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KDO IN ZAKAJ SE BOJI DELAVSKIH PREDSTAVNIKOV V NADZORNEM SVETU

Opredelitev razprave

Ministrstvo za delo, družino in socilane zadeve RS je pripravilo predlog zakona o spremembah in dopolnitvah zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju in ga dostavilo Ekonomsko socialnemu svetu s pripombo, da naj se v postopku sprejemanja (ESS, vlada, državni zbor) uporabi skrajšani postopek. Kot razlogi za pripravo novele zakona so navedeni: harmonizacija z zakonodajo EU, odprava neskladja enega izmed členov veljavnega zakona z ustavo RS, ki ga je ugotovilo Ustavno sodišče ter uskladitev zakona z zakonom o varnosti in zdravju pri delu. 

Med ostalim gre torej za problem sestave nadzornega sveta deniških družb (NS), v delu, ki določa najmanj polovično število predstavnikov delavcev v NS. S tem se, tako po ugotovitvi sodišča, prekomerno (nesorazmerno) poseže v pravico lastnikov (delničarjev) do lastnine in svobodne gospodarske pobude in prekomerno omejuje tudi ustavnopravno zavarovan interes predstavnikov kapitala pri odločanju v organu upravljanja kapitalske družbe. Spremenjen prvi odstavek 79. člena ZSDU bi se torej glasil takole:

»Število predstavnikov delavcev v nadzornem svetu se določi s statutom družbe, vendar ne more biti manjše od ene tretjine članov in ne večje od polovice vseh članov nadzornega sveta družbe. Predsednik nadzornega sveta je vedno predstavnik delničarjev, ki ima v primeru neodločenega glasovna tudi odločilni glas.«

S to spremembo se odpravlja glavna pripomba delodajalcev glede na obstoječi  zakon, da se v kapitalskih družbah zakonsko dovoljuje prevelik vpliv oziroma premoč delojemalske strani v NS delniških družb. Na grobo izgleda, da smo se tako približali izvirni nemški ureditvi, kar je del slovenske strokovne javnosti zagovarjal že ob nastajanju ZSDU. Vandar je tako le na prvi pogled. Namreč, v nemški zakonodaji je povsem jasno določeno: »1/3 delavskih predstavnikov v družbah z do 2000 zaposlenimi (v MONTAN podjetjih z do 1000) oziroma ½  v družbah z nad 2000 (oziroma v MONTAN z nad 1000) zaposlenimi. Torej »ne manjše« in »ne večje« oziroma ne »najmanj« ali »največ«. Kajti v praksi lahko imajo te besedice odločujoč pomen za sestavo konkretnih NS in številčnost delavskih predstavnikov v njih. Zakonska dikcija »število predstavnikov delavcev v nadzornem svetu…. ne more biti večje od polovice vseh članov NS« namreč zlahka omogoča odpravo t.i. paritete v NS  (½ predstavnikov kapitala in ½ predstavnikov dela), kar je v pogojih tako nizkega vrednotenja zaposlenih in nesprejemanja partnerskega obnašanja v upravljanju poslovanja zelo realna možnost.  (»Slovenci smo po mednarodni raziskavi o vrednotah in prepričanjih nestrpni in oholi in imamo nizko stopnjo socialnega kapitala« - »Pomaga, če v stiski nisi sam«, Delo, l6.5.2001).

Gledano z vidika stopnje demokratizacije naše družbe predlagana sprememba ZSDU znižuje uzakonjeno stopnjo industrijskih razmerij, in to v času, ko Evropa (okvir EU) utrjuje socialni model in upravljanje na partnerstvu z zaposlenimi in njihovimi interesnimi predstavniki. Ne glede na to, ali gre za 1/3 ali ½ udeležbo delavskega predstavništva v NS, se kot zanimivo vprašanje postavlja, KDO in ZAKAJ se boji delavskih predstavnikov in KJE je dejansko problem? In to v času ko vse glasneje ponavljamo, da so glavni kapital zaposleni in njihovo znanje. Ali se ne zdi tudi z vidika človeškega potenciala najbolj normalno, da v nadzornem organu nad pooblaščenimi »upravljalci« (t.j. predvsem uprava in celotna vodstvena hierarhija) sedijo tudi predstavniki tega kapitala?

Partnerstvo in vloga nosilnih partnerjev

Izhajajoč iz teorije integrativnega podjetniškega vodenja in participativnega upravljanja, ki je znanstvena podlaga podjetniške kulture na temeljih partnerstva in strokovna usmeritev za podjetniško prakso, se vse funkcionalno organizacijske skupine in posamezniki v podjetju zavzemajo za t.i. produktivno partnerstvo.  To partnerstvo se praktično vsakodnevno uresničuje v medsebojnih relacijh treh nosilnih partnerjev v upravljalski strukturi kapitalske družbe. To so

· vodstvo na vseh ravneh vodenja

· zaposleni s svojo aktivno udeležbo

· delavsko predstavniški organi,

kar idejno prikazuje naslednja shema.
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Shema. Ideja sožitja nosilnih partnerjev

Z uveljavljanjem participativne organizacije, ki predstavlja normativno izhodišče partnerstva, prihajajo do izraza tudi nove vloge udeležencev (= partnerjev) v sistemu sodelujočega vodenja in podjetniškega upravljanja. Ker gre za razmeroma še dokaj mlado institucijo (participativno organizacijo), v mnogih naših podjetjih te vloge še niso dokončno in/ali pravilno vzpostavljene. Tako marsikje

· uprava in ostalo vodstvo ni ozaveščeno glede svoje primarne naloge, da uresničuje skupno vizijo, ki povezuje podjetje na temeljih partnerstva in sodelovanja pri upravljanju, in moči, ki jim jo pri tem nudi integrativna funkcija menedžmenta za produktivno usmerjanje človeških virov

· delavski predstavniki in zaposleni ne dojemajo svojega objektivno šibkejšega položaja v participativni organizaciji, vendar pa povsem nove vloge »partnerja«, tako pri iskanju in oblikovanju odločitev na širšem organizacijskem področju kot tudi pri ekonomskem uspehu podjetja.

V hitro spreminjajočem se svetu dela so tudi zahteve po spremembi vseh akterjev v upravljalskem sistemu podjetij vedno znova aktualne. Zavestno spoznanje vseh sodelujočih v procesu upravljanja, vodenja, nadzora in sodelovanja pri upravljanju gospodarske družbe o nujnosti, pomenu, načinih, področjih in kulturi skupnega delovanja, je za gospodarsko uspešnost eno od najpomembnejših dejavnikov. Nujnost vzpostavljanja notranje organizacijskega partnerstva v smislu zavezništva za skupno delovanje in na njem temelječe kulture podjetja, se utemeljuje z naslednjimi dejstvi:

· nenehno prisotni strukturni lomi v gospodarstvih in družbah postavljajo pred vsako podjetje nove in nove zahteve po posodabljanju in prenovi  

· spremenjena podoba človeka v globalnem svetu dela temelji na priznanju njegove humane identitete in integritete, kar prinaša nujnost njegovega vključevanja v inovacijske procese podjetj

· odprta komunikacija, decentralizacija pristojnosti in odgovornosti, vključevanja sodelavcev v procese odločanja in kooperativno obvladovanje konfliktov so osnovni elementi podobe sodobno vodenega podjetja

· dejanska avtoriteta vodilnih temelji na uporabljani strategiji sodelovanja in vzpostavljanju harmonije na delovnih mestih, izgrajevanju decentraliziranih organizacijskih struktur in usposabljanju sodelavcev kot podjetnikov

· komunikacije in odprt dialog med “enakovrednimi” udeleženci pri sooblikovanju sveta dela so temelj zaupanja in vzajemnega upoštevanja ter osnovni pogoj za gospodarsko uspešnost

· delavsko interesno predstavništvo je aktivno vključeno v vse procese preoblikovanja podjetja, kakor tudi pri vzpostavljanju podjetniške in inovativne organizacije. 

Nova kultura in spremenjene organizacijske paradigme kot tudi paradigme posameznika zahtevajo torej reformo vodenja. V prvi vrsti gre za ozaveščenost celotnega podjetniškega vodstva, da je sinergijo treba iskati skupaj z vsemi udeleženci v sistemu dela ter se poenotiti tudi na skupni viziji in podobi podjetja in za usposobljenost voditeljev za urejanje notranje organizacijskih odnosov.

Delavski predstavniki morajo delovati kot »predtekači« ali »predskakalci« v potekajočem procesu sprememb. Biti morajo produktivno prisotni v procesih posodabljanja, v vzpostavljanju »podjetniške« in inovativne organizacije, aktivno sodelovati v preoblikovanju organizacije dela in pri izgrajevnaju podobe podjetja. 

Zaposleni – kreativni, delavoljni, strokovni in pripravljeni na učenje, samostojni in sposobni skupinskega delovanja, odgovorni… - se pojavljajo kot delavski podjetniki. Nastajajo in delujejo lahko le v kulturi podjetja, ki temelji na sodelovanju in partnerskem obnašanju vseh (treh) relevantnih skupin udeležencev: zaposleni, delavsko predstavništvo in vodstvo na vseh ravneh vodenja.

Vloga in moč uprave pri razvijanju partnerskega obnašanja

Uprava, z visoko stopnjo menedžerske homogenosti in sposobnosti, lahko bolje ali slabše usmerja celoten upravljalski proces. Skupaj s člani nadzornega sveta je prevladujoča sredina vsake gospodarske družbe. S svojim delovanjem in kot središče poslovne avtoritete družbe simbolizira tudi njeno enotnost.Tudi v razmerju do lastnikov, katerih interese pravzaprav zastopa in uresničuje, je položaj uprave veliko močnejši od njih samih.

Uprava lahko uveljavlja ali zavira tudi ves proces sodelovanja pri upravljanju. Ali postavlja na prvo mesto “razumne in razumevajoče vodilne kadre ter prakso vodenja in skupnega delovanja” (npr. podjetniška kultura “Bertelsmann”) ali pa dosledno vztraja pri kulturi “vodje” in vodenja. V tem zadnjem primeru zanika tudi prisotnost delavskih predstavnikov v nadzornem svetu ter namesto posvetovalnega in integrativnega sloga vodenja uporablja avtokratski in prepričevalni slog. Domačih empiričnih raziskav o tem sicer nimamo, bilo pa je kar nekaj spornih primerov pri delovanju nadzornega sveta. Če na njih pogledamo v primerjavi z nemškimi izkušnjami in delno spoznanim ozadjem domačih primerov, se problem pokaže v sistemu razmerij znotraj upravljalskega sistema delniške družbe. Namreč, skupni imenovalec se zdi v naslednjem:

· v tistih delniških družbah, kjer je močna uprava in sposobna homogena vodilna ekipa, ki prek hierarhije vodenja in raznih nehierarhičnih organizacijskih skupin sodeluje z zaposlenimi in z njihovimi predstavniki, jih vključuje v procese delovanja ter uporablja t.i. sodelujoče vodenje, posvetovalni vodstveni stil in ustvarjalen medsebojni dialog,  je tudi delovanje nadzornega sveta s strani delavskih predstavnikov neproblematično. Zaposleni in njihovi interesni predstavniki so zadostno informirani, izvajajo se skupna posvetovanja in odprt dialog z vodstvom ter imajo možnost povedati svoja stališča, mnenja in predloge. Takšna uprava povsem “obvladuje” nadzorni svet kot celoto in t.i. “nasprotna” mnenja na nadzornem svetu sploh ne nastajajo, saj je prek organiziranih komunikacij dosežen predhodni konsenz, tako s kapitalsko kot z delavsko stranjo. Medtem pa

· v tistih delniških družbah, kjer je pretežno uporabljan avtoritativen slog vodenja ter se namesto vključevanja zaposlenih v reševanje zadev in problemov podjetja dajejo direktive in izvaja prepričevanje namesto posvetovanja, kjer so informacije nezadostne in ni dialoga, torej tam, kjer predstavniki zaposlenih nimajo možnosti dvostranskega komuniciranja, je normalno, da se tudi počutijo kot objekt, globoko podcenjeni in odrinjeni iz delovanja družbe. V takem primeru delavski predstavniki v NS uporabijo stretegijo konfrontacije (namesto strategije sodelovanja).

Uprave uspešnih nemških delniških družb pri (so)upravljanju in vodenju že dolgo uporabljajo partnersko obnašanje. Svete delavcev in delavske predstavnike v NS obravnavajo kot partnerje. Prek večvrstnih delavsko predstavniških organov na eni strani ter organizacijske strukture  vodenja na drugi, se predstavnikom delavcev omogoča, da so popolnoma obveščeni. Poleg tega jim je prek sistema sodelujočega vodenja (skupni odbori, komisije ipd.) omogočen dialog s predstavniki delodajalske strani, t.j. neposredno (dvosmerno) komuniciranje in sodelovanje pri reševanju interesne problematike dela. S takšno partnersko kulturo sodelovanja se skozi desetletja zagotavljata socialni mir in visoka učinkovitost. 

Epilog

Odločili smo se za partnerstvo in nemški model industrijske demokracije. Tako se na urejen in demokratski način izraža zastopanje interesov in iskanje sporazumov lastnikov in zaposlenih. V nadzornem svetu se srečujeta dve interesni sferi: delniška in delavska. Tako eni kot drugi delujejo v nekakšni “interesni dvojnosti. ”Ne glede na to, katera interesna stran je izbrala svoje predstavnike, morajo vsi prednostno upoštevati skupne interese. Čim višja in dolgoročno zagotavljana uspešnost in rast podjetja je in mora biti najvišji (vodilni) interes in cilj vsake gospodarske družbe in povezovalni dejavnik obeh strani v delovanju nadzornega sveta. Zakaj se torej bati delavskih predstavnikov v nadzornem svetu?

Participativni menedžment in partnersko delovanje pri upravljanju podjetij sta postala neobhodna, tako zaradi vse zahtevnejših globalnih poslovno ekonomskih razmer in s tem povezane organizacijske in upravljalske kompleksnosti kot zaradi vse pomembnejšega intelektualnega kapitala v svetu znanja. Tako narašča pomen in vloga integrativnega vodenja in s tem visoke zahteve do zmožnosti in osebnosti vodij in voditeljev. Pristojnosti odločanja in odgovornosti za načrte in mehanizme za višjo produktivnost in celovito kakovost poslovanja se vse bolj prenašajo “od zgoraj navzdol”. Tako se vključuje izkušnje in znanje zaposlenih pri vsej problematiki ustvarjanja nove vrednosti. Kajti integrativno vodenje, ki ga izvaja t.i. kulturno orientirani menedžment, uresničuje intra-integracijo, ki pomeni podjetniško kulturno povezovanje sodelavcev, upoštevajoč pri tem, da je tudi socialni sistem podjetja merilo uspešnosti podjetniškega vodenja. Delavsko interesno predstavništvo in partnerstvo z njim  normalno sodi v okvir takšne koncepcije vodenja in upravljanja.

Imamo torej preverjeno uspešen organizacijski mehanizem za učinkovita in produktivna razmerja med vsemi nosilnimi partnerji v sistemu upravljanja gospodarskih družb. Vedno znova se na primerih iz prakse upravljanja dokazuje, da je tam, kjer je uveljavljena partnerska organizacijska kultura, kjer se upošteva človeka in kjer sodelovanje temelji na medsebojnem zaupanju, dokaj enostavno in uspešno poslovodenje in posledično tudi uspešno poslovanje. Teža uprave delniške družbe je torej tisti skupni imenovalec, ki o(ne)mogoča več ali manj sodelovanja pri upravljanju in uveljavljanja partnerskih odnosov v iskanju “boljših” poti – na katerem koli področju podjetniškega delovanja.

Na žalost je v našem gospodarskem prostoru le malo vrhunskih vodij, ki razumejo in poznajo moč partnerstva in sodelovalnega sloga vodenja.  Še manj je velikih delničarjev in lastnikov družb, ki v to verjamejo. Tudi zato smo priča mnogim žalostnim zgodbam “o neuspehu”. Ko Evropa gradi in utrjuje socialni model upravljanja na partnerstvu z zaposlenimi in delavskimi predstavniki, ko je že sprejeta Direktiva o evropskih svetih delavcev in o obveznem informiranju in posvetovanju med delodajalci in delavskimi predstavništvi, kot sestavnem delu Statuta evropske delniške družbe, mi iščemo novele in spremembe po načelu “eni so za to tu, da razmišljajo in vodijo, drugi zato, da po navodilih delajo.” Ali je tak izhodiščni kapitalistični (Taylor-ski) odnos lahko plodovit v 21. stoletju,  ko so, kot pravi P. Drucker, vsi zaposleni lahko le sodelavci in partnerji. Raziskave iz razvitejših evropskih držav dokazujejo, da ne, in to potrjuje tudi njihova praksa.. 

Ob našem (nizkem) vrednotenju socialnega kapitala že omemba partnerstva ali integrativno partnerskega obrazca obnašanja sproži dvom, tudi posmeh. Prepričanih  seveda ni treba prepričevati. Mnogi vplivni kadri – delničarji, člani uprav in ostalega podjetniškega vodstva, celo visoki sindikalni (in vladni) funkcionarji pa so od prepričanja daleč še nekaj svetlobnih let. Veliki (tudi “kvazi”) delničarji se ga bojijo kot “mračne” ideje,  delodajalci ga bržkone ne rabijo, saj imajo druge sloge in mehanizme vodenja in obvladovanja človeškega resursa, sindikati menijo, da je to interesna sfera delodajalcev, za gospodarski in delovni resor vlade je to nekaj “pomensko prešibkega” za to raven, zaposleni kot t.i. “nosilci know-howa” pa ostajajo sami z njim v svojih glavah. Bržkone je epilog  nepotreben.

In težko je verjeti, vsem trdnim dejstvom navkljub, da predlagana zakonska sprememba ne bo sprejeta. In to po skrajšanem postopku! Ve se na čigavo škodo. Odgovornost za posledice pa, kot običajno, ne bomo iskali. 

