Dr. Mato Gostiša

V ČEM JE JEDRO RAZHAJANJ MED »ZAGOVORNIKI« IN »NASPROTNIKI« DELAVSKEGA SOUPRAVLJANJA

V obdobju zadnjega nekaj več kot leta dni smo bili v Sloveniji priča precej  intenzivnemu spreminjanju in dopolnjevanju zakonodaje s področja sodelovanja delavcev pri upravljanju (delavske participacije pri upravljanju oz. delavskega soupravljanja), pri čemer sta zlasti ZGD-1 s svojim prehodnim 703. členom in Zakon o spremembah in dopolnitvah zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (novela ZSDU-B) uveljavila nekatere zelo pomembne in daljnosežne sistemske spremembe. Ob sprejemanju obeh zakonov so se zato seveda tako v parlamentu kot tudi v širši strokovni in zainteresirani javnosti ponovno razvile dokaj ostre polemike, skozi katere so spet prišla do izraza velika in zelo očitna razhajanja v pogledih na bistvo in nadaljnji razvoj delavskega soupravljanja. Oglejmo si na kratko, v čem je pravzaprav pravo ideološko ozadje teh polemik in razhajanj.

Dve temeljni ideološki paradigmi o bistvu soupravljanja

Takšna ali drugačna vrednostna ocena zakona o soupravljanju in posameznih njegovih »razvojnih« rešitev je v osnovi v celoti odvisna predvsem od takšnih ali drugačnih temeljnih izhodišč, iz katerih se lotimo presoje. Osnovno vprašanje pri tem pa je seveda vprašanje, kako in v čem kdo vidi dejansko poslovno bistvo celotnega sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju in s tem kajpak tudi poslovno bistvo zakona, ki ga ureja. 

Glede tega je treba ugotoviti, da sta v Sloveniji, pa tudi širše v Evropi in v svetu, še vedno prisotni dve osnovni ideološki paradigmi oz. struji, ki imata tudi diametralno nasprotne poglede na omenjeno vprašanje, in ki bi ju pogojno lahko razdelili na strujo »nasprotnikov« in strujo »zagovornikov« delavskega soupravljanja. Pri tem, če malce poenostavimo,

· prvi trdijo, da je delavsko soupravljanje v bistvu samo nekakšno »nujno zlo«, vsiljeno z zakonom,
· drugi pa nasprotno – torej, da je delavsko soupravljanje pravzaprav »nujni pogoj (condito sine qua non)« za doseganje večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja.

In temu primerno so seveda popolnoma različni tudi pogledi na ta zakon in na njegovo uresničevanje v praksi. 

Soupravljanje kot »nujno zlo«

»Nasprotniki« soupravljanja, ki v svojih stališčih izhajajo iz (neo)klasične, t.i. lastniške koncepcije upravljanja podjetij, v delavskem soupravljanju v glavnem še vedno vidijo zgolj neko socialno oziroma »sindikalno« pridobitev delavcev, ki pa (povsem po nepotrebnem in brez kakršnekoli logične teoretske osnove) samo omejuje avtonomijo menedžmenta in lastnikov pri poslovnem odločanju in s tem znižuje učinkovitost upravljanja podjetij, medtem ko naj nekih pozitivnih poslovnih učinkov ne bi prinašalo, ampak je v tem smislu lahko samo škodljivo. Podjetje je po tej ideološki koncepciji zgolj ekonomski subjekt, katerega izključni cilj je ustvarjanje dobička in zadovoljevanje drugih ekonomskih interesov lastnikov, zato so  edino vodilo pri sprejemanju poslovnih odločitev lahko le ti interesi. Menedžerji so samo agenti lastnikov v podjetju, zaposleni pa samo pogodbeno najeta delovna sila, ki naj izvršuje odrejene naloge, za katere je plačana, v drugo pa naj se v podjetju ne vtika.

Iz teh razlogov delavsko soupravljanje, kot rečeno, obravnavajo zgolj kot nekakšno »nujno zlo«, vsiljeno z zakonom, ki ga je zato pač treba v praksi 

· tudi tolerirati, in sicer dobesedno zgolj tolerirati, le po sili zakona, 

· tega pa udejanjati izključno v najnujnejšem obsegu, se pravi zgolj formalno, to je »po črki« ne po »duhu«, ali pa ga (glede na zelo slabo sankcioniranost) po možnosti v praksi v čim večji meri sploh ignorirati. 

Takšno gledanje je prisotno predvsem pri velikem delu slovenskega menedžmenta, zaradi česar je tudi ugotovitev številnih raziskav, da je ZSDU eden v praksi najbolj grobo, a hkrati tudi skoraj povsem nesankcionirano kršenih slovenskih zakonov, po svoje dokaj razumljiva. 

V razpravah o bodoči normativni ureditvi delavskega soupravljanja nosilci teh stališč seveda ostro nasprotujejo kakršnim koli zakonskim rešitvam, ki bi lahko prispevale k nadaljnjemu razvoju sistema sodobne delavske participacije, in se zavzemajo celo za dodatno omejevanje nekaterih že uzakonjenih participacijskih pravic in položaja delavcev ter s tem za znižanje že dosežene normativne ravni delavske participacije v Sloveniji. Pritiski na zakonodajalca s te, v glavnem seveda delodajalske strani, ki pa je zelo močna tudi v lobističnem pogledu, so kajpak izjemno hudi, tako da se občasnim zastojem in celo padcem (tudi tokratnim) v »zakonodajnem razvoju« sistema delavskega soupravljanja niti ne gre pretirano čuditi.

Soupravljanje kot »nujni pogoj« večje poslovne uspešnosti

»Zagovorniki« delavskega soupravljanja pa v svojih stališčih izhajajo iz povsem drugačne, predvsem pa sodobnejše (t.i. déležniške) koncepcije upravljanja, temelječe na teoriji družbene odgovornosti podjetij in visoko razvit sistem delavske participacije, kot rečeno, štejejo ne kot »nujno zlo«, ampak kot »nujni pogoj« za doseganje večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja. Prav ta koncepcija upravljanja ter sodobne motivacijske teorije namreč predstavljajo osnovno teoretično podstat sistema delavskega soupravljanja.

Brez soupravljanja ni družbene odgovornosti, brez te pa ne poslovne uspešnosti

Teorija o družbeni odgovornosti podjetij, ki bo podrobneje predstavljena tudi v enem naslednjih prispevkov v tej številki revije,  uči, da podjetje, ki za svoje delovanje poleg kapitala uporablja tudi širše »družbene« resurse (delovna sila, naravi viri, infrastruktura itd.) in v katerem s svojim sodelovanjem poleg lastnikov kapitala - in sicer morda še bolj kot lastniki - poslovno tvegajo tudi številni drugi udeleženci (déležniki, angl. stakeholders), ki so prisotni v podjetju ali so od podjetja tako ali drugače odvisni (zaposleni, poslovni partnerji, kreditorji,uporabniki itd.), ne more biti obravnavano zgolj kot orodje za zadovoljevanje izključno ekonomskih interesov lastnikov kapitala, temveč kot »družbeno – ekonomski subjekt«, katerega odgovornost je zadovoljevanje interesov vseh njegovih déležnikov (zaposleni, kupci, dobavitelji, širša družbena skupnost z vsemi svojimi najrazličnejšimi interesnimi entitetami - lastniki kapitala so pri tem samo ena izmed skupin déležnikov). Podjetje, ki tega ni sposobno, pa v današnjih pogojih gospodarjenja tudi objektivno ne more biti poslovno uspešno, kajti če na daljši rok zanemari interese katere koli od omenjenih déležniških skupin, se to v takšni ali drugačni obliki dokazano negativno odrazi v njegovem poslovanju.
 Pri upravljanju podjetij je torej treba čim bolj uravnoteženo upoštevati interese vseh déležnikov, ne samo lastnikov kapitala. To pa pomeni, da morajo imeti (vsaj najpomembnejši) déležniki v sistemu upravljanja zagotovljene tudi ustrezne institucionalne možnosti vplivanja na sprejemanje poslovnih odločitev (sistem »interesno ravnotežnega upravljanja« grafično prikazuje t.i. upravljalski kvadrat na sliki).
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Slika: Upravljalski kvadrat (Gostiša, ID, št. 10/2004)

Brez ustreznega vključevanja zaposlenih kot najpomembnejše skupine déležnikov in njihovih interesov v procese poslovnega odločanja oziroma upravljanja je torej omenjena sodobna koncepcija korporacijskega upravljanja podjetij v bistvu sploh neuresničljiva. Popoln nesmisel je po eni strani govoriti o déležniških in družbeno odgovornih pristopih k upravljanju, obenem pa na drugi strani zaposlenim kot eni od nesporno najpomembnejših skupin déležnikov podjetij absolutno odrekati pravico do kakršnegakoli vpliva na upravljanje. Celoten sistem soupravljanja, kakršnega ureja tudi ZSDU, pa seveda po svojem bistvu ni nič drugega kot konkreten upravljalski mehanizem, preko katerega se interesi zaposlenih lahko učinkovito »prelivajo« v sistem poslovnega odločanja, s čimer se zagotavlja tudi nujno, t.i. interesno ravnotežno upravljanje podjetij, ki je, kot rečeno, pravzaprav jedro obravnavane koncepcije upravljanja. Logično je torej, da je razvito delavsko soupravljanje v bistvu nepogrešljiva sestavina sodobne déležniške koncepcije (družbeno odgovornega) korporacijskega upravljanja.

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

Dokazano pozitivni motivacijski učinki delavskega soupravljanja

Poleg tega pa so številne znanstvene raziskave s področja poslovnih ved (v svetu in tudi že pri nas) že zdavnaj nesporno dokazale izrazito pozitiven vpliv delavske participacije na delovno motivacijo in pripadnost zaposlenih, ki sta danes, v eri znanja in vse večjega pomena t.i. človeškega kapitala podjetij v primerjavi z njihovim finančnim kapitalom, brez dvoma temeljni predpostavki večje konkurenčnosti in poslovne uspešnosti. Tudi s tega vidika je torej danes učinkovito delavsko soupravljanje »conditio sine qua non« uspešnega poslovanja podjetij.

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

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

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

To pa seveda pomeni, da je danes brez visoko razvitega sistema delavske participacije oziroma delavskega soupravljanja tudi govoriti o nekem zares celovitem sistemu motiviranja zaposlenih bolj ali manj neresno in nesmiselno. Gre torej za nepogrešljiv element učinkovite neekonomske motivacije zaposlenih v sodobnem podjetju.

Delavsko soupravljanje kot sestavina sodobnega HRM

V zvezi s tem naj, samo mimogrede, omenimo tudi precej paradoksalno dejstvo, da kljub omenjenim (znanstveno dokazanim) izrazito pozitivnim motivacijskim učinkom razvitega sistema delavskega soupravljanja bolj ali manj ignorantski odnos do uveljavljanja in razvoja tega sistema v slovenski praksi še vedno kaže tudi pretežna večina kadrovskih služb podjetij, čeprav naj bile te sicer že po svoji temeljni funkciji »zadolžene« za doseganje čim višje stopnje delovne motivacije in pripadnosti zaposlenih. 

Raziskava Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij izpred dobrih dveh let namreč ugotavlja, da kadrovske službe slovenskih podjetij, razen redkih izjem, razvijanja tako individualne kot kolektivne delavske participacije v smislu ZSDU žal zaenkrat še niso prepoznale kot enega izmed možnih zelo učinkovitih motivacijskih orodij s področja t.i. neekonomske motivacije in s tem pravzaprav tudi kot nujne sestavine sodobnega koncepta HRM (Human Resource Mamgement-a), ki bi zato pravzaprav logično morala čim prej postati ena izmed njihovih pomembnih nalog in odgovornosti v okviru opravljanja kadrovske funkcije znotraj podjetij. 

Prav ta miselni preboj pa je brez dvoma temeljni predpogoj za sicer nujno spremembo delovanja kadrovskih služb na tem področju, ki bi vsekakor lahko predstavljala zelo močan impulz za hitrejše uveljavljanje sodobnega participativnega upravljanja in s tem tudi doseganja večje poslovne uspešnosti slovenskih podjetij. Prav kadrovske službe bi namreč že po naravi stvari lahko največ prispevale k hitrejšemu razvoju zakonsko določenega modela delavskega soupravljanja v podjetniški praksi.

*  *  *

Predvsem v zgoraj navedenih ugotovitvah o njegovem pomenu za razvoj družbeno odgovornega upravljanja podjetij in o njegovih nespornih pozitivnih motivacijskih učinkih je torej treba iskati pravo poslovno bistvo oziroma bistvo in pomen celotnega sistema delavskega soupravljanja, kakršnega ureja tudi slovenski ZSDU. Zato ni pretirana trditev, da visoko razvit sistem delavskega soupravljanja (tako na individualni kot na kolektivni ravni) predstavlja neke vrste »upravljalski model prihodnosti«. Vsaj znotraj družboslovne stroke, ki se podrobneje ukvarja s tem področjem družbenoekonomskih razmerij, o tem praktično ni več nobenega dvoma. Vprašanje je le, kdaj bodo ta spoznanja širše prodrla tudi v slovenski praksi.

Iz teh razlogov bi torej morale tudi nove zakonske rešitve po mnenju zagovornikov sistema delavskega soupravljanja v resnici težiti predvsem k nadaljnjemu razvoju tega sistema, ne k njegovemu vse večjemu omejevanju.

Zaključek

To sta torej dve osnovni diametralno nasprotni ideološki paradigmi glede bistva in pomena sistema delavskega soupravljanja in temu primerno so seveda popolnoma različni tudi pogledi na zakon, ki ga ureja. Prav izid vsakokratnega spopada med tema dvema ideologija pa v celoti determinira vsebino novosprejetih zakonskih rešitev.

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


� Iz povedanega izhaja, da je bistvo »družbeno odgovornega upravljanja« vse kaj drugega kot samo »donatorstvo«, »sponzorstvo« in »dobrodelništvo«, kot si ta pojem zaenkrat še vedno razlagajo mnogi slovenski menedžerji, pa tudi teoretiki korporacijskega upravljanja, čeprav seveda v širšem smislu vsebuje tudi te komponente. A te so v resnici bolj ali manj le marginalnega pomena. 





