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DELAVSKO SOUPRAVLJANJE - ZAPOSTAVLJENO IN POZABLJENO V SLOVENSKI DRUŽBOSLOVNI ZNANOSTI

Človek, ki vsakodnevno in od blizu opazuje počasen in mukotrpen razvoj sistema delavskega soupravljanja v praksi slovenskih podjetij, se žal ne more znebiti občutka, da velik del krivde za to nosi tudi slovenska družboslovna znanost s področja poslovnih ved. Da se v to prepričamo, je dovolj, če preštejemo (zadostujejo prsti na rokah) koliko slovenskih znanstvenikov s področja organizacije in menedžmenta, "public relations", korporacijskega upravljanja, "human resource managementa" itd. je v svojih znanstvenih razpravah sploh že kdaj konkretno omenilo pojem "delavsko soupravljanje", kaj šele da bi ga poskušalo tudi teoretično ustrezno umestiti v kontekst svoje stroke. Večina na žalost dejansko ne ve kaj z njim početi in ga zato preprosto ignorira. Se potem upravičeno čudimo, če je tako tudi v praksi?

Je torej zakonsko predpisani sistem sodelovanja delavcev pri upravljanju (delavskega soupravljanja, delavske participacije) res nekaj, kar nima nikakršne teoretične podlage v poslovnih vedah, ki iščejo poti k večji poslovni uspešnosti podjetij? Gre res le za nekakšen ostanek preživetega samoupravnega socializma, ki je v začetnem obdobju naše tranzicije zgolj po nesreči dobil tudi zakonsko formo?

Če sodimo po odnosu slovenske druđžboslovne znanosti do teoretičnega proučevanja tega področja sodobnih industrijskih razmerij, je res tako. Toda, istočasno je zanimivo, da pa taisti naši teoretiki kar tekmujejo v prepisovanju najnovejših idej iz tuje strokovne literature in na načelni ravni vedo (in tudi propagirajo) vse mogoče o pomenu človeškega dejavnika za doseganje večje konkurenčne prednosti podjetij v današnjih pogojih gospodarjenja. 

Dnevno lahko prebiramo umne razprave o "ljudeh kot največjem bogastvu podjetij"; "organizaciji prihodnosti, ki mora temeljiti na pripadnosti zaposlenih", "učeči se organizaciji", "podjetju kot skupnosti déležnikov (stakeholders), od katerih so najpomembnejši zaposleni", "pomenu dvostranskega komunicijranja z interno javnostjo", "pomenu neekonomskih oblik motiviranja zaposlenih", "delovnem zadovoljstvu zaposlenih kot pogoju za poslovno uspešnost podjetij" itd., itd.. Menedžerjem se ponujejo vsi mogoči recepti ravnanja z ljudmi, s katerimi naj bi dosegli omenjene cilje. Naša znanost v ta namen razvija tudi številne, pogosto že absurdno kompleksne metode in modele za testiranje sposobnosti in izbiro "najprimernejših" kadrov, njihovo poklicno usposabljanje in materialno motiviranje, ki naj bi zagotovili čim učinkovitejšo izrabo človeških virov. Dobesedno neverjetno pa je, da skoraj nikomur od omenjenih teoretikov ne pride niti na misel v ta namen priporočiti ukrepa, ki bi pravzaprav že po kmečki logiki moral (glede na želene cilje) predstavljati osnovo celotnega sodobnega "human resource managementa"  - to je hitrejšega razvoja vsestranskega vključevanja zaposlenih v proces sprejemanja poslovnih odločitev (na vseh ravneh in na vseh poslovnih področjih) v podjetju, ki mu po domače pravimo "delavsko soupravljanje" in je v sodobnih pogojih gospodarjenja brez dvoma ključni pogoj za resnično učinkovito izrabo vseh človeških potencialov podjetij kot njihove glavne konkurenčne prednosti. Celo več, kljub številnim tovrstnim ugotovitvam tujih znanstvenih raziskav pri nas niso redki profesorji, zlasti med "trdimi" ekonomisti, ki se trudijo dokazovati ravno obratno - škodljivost delavske participacije za poslovno uspešnost.

Odkrito priznam, da moja logika ob tem fenomenu povsem odpove.

Nikoli mi ne bo jasno kako lahko nekateri flancajo o potrebi po razvijanju visoke pripadnosti zaposlenih v podjetju, v isti sapi pa nasprotujejo njihovi večji participaciji pri odločanju na individualni in kolektivni ravni ter zagovarjajo klasično lastniško koncepcijo upravljanja podjetij in teorijo avtoritativnega menedžmenta. Kot da bi bilo mogoče pripadnost (ki seveda ni zgolj lojalnost!), kupiti z denarjem, jo privzgojiti s pridiganjem ali jo celo zapovedati. Ljudje smo pač lahko pripadni le nečemu, o čemer imamo možnost tudi soodločati.

Še manj bi bo kdaj jasno, kako lahko nekateri teoretiki poučujejo in prepričujejo menedžerje o velikem pomenu dvosmernega komuniciranja z interno javnostjo podjetja (torej s kolektivom zaposlenih) za večjo poslovneo uspešnost, obenem pa v celoti ignorirajo obstoj in pomen delavskih predstavništev (npr. svetov delavcev) kot klasičnega mehanizma, ki to pravzaprav sploh omogoča. Res me zanima kako lahko vodstvo podjetja učinkovito komunicira s celotnim kolektivom zaposlenih in upošteva njihove interese pri poslovnem odločanju, če istočasno ignorira njihove izvoljene predstavnike kot zastopnike teh interesov.  Ne nazadnje delavsko soupravljanje po svojem bistvu ni čisto nič drugega kot oblika sodobnega (participativnega) komuniciranja z interno javnostjo zaradi doseganja večje poslovne uspešnosti v pogojih interesno ravnotežnega upravljanja in zgolj temu delavska predstavništva, ki jih predpisuje zakon, tudi služijo. Le čemu bi jih sicer imeli?

Zagotovo tudi ne bom nikoli razumel nekega vplivnega slovenskega ekonomista, ki se je na načelni ravni zelo navdušil nad sodobno teorijo podjetja kot skupnosti déležnikov (ang. stakeholders) in o tem piše celo knjige, obenem pa se goreče zavzema za izgon predstavnikov zaposlenih (le-ti so brez dvoma ena ključnih skupin déležnikov podjetja) iz nadzornih svetov, češ da njihovi interesi že kar a priori nasprotujejo interesu razvoja podjetja. In tako naprej.

Če k vsemu temu dodamo še evidentno dejstvo, da v Sloveniji po skoraj osmih letih veljavnosti ZSDU malodane nimamo resnejših in obsežnejših znanstvenih raziskav s področja delavske participacije, je na dlani, da je to pomembno področje industrijskih razmerij v naši družboslovnih znanosti dejansko močno zapostavljeno. Težko bi bilo ugotoviti vzroke, vsekakor pa to ne more biti pozitivno za naš hitrejši gospodarski razvoj. Toda tudi znanosti je teba dati čas, da ujame korak s časom.

