dr. Mato Gostiša

»NISEM 'FOUŠ', SE MI PA TRAPASTO ZDI!«

Moram priznati, da sem se sedaj pa že prav zares naveličal raznih »strokovnjakov« za menedžerske plače, ki nas (torej vse bralce njihovih prispevkov, ki si morda še vedno drznemo bodisi javno bodisi zgolj intimno dvomiti v ekonomsko in socialno upravičenost sedanjih enormnih razlik med menedžerskimi in delavskimi prejemki) preko raznih časopisov vsake toliko časa ozmerjajo s čisto navadnimi zavistneži ali celo kar po domače (tudi to smo lahko že nekajkrat prebrali) – s »foušljivci«. Nekaj podobnega si je med drugim spet privoščila tudi avtorica članka z naslovom »Sindikalni juriš na menedžerske plače« (Finance, 2. marec 2004).

Verjamem, da je težko, če že ne povsem nemogoče, zares strokovno argumentirano zagovarjati menedžerske prejemke (plače plus nagrade, »službeni« avtomobili, menedžerska zavarovanja in številne druge podobne bonitete in privilegiji), ki tudi po 20–kratno ali več presegajo povprečne, da o najnižjih niti ne govorimo, prejemke delavcev konkretnih podjetij. A če ne premorejo kakih manj slaboumnih argumentov kot je ta o človeški (in slovenski še posebej) »foušljivosti« kot temeljnem problemu pri izgrajevanju sistema stimulativnega nagrajevanja menedžerjev v Sloveniji, bi vse omenjene »strokovnjake« vljudno zaprosil, naj odslej raje še tega obdržijo kar zase.

»Nisem jim "fouš" (menedžerjem namreč), se mi pa do konca trapasto zdi, da ima vsak "vodja čistilk" že kar a priori nekajkrat višjo plačo od moje samo zato, ker je pač uvrščen med menedžerje po individualni pogodbi!« mi je nedolgo tega dejal znanec, sicer univerzitetno izobražen človek, ki v svojem podjetju dela na visoko zahtevnih razvojnih projektih. Žebljica na glavico, bi lahko rekli tej ugotovitvi! Dokler so ljudje samo zavistni, to ni posebej zaskrbljujoče, zagotovo pa gre za zelo resen družbeni problem, ko se jim stvari začnejo zdeti trapaste in nepravične. Prav občutek pravičnosti glede »delitve« novoustvarjene vrednosti pri najširšem krogu članov določene družbene skupnosti je namreč temeljni pogoj socialne kohezivnosti, h kakršni naj bi sicer težile vse sodobne družbe, torej tudi slovenska. In sistem, v katerem manj kot 4 % takšnih in drugačnih »zaslužnih« menedžerjev po individualni pogodbi »pokuri« skoraj 14 % celotne mase sredstev, uporabljenih za plačevanje najemnega pogodbenega dela (sem brez dvoma sodi tudi poslovodenje) v nacionalnem gospodarstvu, se je (končno!) začel zdeti očitno trapast in nepravičen tudi slovenskim sindikatom.

Tezo, ki jo v tej zvezi zagovarja že omenjena avtorica naslovnega članka, je z vidika povedanega seveda povsem deplasirana. Trdi namreč naslednje: »Toda morebitno zniževanje plač menedžerjem ne bi prineslo višjih plač delavcem. Če so menedžerji uspešni, je prav, da jih lastniki nagradijo. Če pa niso uspešni, podjetje posluje slabo in imajo delavci slabe plače, potem rešitev ni v zniževanju plač menedžerjem, temveč v njihovi zamenjavi….. Zato je sindikalistično navajanje višine povprečnih plač menedžerjev sicer stvar, na katero bodo delavci planili kot bik na rdečo barvo, žal pa je povprečna plača menedžerjev povsem nepomembna za dosego sindikalnega cilja – povečanje plač delavcev.« Skratka sporoča nam, da so (tudi najbolj enormni) prejemki menedžerjev (najmanj v sedanji višini) nekaj, kar je pač samoumevno, kar »dobrim« menedžerjem nesporno pripada, in kar z delavskimi plačami nima nobene zveze, zaradi česar se sindikatov to tudi niti najmanj ne tiče.

Odkod avtorici te drzne trditve, ne vem. Zagotovo pa zanje v resni (znanstveni) teoriji motivacije, pa tudi v širši organizacijski in sociološki teoriji, ni prav nobene podlage. Očitno je namreč, da temeljijo zgolj na nekakšnem apriornem in hudo pretiranem malikovanju zahtevnosti in pomena menedžerskih funkcij v primerjavi z vsemi ostalimi deli, sicer značilnem za klasični »tejlorizem« izpred kakih stotih let. Toda danes smo v 21. stoletju in čas bi bil, da se končno vendarle poslovimo od tovrstnih preživetih klišejev.

Ker tule pač ni mesto za resne in poglobljene strokovnoteoretične razprave, naj v zvezi z obravnavano problematiko navržemo samo nekaj kratkih misli:

1. Nesporno je, da so z vidika lastnikov tudi menedžerji samo pogodbeno najeta delovna sila (s specifičnimi funkcijami), njihove plače in drugi prejemki kot pogodbena cena njihovega dela pa so z vidika finančnega poslovanja podjetij »strošek dela« in kot taki pomenijo, enako kot delavske plače, neposreden pritisk na rentabilnost poslovanja podjetij. Niti približno torej ni vseeno ali so ti prejemki ekonomsko upravičeni ali ne in kako visoki so, trditev, da njihova višina ne more v nobenem primeru vplivati na višino izpogajanih delavskih plač, pa je (ob zgoraj navedenih odstotkih) čista demagogija. Precej bliže resnici je trditev, da so v okviru previsokih in menda nekonkurenčnih »stroškov dela« v Sloveniji v resnici glede na doseženo poslovno uspešnost bistveno previsoki predvsem »stroški upravljanja« (prejemki menedžmenta in nadzornih svetov), ne delavske plače. Upoštevajoč povedano mi pravzaprav nikoli ni bilo povsem jasno, zakaj sindikati tudi danes še vedno tako lahkotno pristajajo na tezo o nedotakljivosti menedžerskih plač, ki menda (bogve zakaj?) ne morejo biti predmet socialnega dialoga. Prav vse, kar je neposredno ali posredno povezano s stroški dela in s takšno ali drugačno »delitvijo« novoustvarjene vrednosti (oziroma participacijo različnih družbenih skupin na njej) ter iz tega izhajajočimi socialnimi karakteristikami družbenoekonomskega sistema, je lahko in mora biti v naprednem sodobnem kapitalizmu predmet socialnega dialoga. In razmerje med delavskimi in menedžerskimi plačami, ki je danes v Sloveniji nedvomno že postalo eden glavnih generatorjev bolj ali manj neupravičenih socialnih razlik, še kako sodi v to kategorijo pomembnih družbenih vprašanj. Dokler bodo letni stroški dela nekajčlanskih uprav v nekaterih naših podjetjih dosegali tudi zneske okoli 350 milijonov tolarjev, kar zadostuje za plače skoraj 120 povprečno plačanih delavcev, me bo verjetno težko kdo prepričal, da morajo biti menedžerske plače pri nas še naprej »tabu tema« za sindikate. Posebej še, ker že zelo dolgo (od časov t. i. menedžerske revolucije v prvi polovici prejšnjega stoletja) ni več res, da so prejemki menedžerjev resnični »odraz volje lastnikov«. Dejanski (ne formalni) vpliv lastnikov na menedžerske prejemke je v praksi v resnici minoren, a v ta del problematike na tem mestu zaradi omejitve s prostorom pač ne moremo zahajati. 

2. Vsi se seveda strinjamo s floskulo o tem, da morajo biti dobri menedžerji (enako seveda velja za vse ostale zaposlene) dobro oziroma stimulativno nagrajeni in nihče več ne zagovarja kakršnekoli »uravnilovke«. Toda naj vendarle kdo od zagovornikov »dobrih« menedžerskih plač končno pove, kaj je to »dobra in rezultatom primerna menedžerska plača« v konkretnih slovenskih razmerah. Trenutno se namreč uprave in nadzorni sveti pri nas še vedno medsebojno »obdarujejo« bolj ali manj kar po mili volji. Resnično me zanima strokovno utemeljen odgovor na naslednji vprašanji: Po kakšni logiki naj bi danes, ko uspešnost poslovanja še zdaleč ni več odvisna samo od bolj ali manj pametnih poslovnih odločitev top menedžerjev, ampak predvsem od pripadnosti, motiviranosti in uspešnosti slehernega posameznika v določenem kolektivu, za motivacijo delavcev zadostovalo le nekaj tisoč, za motivacijo menedžerjev pa komajda, če sploh, nekaj (deset ali sto) milijonov tolarjev? So morda menedžerji kaka posebna vrsta ljudi, za katere znanstveno ugotovljena načela motiviranja (npr. da je plača pravzaprav le t. i. higienik, ne pravi motivator) ne veljajo in jih je mogoče motivirati le z neomejenim pitanjem njihovega človeškega pohlepa? In še nekaj: kdo in na kakšni osnovi lahko argumentirano trdi, da motivirano in uspešno poslovodenje (če ne sedanjih, pa kakih drugih, zlasti mlajših, menedžerjev) ni uresničljivo tudi za bistveno manj denarja kot ga dobivajo sedanji menedžerji, pri čemer so se le-tem očitno začele zdeti njihove sedanje plače že kar samoumevne, če ne celo že spet prenizke? Konec koncev smo imeli kar nekaj uspešnih menedžerjev tudi že preden so bile izumljene sedanje »menedžerske plače«.

3. Noben menedžer ni nenadomestljiv, trga menedžerjev, ki bi določal realno oziroma pravično ceno njihovega dela, pa pri nas (in ne samo pri nas) ni. Kako torej ugotoviti smiselno in družbeno sprejemljivo raven menedžerskih prejemkov?

Tuje izkušnje so v tem pogledu popolnoma neuporabne. Povsod po svetu namreč danes ugotavljajo, da so jim menedžerske plače povsem ušle z vajeti in da se le-te gibljejo v popolnoma iracionalnih sferah, izven slehernih smiselnih družbenih okvirov. Gre zgolj še za nekakšne »zgodovinsko pridobljene pravice menedžerjev«, ki nimajo nobene zveze z motivacijo, a jih hkrati zaradi zakoreninjenosti utečenih praks še nikjer niso uspeli učinkovito sistemsko obrzdati, čeprav so predmet vse ostrejših javnih kritik. Poleg tega so prakse menedžerskih plač v razvitih tržnih ekonomijah tako zelo različne, da iz njih ni mogoče razbrati neke enotne notranje logike. Plače danskih menedžerjev so, denimo, v povprečju vsaj štirikrat (in več) nižje od plač ameriških. Ali to pomeni, da so ameriški menedžerji tudi štirikrat uspešnejši od danskih? Neumnost! Med uspešnostjo menedžerjev in njihovimi prejemki v različnih državah torej očitno ni praktično nobene korelacije. 

Tudi obseg (bojda ogromne) odgovornosti menedžerjev, ki je dolgo služil in je ob pomanjkanju drugih resnih argumentov še vedno sila priročen, vsaj pri nas, kot nekakšno univerzalno opravičilo za njihove enormne prejemke, se vse bolj kaže kot čista farsa in »prodajanje megle«. Biti menedžer je danes pravzaprav najbolj »varna« zaposlitev. Noben delavec, čeprav je praktično vsak lahko od danes na jutri »vržen na cesto«, nima zagotovljene petdeset, sedemdeset ali več milijonske odpravnine, kakršno ima v svojih delovnih pogodbah zagotovljeno večina naših menedžerjev za primer (krivdne ali nekrivdne) zamenjave. O nekakšni odškodninski odgovornosti menedžerjev pa, vsaj pri nas, tako ali tako le teoretiziramo. V čem in kako se torej pravzaprav sploh manifestira ta famozna »menedžerska odgovornost«? Kje kdo vidi kak »osebni riziko«, ki se mu z drugo besedo reče odgovornost?

4. Tudi plače menedžerjev (pri nas in v svetu) bodo torej morale slej ko prej postati predmet regulacije v obliki širših družbenih konvencij oziroma dogovorov. Prvi poskus tovrstne (samo)regulacije v obliki »Kriterijev za individualne pogodbe o zaposlitvi managerjev«, ki so jih z Združenjem Manager podpisale še GZS in nekatere delodajalske organizacije v Sloveniji, se je očitno izjalovil. Tega akta namreč v praksi nihče več ne »šmirgla«. Rešitev bo torej vendarle treba iskati v ustreznem dogovoru med vsemi socialnimi partnerji, kajti sicer nam bo to pomembno družbeno vprašanje, od katerega je v zelo veliki meri odvisen bodoči (bolj ali manj socialno pravičen) tip družbenoekonomskega sistema v Sloveniji, povsem ušlo iz rok. In velika škoda bi bilo, če bi se to res zgodilo.

Ne nazadnje pa: Naj vendarle že kdo zares argumentirano pojasni zakaj naj ne bi bile tudi za nagrajevanja menedžerjev vsaj načelno ter z ustrezno prilagojenimi kriteriji in merili uporabne klasične osnove za določanje zahtevnosti in ugotavljanje uspešnosti dela, ki sicer veljajo za ostale smrtnike (strokovnost, odgovornost ter kvantiteta, kvaliteta in gospodarnost dela)! Tudi poslovodno delo je namreč konec koncev čisto običajno pogodbeno delo (s tujimi sredstvi oziroma kapitalom in brez prevzemanja poslovnega rizika), nekatere sicer nesporne specifike tega dela pa z ničemer ne opravičujejo nekakšnega malikovanja in povsem »izvensistemskega« obravnavanja, kakršnega nam nenehno vsiljujejo razni slovenski »strokovnjaki« za menedžerske plače. 

