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NESPAMETNO »VARČEVANJE« PRI NALOŽBAH V LJUDI

Kar precej imamo pri nas še menedžerjev, ki si prizadevajo sebi in lastnikom dokazovati, da so zares »skrbni in vestni gospodarstveniki«, predvsem na ta način, da pretirano varčujejo pri stroških (tudi) tam, kjer je to najmanj pametno in potrebno. Pri teh menedžerjih se namreč prav na vrhu seznama »nepotrebnih poslovnih stroškov« navadno znajdejo tudi izdatki za zagotavljanje materialnih pogojev za delo svetov delavcev in razvoj sistema delavske participacije v podjetju nasploh. Čas bi bil, da tudi pri nas končno osvojimo sodobnejšo filozofijo, po kateri so tovrstni »stroški« dejansko pravzaprav ena najpomembnejših investicij v človeški kapital podjetij.

Menedžer, ki v današnjih pogojih gospodarjenja izdatke za razvoj sistema delavske participacije pri upravljanju (kot enega ključnih mehanizmov za spodbujanje pripadnosti zaposlenih podjetju in njihove delovne motivacije ter za učinkovito sproščanje in izrabo celotnega človeškega potenciala podjetij v poslovne namene) namesto kot »investicijo v ljudi« tretira kot »nepotreben strošek«, v resnici podjetju povzroča neizmerno poslovno škodo. Nikoli namreč ni mogoče na ta račun »privarčevati« toliko, kolikor lahko podjetje zaradi tega izgubi pri svoji najpomembnejši potencialni konkurenčni prednosti, to je pri zadovoljstvu, pripadnosti in delovni motivaciji svojih zaposlenih. Preveč je bilo v svetovni in domači strokovni literaturi s področja menedžmenta že napisanega o pomenu razvoja sodobnega participativnega načina upravljanja (delavsko soupravljanje pa je v resnici prav to in čisto nič drugega) in preveč tujih, pa tudi nekaterih domačih, znanstvenih raziskav je že dokazalo neposredno pozitivno korelacijo med delavskim soupravljanjem in poslovno uspešnostjo podjetij, da bi bilo potrebno na tem mestu še posebej utemeljevati zgrešenost uvodoma omenjenega »varčevalnega« pristopa k vodenju ljudi v sodobnem podjetju. Lahko le ugotovimo, da je tega v naših podjetjih še vedno odločno preveč.

Raziskava o materialnih in drugih pogojih za delo svetov delavcev v podjetjih, ki je bila prek kratkim izvedena v okviru Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij, je gornjo trditev potrdila v celoti. Nekatere njene ugotovitve so prav frapantne. Temeljna pa je gotovo ta, da je zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki s svojimi določbami skuša svetom delavcev zagotoviti vsaj minimalne materialne in druge pogoje za normalno opravljanje njihovih soupravljalskih funkcij, prav v tem delu zagotovo eden najbolj brezobzirno (a hkrati popolnoma nesankcionirano) kršenih slovenskih zakonov, čeprav so njegove tozadevne določbe tipično kogentnega (zapovedujočega), ne morda dispozitivnega značaja.

Kako si drugače razlagati denimo podatek, da celo v (glede razvitosti soupravljanja nekoliko naprednejših) podjetjih, katerih sveti delavcev so člani omenjenega združenja, dejansko realizirani obseg izobraževanja za potrebe učinkovitega opravljanja soupravljalskih funkcij znaša v povprečju komaj 0,94 izobraževalnega dne letno na člana sveta delavcev? In to ob tem, da zakon, kot vemo, vsakemu članu sveta delavcev zagotavlja v ta namen najmanj 5 delovnih dni (40 ur) letno. Ovire za tako grozljivo slabo povprečno izrabo pravice članov sveta delavcev do izobraževanja se kajpak (kljub nekaterim svetlim izjemam) pojavljajo predvsem na strani delodajalcev, bolje rečeno nekaterih njihovih odgovornih menedžerjev, ki članom svetov delavcev bodisi neposredno onemogočajo udeležbo (neplačevanje stroškov, neomogočanje prostih dni zaradi »potreb delovnega procesa« itd.) ali posredno povzročajo njihovo nezainteresiranost za soupravljanje nasploh in s tem tudi za ustrezno izobraževanje (množice možnih bolj ali manj »prefinjenih« načinov za doseganje tovrstnih učinkov pri članih svetov delavcev pa se na tem mestu niti ne splača posebej omenjati). Ob tem se seveda lahko samo vprašamo, kako naj sveti delavcev pod temi pogoji postanejo zares kvaliteten in konstruktiven sogovornik v procesih poslovnega odločanja v imenu zaposlenih kot enega njihovih ključnih déležnikov podjetij? Vsak menedžer, ki se pritožuje nad tem, da svet delavcev v njegovem podjetju »nič ne razume« in deluje samo »razdiralno«, naj si zato raje najprej skuša odgovoriti na to vprašanje.

Za ilustracijo morda samo še nekaj drugih zaskrbljujočih podatkov: Kar v 21 % anketiranih podjetij sveti delavcev z vodstvom podjetij še niso uspeli skleniti t. i. participacijskega dogovora, brez katerega si pač ne morejo zagotoviti potrebnih sredstev za svoje delovanje v skladu z zakonom! Čeprav si glede na obseg in zahtevnost zakonsko določenih nalog svetov delavcev njihovega kolikor toliko uspešnega uresničevanja, vsaj v velikih in srednje velikih podjetjih, ni več mogoče zamisliti zgolj z volonterskim opravljanjem predsedniške funkcije, imajo sveti delavcev v praksi zagotovljenih samo 19 % od števila profesionalnih in 35 % od števila polprofesionalnih članov, kakršnega jim sicer priznava in zagotavlja zakon! Relativno visokemu odstotku (14 %) svetov delavcev delodajalci ne zagotavljajo niti plačanih ur za seje sveta delavcev izven delovnega časa, čeprav je to ena temeljnih pravic, ki jih zagotavlja zakon! In tako dalje.

V učinkoviti pravni državi bi dosledno izvajanje zakonskih določil za uresničevanje sistema delavskega soupravljanja, ki ga je sama predpisala, država s svojimi institucijami brez dvoma sama tudi poskrbela. Pri nas pa, kot kaže, nam preostane le to, da potrpežljivo čakamo, kdaj bodo naši menedžerji (vsaj tista večina, ki zaenkrat močno kvari povprečje) sami ugotovili, da izdatki za razvoj sodobnega delavskega soupravljanja po svojem bistvu res niso nepotreben strošek, ampak naložba v razvoj človeškega kapitala podjetij, pri kateri ni pametno pretirano »varčevati«. Vsekakor pa vsaj ne do te mere, da so svetom delavcev kršeni celo minimalni zakonsko zagotovljeni materialni pogoji za normalno delovanje.

