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Slovenski menedžment in »stroški na dveh nogah«

Avtor B. Gruban v članku v tej številki Ekonomske demokracije pronicljivo opozarja na enega ključnih problemov učinkovitega poslovodenja v sodobnih pogojih gospodarjenja, to je na slabo upravljanje s »človeškim kapitalom« (znanje in zmožnosti, delovna motivacija in organizacijska pripadnost zaposlenih). Žal se zdi, da se tega problema v Sloveniji nismo sposobni resneje ovesti niti v razmerah vse hujše ekonomske krize. Bolj ko se kriza zaostruje in bolj ko bi za rešitev iz nje potrebovali dodaten kapital (ne samo finančni, ki ga zdaj preprosto ni, ampak predvsem tudi človeški, ki pa ga imamo na pretek, a ga ne znamo izkoristiti za doseganje večje produktivnosti in predvsem tudi poslovne odličnosti), bolj izrazito se z zaposlenimi kot nosilci človeškega kapitala ravna kot s številkami oziroma »delovno silo«, ki jo je po prepričanju večine naših menedžerjev mogoče še kar naprej in v nedogled izžemati po klasičnih principih taylorizma. Nak, na ta način zanesljivo ne bo šlo več, kajti skrajne meje so tu že zdaj krepko prekoračene. Potrebni bodo povsem novi prijemi.
 »Organizacije ustvarjajo vrednost tako, da aktivirajo svoje premoženje! Posebej aktualen v luči t.i. neopredmetega premoženja, ki lahko predstavlja že kar 85 - 95% celotnega premoženja nekaterih podjetij (!), je tisti njegov del, ki zadeva človeški kapital. Pogosto slišimo frazo: ljudje so naše največje premoženje, v resnici pa mnogi ravnajo tako, kot da gre zgolj za strošek na dveh nogah, ki ga lahko zlahka ... pogrešamo! Starosta sodobnega menedžmenta Peter Drucker pravi, da gre za premoženje, ki ga slabo razumemo, še slabše merimo in najslabše ... upravljamo! Za legendarnega direktorja GE Jacka Welcha, je znano, da je na začetku svoje sijajne kariere poslovanje podjetij presojal po treh preprostih merilih: zadovoljstvu potrošnikov, zadovoljstvu zaposlenih in denarnem pretoku! Po zaključku poslovne kariere je zatrdil, da se je zmotil le v enem: v tem, da bi morali biti prav zaposleni na prvem mestu!« (B. Gruban) Če torej v enem stavku povzamemo bistvo, je mogoče z vso odgovornostjo postaviti naslednjo trditev: danes, v »eri znanja« in hitro naraščajočega pomena človeškega kapitala kot najpomembnejšega produkcijskega dejavnika sedanjosti in prihodnosti je dober menedžment prepoznaven prvenstveno po učinkovitosti upravljanja z omenjenim kapitalom. Praktično z nobeno še tako pomembno poslovno odločitvijo v zvezi z upravljanjem s finančnim kapitalom menedžment ne more podjetju prinesti toliko koristi ali pa po drugi strani povzročiti toliko škode, kot jo lahko z (ne)ustreznim upravljanjem s človeškim kapitalom. 

Pri tem gre kajpak predvsem za vprašanje, koliko so s svojim načinom vodenja podjetij objektivno (ne)sposobni učinkovito angažirati razpoložljivi človeški potencial svojih zaposlenih v produktivne namene. Samo tisti del objektivno obstoječih (razpoložljivih) delovnih in ustvarjalnih potencialov zaposlenih, ki so jih ti v odvisnosti od višje ali nižje stopnje delovne motivacije in pripadnosti podjetju pripravljeni prostovoljno angažirati v poslovnem procesu (nad obveznim minimumom, ki posameznikom še zagotavlja pogodbeno dogovorjeno plačo in ohranitev zaposlitve) je namreč za podjetje »dodatni kapital« v pravem pomenu besede. Ta pa je, kot kažejo številne študije, lahko zares ogromen in za konkurenčnost podjetij naravnost neprecenljiv. Skratka, sinonim za dobro upravljanje s človeškim kapitalom je optimalna »zavzetost« (delovna motivacija in pripadnost) zaposlenih, vsa orodja za doseganje te pa ima v rokah menedžment. 
In kakšno je splošno stanje glede tega v Sloveniji? Če že ne katastrofalno, pa v glavnem gotovo vsaj hudo klavrno. Vsaj med vidnejšimi slovenskimi menedžerji je bolj malo »jackov welchev« (izjeme seveda potrjujejo pravilo). Ogromno pa je ozkih - dejanskih ali priučenih - »finančnikov«, ki zaposlene v podjetjih znajo še vedno obravnavati zgolj kot »strošek na dveh nogah«, katerega je mogoče v kriznih časih ekonomistično gledano zelo preprosto optimizirati. In sicer bodisi z njegovim zmanjševanjem po načelih marginalne produktivnosti dela in kapitala (beri: odpuščanjem), bodisi s povečevanjem produktivnosti preko dodatne tayloristične utilizacije (beri: izžemanja) »delovne sile«, še najbolje pa s kombinacijo obojega. Prav tej katastrofalni kombinaciji, ki seveda lahko povzroča le še strese, preobremenjenost in popolno »izgorelost« zaposlenih ter zato v končni posledici nujno deluje izrazito kontraproduktivno, pa smo danes priča na vsakem koraku. Ni torej čudno, da se slovenski menedžerji s temi svojimi »veščinami« upravljanja s človeškim kapitalom v vsakoletni raziskavi Svetovni letopis konkurenčnosti (World Competitiveness Yearbook) zdaj že kar tradicionalno uvrščajo na nekaj čisto zadnjih mest med 59 državami. 
Slovenski delavci so (v veliki meri tudi zaradi zgodovinskih razlogov) znani po visoki stopnji lojalnosti svojim podjetjem. Zakaj jih torej naš menedžment ne zna narediti tudi »zavzete«? Zato, ker jih skladno z učenjem (neo)klasične ekonomije tudi v 21. stoletju še vedno obravnava individualno kot »homo oeconomicuse«, ki jih je mogoče optimalno motivirati zgolj s plačo in drugimi materialnimi oblikami nagrajevanja, kolektivno pa kot »mezdno delovno silo«, ki je plačana za to, da čim bolj poslušno izvršuje ukaze svojih nadrejenih, v organizacijo in poslovanje podjetja pa se nima kaj vtikati. Sodobne motivacijske teorije, ki poudarjajo pomen zadovoljevanja ne samo materialnih, temveč tudi številnih osebnostnih in societalnih potreb ljudi v sferi dela, so za pretežni dela našega menedžmenta očitno popolna »tabula rasa«. Dejstvo, da omenjenih potreb »sodobnih delavcev z znanjem« po ugotovitvah številnih empiričnih študij niti pod razno ni mogoče zares učinkovito uresničevati brez visoko razvitega sistema organizacijske participacije zaposlenih (individualno in kolektivno sodelovanje pri upravljanju, udeležba pri dobičku in široko notranje lastništvo), pa očitno še bolj. Temu žal ne pripisujejo prav nobenega poslovnega pomena.   

A to je – bolj kot krivda menedžerjev samih – predvsem krivda slovenskih visokošolskih in drugih institucij, ki skrbijo za izobraževanje menedžerskega kadra, zlasti pa tudi za izobraževanje njihovih nadzornikov. Prav ti bi namreč morali imeti kot prvi jasno izdelane kriterije za prepoznavanje »dobrega« menedžmenta (tudi) v zgoraj opisanem smislu, a so - vsaj v tem pogledu - povsem zaostali za potrebami časa.
