоцел и да се създава изкуствено, понеже е добро средство за сплотяване и самокаляване. Упражнението е част от пътя към достигането до крайната цел, то е един жест на увереност в собствените сили, подготовка за бъдещите успехи и знак за съпричастност към усилията на околните в пътя им към самоусъвършенстване.


„Яхването на гребена на вълната” настъпва веднага след устояването на огъня. След като огънят е разтопил вътрешните и външните съмнения и стериотипи, заключените от тях енергии се освобождават и архетипните практикуващи започват да ги използват. Те работят с лекота и в синхрон и чувството за колективно съзнание ги насочва при изпълнението на поставените задачи. Петата двойка от упражнения отразяма решимостта на героя да извърви дългия път до заветната цел. Когато ситуацията се разгорещи, той смело й се отдава, когато му се открие добра възможност, той радостно я улавя. При спад и подем, при насрещен и попътен вятър, той неуморно продължава във своята посока.


„Изпиването на горчивата чаша” прилича на устояването на огъня, но при него работата е върху чувствата, т.е. върху личните преживявания. Упражнението е изпълнение на поговорката „всеки сам да си сърба попарата”. Хората използват големи вътрешни енергии, за да изразят своето отношение към света чрез гняв, омраза, високомерие и жестокост. При разясняването на истината и устояването на огъня, а понякога и случайно, човек разбира, че негативните му енергии не са отлетяли нанякъде, а са напълнили прекрасните съдове на вътрешния му свят и къкрят там с тиха болка. Една след друга чашите започват да се изливат върху него и той вече преживява своите негативни емоции насочени срещу себе си, вместо срещу света. Той трябва да се опита да приеме тяхната горчивина, защото това е начинът да освободи втвърдените си енергии и да ги накара отново да озарят вътрешния му свят. В група упражнението означава отдаване на въздействието на негативните шаблони на поведение, които човек сам е създал, например изпитването на смущение от думите „ти си виновен”, след като преди това безброй много пъти са били изказвани в чужда посока.


„Прибирането на наградата” настъпва веднага след изпиването на горчивата чаша. Чувството за озарение и вътрешно облекчение идва от само себе си, но това, за което архетипният практикуващ трябва да се потруди, е да приеме открилите се пред него възможности да помогне на себе си, на околните и на света. Кратките участия в прозрението на колегата, в груповото откритие и в организационното развитие, са малки, но ценни дарове, които човек може да направи, само след като открие в себе си силата и начина да ги осъществи. Шестата двойка от упражнения напомня на архетипния практикуващ за изпълнението на главната мисия на героя. Всъщност, мисията на практикуващия е да преодолее вътрешните си демони, за да може да даде своя личен принос за всеобщото благо.


„Отдаването на любовта” е опит за усещане и усилване на живителните сили на сърцето и е цел за всеки, който е успял да изпие няколко от горчивите си чаши, защото е разбрал, че хората, които живеят в любов, могат да прибират своите награди и без да изпитват болка преди това. За архетипния практикуващ упражнението представлява вяра в естествения му импулс да се сближи с останалите, както и вяра в импулса на останалите да се сближат с него. И в личен, и в групов план това включва прощаване на чуждите грешки, обръщане на повече внимание на добрите (според нас) страни на света (но не и затваряне на очите за лошите), сваляне на защитните психологични стени и търсене на контакт с хората. Постоянният живот в любов е лукс, на който се радват само духовно извисените хора – светците и някои религиозни, духовни и други водачи. За да могат обикновените хора да разпознаят моментите на любов и да се стремят към тях, те трябва да знаят, че истинската любов е непринудена и безусловна – тя извира от дълбините на душата и не може да бъде внасяна отвън.


„Действието с твърда ръка” допълва отдаването на любовта. Обичащият не е само наблюдател, но и участник в света – чрез своите действия той изразява своята любов. Състраданието към болката води до опит за нейното облекчаване, трудностите на колегите в работата пораждат желанието за съдействие при тяхното преодоляване. Отдаването на любовта е висша цел за всяко човешко същество, но за работната група то е само едно важно средство за постигане на целта. То напътства участниците при възникването на препятсвия и е източникът на колективна мъдрост. Седмата двойка от упражнения цели да внедри в ежедневната работа най-висшата душевна сила – действената любов.


„Усещането на ритъма” прилича на живота в действителността, но при него вниманието е насочено върху движението на света и върху своето собствено движение вътре в него. Практикуващият наблюдава работния процес и се опитва да различи шаблонното от уникалното в него. Той започва да осъзнава, че целият процес е съставен от малки части, всяка от които се движи със свой собствен ритъм, със своите моменти на спад и подем, спускане и изкачване, забързване и забавяне, свиване и разгъване. Ритъм има и всеки човек – както практикуващият, така и колегите му, и той трябва да се уважава. При това упражнение човек трябва да се научи да гледа на света с усета на хореограф и да се опита да впише себе си по най-добрия начин в цялостното представление.


„Стремежът към целта” уравновесява усещането на ритъма, като не позволява на практикуващия да се унесе от вихъра на танца и да забрави, че той е само средство за постигането на целта (която, при истинския танц, например, е едно приятно прекарване на времето). Процесът не е преди задачите, перфекционизмът трябва да спре, когато стане излишен. Работникът, на колкото и ниско ниво да се намира, трябва да се опита да насочи общото движение в правилната посока, ако усети, че тя е била изгубена. Осмата двойка от упражнения цели обхващане на цялостната картина, без да се губят от поглед собственото място в нея и мястото на целта – това е един живот в мига, идващ от миналото и насочен към бъдещето.

3.4. Работа като на шега


„Работата като на шега” настъпва, когато работниците започнат да изпитват не само удовлетворение от постигнатото от тях, но и задоволство от самия работен процес. Работата не тежи, защото тя се осъзнава като средство за самоусъвършенстване, грешките не са страшни, защото колегите винаги са готови да простят и да помогнат, целите се изпълняват, защото пътят към тях е истинско приключение.


Умелото изпълнение на архетипните упражнения спомага за достигането до това блажено работническо състояние. Най-добре е те да се провеждат в група и под напътсвията на запознати с тях хора, но и самостоятелното занимание с тях може да бъде полезно, стига да се обръща достатъчно внимание на баланса в отделните двойки и никоя двойка да не се занемарява. Когато се извършват съзнателно, упражненията трябва да се правят едно по едно, но след като е разбрал тяхната същност, човек може да усети, че той често ги извършва несъзнателно и в най-различни тяхни комбинации, в опитите си да действа мъдро и доброжелателно. Все пак, не постоянното им извършване, а резултатът от тях е това, което има значение. Те носят вътрешно спокойствие и увереност в живота и обогатяват груповата атмосфера, така че всеки да може да черпи знания и сили от нея.


В оригиналния си вид от 1980те упражненията са били насочени към обучението на лидери в тогавашните самоуправляващи се организации и от съвременните възгледи за тези организации следва, че те са подходящи за всичките им членове. Архетипните упражнения за колективна мъдрост допълват облика на бъдещите ТК, като показват, че в условията на равнопоставеност взаимното уважение и чувството, че „заедно можем повече”, са лесно постижими, работата е игра и всеки може да бъде герой на деня.

IV. Извод


Трудовите кооперации са форма на организация на труда, при която трудът наема капитала, вместо капиталът да наема труда. При тях собствеността и произтичащата от нея власт върху предприятието се притежават от обикновените работници, докато при нормалните предприятия собствениците и имащите власт са далеч от ежедневната дейност. Това важно свойство на кооперациите им дава възможност да реализират следните видове предимства спрямо НП:

· икономически – чрез повишаване на производствената ефективност;

· социални – чрез увеличаване на справедливостта във възнаграждението;

· морални – чрез премахване на взаимоотношението господар-слуга от работното място.


Главното средство за повишаване на производствената ефективност се състои в засилването на мотивацията на работниците чрез обвързване на тяхното възнаграждение с финансовите резултати на компанията. Важността на това мотивационно средство, което в кооперативната литература често остава на заден план, се осъзнава при разглеждането на предприятията на работническата собственост. При сравнението на ПРС с НП ясно си проличава, че при равни други условия участието на работниците в собствеността на предприятието увеличава тяхното усърдие, което по косвен начин повишава всички икономически показатели на предприятието.


Другото средство за повишаване на ефективността на производството в ТК произтича от възможността за децентрализиране на тяхното управление. Както беше отбелязано при разглеждането на самоуправляемите работни колективи и на слабите йерархии, децентрализацията подпомага гъвкавостта към промените на пазара, творческия подход и самоинициативата при решаването на поставените задачи, а това са все свойства на труда, които се оказват полезни в съвременните високотехнологични и високоинтелектуални производствени сфери. Софтуерната индустрия е типичен пример за сектор от икономиката, в който ползите от децентрализацията са доказани и известни.


Социалните предимства на ТК се състоят в изземването на корпоративната печалба на предприятието от евентуалните му външни собственици и разпределението й между неговите работници, както и в намаляване на разликата между най-ниската и най-високата работническа заплата. Трудовите кооперации предоставят възможност за уравновесяване на равнищата на заплащане в предприятието, а от там и в обществото. Трябва да се отбележи, че социалното предимство на ТК лесно може да се превърне в тяхен икономически недостатък. Ако заплатите са прекалено уравновесени, високопроизводителните кадри, които дърпат предприятието напред, биха могли да го напуснат, в търсене на по-справедливо възнаграждение за самите себе си. Освен това, пълният отказ от външни инвеститори може да бъде сериозна пречка за основаването и разширяването на дейността на кооперациите.


Моралните предимства на ТК идват от факта, че премахването на казармените отношения в предприятието намалява емоционалното напрежение и увеличава възможността за личностно развитие на работното място. Равнопоставеността, която ТК се стремят да предложат, дава на всеки работник голяма свобода на действията и голяма отговорност за тях, а осъзнатата свобода стои в основата на всяко пълноценно човешко развитие.


През дългите години на своето съществуване трудовите кооперации са развивали преди всичко своите социални предимства. В допълнение на уравновесяването на равнищата на заплащане, те са способни да предоставят сигурност в заетостта и включване в икономическия живот на хората с намалена трудоспособност (видно от представения пример с „Предимство“), както и на хората от малцинствата (корпорацията „Мондрагон“ е основана от баската народност в Испания). Икономическата ефективност на ТК, обаче, не е на достатъчно високо ниво и най-ясното доказателство за това е тяхното слабо разпространение, както и сравнително малкият им среден размер – „Обединени таксита“, която е пример за успешна трудова кооперация, разполага с едва 220 работника. Все пак, в съвремието ни се наблюдава стремглавото развитие на две форми на организация на труда, които имат много сходства с трудовите кооперации – ПРС и децентрализираните предприятия. ТК биха могли да заимстват някои от чертите на тези сходни на тях организационни форми, за да повишат своята икономическа ефективност. От ПРС те биха могли да вземат диференциацията на заплатите и на работническата собственост върху предприятието, като средство за мотивация на умелите си работници и на висшите си управители, както и предоставянето на определено право на глас в общото събрание на големите външни инвеститори, за да успеят да привлекат така нужните им допълнителни капитали. От децентрализираните предприятия те могат да възприемат техниките за равнопоставена организация на труда, за да избегнат превръщането на своята вътрешна равнопоставеност в хаос, когато размерът им започне да се увеличава. Трудовите кооперации са преди всичко икономическо явление и преди да предоставят на хората своите социални и морални предимства, те трябва да успеят да осъществят своя богат икономически потенциал.


 Моралните предимства на кооперациите не са се променяли с течение на времето и стремежът към тях винаги е бил налице, макар и под формата на красива мечта. В началото на 21 век, обаче,  информационните технологии правят възможна децентрализацията в предприятията, а стремежът към нея се налага от постоянно нарастващото значение на човешкия капитал в производството. Хората вече имат една степен на материална и душевна независимост, която далеч изпреварва степента им на независимост на работното място и желанието им за професионална свобода е по-силна от всякога. Може да се твърди, че съвременната повишена и реално задоволима нужда от морални ценности на работното място изисква по-масовото разпространение на трудовите кооперации и така поставя въпроса за тяхната икономическа ефективност на дневния ред на обществото.


Със своята богата история и с постоянния си стремеж към реализация на социално-моралните работнически идеали, трудовите кооперации са се превърнали в ценен екземпляр от биофонда на икономиката. Дори и да не увеличат разпространението си в сегашния си организационен вид, те биха могли да послужат за изграждането на основата, върху която да бъдат построени трудовите взаимоотношения на бъдещето. Кои от тяхните предимства, до каква степен и под каква организационна форма ще бъдат реализирани са все въпроси, чиито отговори остават отворени, но е сигурно, че те ще зависят от обединените усилия на всички участници в икономиката – инвеститорите, управителите, обикновените работници и изследователите – т.е. от действията на всеки един от нас.
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Съкращения


Следва списък със значенията на използваните съкращения. Изразите, които ще се съкращават, винаги се дават в пълния и в съкратения им вид при първата им употреба. По нататък всеки от вариантите може да бъде използван. Обикновено се съкращават имената на различните организации (МКС). Друг вид съкратени изрази са често използваните понятия (ТК). Съкращенията са дадени в реда на тяхното появяване в текста.
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ОП – обикновено предприятие

НСТПК – Национален съюз на трудово-производителните кооперации
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УС – управителен съвет

ИД – изпълнителен директор

АД – акционерно дружество
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РС – работническа собственост

БАРС – Британска асоциация на работническата собственост
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СРК – самоуправляем работен колектив

ГРС – гъвкава разработка на софтуер
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