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RAZVOJ DELAVSKE PARTICIPACIJE JE NAJBOLJŠI POKAZATELJ RAZVOJA SODOBNEGA MENEDŽMENTA 

V SLOVENIJI

Ideja delavske participacije se v slovenski praksi uveljavlja točno toliko hitro, kolikor hitro k nam prodirajo najsodobnejši koncepti menedžmenta. Le-ti namreč prav vsi po vrsti štejejo večjo participacijo zaposlenih v procesih poslovnega odločanja kot nujni pogoj za uspešno upravljanje s človeškim kapitalom podjetij, kar je seveda tudi edino logično. Upam si celo trditi, da je stopnja razvitosti sistema delavske participacije v določenem podjetju eden najbolj zanesljivih indikatorjev stopnje razvitosti menedžerskih znanj v tem podjetju. Slaba razvitost delavske participacije zanesljivo kaže na zastarel menedžment in obratno.

Svoje čase smo se pri nas trudili udejanjiti idejo delavskega samoupravljanja kot nekakšne »absolutne delavske participacije«. Poskus je propadel. Pa ne zaradi zgrešenosti same zamisli o vključevanju delavcev v poslovno odločanje, pač pa zaradi nerešenega vprašanja lastnine kapitala (družbena lastnina je po svojem bistvu pravzaprav nelastnina oziroma nikogaršnja lastnina) in s tem odsotnosti temeljnega ekonomskega motiva gospodarjenja. Kljub temu pa je obdobje socialističnega samoupravljanja (v veliki meri povsem po krivem) kompromitiralo idejo delavske participacije do te mere, da smo nato (takoj po ponovni uvedbi tržnega oziroma kapitalističnega družbenoekonomskega sistema v začetku devetdesetih) na področju podjetniškega upravljanja popolnoma brez potrebe naenkrat zašli v drug, skoraj enako nesprejemljiv ekstrem, to je v klasični tejlorizem.

V tistem prvem obdobju našega novega kapitalizma so slovenska podjetja (z redkimi izjemami) naenkrat postala na moč podobna kapitalističnim »podjetjem – kraljestvom nadzornikov« iz prve polovice prejšnjega stoletja. Klasični tejlorizem pri vodenju ljudi v podjetjih (ukazovanje – kontroliranje – kaznovanje) je bil največkrat pač edino, kar so naši novopečeni menedžerji takrat sploh obvladali od znanosti o organizaciji in menedžmentu. Te znanosti so se dotlej, torej v obdobju socializma, namreč lahko učili le iz uradne marksistične literature, ki  je kapitalizem obravnavala izključno kot nečloveški sistem, v katerem so delavci zgolj mezdna delovna sila in brezpravna raja. O novejših spoznanjih in dosežkih sodobnega razvitega kapitalizma  na področju upravljanja s človeškimi viri (Human Resource Managementa – HRM) večinoma seveda niso imeli pojma. Zato jih je večina povsem iskreno verjela, da v kapitalizmu pač mora biti tako, da so menedžerji v podjetju za to, da ukazujejo, delavci pa za to, da te ukaze čim bolj  dosledno in pokorno izpolnjujejo. Lik »macho« menedžerja iz tega obdobja karakterizira predvsem čim večja brutalnost pri ravnanju z delavci in številni naši (kvazi)menedžerji so takrat kar tekmovali kdo bo bolj »učinkovito« izžemal, maltretiral in množično odpuščal »svoje« delavce. 

Pa to začetno obdobje razvoja slovenskega menedžmenta  k sreči ni trajalo predolgo, čeprav na žalost nekaj prej omenjenih mačističnih menedžerskih kreatur še vedno vegetira na naši sceni in povzroča vsesplošno družbeno škodo. Danes tudi pri nas – vsaj na teoretski ravni (praksa seveda vedno sledi teoriji šele z določenim časovnim zamikom) ni več sporno, da je prav človeški, ne finančni kapital podjetij glavno gibalo hitrejšega gospodarskega razvoja in doseganja konkurenčnih prednosti podjetij v sodobnih pogojih gospodarjenja. Prav tako ni več sporno, da učinkovito upravljanje tega kapitala zahteva popolnoma drugačna menedžerska znanja in prijeme, zaradi česar se danes v razvitem svetu kot ideal vse bolj uveljavlja t. i. participativni lik menedžerja. Bolj kot obvladanje poslovnih financ se torej pri menedžerjih danes ceni obvladanje (participativnega) poslovnega komuniciranja z interno javnostjo oziroma internega komuniciranja, ki edino omogoča zagotavljanje ustrezne stopnje pripadnosti zaposlenih ciljem podjetja in preko tega učinkovito sproščanje celotnega človeškega potenciala v produktivne namene. Delavsko soupravljanje v takšni ali drugačni obliki torej ni nič drugega kot pojavna oblika najsodobnejšega participativnega menedžmenta.

To je tudi razlog za našo uvodno trditev o prepoznavnosti stopnje razvitosti sodobnega menedžmenta v posameznem podjetju po razvitosti delavske participacije pri upravljanju v konkretnem podjetju. Res je, da zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju v tem smislu lahko predstavlja dobrodošel sistemski okvir, vendar pa njegovega pravega bistva ne bo mogoče učinkovito realizirati v praksi, dokler ideja participativnega upravljanja ne bo dozorela v glavah naših menedžerjev. Samo upamo lahko, da ni več daleč čas, ko bo odnos do zaposlenih in njihove participacije pri poslovnem odločanju tudi pri nas postal eden glavnih kriterijev za izbiro menedžerjev na vseh ravneh in vseh področjih v podjetjih. V prihajajoči »eri znanja« bomo brez dvoma še veliko bolj kot doslej namesto zgolj dobrih financarjev na menedžerskih položajih potrebovali predvsem čim boljše komunikatorje, ki bodo znali »obračati« človeški kapital podjetij kot glavni element poslovne uspešnosti. Vsakemu laiku pa je jasno, da sodobno interno komuniciranje lahko temelji le na čim večjem vključevanju zaposlenih v poslovno odločanje (participaciji pri upravljanju oziroma delavskem soupravljanju), in sicer tako na individualnem kot na kolektivnem nivoju. Čas avtokratskih direktorjev se v vseh sistemih, ki želijo biti dolgoročno poslovno uspešni, zagotovo zelo hitro izteka.

