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ZAKAJ MENEDŽMENT NE MARA 

PARTICIPACIJE DELAVCEV

»Ni razloga, da bi dvomili, da naši menedžerji poznajo ugotovitve o pozitivnih učinkih participacije. Obenem pa produktivnost naših podjetij ni na takšni ravni, da bi lahko zanemarili koristen prispevek participacije. Znana je ocena, da v podjetju menedžment praviloma obvladuje 80% instrumentov za urejanje notranjih odnosov. Torej je utemeljen zaključek, da je tudi stopnja dejanske participacije delavcev odvisna od menedžmenta. Zakaj potem ne marajo participacije?«

Pri nas participacija trenutno  skoraj nikogar ne zanima
Delavska participacija v Sloveniji že kar nekaj časa ni tema, ki bila deležna  večje pozornosti. Delodajalcem je tako in tako vedno in znova »trn v peti«, saj jo doživljajo kot nevarnost za zmanjševanje njihovega dobička. Če imajo delavci kakšno pravico, potem to razumejo kot nevarnost za gospodarski rezultat vloženega kapitala. Menedžment tudi večinsko pri nas ni bil nikdar posebno naklonjen participaciji delavcev, razen nekaterih izjem (ki so izrazito drugačnega mnenja, ampak so le redke izjeme). Sodelovanje delavcev pri upravljanju (participacijo) razumejo in doživljajo kot neutemeljeno vtikanje v njihove »fevde«. Država se s tem ukvarja le kolikor se mora zaradi mednarodnih obveznosti. To se predvsem kaže v nepripravljenosti financiranja strokovnih in raziskovalnih institucij za podporo participaciji. Politične stranke so razdrobile delavske asociacije, tudi sindikate. Vodstva političnih strank so se ukvarjala s tem, kako pridobiti glasove volivcev, da bi bilo čim večjemu številu njihovih funkcionarjev čim dalj  čim lepše postlano. Nisem opazil, da bi katerakoli politična stranka v svojem programu zagovarjala izboljšanje participacije delavcev. Celo sindikati delavsko participacijo vse manj  podpirajo. Članstvo v sindikatih upada, zdaj je v sindikate včlanjeno le še kakšnih 40% zaposlenih. Sindikalni pluralizem je prinesel s seboj sprtost in razdrobljenost sindikatov, kar bistveno zmanjšuje njihovo moč. Tudi finančno moč. Sindikati so se znašli v pogojih »borbe za lastno kožo«. Zdi se nadalje, da sindikati participacijo doživljajo kot konkurenco. Brez sindikalne podpore pa participacija delavcev  nikjer v svetu ni bila posebno uspešna.

Kakšnega posebnega zanimanja ni opaziti niti v strokah, ki se ukvarjajo s sodelovanjem delavcev pri upravljanju organizacij (pravo, sociologija, psihologija, ekonomija). Strokovnih zapisov o participacije je malo. Podatki iz raziskav se v strokovni literaturi ne pojavljajo, iz česar je mogoče sklepati, da raziskav ni (veliko). Med številnimi nagradami za najrazličnejše strokovne dosežke ni opaziti nobene, ki bi bila namenjena dosežkom na področju delavske participacije. V množičnih glasilih in strokovnih revijah je participacija redka tema. Če ne bi bilo Industrijske demokracije, na Slovenskem ne bi bilo glasila, ki bi se trajno in sistematično ukvarjalo s problematiko delavske participacije.

Kaj pa delavci, ki bi od participacije imeli največ koristi? Tudi z njihove strani ni opaziti kakšnega posebnega zanimanja. Kaže, da so spremembe v njihovem družbenem položaju in organiziranosti, skupaj s spremembami v organizacijski strukturi gospodarstva in javnega sektorja povzročile, da je zavzetost za participacijo popustila. Zaposlovanje le za določen čas (menda je v zadnjih letih takih preko 80% novih zaposlitev v gospodarstvu), je učinkovit ukrep delodajalcev za doseganje poslušnosti delavcev, saj so v stalnem strahu pred izgubo zaposlitve. Po osamosvojitvi je politika uspešno uničila velika podjetja, s tem pa dosegla, da velikih aglomeracij delavcev kot tradicionalnih oporišč sindikatov in prizadevanj za participacijo, enostavno ni več. Majhne skupine v majhnih podjetjih pa delodajalci in menedžment lažje in uspešneje obvladujejo. Zato za organiziranje delavcev za karkoli enostavno ni družbenih pogojev. Na področju gospodarstva imajo vsaj zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju iz leta 1993. Ta sicer že zdaleč ni uresničen, saj država noče sankcionirati tistih, ki ga kršijo. Nisem uspel najti niti enega primera, da bi bil v zadnjih desetih letih delodajalec kaznovan, ker ni upošteval tega zakona. V javnem sektorju pa niti slabo delujočega zakona nimajo. V javnem sektorju zaposleni so državni uslužbenci in država očitno ni zainteresirana za to, da bi sodelovali pri upravljanju. Kljub mnogim projektom o reformi javnega sektorja, katerih sestavina v svetu (recimo celo v ZDA) je tudi participacija. Vendar med obilico zakonov s tega področja, ki so bili sprejeti v zadnjih letih, ni (obljubljenega) zakona o participaciji zaposlenih v zavodih.

Somrak participacije ali začasni zastoj? Je participacija preživeta in jo kaže »izbrisati« kot ostalino »svinčenih časov«?

Znanost v svetu o participaciji

Relevantne znanosti v svetu kar vztrajno in vedno znova dokazujejo prednosti participacije, tako z ekonomskega (in s tem menedžerskega) kot tudi s socialnega vidika.

Z gospodarskega vidika teoretične in empirične raziskave potrjujejo ugodne učinke participacije na odločanje in inovacije. Gospodarska dejavnost postaja vse bolj kompleksna in komplicirana, z globalizacijo se povečuje tudi globalna konkurenčnost. Za uspeh (preživetje in razvoj na globalnem trgu) gospodarske organizacije so potrebne vse bolj uspešne odločitve menedžmenta teh organizacij. Uspešnost odločitev pa je odvisna od popolnosti poznavanja pogojev (dejavnikov, informacij), ki vplivajo na  uresničevanje odločitve. Sodelovanje širšega kroga zaposlenih pri odločanju je pravzaprav edina pot, da odločevalci spoznajo čimveč dejavnikov, ki določajo posledice uresničevanja odločitve. Seveda gre za ugoden vpliv na tiste vrste odločitev, ki zadevajo področje, ki ga zaposleni poznajo. Torej predvsem odločitve, ki se nanašajo na notranje organizacijske odnose. Osebe na vrhu  sprejemajo odločitve, ki urejajo delo in odnose zaposlenih na najnižjih ravneh organizacijske zgradbe. Znano je, da vrh slabo pozna dejanske razmere »na dnu«, na operativni ravni organizacije. Zato so odločitve manj učinkovite. Informacije, ki bi povečale uspešnost teh odločitev poznajo tam zaposleni. Nobena skrivnost ni, da o tem navzgor po formaliziranih kanalih poročajo pristransko. Informacije navzgor od operaterja do glavnega direktorja potujejo preko več posrednikov (tri, štiri, pet ali še več organizacijskih ravni) in pri vsakem izgubijo nekaj avtentičnosti. Participacija delavcev pri odločanju lahko bistveno izboljša informacijsko podlago odločanja in s tem uspešnost poslovanja organizacije.

Ena šibkih točk slovenskega gospodarstva je nizka stopnja inovativnosti. Ne samo z vidika sprejemanja velikih inovacij v proizvodne programe, ampak tudi z vidika drobnih vsakodnevnih inovacij zaposlenih pri izboljševanju učinkovitosti in kakovosti dela na delovnem mestu. Majhnih novosti, ki dajo velik učinek šele, ko so množično uresničene. Naj spomnim samo na japonski sitem, da mora vsak zaposleni vsak mesec prispevati vsaj en koristen predlog. Pri nas v organizacijah ni inovacijskega vzdušja. Menedžment enostavno ne verjame, da je uspeh odvisen od inovacij. Raje kupuje tuje licence. Dolga desetletja se že ukvarjamo s tem problemom. Na eni strani javno in formalno za oblast in za elito gospodarskih voditeljev ni sporno, da so inovacije gibalo razvoja. Dejansko pa v to ne verjamejo in ne ustvarjajo vzdušja in pogojev za sproščanje kreativnosti zaposlenih. Konservativnost velikega dela  slovenskih menedžerjev se kaže v vztrajnem ohranjanju in uveljavljanju birokratske organizacijske paradigme z visoko stopnjo notranje hierarhije in – jasno – edino »pametjo« v osebi na vrhu. Kreativnost pa zahteva drugačne, bolj sproščene organizacijske odnose, večjo stopnjo enakosti v medsebojnih odnosih, spodbujanje prevzemanja tveganja, spodbujanje raznolikosti in iskanja  novih rešitev pri vseh zaposlenih. Nedavno sem imel priliko primerjati rezultate meritve ustvarjalnega vzdušja v švedskih tovarni in slovenski šoli. Kot noč (v slovenski šoli) in dan (v švedski tovarni)!

Druga smer utemeljevanja koristnosti in nujnosti participacije pa je z vidika družbenega vpliva odločitev, ki jih delajo posebej velika podjetja in korporacije. Odločitve podjetij vplivajo na različne načine na življenjske razmere in pogoje prebivalstva. ne gre samo za gospodarjenje, ampak tudi za odločitve na področju tehnologije, uporabe naravnih in drugih virov, razvoj novih proizvodov itd. To niso samo ekonomske, ampak so tudi politične odločitve. Prizadevajo ne le zaposlene, ampak vse prebivalstvo. Zato se krepi spoznanje in zahteva po družbeni odgovornosti podjetij.

Ta zahteva je toliko pomembnejša, ker se država s svojim regulativnim poseganjem vse bolj umika s področja gospodarstva. Govorimo o deregulaciji. Država se s svojim načinom vtikanja v poslovanje podjetij ni izkazala. Država zna sprejemati zakone, zato ima ustrezen aparat in voljo. Poznam našega ministra, ki se je hvalil, da tudi na dolgočasnih sejah vlade čas porabi za to, da piše nove zakone. Vendar država s takšnim načinom delovanja ni bila uspešna. Sprejemati zakone je eno, uresničevati te zakone pa je drugo. Državni aparat je skupaj z dobro plačanimi poslanci dokaj učinkovit pri produciranju zakonov. Njihov uresničevanje pa je prepuščeno drugim – to se je povsod po svetu pokazalo kot premalo učinkovito. Se že nekje zatakne. Če se že inšpekcija ne more izgovoriti, da ni pristojna in napiše prijavo, potem zadeva zastara na sodišču ali pa sodnik »pozabi« napisati sodbo. Skratka, pri uresničevanju zakonov je mnogo pomanjkljivosti in zato se država umika. To dela tudi v drugih razvitih državah. Proces je znan pod pojmom »reforma javnega sektorja«, »nov način vodenja javnega sektorja«, »ponovno iznajdba vladanja« ipd. Zato pa nastajajo novi mehanizmi vplivanja prizadetega prebivalstva na delovanje podjetij. Vse večjo vlogo imajo nevladne organizacije, združenja občanov itd. Ta vidik participacije se bo v prihodnje pri nas krepil – če bomo, kot običajno, sledili dogajanjem v drugih evropskih državah.

Zakaj (slovenski) menedžerji ne marajo participacije delavcev
Naši menedžerji niso neinformirani in tudi niso neumni. Poznajo dogajanja v svetovnem gospodarstvu, pa tudi o teoriji niso neobveščeni. Dokaz za to je že argumentacija, ki jo navajajo pri zagovarjanju svojih plač in njihove tajnosti. Ni razloga, da bi dvomili, da poznajo ugotovitve o koristnih učinkih participacije. Obenem pa tudi produktivnost naših podjetij ni na takšni ravni, da bi lahko zanemarili koristen prispevek participacije.  Znana je ocena, da v podjetju menedžment praviloma obvladuje 80% instrumentov za urejanje notranjih odnosov. Torej je utemeljen zaključek, da je tudi stopnja dejanske participacije delavcev odvisna od menedžmenta. Zakaj potem ne marajo participacije?

Vprašanje je gotovo preveč kompleksno, da bi bilo mogoče nanj celovito in izčrpno odgovoriti na tem mestu. Potrebnega bi bilo tudi več raziskovalnega dela. Nekaj smeri odgovorov, ki se nakazujejo pa je le mogoče nakazati.

Zaradi objektivnost je treba najprej kritizirati vprašanje samo. Menedžerji niso povsem homogena skupina in njihovo stališče do participacije je različno. Če sprejmemo domnevo, da gre za razpršitev stališč menedžerjev do participacije, za zvonasto distribucijo, potem smo s tem povedali, da se stališča razlikujejo od (zelo) pozitivnih do (izrazito) negativnih, vendar je povprečje vendarle precej na negativni strani.

Čeprav so menedžerji »bogovi« navznoter podjetja, pa je njihova šibka točka odnos do lastnikov. Lastniki so najmočnejši déležniki gospodarske družbe. Déležniki so seveda tudi zaposleni, vendar so sorazmerno brez moči. Menedžment povsod po svetu spoštuje déležnike glede na njihovo moč (vpliv na podjetje). Tu so na prvem mestu lastniki. Lastniki jih postavljajo in odstavljajo, če jim niso všeč. Tudi lastniki niso v enakem položaju. Mali delničarji so prav tako drobiž brez moči kot zaposleni. Pomembno je, koliko je uprava všeč velikim delničarjem. Všeč pa so jim predvsem, če strežejo njihovi želji po donosnosti vloženega kapitala. Velike lastnike participacija malo ali sploh ne zanima. Pomemben je donos na kapital. Ta zakonitost se uveljavlja vedno in povsod v gospodarski ureditvi neoklasičnega kapitalizma.

Odločitve vrhnjih menedžerjev v gospodarskih organizacijah torej usmerja prodaja in dobiček. V odločanju, kako ta dva cilja dosegati znotraj »svojega« podjetja, pa so dokaj svobodni. Pri tem pa pridejo poleg znanja do izraza tudi njihove vrednote. Vrednote so nezavedna  ponotranjena pravila kaj je prav in kaj narobe, kaj je dobro in kaj je slabo. Torej tudi ali je participacija nekaj dobrega ali nekaj slabega. Te vrednote v osnovi sprejmemo že v fazi prvotne socializacije, v družini. Potem nam jih vceplja šola in okolje v katerem živimo. Višje faze oblikovanja vrednot s »samovcepljanjem« pa mnogi niti ne dosežejo. 

Če se vprašamo, kje bi se menedžerji lahko navzeli vrednote, da je participacija nekaj pozitivnega, vrednega in koristnega, je lažje odgovoriti, kje te vrednote ni. Gotovo je v povprečni slovenski družini v preteklosti ni bilo. V družini so uveljavljeni strogi hierarhični odnosi, jasno je, kdo je »ta glavni«, ki ga morajo ostali ubogati. Tega obrazca se otroci nezavedno naučijo in ga uveljavljajo tudi potem, ko oni postanejo »ta glavni«. Torej tradicionalna družinska vzgoja ni dajala dobre podlage za sprejem participacije kot pozitivne vrednote. Kaj pa šola? Seveda so tudi šole različne. Vendar se zdi, da je v osnovni šoli sodelovanja in raznolikosti še kar nekaj. Kasneje, v srednji šoli in na univerzi pa nastopi spet hierarhični obrazec. Ve se kdo je »ta glavni« (profesor) in da ga je treba ubogati (torej se »piflati« njegove besede), če hočeš uspeti. Prav presenetljivo je, kako težko je študente prepričati, da v pedagoškem procesu povedo svoje mnenje (kadar npr. na predavanjih začutijo, da bodo kaj vprašani, se začno naenkrat vsi zelo zanimati za vezalke na svojih čevljih). So pa zato na drugih mestih, recimo na internetnih klepetalnicah, kar preveč sproščeni (žaljivi, neokusni). Menedžerji se nadalje specialistično usposabljajo v menedžerskih šolah različnih tipov. Analiza teh šol pokaže, da je v njih poudarek na učenju ukazovanja in dajanja navodil ter kontroli, malo ali nič pa jih učijo poslušati in spodbujati druge k predstavitvi različnih stališč. Torej bi se do tega, da je participacija pozitivna vrednota morali dokopati predvsem sami, z razvojem svoje osebnosti in kritičnega spoznavanja sveta in družbe. Kot ugotavljajo etiki, pa te faze v etičnem razvoju mnogi sploh ne dosežejo.

Kaže omeniti še en pojav, ki je značilen za dejavnost menedžerjev. To je »menedžerska moda« ali »poslovna modna muha« kot je nekoliko starejši izraz. Po definiciji gre pri menedžerski modi za relativno trajno kolektivno prepričanje, ki ga razširjajo ustvarjalci menedžerske mode, da nekatere menedžerske tehnike racionalno vodijo do uspeha. V literaturi raziskani in dokumentirani so primeri krožkov kakovosti, reinženiringa, benchmarkinga itd. To so bile relativno zaokrožene menedžerske tehnike, ki so pod vplivom vplivnih zagovornikov (»gurujev«, kot so Peters, Iacoca, Drucker itd.) hitro pridobile na popularnosti, pa se tudi hitro pokazale kot prehoden pojav in izginile. Opažen življenjski ciklus takih modnih muh je okrog pet let. Kakor se hitro pojavijo, tako hitro izginejo, če ne pokažejo pričakovanih rezultatov. Le če resnično pokažejo dobre rezultate, se vključijo v seznam trajnih menedžerskih orodij. Participacija ni imela te sreče, da bi jo »lansiral« kateri od menedžerskih gurujev in bi vsaj začasno postala menedžerska modna muha in s tem splošna menedžerska praksa. Če bi to dejansko postala, bi se bilo mogoče prepričati o njenih trajnih pozitivnih učinkih in bi jo kreatorji menedžmenta sprejeli kot  trajno učinkovito menedžersko orodje. Več znakov menedžerske mode kaže v Sloveniji antiparticipacijsko razpoloženje menedžmenta, ki občasno izbruhne, kot npr. v drugi polovici devetdesetih let prejšnjega stoletja. Ampak očitno ne gre le za občasne izbruhe, večinsko nerazpoloženje menedžerjev do participacije je trajnejše, kar potrjuje domnevo o vrednotni podlagi negativnega razpoloženja.

Negativno razpoloženje menedžerjev do participacije vzpodbuja tudi nerodnost in nepraktičnost sedanjih oblik in modelov participacije. Participacija je nerazdružno vezana na komunikacijo. Sedanje oblike so večinoma vezane na sestankovanje. Sestanki pa so izredno draga oblika komuniciranja, stroški sestankovanja morajo biti manjši od koristi, ki jih prinaša. Torej bi bilo nujno razviti bolj učinkovite oblike participativne komunikacije. Oblikovati druge prilike za to, da lahko spregovorijo vsi zaposleni. Brez izražanja stališč ne more biti demokracije. Povečati je treba tudi komunikacijsko sposobnost zaposlenih, ki morajo bolje obvladati izražanje svojih stališč in prepričanj. To pa razumljivo spet zadene ob stališča in vrednote menedžerjev. Če za njih različna stališča niso vrednota, niso pot k najdenju najučinkovitejše rešitve, potem izboljšanje komunikacij ne pomaga. Torej bo potrebno temeljito spremeniti sedanjo prakso, ko menedžment najmanj ignorira različne predloge zaposlenih ali pa se celo rajši znebi tistega, ki »preveč govori« (ga odpustijo), kot pa, da bi iz različnih stališč izluščili racionalno jedro.
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