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SPREMINJANJE VPLIVA ZAPOSLENIH V UPRAVLJANJU PODJETIJ

Teorija  poudarja, da so bili že v prejšnjem sistemu samoupravljanja v primerjavi z vlogo soupravljanja delavcev v razvitih zahodnih sistemih nedvomno tudi pozitivni elementi soupravljanja delavcev, tako z vidika delavcev kot tudi organizacij oziroma delodajalcev. Ne glede na neuspešen poskus s sistemom samoupravljanja je pri nas tudi v kapitalističnih razmerah dozorelo  spoznanje, da je mogoče uspešnost in poslovne rezultate graditi samo s pomočjo delavcev ter s pomočjo njihovega aktivnega sodelovanja v celotnem proizvodnem procesu. Rezultat tega spoznanja je tudi sprejem posebnega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki ureja tako individualne (neposredne) kot tudi kolektivne (posredne oblike) delavskega soupravljanja v Sloveniji. V nadaljevanju bomo predstavili nekatere glavne prednosti uveljavljanja  sodelovanja delavcev pri upravljanju ter rezultate raziskave, s katero smo preverjali kako se omenjene spremembe v sistemu upravljanja odražajo v slovenskih podjetjih.

Od integralnega samoupravljanja k delavskemu soupravljanju

Pojavljanje kriznih razmer v devetdesetih letih je v Sloveniji zaostrilo industrijske odnose in  v ospredje postavilo kot ključne ekonomske kazalce uspešnosti ter temu primerne dohodke zaposlenih. Vsa ta protislovja so pripeljala do zloma samoupravnega sistema. Dejansko ta sistem ni mogel več, ker ni imel več možnosti, s krediti kupovati socialnega miru in zagotoviti dotedanjih pogojev niti v podjetjih niti v družbi. Ob celotni krizi vseh socialističnih družb je prišlo tudi v Sloveniji do spoznanja, da družbena lastnina sredstev za proizvodnjo ne uspeva zagotoviti kakovosti poslovanja. Prav pri odgovornosti za ekonomsko učinkovito gospodarjenje sistem samoupravljanja z družbeno lastnino ni bil sposoben dokazati  uspešnosti, ki bi ga lahko sistemsko potrdila in utrdila (Černetič, 1990:58). Pluralizem lastnin, ki ga je pred dokončnim zlomom socializma uvedla jugoslovanska oblast, je bil stopnica k dokončni novi stari kapitalistični ureditvi družbenoekonomskega sistema po osamosvojitvi Slovenije.  

Spremembe, ki so s tem nastajale, so ob globalizacijskih procesih pomenile velike preobrate na vseh družbenih področjih. Relativno hitro je bila zakonsko urejena pravica delavcev do soupravljanja v podjetjih, pri čemer se je izhajalo iz pozitivnih tujih izkušenj z uveljavljanjem sistema delavske participacije pri upravljanju podjetij.  

Tako Mežnar (1991:102-103) z vidika zaposlenih navaja prednosti soupravljanja delavcev v izboljšanju medsebojne komunikacije in sodelovanja med delavci samimi in vodstvom. Povečuje se vključenost delavcev  v podjetje, sodelovanje pri dogajanju in odločanju v podjetjih ter prispevanje k večjemu poznavanju ne le podjetja, ampak dejavnosti v celoti.  Pospešuje se timsko delo, večja pripadnost podjetju ter prispevanje k večji, dolgoročni trdnosti zaposlitve  ter nenazadnje tudi boljšim plačam zaposlenih.  

Vse to lahko pozitivno deluje na večjo produktivnost dela, večjo iniciativnost delavcev ter večjo stopnjo kakovosti dela. S sodelovanjem delavcev pri upravljanju se izboljšujejo odnosi med delavci  in njihovimi vodji. Taki odnosi utrjujejo medsebojno zaupanje, izboljšujejo komunikacijo ter utrjujejo spoznanje, da so vsi na isti ladji, ki  bo uspešno plula, če bodo vsi vedeli, kam plujejo in kaj mora za doseganje cilja storiti tim in vsak posameznik. S tem sodelovanjem se izboljšuje in dograjuje organizacijska klima podjetja, kar se izkazuje  z večjim zadovoljstvom, manjšo fluktuacijo in v končni posledici boljšo plačo. Take razmere so ugodne tudi za uvajanje novih oblik organizacije dela in sploh sprememb v podjetju.  Ob tem pa je potrebno opozoriti tudi na raziskave (Kavčič, 1998:2-3), ki so pokazale, da so imeli direktorji v najbolj uspešnih samoupravnih podjetjih dejansko toliko moči, kot so jo hoteli imeti, čeprav je bila mnogokrat  prav nemoč direktorjev tista, ki so jo krivili, da bi uveljavili ukrepe za uspešnejše gospodarjenje.

Ne glede na to, da smo praktično povzeli nemški model soodločanja (Gostiša, 1997),  je proces njegove uveljavitve dokaj različen, čeprav bi že same izkušnje s samoupravljanjem  lahko bile kakovostna osnova za praktično novo uveljavljanje soupravljanja. Težave in protislovja so razumljiva, saj smo bili priča tako spremembam gospodarskega in političnega sistema, kakor tudi globoki gospodarski krizi. Vse to je pri delavcih pustilo precejšnje posledice. Bolj so se usmerili na samo delo in njegovo ohranitev, kot pa na procese soupravljanja. Te procese so sicer spodbujali sindikati (Stanojević,1997), ki v vseh letih po osamosvojitvi Slovenije sistematično delajo za uveljavitev soupravljanja ter zagotavljanja delavskih interesov v pogajanjih z delodajalci in vlado.  Prav za razliko od svetovnih trendov  na področju soupravljanja (Gostiša,1996) pri nas nismo znali dovolj upoštevati in uporabiti pozitivnih izkušenj iz obdobja samoupravljanja. Uvajanje soupravljanja v podjetjih med  zaposlenimi ni bilo evforično. Menedžment pa tudi ni  znal prav uvideti, da bi lahko prav s tem veliko pridobil pri zagotavljanju dobrih poslovnih rezultatov. Gostiša (1996:228) kritično ugotavlja, da je pri nas razmeroma nizka participacijska osveščenost in dokaj neugodna participacijska klima in sicer pri vseh, ki pri  tem sodelujejo: menedžment, sindikati, vlada ter tudi družboslovna znanost. Šele v zadnjem obdobju se bolj premišljeno pristopa k praktičnim vidikom teh vprašanj (Kavčič, 1998; Pogačnik, 1999; 2000). 

Uvedba soupravljanja v podjetja je prinesla nove spremembe tudi na področju upravljanja človeških virov. Gre za jasnejšo odgovornost v podjetju, ki temelji na principih lastnine, vodenja in soupravljanja.  Lastniki – delničarji na predlog vodstva podjetja v okviru poslovnega načrtovanja opredelijo poslovanje podjetja in s tem ključne elemente uresničevanja politike na področju upravljanja človeških virov. Tako je, za razliko od sistema samoupravljanja, vodstvo podjetja na podlagi strokovnih predlogov, ki jih pripravi kadrovska služba z vodji organizacijskih enot, samostojno pri odločanju o konkretnih kadrovskih rešitvah. Tudi o celotnem sistemu upravljanju kadrov ter izobraževanja v podjetju vodstvo samo obvešča svet delavcev o svojem delu na tem področju ter se suvereno odloča o morebitnih predlogih. Z vidika upravljanja človeških virov je v okviru soupravljanja posebej aktualna celovita skrb za dvig različnih oblik kakovosti delovnega življenja, ki se odraža v delovnem zadovoljstvu zaposlenih (Pogačnik, 2000:8).

Tako teorija in praksa menedžmenta vse bolj ugotavljata, da je aktiviranje človeških  potencialov v podjetju ključno za izgrajevanje čim višje stopnje pripadnosti zaposlenih podjetju, kar ima tudi ugodne motivacijske učinke (Gostiša, 1996:223). Za doseganje boljših rezultatov bodo potrebna nova znanja in novi odnosi, ki bodo temeljili na večji pripadnosti zaposlenih (Kavčič, 1998:4). Celovitost skrbi za zaposlene, ki se kaže v celotni politiki  upravljanja  človeških virov v podjetju, se z  načinom medsebojnega zaupanja in upoštevanja kaže v dolgoročnih dobrih medsebojnih odnosih, ki temeljijo predvsem na zaupanju v vodstvo podjetja, pripadnosti podjetju, visokem vlaganju v zaposlene z izobraževanjem in usposabljanjem ter različnimi oblikami motivacije in pomoči delavcem.

Stališča zaposlenih do sprememb v upravljanju podjetij  /raziskava/

Kako se spremembe v upravljanju odražajo v slovenskih podjetjih, smo preverjali z raziskavo, ki smo jo izvedli med zaposlenimi v dveh podjetjih, to je v Krki, tovarni zdravil, d.d. in v Revozu, tovarni avtomobilov, d.d., obeh iz Novega mesta.  

Z anketiranjem zadostnega števila zaposlenih, v Krki 6 % in v Revozu 6,4 %  smo zagotovili verodostojnost opravljene raziskave. Glede na cilje raziskave smo oblikovali tak vzorec anketirancev, ki je z zbranimi podatki omogočil ugotavljanje splošne ocene anketirancev o obravnavanih vprašanjih ter vsebinske primerjave med obema podjetjema, Krko in Revozom, kar je  tudi osnovni primerjalni temelj te raziskave. Poleg tega smo si s pridobljenimi podatki zagotovili tudi možnost bolj poglobljenih primerjav posameznih specifičnih skupin anketirancev. To še posebej velja za primerjavo mnenj in stališč mlajših in starejših delavcev, predvsem z vidika dela v enem ali dveh družbenih sistemih, ter za izobrazbo. Vendar pa v okviru tega članka povzemamo v glavnem le nekatere splošne ocene anketirancev v tej raziskavi, medtem ko v natančnejšo analizo odgovorov posameznih specifični kategorij anketirancev, razen v posameznih primerih, na tem mestu ne bomo zahajali. Podrobnejše rezultate raziskave pa si bralci lahko ogledajo na spletni strani Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij »www.delavska-participacija.com« v rubriki Strokovne informacije – Raziskave.

Odnosi pri delu v podjetju in delo v različnih družbenih sistemih 

Medsebojni  odnosi so v podjetju plod dolgotrajnega procesa in se oblikujejo v organizacijsko kulturo podjetja. Temelj dobrih medsebojnih odnosov je prepričanje delavcev, da v podjetju nekaj veljajo, pomenijo.
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Slika 1: Delavci v podjetju nekaj veljamo /podjetje 

Na vprašanje, ali se strinjajo s trditvijo, da delavci v podjetju nekaj veljajo, se je strinjalo in popolnoma strinjalo 32 %  vseh anketirancev, 28 % pa se jih s tem ni strinjalo ali sploh ni strinjalo. Podrobnejši vpogled v stališča anketirancev kaže, da med mnenji anketirancev Krke in Revoza obstajajo pomembne razlike (slika 1). Tako je med Krkinimi anketiranci  trditvi, da delavci v podjetju nekaj veljajo, pritrdilo 44 % vseh vprašanih, v Revozu pa le 19 %.  V Krki je bilo nasprotnega mnenja 17 % anketirancev, v Revozu pa 47 %.  

Splošni ugotovitvi o veljavi delavcev v podjetju smo dodali v presojo še  trditev, da delavci v podjetju ne bodo izigrani. S tako ugotovitvijo se je strinjalo 36 %  anketirancev, nasprotno pa je menilo 32 %  anketirancev. Anketiranci v Krki  so se z navedeno trditvijo strinjali 49 %, v Revozu pa 17 %, medtem ko se s trditvijo ni strinjalo 19 % anketirancev v Krki in  49 % v Revozu. Zgodovinski pregled tega dogajanja bi pokazal na vzroke takih ocen, saj so v preteklosti vodstva podjetij velikokrat delala drugače, kot je bilo delavcem obljubljeno in so se zato delavci počutili izigrane. To pa se posledično kaže tudi v prej omenjenih ocenah anketirancev.

Navedene ugotovitve, upoštevojoč tudi poglobljeno analizo odgovorov anketirancev po uvodoma omenjenih specifičnih (starostnih in izobrazbenih) kategorijah,  ne potrjujejo hipoteze, da so  delavci, ki so delali v podjetju tudi v prejšnjem družbenem sistemu, bolj kritični do odnosov v podjetju kot delavci, ki so začeli delati v podjetju šele v novem družbenem sistemu. Ugotovili smo, da je ocena veljave delavcev v podjetju v najtesnejši povezavi s tem, v katerem podjetju je delavec zaposlen in kakšno kulturo medsebojnih odnosov v podjetju gojijo. Še bolj natančno bi lahko rekli, kako to kulturo zaposleni delavci občutijo. 

Zaupanje v slovenski ali tuji menedžment

Proces globalizacije izrazito posega na vsa gospodarska in družbena področja. To je  neposredno povezano tudi z internacionalizacijo  vodenja podjetij. Ugotovili smo že, da  se slovensko gospodarstvo na te procese odziva počasi in z relativno zadržanostjo. Prav zato nas je zanimalo, kako zaposleni v podjetju zaupajo slovenskemu ali tujemu menedžmentu.  

Slika 2: Ponovno zaupanje v vodstvo podjetja / Podjetje
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Na vprašanje, ali bi zaupali sedanjemu vodstvu podjetja vodenje podjetja tudi v prihodnje, so anketiranci odgovorili tako kot je prikazano na sliki 2. Primerjava zaupanja v vodstvo podjetja v Krki in Revozu kaže, da bi v Krki ponovno zaupalo sedanjemu vodstvu 65 % vseh zaposlenih, medtem ko bi to storilo 19 % anketirancev v Revozu.  Samo nekaterim članom vodstva podjetja bi zaupalo 43 % anketirancev v Revozu in 27 % v Krki.  O zaupanju v vodstvo podjetja bi premislilo 26 % vprašanih v Revozu in 4 % v Krki, medtem ko jim ne bi več zaupalo 4 % zaposlenih v Revozu, v Krki pa takih odgovorov ni bilo. V Revozu ni vedelo, kako bi odgovorilo, 9 % vprašanih, v Krki pa 4 %. 

Potrjena je bila torej hipoteza o večjem zaupanju v slovenski kot v tuji menedžmet.  Ugotovimo lahko, da gre za razkorak v zaupanju, ki se v  Revozu ugotavlja že od začetka nastopa tuje vodstvene ekipe v Revozu. Že leta 1992 je bila v raziskavi (Globokar, 1992) ugotovljena dejanska visoka stopnja nezaupanja v  tuji menedžment, ki ga zaposleni razumejo kot nadaljevanje tuje nadvlade, ki smo je bili v zgodovini deležni praktično bolj ali manj izrazito vse do osamosvojitve. Ugotovljeno je bilo, da obstajajo razlike med francoskim in slovenskim modelom vodenja, ki je v francoskem primeru usmerjen k vodenju z avtoriteto oziroma močjo funkcije, medtem ko je slovenski menedžer bolj usmerjen na vodenje skupine po principu enakosti in strokovne moči. Zaposleni vodjo  podpirajo zaradi zaupanja v njegovo znanje in vztrajnost  (Globokar, 1995). 

Delo v različnih družbenih sistemih in odnos do soupravljanja

Na medsebojne odnose zaposlenih pri delu poleg drugih dejavnikov vplivajo tudi pretekle izkušnje. Glede na te izkušnje tudi oblikujejo svoja stališča in ravnanja v sedanjosti.   Prav zato nas je zanimalo, kako delavci z različnimi delovnimi izkušnjami  ocenjujejo sistem soupravljanja zaposlenih. Rezultati so prikazani v tabeli 1.

Tabela 1: Kaj menite  o soupravljanju v podjetju?  /Skupna delovna doba.  
	 
	skupna delovna doba
	Skupaj 

	
	do 10 let
	15 do 20
	20 do 30
	30 in več let
	
	 

	Mnenje o soupravljanju delavcev 
	zdi si mi primerno
	Število
	48 
	20 
	12 
	10 
	90 
	 

	
	
	% Skupaj
	19,0% 
	7,9% 
	4,7% 
	4,0% 
	35,6% 
	 

	
	delavci imajo manj pravic kot v prejšnjem sistemu
	Število
	25 
	21 
	36 
	10 
	92 
	 

	
	
	% Skupaj
	9,9% 
	8,3% 
	14,2% 
	4,0% 
	36,4% 
	 

	
	samoupravljanje je dajalo delavcem več pravic
	Število
	4 
	1 
	3 
	3 
	11 
	 

	
	
	% skupaj
	1,6% 
	,4% 
	1,2% 
	1,2% 
	4,3% 
	 

	
	ni bistvenih sprememb med obema sistemoma
	Število
	20 
	10 
	13 
	4 
	47 
	 

	
	
	% Skupaj
	7,9% 
	4,0% 
	5,1% 
	1,6% 
	18,6% 
	 

	
	drugo
	Število
	10 
	1 
	2 
	 
	13 
	 

	
	
	% Skupaj
	4,0% 
	,4% 
	,8% 
	 
	5,1% 
	 

	Skupaj
	Skupaj
	107 
	53 
	66 
	27 
	253 
	 

	
	% skupaj
	42,3% 
	20,9% 
	26,1% 
	10,7% 
	100,0% 
	 


Anketirani delavci z do 10 let skupne delovne dobe so v 45 % mnenja, da je sedanje soupravljanje primerno novim razmeram v Sloveniji, enakega mnenja je 29 % delavcev z več kot 15 let skupne delovne dobe. Da imajo delavci manj pravic kot v prejšnjem sistemu, meni 24 % delavcev z do 10 let skupne delovne dobe in 46 % delavcev s 15 in več let skupne delovne dobe.  Samoupravljanje je dajalo več pravic kot soupravljanje, meni 4 % delavcev z do 10 let delovne dobe in 5 %  delavcev z več kot 15 let delovne dobe. Bistvenih razlik med obema sistemoma pa ni po mnenju 19 % anketiranih v obeh skupinah. 

Glede na to lahko trdimo, da so stališča anketiranih delavcev do sedanjega sistema soupravljanja v podjetju pogojena z dejanskim delom in izkušnjami, ki jih posamezni delavec ima z delom in z osebno izkušnjo v enem ali dveh družbenih sistemih. Pri  tem ugotavljamo, da je povezava samo zaznana in ji  ne moremo dati posebno trdnega vsebinskega pomena. Zanimivo je, da tudi 27 % delavcev, ki niso delali v sistemu samoupravljanja, ocenjuje, da so delavci imeli več pravic kot v sedanjem sistemu.  To pritrjuje  ugotovitvam, da kljub temu, da sistem samoupravljanja dejansko ni zaživel, ker so bili konflikti med normami in pogoji sodelovanja pri upravljanju zaposlenih (Rus, 1991), so delavci imeli občutek, da so v podjetju s  samoupravljanjem imeli določen vpliv na odločanje.  Prav zato bi morali v podjetjih to pričakovanje zaposlenih izkoristiti kot pozitivno spodbudo, ki lahko učinkuje v kakovostnem delu in dobrih poslovnih rezultatih.  

Hipotezo, da so delavci z daljšo skupno delovno dobo in izkušnjami z delom v prejšnjem in sedanjem družbenem sistemu manj naklonjeni soupravljanju delavcev kot mlajši delavci, ki niso obremenjeni z izkušnjo preteklega sistema,  smo  torej potrdili.   Ugotovili smo, da so delavci, ki so delali v obeh družbenih sistemih, bolj kritični do soupravljanja kot delavci, ki imajo samo izkušnjo s soupravljanjem. 

Participacija delavcev  in stopnja demokratičnosti  v podjetju

Uspešnost poslovanja podjetja ni odvisna le od  tehnično-tehnološke opremljenosti podjetja, temveč je najpomembnejši del povezan prav z zaposlenimi, ki dejansko zagotavljajo optimalno izrabo  vseh potencialov podjetja (Gostiša, 1996). Zato v sodobnem, vse bolj razvitem gospodarstvu narašča pomen zaposlenih. V Sloveniji se je dejanski položaj zaposlenih v podjetjih po osamosvojitvi bistveno spremenil. Poleg sistemskih sprememb, ki so tudi v Sloveniji delavce postavile v vlogo najete delovne sile, ki formalno in dejansko ne odloča več o ključnih dogajanjih v podjetju, se v svetu vse bolj krepi potreba po vključevanju zaposlenih v soodgovorno delovanje za čim večjo poslovno uspešnost podjetja, kar ugotavlja Mežnar (1991). Pri tem gre za vrsto različnih pristopov in aktivnosti, ki delavcem omogočajo ustvarjalen in soodgovoren položaj pri tem. Določeni pozitivni elementi v sistemu samoupravljanja bi lahko omogočili, da bi nekatere od teh novosti hitreje in učinkoviteje uveljavili tudi v Sloveniji. 

V dosedanji analizi smo ugotovili, da obstajajo določena pozitivna mnenja o samoupravljanju  tudi pri tistih anketirancih, ki niso imeli z njim osebne izkušnje. V celoti 36 % anketirancev meni, da je sedanje soupravljanje primerno novim razmeram, prav tako 36 % anketiranih meni, da imajo zaposleni manj pravic kot v prejšnjem sistemu; k temu pa lahko dodamo še 4 % tistih, ki trdijo, da je samoupravljanje dajalo delavcem več pravic. Lahko ocenjujemo, da se 40 % anketirancev nagiba k pozitivnemu odnosu do prejšnjega sistema samoupravljanja, ki je po njihovem mnenju  dajal več pravic delavcem, kot  jih imajo v podjetju danes.  V raziskavi slovenskega javnega mnenja (Bernik, Fabjančič, 1999) so ugotovili, da tako delavstvo kot inteligenca socialistični režim ocenjujeta pozitivno in sicer na splošni ravni, pa tudi na posameznih področjih. Verjetno gre za nostalgičen občutek »izgubljenega raja«, ki ga anketiranci ne ocenjujejo z vidika trošenja neustvarjenega dohodka, temveč z vidika izgubljene socialne varnosti, ki je bila prej zagotovljena. Nas je zato zanimalo, kako anketiranci zaznavajo participacijo in stopnjo demokratičnosti v podjetju glede na osebne izkušnje. 

Slika 3: Mnenje o soupravljanju.  / Podjetje. 
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Primerjava  mnenj med anketiranci Krke in Revoza (slika 4)  kaže na precejšnje razlike med obema podjetjema. 41 % anketiranim v  Krki se soupravljanje zdi primerno, medtem ko je enakega mnenja v Revozu 29 % anketiranih. Mnenju, da imajo sedaj delavci manj  pravic kot prej, je pritrdilo 31 % anketiranih v Krki in 43 % v  Revozu. Po mnenju 23 % anketiranih v Revozu  ni bistvenih razlik med obema sistemoma, kar meni tudi 15 % anketiranih v Krki.  Samoupravljanje je dajalo več pravic delavcem po mnenju  5 % anketiranih v Revozu in 4 % v Krki. Ugotovili smo, da med obema spremenljivkama, podjetjem in mnenjem o soupravljanju delavcev v podjetju, obstaja statistično pomembna povezava.  

Glede na izkušnje, ki so jih imeli zaposleni s samoupravljanjem, predvsem v Revozu, ki je v fazi programske in lastninske preobrazbe doživel zelo hude trenutke, ki so jih najbolj neposredno čutili zaposleni, nas preseneča relativno višja podpora sedanjemu soupravljanju v Krki, ki je imela dejansko zelo dobro organiziran sistem samoupravljanja. Ocena 50 % anketirancev v Revozu je, da  so delavci v prejšnjem  sistemu imeli večje pravice. Nedvomno so te ugotovitve povezane tudi z lastninskimi spremembami, ki so posledično bistveno hitreje kot drugje posegle na področje pravic delavcev. Lahko bi celo trdili, da anketiranci v Revozu niso bili zadovoljni niti s samoupravljanjem,  pa tudi za soupravljanje jih manj kot tretjina trdi, da je primerno. Verjetno lahko del vzrokov za take ocene anketirancev v Revozu  pripišemo dejstvu, da je sistem soupravljanja  formalno urejen tudi s profesionalnimi člani sveta delavcev, vendar dejansko svet delavcev redno vsebinsko ne deluje. Takega stanja zaposleni ne ocenjujejo pozitivno, saj so v samoupravnem sistemu kljub težavam vsaj formalno redno delovali.

Pomemben  element dejanske možnosti za učinkovito participacijo delavcev se odraža na področju pretoka informacij. Zato smo anketirance vprašali, ali sedanji pretok informacij zagotavlja uspešno delo.  Temu je pritrdilo 23 % vseh anketirancev, 26 % pa jih je menilo, da to velja v ožji enoti, ne pa na nivoju podjetja. 22 % anketirancev  je ocenilo pretok informacij kot zelo šibek, 20 % pa jih je menilo, da vodstvo preveč zadržuje informacije zase.

Podrobnejša primerjava odgovorov med Krko in Revozom je pokazala, da  je v celoti oziroma delu zadovoljno z informiranjem v podjetju 52 % anketiranih v Revozu in 47 % v Krki. Nezadovoljnih  s sedanjim pretokom informacij za zagotavljanje uspešnega dela je 42 %  anketiranih v Revozu in  43 % v Krki.  

Anketiranci želijo več neposrednega splošnega informiranja delavcev (56 %), več neposrednih informacij v časopisu in biltenih (35 %), boljši pretok strokovnih informacij (27 %), boljšo informacijsko podporo (22 %) ter manj hierarhije (32 %). Pri tem v Krki želijo večji pretok (33 %) strokovnih informacij kot v Revozu ( 19 %)  ter boljšo informacijsko podporo pri informiranju (Krka 26 %, Revoz 16 %).  Oboje je mogoče pripisati  višji izobrazbeni strukturi zaposlenih v Krki, ki zahteva več informiranja. Ob tem pa ugotavljamo, da je pretok strokovnih informacij v Revozu, po mnenju anketirancev, boljši kot v Krki.

Z vidika soupravljanja delavcev smo anketirance vprašali, kako ocenjujejo stopnjo demokratičnosti odnosov  v podjetju.  Odnose je kot demokratične in vse bolj demokratične ocenilo 25 % vseh anketirancev. Kot nedemokratične ali vse manj demokratične je  odnose ocenilo 20 % anketirancev. Kar 54 %  anketiranih pa stopnjo demokratičnosti povezuje z vodjo in trdi, da je demokratičnost odvisna od njih. 

Primerjava odgovorov med anketiranci v Krki in Revozu kaže, da  stopnjo demokratičnosti v podjetju pozitivno ocenjuje 27 % anketiranih v Krki in 22 % v Revozu, negativno mnenje o demokratičnosti ima 12 % anketiranih v Krki in 31 % anketiranih v Revozu. V Krki stopnjo demokratičnosti povezuje z vodjo 59 % anketiranih, v Revozu pa 47 %. 

Anketiranci sprejemajo participacijo delavcev v upravljanju podjetja kot možnost in dejstvo sedanjega družbenega sistema.  Pri tem je  pomemben del anketiranih  (preko 40 %) mnenja, da je bilo v obdobju samoupravljanju več pravic delavcev kot v sedanjem sistemu.     Anketiranci se kritično izražajo tako o učinkovitosti informiranja, ki je pogoj za uspešno delo, kakor tudi o stopnji demokratičnosti odnosov v podjetju. Pri tem  se kažejo razlike med obema podjetjema, Krko in Revozom, ki so pogojene z različnim procesom  lastninske in programske transformacije podjetij, pa tudi pozitivnih ali negativnih izkušenj, ki so jih imeli anketiranci v tem procesu. To potrjuje razmišljanja (Černetič, 1990), da je bila stopnja informiranosti v samoupravnem sistemu relativno dobra, ne le preko samoupravnih organov, temveč tudi preko zborov delavcev, kjer so bili predstavljani rezultati poslovanja in plani prihodnjega dela.

Sklepne ugotovitve

1. Delovanje  v različnih družbenih ureditvah lahko pri zaposlenih vpliva na različno sprejemanje in razumevanje  družbenih ali širše globalnih sprememb. V tranziciji gre za proces družbene preobrazbe, ki osvobaja kreativne potenciale (Eatwell idr.,1995). Proučevanje stališč zaposlenih, ki so delali v prejšnji in sedanji družbeni ureditvi, do razmer v podjetju in družbi, je pokazalo, da so ti vplivi zanemarljivi, zato smo hipotezo zavrnili. Ocenjujemo, da so se zaposleni hitro prilagodili novim družbenim razmeram.  

2. Zadržanost do procesa internacionalizacije vodenja podjetij se kaže tudi v zaupanju zaposlenih v domači ali tuji menedžmet. Čeprav  na zaupanje v vodstvo podjetja  vplivajo številni dejavniki, smo v raziskavi ugotovili, da  je zaupanje v domači menedžment v Krki bistveno večje (65 %)  kot v tujega v Revozu (19 %).  Ugotovili smo, da kljub nizkemu zaupanju anketirani v Revozu nimajo strahu pred internacionalizacijo vodenja podjetja.  Raziskave v Revozu (Globokar, 1992, 1995) so pokazale, da je jedro nezaupanja v  tuje vodstvo podjetja francoski kulturni obrazec vodenja podjetja, ki ga je vodstvo uveljavilo v podjetju, in ni skladen s slovensko tradicijo in z razumevanjem medsebojnih odnosov  v podjetju. Pri tem gre za splošni odnos zaposlenih, tako da nismo ugotovili razlik med različnimi izobrazbenimi skupinami ali dolžino skupne delovne dobe delavcev. Nedvomno gre prav na tej točki uvajanja  gospodarske globalizacije za  izjemno občutljivo točko, ko morajo lastniki kapitala ravnati premišljeno in upoštevati kulturne razlike oziroma kulturo okolja, kjer podjetje deluje. Zanemarjanje tega dejavnika lahko negativno učinkuje tako na poslovanje, kakor na stalno ustvarjanje napetih medsebojnih odnosov med vodstvom in zaposlenimi. To velja še toliko bolj, ker je človek tisti, ki lahko zagotavlja odločujočo prednost v sodobnem mednarodnem poslovanju, ker vsi ostali tehnično-tehnološki in organizacijski podporni sistemi  in organizacije v bistvu omogočajo čim boljše aktiviranje človeških potencialov (Svetličič, 2000).  Ob tem Rifkin (2000) opozarja na nevarnost za kulturo, ki prihaja z globalizacijo, oziroma da se bosta ozemlje in kultura pojavila kot protistrup globalizaciji in kibernetskemu  prostoru.

3. Predvidevali smo, da so delavci z daljšo skupno delovno dobo bolj naklonjeni slovenskemu vodenju podjetja in mlajši delavci bolj naklonjeni internacionalnemu vodenju podjetja, vendar smo to hipotezo zavrnili. V Sloveniji  velik del zaposlenih še vedno nacionalno nostalgično pričakuje domače vodstvo podjetja. Handy (1997) poudarja, da neizogibnost  trga lahko popači vrednote, kar posledično močno posega v življenje  ne le tistih, ki so z dejanjem povezani, temveč tudi pri ljudeh, ki sploh ne vedo, da se je karkoli novega zgodilo. Dokaz, da se razumevanje tega procesa vendarle spreminja, je podatek, da  se je v raziskavi za nacionalno vodstvo podjetja zavzelo v Krki 39 %  anketiranih, medtem ko je teh  v Revozu le 29 %. Vse bolj za zaposlene postaja pomembna uspešnost in učinkovitost vodenja podjetja, kar kaže tudi táko stališče 52 % anketiranih v Revozu in 43 % v Krki.  Ker se je v raziskavi pokazalo, da izobrazba ne vpliva na ta stališča, lahko sodimo, da so neposredne izkušnje, ki jih imajo zaposleni v Revozu, vplivale na njihovo opredeljevanje za  tuje in uspešno vodstvo, čeprav imajo sicer zelo kritično mnenje o njem.  V prihodnjih letih se bodo v Sloveniji stališča zaposlenih verjetno oblikovala v tej smeri. Z vidika skladnosti  delovanja in uspešnosti podjetja  ter dobrih medsebojnih odnosov v podjetju ni nepomembno, da ta proces internacionalizacije vodenja podjetij  pozitivno sprejemajo tudi zaposleni, še posebej, ker sociološko pomeni globalizacija hegemonizacijo kulture in ogroža tradicionalno lokalno identiteto in razlike (Svetličič, 1996). 

4. Splošni procesi globalizacije, tranzicije in konkretnih lastninskih sprememb, ki so se zgodili v podjetjih, so po naši hipotezi vplivali tudi na marginalizacijo soupravljanja delavcev v podjetju.  Mesner Andolškova (1999) sicer poudarja pomen neposredne participacije kot ključnega elementa pri uspešnem delu v celotnem proizvodnem procesu, pri čemer pa morajo biti menedžerji usposobljeni za spodbudno vodenje in motiviranje zaposlenih. V raziskavi smo ugotovili, da  so anketiranci ocenili soupravljanje v podjetju v skladu s svojimi izkušnjami. Tako so anketiranci v Revozu  soupravljanje ocenili kot primerno samo 29 %, poleg tega jih 43 % trdi, da imajo manj pravic kot v prejšnjem sistemu.  Ti rezultati  presenečajo, saj so imeli zaposleni v celotnem procesu preobrazbe Revoza vseskozi izjemno težek položaj, ki je tudi zožil samoupravno delovanje in pravice na najmanjšo možno mero. Kljub temu anketiranci trdijo, da imajo sedaj manj pravic kot prej. V Krki anketiranci soupravljanje 41 % ocenjujejo kot primerno, 31 % pa jih ocenjuje, da so imeli prej več pravic. Očitno je, da več pravic, ki so jih imeli prej, delavci ne enačijo s samoupravljanjem, temveč s splošnimi pravicami, ki so jih imeli zaposleni. S prehodom na ekonomsko učinkovito gospodarjenje so te pravice postopno ugašale. Stanojević (1997, 1998) ugotavlja, da se s spremembami v razmerju moči v korist kapitala vpliv zaposlenih zmanjšuje ali sproži proces restriktivne predelave predhodno izoblikovanih shem delavske participacije. Sicer pa verjetno visoka pričakovanja zaposlenih ter praktične negativne  izkušnje v delovanju soupravljanja v podjetju  vplivajo na stališče anketirancev do tega vprašanja. 

5. Lastninske spremembe so, kot osrednja točka družbene preobrazbe, globoko posegle v družbene odnose, še posebej pa na odnose med zaposlenimi  v podjetju. Spremenil se je položaj delavcev, saj je kapital dobil nove lastnike, medtem ko so delavci iz upravljavcev družbenega premoženja postali najemni delavci. Temu je sledila tudi sprememba v neposrednem položaju delavcev v upravljanju podjetja, saj so delavci dobili možnost, da se organizirajo in postanejo soupravljavci   v podjetju v okvirih, ki jih je določil zakon.  Zato smo analizirali spremembe, ki so nastale v upravljanju podjetij predvsem z vidika razvoja delavske participacije ter novih rešitev, ki so opredeljene v zakonu o soupravljanju delavcev v podjetjih ter vplivov samoupravljanja in soupravljanja na upravljanje človeških virov. Z raziskavo smo potrdili, da  zaposleni zaznavajo pomembne spremembe v podjetju, ki so nastale z novim razmerjem moči med  zaposlenimi in menedžmentom kot upravljavcem kapitala.  Pri tem pa so se zaposleni, sodeč po rezultatih raziskave, zelo hitro prilagodili novim razmeram. Zaposleni, ki so delali v obeh političnih sistemih, ocenjujejo stanje bistveno manj pod vtisom prejšnjega sistema, kot bi lahko pričakovali.

6. Menedžerska funkcija je v podjetjih dobila novo dimenzijo, saj so menedžerji morali prestopiti prag prejšnjega skoraj lastniškega upravljanja podjetja in nastopiti v poziciji izvrševanja poslovnih in strateških ciljev, ki jih določajo nadzorni sveti. Menedžment se zaveda, da brez kakovostnih delavcev ne bo mogel uresničiti zastavljenih operativnih in strateških ciljev. Z raziskavo smo ugotovili, da je menedžment usmerjen k zagotavljanju uspešnosti poslovanja, bistveno manj pa je pozoren na upravljanje drugih vidikov, ki imajo lahko tudi pomembno vlogo pri uresničevanju strateških ciljev. Sistem upravljanja v podjetju je pomemben dejavnik, ki bi se ga moral menedžment bolj zavedati. Prav  sistem soupravljanja zaposlenih lahko k temu pomembno prispeva.  V raziskavi smo ugotovili, da se soupravljanje ne uveljavlja dovolj močno. Pri tej oceni so bolj kritični delavci, ki so delali  tudi v prejšnjem družbenem sistemu, pri čemer je prisotna tudi idealizirana podoba samoupravljanja.  Bolj kot za odnos do prejšnjega  sistema  gre verjetno za nostalgičen odnos do relativno mirnega življenja in stalnosti zaposlitve. 
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