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GOSPODARSKA KRIZA – NUJA IN HKRATI PRILOŽNOST ZA KREPITEV »PRAVEGA« DELAVSKEGA SOUPRAVLJANJA
Prihajajoča gospodarska kriza, bo brez dvoma velik preizkus za slovenski menedžment. Zato bo nadvse zanimivo spremljati v kakšen stil »kriznega« vodenja – klasični avtoritativni ali sodobni participativni – se bo zatekla večina menedžerjev. Pričakovati bi bilo seveda, da bi se v okviru iskanja »notranjih rezerv« v svojih podjetjih usmerili predvsem v čim učinkovitejšo izrabo ogromnega, a zaenkrat še bistveno preslabo izkoriščenega »človeškega kapitala«. A brez uvedbe resnega, ne zgolj navideznega sodelovanja zaposlenih (kot nosilcev tega kapitala) pri upravljanju to kajpak ne bo šlo, kajti »zavzeti« zaposleni niso božji dar, ampak jih je mogoče pridobiti le z ustreznim vodenjem. 
Odveč je verjetno na tem mestu ponavljati spoznanja sodobnih poslovnih znanosti, ki opozarjajo, da je za zares učinkovito sproščanje celotnega razpoložljivega človeškega produkcijskega potenciala oziroma kapitala (znanja, sposobnosti, ustvarjalnosti, delovne motivacije in pripadnosti zaposlenih) kot glavne konkurenčne prednosti podjetij, potrebno zagotoviti njihovo vsestransko vključenost v organizacijo oziroma t.i. organizacijsko participacijo, zlasti pa ustrezno stopnjo sodelovanja pri upravljanju in finančne participacije. V pogojih klasičnega avtoritativnega vodenja ljudi, ki že v kali ubija vsakršno voljo zaposlenih po kakršnem koli samoiniciativnem sproščanju teh svojih potencialov za doseganje večje poslovne uspešnosti svojih podjetij, je o tem seveda možno le sanjati. Če ljudi v poslovnem procesu tretiramo le kot strošek in mezdno delovno silo, ki naj le poslušno izvaja ukaze svojih menedžerjev, bomo od njih kot »protiuslugo« kajpak tudi dejansko dobili zgolj golo delovno silo brez kakršne koli dodane vrednosti. 
A bog se usmili podjetij, ki bodo v tej krizi, namesto s svojim človeškim kapitalom, ostala le z »delovno silo« in s peščico vase zaverovanih menedžerjev, ki si domišljajo, da lahko v današnjih časih še vedno uspešno poslujejo tudi brez angažirnega sodelovanja zaposlenih, se pravi po klasičnih taylorističnih principih ukazovanja, kontrole in kaznovanja. Po dosedanjih izkušnjah glede trenutne »participativne osveščenosti« pretežnega dela slovenskih menedžerjev se je žal bati, da bo takih podjetij kar precej, vsekakor pa preveč za uspešen krizni preboj slovenskega gospodarstva kot celote. 

Kljub vsemu pa se zdi, da se spoznanje o nujnosti intenzivnejšega - tako individualnega (neposrednega) kot tudi kolektivnega (predstavniškega) - vključevanja zaposlenih v procese poslovnega odločanja na vseh področjih in na vseh organizacijskih ravneh med slovenskimi menedžerji vendarle počasi krepi. Morda bo torej sedanja gospodarska kriza ob vsem slabem v slovenski družbenoekonomski sistem vendarle prinesla tudi kaj dobrega in naprednega vsaj v tem pogledu, torej na področju razvoja sodobnega delavskega soupravljanja. Poglejmo si nekaj izjav znanih slovenskih menedžerjev, ki zbujajo tovrstni optimizem (Revija Manager, december 2008): » …Ključnega pomena za motiviranje sodelavcev je, da se jih povabi na delavnice, kjer naj skupaj z nadrejenimi in vodstvom podjetja ocenijo načrt ukrepov ter podajo svoje predloge za izboljšanje poslovanja v kriznih razmerah. Samo takšen program ukrepov, ki je oblikovan ob sodelovanju sodelavcev, bo postal tudi njihov in bo ob omejitvah na področju plač ter drugih ugodnosti dovolj motivacijski.« (Borut Meh, predsednik uprave Preventa Globala) »Še posebno v krizi je izrednega pomena jaso dvosmerno komuniciranje z zaposlenimi.« (Sonja Klopčič, direktorica za razvoj kompetenc, Trimo) »Tudi v Tipru zelo pazimo, da ustvarjamo dobiček, vendar smo prepričani, da je dobiček posledica, ne pa cilj dela zaposlenih. Pravi cilj so ljudje, njihov dolgoročni namen, način razmišljanja in delo. … Torej zdaj še bolj potrebujemo ljudi, zato nikoli in tudi sedaj ne razmišljamo, da bi jih odpuščali ali stiskali. Zato bomo vsem zaposlenim predstavili … z enim samim namenom: zagotoviti maksimalno motiviranost in angažiranost ljudi v prihajajočih časih.« (Milan Čelan, direktor Tipro) 
Vsi citirani menedžerji v bistvu – zavestno ali ne - pravzaprav govorijo o nujnosti krepitve različnih oblik delavskega soupravljanja, čeprav le-tega tega (bogve zakaj?) izrecno ne omenjajo. Očitno je neposredna uporaba pojma »sodelovanje delavcev pri upravljanju« oziroma »delavsko soupravljanje« med slovenskimi menedžerji – spet bogve zakaj? – še vedno nekako bogokletna. A čas je, da se tudi v Sloveniji končno zavemo, da delavsko soupravljanje ni prav nič drugega kot oblika sodobnega »dvostranskega - individualnega in kolektivnega - komuniciranja« vodstev z zaposlenimi oziroma s t.i. interno javnostjo, pri čemer je njegova oblika (delavnice, zbori zaposlenih, sveti delavcev, predstavniki delavcev v organih družb, itd.) povsem drugotnega pomena. Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju s svojimi, predvsem usmerjevalnimi normami pa pri tem lahko menedžerjem služi samo kot odličen pripomoček in splošen pravni okvir za uresničevanje tovrstnih sodobnih konceptov vodenja ljudi. Vprašanje je le, kdaj bodo začeli v tem smislu vsi pravilno razumevati njegovo bistvo in pravi (poslovni) namen. Zaenkrat je ZSDU kljub vsemu povedanemu za mnoge od njih žal še vedno le nekakšen nebodigatreba. Škoda, prav zares.
