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SOUPRAVLJANJE DELAVCEV NE POMENI DEPROFESIONALIZACIJE UPRAVLJANJA IN VODENJA PODJETIJ

Za kvalitetno soupravljanje je nujno, da se delavski predstavniki tudi ustrezno usposobijo, menedžerji pa morajo izbrati primeren stil vodenja, pri čemer se v zadnjem času vse bolj uveljavlja t. i. participativni menedžment (način vodenja podjetij s sodelovanjem vseh zaposlenih).

V pogojih globalnega gospodarstva, ko je finančni kapital vse bolj dostopen širokemu krogu podjetij, tehnologijo pa je mogoče dokaj hitro posnemati, postaja organizacijska uspešnost odvisna predvsem od t. i. človeškega kapitala, torej od ljudi, njihovega znanja in motiviranosti. V »družbi znanja« pa izobražena delovna sila v podjetjih potrebuje veliko več vpliva. Zato se radikalno spreminja tudi način upravljanja, ki vedno bolj temelji na zavezništvu z zaposlenimi, torej na motiviranju in vodenju ljudi, ne na obvladovanju. Številni organizacijski teoretiki in praksa v nekaterih najuspešnejših podjetjih tudi dokazujejo, da je organizacijska uspešnost vedno bolj odvisna od sodelovanja zaposlenih pri odločanju, ki logično temelji na znanju in strokovnosti.

Zato je razumljivo, da se tudi v strokovnih krogih vedno bolj pogosto pojavlja prepričanje, da je soupravljanje model prihodnosti, ki temelji na partnerstvu z zaposlenimi. Ta model, ki temelji na logiki, da višja tržna vrednost zaposlenih povečuje tudi tržno vrednost podjetja samega, se že uveljavlja v razvitem poslovnem svetu, uporabljajo pa ga tudi v nekaterih slovenskih podjetjih. 

Z razvojem sistema delavskega soupravljanja se v sodobnem svetu na splošno uveljavljajo različni cilji, tako neposlovni (demokratizacija družbenih odnosov, humanizacija dela, kakovost delovnega življenja, družbena etika ipd.) kot poslovni (večje delovno zadovoljstvo zaposlenih, večja ustvarjalnost, prizadevnost in učinkovitost zaposlenih, večja poslovna uspešnost celotnega podjetja). Skratka, soupravljanje omogoča razvoj delavčeve osebnosti, s čimer je tesno povezano tudi uveljavljanje njegovega dostojanstva, hkrati pa sprošča razvoj posameznikovih ustvarjalnih sposobnosti, kar vedno bolj postaja ključna konkurenčna prednost sodobnih podjetij. Delavsko soupravljanje torej povečuje moč zaposlenih v podjetju in temelji na filozofiji sodelovanja delavcev, menedžmenta in lastnikov pri skupnem reševanju problemov. Takšno (partnersko) sodelovanje lahko zelo ugodno vpliva na uspešnost podjetja, če je uporabljeno za izboljševanje odnosov, za kvalitetnejše sodelovanje med vodji in delavci, za pravočasno reševanje konfliktov, za boljše informiranje itd. Seveda je nujno, da se za kvalitetno sodelovanje delavski predstavniki tudi ustrezno usposobijo, menedžerji pa izberejo primeren stil vodenja, pri čemer se v zadnjem času vse bolj uveljavlja t. i. participativni menedžment (način vodenja podjetij s sodelovanjem vseh zaposlenih).

Povedano potrjujejo tudi najnovejše razprave o družbeni odgovornosti podjetij, pri čemer sploh ne gre samo za slovensko, temveč za vseevropsko in svetovno razpravo, ki vedno bolj poudarja širši družbenoekonomski pomen podjetja, kar pravzaprav pomeni, da je družbeno poslanstvo podjetja zadovoljevanje interesov vseh njegovih udeležencev (déležnikov), pri čemer je profitni interes lastnikov le eden izmed pomembnih interesov v podjetju, ki pa nikakor ne sme biti dosežen v škodo interesov drugih déležnikov. Vse te razprave počasi, a vztrajno relativizirajo dosedanji, sveti koncept vrednosti za delničarje in povsem očitno je, da se evropska praksa upravljanja podjetij vse bolj razvija v smeri njihove večje družbene odgovornosti. Zelo jasno se namreč opušča dosedanja lastniška koncepcija upravljanja podjetij, namesto nje pa se vedno bolj uveljavlja koncept podjetja kot skupnosti déležnikov, ki zahteva, da je sistem upravljanja podjetja zasnovan tako, da je pri vseh pomembnejših upravljavskih odločitvah zagotovljeno ustrezno, pravočasno in hkratno upoštevanje interesov vseh ključnih déležnikov podjetja, in sicer:

· interesov lastnikov,

· interesov zaposlenih,

· lastnih interesov vloženega personificiranega in osamosvojenega kapitala ter

· interesov okolja (kupci, dobavitelji, lokalna in širša družbena skupnost).

V okviru opisanega pojmovanja interesnih in upravljavskih razmerij se pokaže tudi pravo bistvo sistema delavskega soupravljanja v sodobnem podjetju. Interesi zaposlenih, kot enega ključnih notranjih déležnikov podjetja, se torej v procesu poslovnega odločanja (in upravljanja) organizirano uveljavljajo v glavnem le z uveljavljanjem sistema delavskega soupravljanja.

Ta se je s sprejetjem Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, št. 42/93) začel uveljavljati tudi v slovenskem gospodarstvu. S tem zakonom so torej tudi slovenski delavci, po zgledu ureditev nekaterih najrazvitejših evropskih držav, pridobili »… pravico do individualnega in kolektivnega sodelovanja pri upravljanju podjetij, zlasti če gre za soodločanje oziroma vplivanje na vsebino in organizacijo dela ter na določitev in izvajanje aktivnosti, namenjenih izboljševanju delovnih razmer oziroma humanizaciji delovnega okolja in doseganju uspešnega poslovanja družbe« (4. člen ZSDU). Delavci lahko zagotovljene pravice v zvezi s soupravljanjem uresničujejo kot posamezniki (individualno) ali kolektivno preko sveta delavcev ali delavskega zaupnika, zbora delavcev in predstavnikov delavcev v organih družbe. Seveda se zagotovljene soupravljavske pravice v praksi ne uresničujejo kar same od sebe, avtomatično ipd., ampak je v prvi vrsti potreben dovolj močan interes zaposlenih in v nadaljevanju tudi ustrezno znanje, organiziranost ter načrtna aktivnost vseh izvoljenih delavskih predstavništev v podjetju.

Še posebej to velja za svet delavcev, kateremu je ZSDU namenil osrednjo delavsko-predstavniško vlogo v podjetju. Svet delavcev se mora za to vlogo tudi ustrezno usposobiti in resno ter temeljito načrtovati vse svoje aktivnosti, kar praktično pomeni, da mora v svojem podjetju aktivno prevzemati pobude in samoiniciativno posegati na vsa tista področja poslovnega odločanja, ki zadevajo vse zaposlene in za katera so le-ti tudi najbolj zainteresirani. Vsak dober in učinkovit svet delavcev mora delovati predvsem samoiniciativno, kar pomeni, da mora sam iskati, raziskovati in odkrivati probleme v podjetju ter oblikovati ustrezne rešitve, ki jih predlaga upravi. Tako se mora svet delavcev ukvarjati predvsem s poslovanjem podjetja in položajem zaposlenih v poslovnem procesu (in ne na trgu dela!). Svet delavcev se mora torej v imenu zaposlenih vključevati v vse vidike poslovnega odločanja v podjetju. To seveda ne pomeni, da bo on odločal namesto uprave, ali da bo celo igral vlogo nekakšne »vzporedne uprave«, zato svet delavcev na primer ne bo pripravljal »strategije razvoja podjetja«, kar ne pomeni, da ga to ne sme zanimati, pač pa bo sodeloval pri odločanju o njenem sprejemu. Popolnoma jasno je torej, da je za vodenje poslov in sprejemanje poslovnih odločitev v podjetju pristojna uprava, svet delavcev pa se v poslovno odločanje le vključuje (v skladu z zakonskimi pristojnostmi in interesi delavcev). Intenzivnost vključevanja sveta delavcev v oblikovanje in sprejemanje konkretnih poslovnih odločitev v podjetju je odvisna od različnih dejavnikov, na primer:

· od interesa zaposlenih do določene problematike,

· od obsega pomembnih informacij s katerimi razpolaga,

· od nivoja znanja in poznavanja določene problematike pri članih sveta delavcev itd.

In prav slednje, torej ZNANJE, je ključno orodje za uspešno delovanje sveta delavcev oziroma za uspešno soupravljanje delavcev v posameznem podjetju. Če je namreč popolnoma jasno, da je strokovno in profesionalno vodenje odločilnega pomena za uspešnost vsakega podjetja, ne glede na njegovo organizacijsko, lastniško ali upravljavsko strukturo, je popolnoma jasno tudi, da sodelovanja delavcev pri upravljanju ni mogoče povezovati z deprofesionalizacijo odločanja v podjetju. Takšna vloga sveta delavcev pa od vseh članov zahteva, da so odgovorni predstavniki zaposlenih, ki naj bi predvsem s širokim znanjem, izkušnjami, preudarnostjo in sposobnostjo komuniciranja (s sodelavci, menedžerji, lastniki) skrbeli za čim višjo kvaliteto delovnega življenja v okviru skupno dogovorjenih ciljev podjetja. Soupravljanje torej potrebuje »interdisciplinarne« ljudi.

Ali odziv slovenske poslovne prakse sledi tovrstnim usmeritvam?

V praksi se najpogosteje dogaja, da delavci za svoje predstavnike izvolijo tiste sodelavce, ki uživajo njihovo zaupanje, večinoma pa so tudi dobri strokovnjaki na svojem delovnem področju. Njihova prednost je tudi odlično poznavanje notranjih problemov in bogato operativno znanje, ki so si ga pridobili z večletnim delom v podjetju. Po izvolitvi pa se kmalu soočijo s številnimi upravljavskimi in drugimi vprašanji, ki zahtevajo tudi drugačna znanja, ki so nujno potrebna za učinkovito delo sveta delavcev. Na to in zlasti na potrebo po stalnem strokovnem izpopolnjevanju je računal tudi zakonodajalec, ki je v 63. členu ZSDU opredelil pravico članov sveta delavcev do 40 plačanih ur na leto za izobraževanje, ki jo je z medsebojnim dogovorom  med delodajalcem in svetom delavcev (participacijski dogovor) možno še nadgraditi. Ob tem pa se pojavi tudi vprašanje, katera znanja so nujno potrebna za izboljšanje delovanja članov sveta delavcev in uspešno uveljavljanje delavskih interesov. Nedvomno gre v prvi vrsti za osnovna znanja o sistemu delavskega soupravljanja, ki so nujna za pravilno razumevanje funkcije in natančno poznavanje vloge ter pristojnosti sveta delavcev v sistemu korporacijskega upravljanja. V nadaljevanju so potrebna tudi znanja, ki bodo svetu delavcev pomagala izboljšati lastno učinkovitost, pomagala odkrivati in analizirati dejanske potrebe in interese zaposlenih ter omogočila samoiniciativno sprožanje ustreznih aktivnosti za izboljšanje kvalitete delovnega življenja v podjetju. Pogoj za učinkovito vključevanje delavskih predstavnikov v vse vidike poslovnega odločanja so prav gotovo tudi širša temeljna znanja s področja ekonomike in finančnega poslovanja, organizacije, prava gospodarskih družb, strateškega menedžmenta in korporacijske kulture – skratka tista temeljna znanja, ki so nujno potrebna za uspešno upravljanje sodobnih podjetij.

Čeprav se zdi že na prvi pogled popolnoma samoumevno, da mora biti dodatno strokovno izpopolnjevanje delavskih predstavnikov v interesu obeh strani, tako delodajalske kot delojemalske, saj prvi pridobijo strokovnejše sogovornike, drugi pa prepotrebno orodje za uspešnejše soupravljanje oziroma za bolj argumentirano zagovarjanje delavskih interesov, žal v praksi ni vedno tako. Vse prevečkrat se namreč dogaja, da posamezni slovenski delodajalci bolj ali manj odkrito nasprotujejo oziroma celo onemogočajo (?!) tovrstno dodatno strokovno izobraževanje izvoljenih delavskih predstavnikov, kljub jasni zakonski pravici, s čemer neposredno ovirajo opravljanje njihovih aktivnosti (Več o možnih rešitvah teh problemov lahko preberete v uvodnem članku Gostiše v prejšnji številki ID, z naslovom »Kriteriji in priporočila za ureditev materialnih in drugih pogojev za delo svetov delavcev«.). Po drugi strani pa tudi nekateri izvoljeni delavski predstavniki ne kažejo dovolj interesa za dodatno strokovno izpopolnjevanje, čeprav si s tem močno zmanjšujejo svoje pogajalske zmožnosti in s tem seveda tudi uspešnost delavsko-predstavniških organov v celoti. 

Skratka, polna uveljavitev soupravljanja kot učinkovitega institucionalnega vzvoda za aktiviranje vseh ustvarjalnih sposobnosti zaposlenih bo mogoča šele takrat, ko bo tudi v praksi dozorelo spoznanje, da je sodelovanje delavcev pri upravljanju strokovno in ne socialno vprašanje, ki od delavskih predstavnikov zahteva tudi ustrezno strokovno usposobljenost, od menedžmenta pa primeren stil vodenja. Z razvijanjem soupravljanja, utemeljenem na partnerstvu z zaposlenimi, pa se slovenskim menedžerjem odpirajo tudi možnosti, da s spodbujanjem že tradicionalne navezanosti zaposlenih na podjetje, s podpiranjem lastništva zaposlenih in z razvijanjem participativne organizacijske kulture zgradijo slovensko različico uspešnega sodobnega podjetja.  
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