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UREDNIKOV KOMENTAR

DELAVSKO  SOUPRAVLJANJE  JE  PROIZVODNO  (DELOVNO), 
NE  SOCIALNO  PARTNERSTVO

Največjo oviro hitrejšemu razvoju sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij (de​lav​skega soupravljanja, delavske participacije) prav gotovo predstavlja dejstvo, da pri nas v teoriji in praksi še vedno presenetljivo počasi prodira pravilno razumevanje dejanskega eko​nomskega bistva tega sistema. Še vedno ga namreč najraje kar preprosto enačimo s sin​di​kalizmom v sistemu socialnega partnerstva, s čemer pa v resnici nima praktično nobene zveze. Neizmeren človeški kapital naših podjetij tako ostaja v času krčevitih prizadevanj za večjo konku​renčnost na globalnem trgu nedopustno slabo izkoriščen. Je ob takšnem dejanskem sta​nju res mogoče še kar naprej peti nekritične slavospeve slovenskemu menedžmentu?

Nikakor nimamo namena kar počez oporekati pri nas globoko zasidrani (samo)oceni o visokih sposobnostih slovenskih mene​džerjev, zlasti v primerjavi z menedžerji v nekaterih drugih tran​zicijskih državah. Ne nazadnje je tudi švicarski Inštitut za razvoj menedžmenta IMD v svojem poročilu o svetovni konkurenčnosti 1999 ocenil, da imajo slovenski menedžerji visok smisel za pod​jetništvo (M. Kos: Ob prvi slabi oceni IMD - Vse je povezano; Delo, Sobotna priloga, 11. marec 2000). Toda ta ocena je že v istem poro​čilu silno relativizirana s tremi drugimi ocenami, nad katerimi pa bi se vsekakor veljalo čimprej in močno zamisliti, in sicer:

· da so delovni odnosi pri nas sovražni,
· da je motivacija delavcev, ki se ne istovetijo s cilji podjetja, pri nas daleč med najslabšimi,
· da javnost menedžerjem zaupa najmanj, manj samo v Češki, Poljski in Rusiji.
Na žalost se je mogoče s temi ocenami, čeprav so boleče, po temeljitejšem razmisleku vsaj na splošno kar strinjati. Toda, če to res drži, je (prav tako na žalost) mogoč samo en sklep: Slovenski menedžerji v povprečju nimajo kaj dosti pojma o sodobnem vodenju ljudi in o izrabi človeškega potenciala svojih podjetij za doseganje večje poslovne uspešnosti. Pretirano? Morda. Ali pa tudi ne.

Oče sodobnega menedžmenta P. Drucker je temeljne funkcije menedžerjev v sodobnem podjetju definiral kot:

· vodenje ljudi,
· vodenje poslov in 
· vodenje vodilnih.
Če držijo gornje ocene, pomeni, da slovenski menedžerji v resnici (še) ne obvladajo ene od treh bistvenih komponent mene​džerske dejavnosti, in sicer tiste, ki v današnjih pogojih gospo​darjenja postaja najpomembnejša. To pa je učinkovito vodenje ljudi in upravljanje z njihovimi sposobnostmi kot največjo potencialno konkurenčno prednostjo podjetij (opomba: izjeme seveda potr​ju​jejo pravilo). Najbolj zgovoren dokaz te trditve pa predstavlja njihov še vedno pretežno odklonilen odnos do uveljavljanja sodobnega sistema delavske participacije, ki ga ne tako redki med njimi še vedno razumejo kot poslovno moteč dejavnik oziroma kot nekaj, kar celo škoduje učinkovitosti podjetniškega upravljanja in večji po​slovni uspešnosti.

Delavsko soupravljanje je torej še vedno najpogosteje razum​ljeno kot dvostransko antagonistično (neredko tudi sovražno) razmerje med delodajalci in delojemalci z diametralno nasprotnimi cilji in interesi v poslovnem procesu, pri čemer naj bi bilo tudi le-to, podobno kot kolektivno pogajanje s sindikati, le posebna oblika socialnega partnerstva na ravni podjetij, namenjena blažitvi omen​jenih nasprotij in vzdrževanju socialnega miru. Družbeno​eko​nom​ska delitev na delodajalce in delojemalce se poskuša poenos​tav​ljeno preslikavati tudi v notranje odnose med udeleženci po​slov​nega procesa znotraj podjetij, zaradi česar potem niti ne čudijo dileme v stilu: “čemu nam je v podjetjih treba še nekakšnih svetov delavcev, ko pa imamo tam že sindikate, ki zastopajo interese delojemalcev” ipd. 

Povsem zgrešeno!

Sindikati v imenu delavcev urejajo kolektivna delovna razmerja z delodajalci na trgu dela (globalnem, državnem, panožnem, pod​jetniškem). Na vsakem trgu, torej tudi na trgu dela, se opravlja menjava določenih dobrin (na trgu dela - delovna sila) med dvema subjektoma, to so kupci in prodajalci (na trgu dela - delodajalci in delojemalci), za določeno ceno (na trgu dela - plača in drugi pogoji “kupoprodaje” delovne sile), pri čemer so njihovi interesi seveda objektivno nasprotni in se zato urejajo s pogodbami kot načinom usklajevanja (na trgu dela - delovnopravne pogodbe). Delovno razmerje je torej tržno (menjalno) razmerje med delodajalci in delojemalci, ki ga na kolektivni ravni v imenu slednjih urejajo sin​dikati s kolektivnimi pogodbami. Funkcija sindikatov, tudi na ravni podjetij, je torej urejanje pravic in obveznosti iz delovnih razmerij z delodajalci, to je s podjetji in njihovimi združenji.

Šele ko delavci sklenejo delovno razmerje s podpisom indivi​dualnih pogodb o zaposlitvi na podlagi kolektivnih pogodb, ki jih je v njihovem imenu sklenil pristojni sindikat, začnejo delati, kar po​meni, da organizacijsko vstopijo v poslovni proces znotraj po​djetij. V samem poslovnem procesu znotraj podjetij pa organi​zacijsko gledano ni več nobenih “delodajalcev” in “delojemalcev”, ampak v njem sodelujejo (v delovnem in upravljalskem smislu) trije med seboj tesno povezani in soodvisni udeleženci, in sicer lastniki, menedžerji in zaposleni, ki imajo sicer vsak svoje interese, vendar skupni cilj - čim večjo poslovno uspešnost skupnega delovanja v podjetju, kajti le v okviru poslovno uspešnega podjetja lahko vsak izmed njih ustrezno realizira svoje specifične interese. Najprej je torej treba skupno čim več ustvariti, da se je potem mogoče pogo​varjati “ali bo šlo več za plače ali v dobiček”. 

Prizadevanja vseh udeležencev poslovnega procesa so zato v osnovi istosmerna, ne več nasprotna kot to velja za delodajalce in delojemalce na trgu dela. Vsak izmed treh udeležencev poslovnega procesa, torej tudi in zlasti tudi zaposleni, lahko ogromno prispeva k večji poslovni uspešnosti podjetja - če mu je to seveda omogočeno. Prizadevno in ustvarjalno vključevanje zaposlenih v doseganje več​je poslovne uspešnosti podjetij je zato objektivno mogoče pričako​vati le v primeru, da jim je dejansko omogočeno tudi aktivno sode​lovanje pri odločanju na vseh področjih in na vseh ravneh v pro​cesu dela in upravljanja. Prav to pa je bistvo razvijanja vse​stran​skega sistema delavskega soupravljanja, brez katerega je danes povsem iluzorno razmišljati o pripadnosti oziroma isto​vetenju za​po​slenih s cilji podjetij in o učinkovitem sproščanju člo​veš​kega ka​pi​tala v poslovne namene. 

Delavsko soupravljanje je torej dejansko oblika proizvod​nega (delovnega) partnerstva med udeleženci poslovnega pro​cesa, ne oblika socialnega partnerstva med delodajalci in delo​jemalci na trgu dela (M. Stanojević uporablja tudi pojem “pro​izvodna koalicija”, ID št. 2/IV). Gre za dve povsem različni obliki indus​trijskih razmerij, ki sicer obstajata hkrati in vzporedno, vendar se med seboj bistveno razlikujeta tako po vsebini, kot tudi po udeležencih, ciljih, načinih urejanja ter po drugih značilnostih. In prav tega dejstva se žal na podlagi povedanega številni naši mene​džerji očitno še niso povsem zavedli, kajti sicer bi delavsko so​upravljanje pri nas že zdavnaj cvetelo, tudi brez zakonske prisile.
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