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ZAKAJ TUDI PREDSTAVNIKI DELAVCEV V ORGANIH GOSPODARSKIH DRUŽB

Dobrih trinajst let po uveljavitvi sodobnega sistema korporacijskega upravljanja
 v RS in zakonski ureditvi pravice do sodelovanja delavcev pri upravljanju
, ki temelji na primerljivih evropskih ureditvah ter pozitivnih preteklih izkušnjah, se stališča in pogledi do sodelovanja predstavnikov delavcev v organih družb med seboj zelo razhajajo. Pri tem del slovenske stroke in prakse celo zagovarja nekatere retrogradne procese, ki v vsebinskem smislu predstavljajo velik korak nazaj in bi nas pripeljali na začetek oziroma v obdobje, ko so v razvitih državah šele začeli graditi ta sistem. 

 Torej, ne glede na to ali v Sloveniji razpravljamo o trenutno aktualnih problemih delovanja predstavništev delavcev v nadzornih svetih ali pa razmišljamo o bodoči ureditvi teh predstavništev - bodisi v enotirnem bodisi v dvotirnem sistemu upravljanja – vsa glavna razhajanja izhajajo iz različnih pogledov na povsem načelno temeljno vprašanje, in sicer:

· ali razvijati klasično, t. i. lastniško koncepcijo korporacijskega upravljanja,
· ali razvijati sodobnejšo, t. i. déležniško koncepcijo korporacijskega upravljanja?
Vsebinska razlika med obema koncepcijama pa je ogromna in se močno odraža tudi v zelo različnih pogledih (tako v organizacijski teoriji kot v poslovni praksi) na sistem korporacijskega upravljanja od katerega sta seveda povsem odvisna tudi vloga in položaj predstavništev delavcev v organih družb.

Bistvene razlike med lastniško in déležniško koncepcijo 

Ena najkrajših definicij lastniškega koncepta razume podjetje oziroma gospodarsko družbo kot čisti ekonomski subjekt, katerega edini cilj oziroma interes je »ustvarjanje nove vrednosti za lastnike«. Ta koncept je nastal na začetku razvoja kapitalističnega podjetja, ki v približno sto letih svojega razvoja praktično ni doživel nobenih bistvenih sprememb. Lastnik kapitala, investiranega v podjetje, je imel v takšnem podjetju ključno vlogo: najemal je menedžment in zaposlene ter odločal o tem, kaj in kako se bo delalo. Zato je bilo tudi popolnoma jasno, da je bil v takšnih okoliščinah osnovni cilj podjetja zadovoljitev interesov lastnikov kapitala (delničarjev), zaradi česar je prevladoval takšen način »vladanja podjetjem«, ki je temeljil na strogi delitvi vlog med lastniki (upravljanje), menedžerji (vodenje) in zaposlenimi (izvajanje). 

Nobelovec Friedman (Jančič, 1999) je bil v sedemdesetih letih v svojih stališčih še bolj radikalen, saj je prepričan, da je edina odgovornost podjetij tista do lastnikov in vse, kar bi podjetje počelo v korist etičnosti, bi bila kraja dobička lastnikom, potrošnikom ter tudi zaposlenim. 

V tej luči se torej tudi sistem delavskega soupravljanja, vključno s predstavniki delavcev v organih družb, zdi kot popoln sistemski tujek, ki samo po nepotrebnem omejuje svobodo odločanja menedžerjev in lastnikov ter s tem samo škoduje poslovni uspešnosti. Čeprav je vedno več dokazov, ki nedvomno kažejo, da je lastniški koncept v današnjih razmerah že preživet in je število pristašev te najbolj liberalistične koncepcije močno upadlo tudi v ZDA ter drugih razvitih ekonomijah, še posebej po številnih gospodarskih škandalih (Enron, Parmalat), je presenetljivo spoznanje, da je število zagovornikov te zastarele koncepcije v Sloveniji še vedno veliko. Na to še posebej kaže nedavno prenovljeni Kodeks upravljanja javnih delniških družb
, ki je prevzel klasični lastniški koncept, po katerem naj bi bili vsi predstavniki v organih družbe, torej tudi predstavniki delavcev, izključno zastopniki interesa družbe, ki je popolnoma enak interesu lastnikov. Ob takšnem pristopu se seveda takoj pojavlja vprašanje: Zakaj potem sploh »dvopartitna« sestava organov družbe, če oboji (tako predstavniki lastnikov kot predstavniki zaposlenih) zastopajo interes lastnikov? V takšnih pogojih in ob takšnem razumevanju ni torej prav nobene potrebe po predstavnikih delavcev v organih družbe, če ne smejo zastopati interesov zaposlenih (svoje baze) kot nesporno enih izmed ključnih déležnikov družbe. 

S spreminjanjem okolja (Kanjuo-Mrčela, 1999) in razvojem sodobnega podjetja ter naraščanjem števila lastnikov (delničarjev) se korenito spreminja tudi njihova vloga do podjetja. Številni delničarji z razmeroma majhnimi investicijskimi vložki imajo namreč premalo informacij, znanja in tudi ambicij, da bi aktivno posegali v upravljanje podjetja, zato se spreminja tudi način njihovega nadzora nad podjetji (od aktivnega nadzora k pasivnemu nadzorovanju skozi finančne trge). S tem pa menedžment pridobiva vedno večjo moč in dejanski nadzor nad podjetji, kar odpira novo vprašanje: komu je menedžment pri svojem delu pravzaprav odgovoren. Pri iskanju odgovora na to vprašanje je prisotna tudi nenehna dilema, kako ohraniti potrebno svobodo menedžerjev za uspešno vodenje podjetij in hkrati zagotoviti ustrezno odgovornost ter učinkovit nadzor njihovega dela. Vsekakor pa je odgovornost menedžmenta (komu naj bi bil le-ta odgovoren) odvisna od tega, kdo je definiran kot nosilec (za podjetje) najpomembnejših interesov. Ob tem je potrebno upoštevati tudi spremenjeno vlogo zaposlenih, ki so v sodobnem podjetju vse bolj izobraženi in vse manj nadomestljivi ter interese kupcev, dobaviteljev… in vpliv okolja, kar zelo razširja odgovornost podjetij. 

Zato se v zadnjem času po vsem svetu, predvsem pa v Evropi zelo hitro razvija nov déležniški koncept, ki temelji na teoriji o širši družbeni odgovornosti podjetij, katere cilj oziroma temeljno poslanstvo je »usklajevanje in čim bolj uravnoteženo zadovoljevanje interesov vseh ključnih déležnikov družbe«. Po tej koncepciji so podjetja odgovorna vsem svojim déležnikom, torej poleg lastnikom tudi zaposlenim, kupcem, dobaviteljem, investitorjem in lokalni ter širši družbeni skupnosti. Vse to se kaže tudi v samem bistvu te koncepcije, ki »interes družbe« ne razume kot nekaj v naprej danega in definiranega (npr. s strani največjih lastnikov), ampak ga je potrebno v zvezi z vsako pomembnejšo poslovno odločitvijo šele ugotoviti, kar se pokaže kot rezultat usklajevanja različnih interesov ključnih déležnikov družbe (v nadzornem svetu oziroma upravnem odboru). Za pospešitev tega razvoja so v Evropski uniji sprejeli vrsto dokumentov (Lizbonska strategija iz leta 2000, »Green Paper« oziroma zeleni dokument Evropske komisije o pospeševanju evropske zastavitve družbene odgovornosti podjetij iz leta 2001, Sporočilo Evropske komisije o uresničevanju družbene odgovornosti podjetij iz leta 2002 itd.), ki spodbujajo uveljavljanje skupnih meril glede prostovoljne zavezanosti podjetij k družbeni odgovornosti, kar je tudi eden od pomembnejših Lizbonskih ciljev na »poti h graditvi najbolj dinamične in na znanju temelječe družbe na svetu, zmožne dolgoročne rasti, boljših zaposlitvenih možnosti in večje družbene kohezivnosti«. Povsem očitno je torej, da se evropska teorija in praksa upravljanja podjetij vse bolj razvija v smeri njihove večje družbene odgovornosti, utemeljene na déležniški koncepciji, ki sodelovanje delavcev pri upravljanju razume kot nujen pogoj sodobnega in učinkovitega upravljanja. Zato za Evropsko unijo danes ni več vprašanje, ali delničarski ali déležniški pristop, temveč le vprašanje, kako déležniški pristop čimbolj poenotiti v vseh svojih članicah. Za našo razpravo pa je izjemnega pomena zlasti dejstvo, da si uresničevanja déležniške koncepcije v praksi preprosto sploh ni mogoče zamisliti brez visoko razvitega sistema delavskega soupravljanja, vključno s predstavniki delavcev v organih družb.      

Družbena odgovornost podjetij: modna muha ali konkurenčna prednost?

Nenehne spremembe v okolju in znotraj današnjih organizacij, ki so predvsem posledica različnih vplivov (globalizacija, konkurenčnost, demografske determinante, tehnologija, lastniške spremembe, lastnosti zaposlenih…) ter spoznanje, da imajo svet in njegovi viri tudi svoje meje, kažejo, da je preživetje podjetij vedno bolj odvisno od njihove sposobnosti prilagajanja. Zato se morajo podjetja stalno prilagajati kupcem, dobaviteljem, investitorjem, zaposlenim, okolju ter lokalni in širši družbeni skupnosti, kar od njih v bistvu zahteva etično in družbeno odgovorno ravnanje. Čeprav je osnovna odgovornost podjetij ustvarjanje dobička, pa v razvitih poslovnih okoljih družbeno odgovornost že vse bolj razumejo kot poslovno priložnost, zato jo tudi obravnavajo kot investicijo v dolgoročno poslovno uspešnost in ne kot strošek. 

Na poslovni pomen družbene odgovornosti podjetij opozarjajo tudi rezultati številnih raziskav, med drugimi tudi rezultati vseevropske raziskave o odnosu državljanov do družbene odgovornosti (Podnar, Golob, 2003), ki so pokazali, da je družbena odgovornost pomemben faktor pri odločitvi o nakupu izdelka ali storitve, s čemer se strinja več kot dve tretjini anketirancev, polovica pa je celo pripravljena plačati več za družbeno odgovorne izdelke ipd. Po drugi strani se tudi večina vprašanih podjetij zaveda, da družbena odgovornost doprinaša k poslovnim koristim, več kot tri četrtine pa jih še meni, da vzbuja aktivno in dobronamerno sodelovanje ključnih déležnikov ipd. 

To potrjujejo tudi novi načini merjenja in upravljanja poslovne odličnosti med katere sodi tudi Evropski model poslovne odličnosti (EFQM), ki je nastal predvsem zaradi želje po večji konkurenčnosti podjetij. Tudi ta model izhaja iz večje družbene odgovornosti podjetij, utemeljene na déležniški koncepciji, ki lastnike kapitala razume samo kot eno izmed skupin déležnikov, katerim naj bi bilo podjetje odgovorno, hkrati pa je v podjetjih razširil spoznanje, da je razvijanje visoke kulture sodelovanja in medsebojnega zaupanja med menedžmentom ter zaposlenimi nujen pogoj za doseganje poslovne uspešnosti. Uspešnost pa je mogoče dosegati samo v okoljih, kjer zaposleni verjamejo, da imajo moč vpliva na dogajanja, kjer čutijo pripadnost, kjer so razmere naklonjene novim idejam in učenju – ter nenazadnje, v okoljih, kjer tudi morebitne konflikte izkoristijo kot vzgonski veter prepotrebnih razvojnih sprememb. Da je uspešnost podjetij vedno bolj odvisna od ravnanja (družbene odgovornosti) z zaposlenimi (skrb za vključevanje in razvoj zaposlenih), potrjujejo tudi rezultati ene izmed najnovejših raziskav vpliva uporabe modela odličnosti EFQM na izboljšanje poslovnih rezultatov, ki jo objavljamo v nadaljevanju.
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Slika 1: Rezultati raziskave vpliva učinkovite uporabe strategije organizacijske  

             odličnosti na ključne poslovne rezultate (tri leta po prejemu nagrade)

V raziskavi, ki jo je izvedla mednarodna skupina raziskovalcev (objavljena 2005), so analizirali finančne rezultate 120 prejemnikov nagrad v 11-letnem obdobju in jih primerjali s podobnimi podjetji. Rezultati raziskave so potrdili, da učinkovita uporaba modela odličnosti EFQM izboljša poslovne rezultate (tako kratkoročno kot dolgoročno), in sicer:

· 36 % večja povprečna vrednost delnic dobitnic nagrad,

· 17 % višja prodaja,

· 20 % večje premoženje itd.
K temu je potrebno dodati, da so nagrajena podjetja najboljše rezultate dosegala prav pri ocenjevanju meril s področja ravnanja z zaposlenimi. Podobne rezultate pa kažejo tudi druge empirične raziskave v razvitem poslovnem svetu, ki obravnavajo vpliv zadovoljstva oziroma vpliv zavzetosti zaposlenih na poslovno uspešnost. 

Na osnovi teh podatkov lahko upravičeno sklepamo, da družbena odgovornost podjetij, ki temelji na déležniški koncepciji korporacijskega upravljanja (ta predstavlja tudi najbolj celovito teoretično podlago sodobni delavski participaciji), ni le modna muha, ampak ima zelo pomemben vpliv na konkurenčnost podjetij. Hkrati ugotavljamo, da brez razvitega sistema neposredne (individualne) in predstavniške (kolektivne) participacije zaposlenih pri upravljanju v današnjih razmerah ni več mogoče dosegati poslovne uspešnosti. Torej, delavsko soupravljanje ni socialno, temveč pomembno poslovno vprašanje.                                          
Bistvo in pomen soupravljanja zaposlenih

Pri urejanju tega vprašanja naša ureditev izhaja iz 75. člena Ustave Republike Slovenije
, ki določa, da »delavci sodelujejo pri upravljanju v gospodarskih organizacijah in zavodih na način in pod pogoji, ki jih določa zakon«. Zato je bil že v letu 1993 sprejet poseben Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (v nadaljevanju ZSDU), torej specialni zakon, ki ureja to vprašanje, pri čemer se zgleduje po rešitvah iz razvitih držav in EU. Ob tem je potrebno poudariti, da niti dve državi nimata enako urejeno to področje. Vsaka država je namreč pri urejanju tega vprašanja izhajala iz svojih specifičnih okoliščin (stopnja družbenoekonomskega razvoja, razvitost industrijskih odnosov, tradicija…), kar jih je pripeljalo do svojih, originalnih rešitev. Skupno vsem državam, ki imajo urejeno sodelovanje delavcev pri upravljanju, pa je ureditev tega področja na dveh ravneh, in sicer: preko posebnega delavskega predstavništva v družbi (obratni svet, svet delavcev, komite…) in preko zastopstva predstavnikov delavcev v organih upravljanja družbe (bodisi v nadzornem svetu v dvotirnem bodisi v upravnem odboru v enotirnem sistemu upravljanja).

Med glavnimi nameni sprejema ZSDU je bila, kot pravi Mežnar (1996), uskladitev zakonske rešitve z mednarodnopravnimi viri (Mednarodne organizacije dela in EU) ter uveljavitev pozitivnih učinkov sodelovanja delavcev pri upravljanju iz primerjalnih ocen vloge delavcev v zakonodaji in praksi najrazvitejših evropskih držav. Pri tem ni nepomembno dejstvo, da so v večini držav z razvitimi industrijsko socialnimi razmerji in jasno opredeljenimi »pravili igre« korporativnega sodelovanja med delodajalci in delojemalci, že presegli izključno konfliktno (z izražanjem moči in stavkami) reševanje problemov. Tako je poleg nujne realizacije ustavne določbe, ki zahteva zakonsko ureditev načina in pogojev sodelovanja delavcev pri upravljanju, ZSDU sledil tudi »dobri praksi« upoštevanja skupnih (včasih tudi nasprotujočih) interesov delodajalcev in delojemalcev ter spoznanjem, da delo in znanje (ki ga seveda nosijo delavci v svojih glavah) v sodobnih organizacijah vedno bolj postaja ključen produkcijski dejavnik. Zato je odgovor na vprašanje, v čigavem interesu je pisan ZSDU (v interesu delodajalcev ali interesu delojemalcev) popolnoma jasen: v interesu obojih. ZSDU je torej v praksi prevzel pozitivne tuje in domače izkušnje, tudi iz preteklosti, pri čemer je upošteval dejstvo, da gre za specifične in jasno opredeljene interese – tako delojemalcev kot delodajalcev – katerih reševanje ne sme biti konfliktno. Sodelovanje delodajalcev in delojemalcev pa se nikakor ne sme nanašati samo na obrobne, temveč in predvsem tudi na najpomembnejše poslovne odločitve, ki bistveno posegajo, tako v prihodnji razvoj podjetij kot položaj zaposlenih. Prav zaradi tega je izjemno pomembno tudi ustrezno urejeno predstavništvo delavcev v najvišjih organih družb, pri čemer ni pomembno ali gre za dvotirni ali enotirni sistem upravljanja. Zato ZSDU vsebuje takšna pravila in takšne rešitve, ki kljub nekaterim pomanjkljivostim omogočajo uravnoteženo sodelovanje delodajalcev in delojemalcev po načelih sodobne socialne demokracije.                                           

Na podlagi obravnavanega lahko torej zaključimo, da vloga zaposlenih v sodobnih in družbeno odgovornih podjetjih strmo narašča. Zato je tako pomembna tudi ustrezna formalizacija soupravljanja delavcev, ki jo sedanji ZSDU v Sloveniji ureja na mednarodno primerljivi ravni in na podlagi empirično dokazanih pozitivnih učinkov sodelovanja delavcev pri upravljanju na poslovno uspešnost, pri čemer imajo prav predstavniki delavcev v najvišjih organih družb eno ključnih vlog. In to bi veljalo (vsaj) ohraniti tudi v bodoči ureditvi, ki jo prinaša prenovljeni ZGD-1 z uvajanjem možnosti izbire med dvotirnim in enotirnim sistemom upravljanja, če seveda resno mislimo z všečnimi (medijsko odmevnimi) prizadevanji za večjo inovativnost, konkurenčnost in večjo poslovno uspešnost slovenskega gospodarstva.  
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� s sprejemom Zakona o gospodarskih družbah (Ur. l. RS, št. 30/93) z vsemi kasnejšimi spremembami in dopolnitvami


� s sprejemom Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Ur. l. RS, št. 42/93)


� Kodeks upravljanja javnih delniških družb (Ur. l. RS, št. 118/2005)
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� Ustava Republike Slovenije (Ur. l. RS, št. 33/91)
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