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MODEL PARTICIPATIVNEGA UPRAVLJANJA V SLOVENIJI SICER POČASI, A VENDARLE DOZOREVA

Sodelovalni način vodenja oziroma upravljanja podjetij (»participativni menedžment«), katerega konkretna pojavna oblika je predvsem takšen ali drugačen model sodelovanja delavcev pri sprejemanju delovnih in poslovnih odločitev na individualni (avtonomno odločanje o lastnem delu, razvijanje različnih oblik participativnih skupin itd.) in na kolektivni ravni (sveti delavcev, predstavniki delavcev v nadzornih svetih, delavski direktorji), je nekaj, čemur se v sodobnih pogojih gospodarjenja na globalnem trgu v okviru prizadevanj za nenehno povečevanje poslovne uspešnosti preprosto ni več mogoče izogniti. Takoimenovani direktivni menedžment je brez dvoma dokončno preživet. In kje smo na tem področju v Sloveniji?

Slovenski zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju je, vsaj po mojem mnenju, kljub nekaterim, zlasti nomotehničnim pomanjkljivostim, eden najboljših tovrstnih zakonov v svetu in nudi menedžerjem, ki to želijo, odlično podlago za razvijanje najsodobnejših participativnih konceptov upravljanja z ljudmi pri delu. Le-ti pa so, kot rečeno, danes »conditio sine qua non« doseganja večje poslovne uspešnosti. Skoraj odveč je v zvezi s tem ponavljati splošno znano dejstvo, da v tem smislu že dolgo ni več najpomembnejši finančni, ampak predvsem človeški kapital podjetij. Finančni kapital je danes pod vse bolj sprejemljivimi pogoji vsem podjetjem dostopen praktično na vsakem koraku. Pomembno pa je imeti poslovno vizijo in ljudi (zaposlene), ki to vizijo v celoti sprejemajo »za svojo« in so jo sposobni, predvsem pa pripravljeni kot »svojo« tudi uresničevati. Samo to, torej zadovoljen, podjetju pripaden in visoko motiviran kolektiv zaposlenih, je v današnjih pogojih gospodarjenja ključ do uspeha v neizprosni tržni konkurenci.

Sliši se dokaj preprosto, a takšen človeški kapital so v resnici zmožni ustvarjati in ga učinkovito angažirati v poslovne namene le najsposobnejši menedžerji, ki temeljito obvladajo veščine sodobnega internega komuniciranja z zaposlenimi. Čista iluzija je namreč pričakovati, da je visoko delovno zadovoljstvo, pripadnost in motiviranost zaposlenih, ki je temeljni pogoj za učinkovito sproščanje njihovih ustvarjalnih potencialov, mogoče doseči kar »na ukaz«. Nasprotno, za dosego tega cilja je potrebno izredno potrpežljivo in vešče izgrajevanje takšnih notranjih medosebnih odnosov, ki slehernemu članu kolektiva vzbujajo občutek, da je, ne zgolj objekt, ampak pomemben subjekt, torej ne predmet, ampak aktivni udeleženec poslovnega procesa v organizaciji. Zgolj z ukazovanjem, rigidno kontrolo in kaznovanjem v kombinaciji morda še s »stimulativnim« materialnim nagrajevanjem kot klasičnimi principi (poslo)vodenja tega seveda ni mogoče doseči nikoli. Nujno je aktivno vključevanje vseh zaposlenih (neposredno in preko izvoljenih delavskih predstavništev) v procese poslovnega odločanja na vseh ravneh in na vseh področjih, pa tudi izgrajevanje drugih oblik vsestranske organizacijske participacije zaposlenih (udeležba pri dobičku, notranje lastništvo itd.). Odtod tudi opozorila strokovnjakov za organizacijsko komuniciranje, da je treba pri internem komuniciranju največ pozornosti nameniti odločevalskim procesom. 

Sodelovanje delavcev pri upravljanju (tako na individualni kot na kolektivni ravni) je torej le oblika sodobnega internega komuniciranja med vodstvom in zaposlenimi, ena temeljnih vrlin sodobnih menedžerjev pa bi morala biti vsekakor njihova sposobnost razvijanja čim višje ravni tega sodelovanja. To pa pomeni, da je zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju po svojem bistvu t. i. razvojni zakon, in čas bi bil, da ga začnejo naši menedžerji tako tudi pojmovati in uresničevati. Trdimo torej lahko, da je stopnja uresničevanja zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju pravzaprav hkrati najboljši in zelo konkreten pokazatelj stopnje razvitosti sodobnega participativnega menedžmenta v Sloveniji. Ali smo z njo v Sloveniji lahko zadovoljni?

Na to vprašanje zagotovo ni mogoče dati enoznačnega odgovora. Situacija glede razvitosti sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju je namreč zelo različna od podjetja do podjetja. Kar nekaj podjetij imamo že v Sloveniji, ki so dosegla že zelo visoko stopnjo participativnosti notranjih odnosov in bi lahko služila kot zgled nekaterim drugim, ki pa še močno zaostajajo. Ni na žalost malo takih, kjer zaenkrat niso dosegli niti minimuma notranje participativnosti in imajo še povsem »tejloristična« poslovodstva. Največ je namreč odvisno prav od »prosvetljenosti« konkretnega »top menedžmenta« v tem smislu. Nasplošno pa lahko rečemo, da participativni model upravljanja v Sloveniji vendarle vse bolj dobiva domovinsko pravico in bo slej ko prej zagotovo postal prevladujoč vzorec upravljanja. Če velja, da »dobri zgledi vlečejo«, smo brez dvoma na dobri poti.

A zares zadovoljni bomo lahko šele, ko se bomo v Sloveniji na menedžerskih mestih povsem znebili nekaterih zagrizenih »tejloristov« ki se ponekod še kar naprej uspešno upirajo upravljalskim trendom, ki so sicer imperativ časa. Krivci za to pa so v največji meri nadzorni sveti, ki se prav tako še vedno premalo zavedajo pomena razvoja sodelovanja delavcev pri upravljanju za poslovno uspešnost podjetij in »odnosa« posameznih menedžerjev do njegovega razvijanja še vedno niso sprejeli med temeljne kriterije za njihovo imenovanje ter za presojanja njihove uspešnosti. Preden nekoga imenujejo v upravo, bi morali temeljito preveriti, kakšen model vodenja (ljudi) zagovarja, kajti biti sposoben »financar« je danes veliko premalo za res dobrega top menedžerja. Bil bi že čas, prav zares, da to spoznanje končno prodre tudi v slovenske nadzorne svete.

