mag. Mato Gostiša

ZAKAJ BI VELJALO (U)BRANITI VELJAVNI ZAKON O SOUPRAVLJANJU

Zato, ker so nekatere znane in vztrajne zahteve po njegovem radikalnem spreminjanju žal v glavnem le rezultat popolnega nerazumevanja njegovega pravega poslovnega bistva in bi prehitro popuščanje tem retrogradnim zahtevam onemogočilo tudi tiste napredne slovenske menedžerje, ki so v tem zakonu sicer že prepoznali sijajne možnosti  in zelo solidno pravno podlago za praktično razvijanje  celovitega participativnega menedžmenta in široke industrijske demokracije kot najsodobnejšega trenda v organizacijsko - poslovni teoriji in praksi razvitega sveta tudi pri nas!
1. Bati se je prevlade voluntarizma nad stroko

Veljavni zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Ur. l. RS št. 42/93), tako kot tudi noben drug zakon, seveda ni idealen in ga bo vsekakor treba slej ko prej ustrezno dodelati. Popravkov je potreben predvsem z nomotehničnega vidika, medtem ko je v vsebinskem pogledu to vsekakor v tem trenutku eden najsodobnejših in najnaprednejših tovrstnih zakonov v svetu.

Skozi zares bogate in raznovrstne participacijske pravice, oblike in načine, ki jih je mogoče poljubno dograditi in prilagoditi še skozi avtonomne pravne akte, daje ta zakon zares lepe možnosti za maksimalno vključevanje zaposlenih kot danes nesporno najpomembnejšega produkcijskega tvorca v vse vidike in na vse nivoje poslovnega odločanja v organizaciji zaradi doseganja večje poslovne uspešnosti skozi ustvarjanje njihove pripadnosti ter zagotavljanje interesno ravnotežnega upravljanja. Zastonj so vse (tudi pri nas sicer silno popularne ) fraze iz teorije menedžmenta  o tem, da so “ljudje največje bogastvo in največja konkurenčna prednost podjetij” in podobno, če odgovorni menedžerji v praksi niso sposobni potem tudi dejansko sprostiti tega neizmernega človeškega ustvarjalnega potenciala, in če svoje zaposlene tretirajo zgolj kot nedorasle in nekompetentne izvrševalce ukazov v poslovnem procesu. Žal ni tako redko, da so prav menedžerji, ki imajo na teoretskem  nivoju najbolj polna usta zgoraj omenjenih in drugih podobnih gesel in sloganov iz repertoarja  najsodobnejšega “human resource managementa”, v praksi največji nasprotniki sleherne oblike delavske participacije, ki bi presegala zgolj najnižjo “konzultativno” raven. 

Kaže, da se nekaj podobnega na žalost dogaja tudi Združenju delodajalcev Slovenije, ki (sodeč zlasti po najbolj sveže sproduciranih predlogih za spremembe ZSDU) odločno nasprotuje resnejšemu vključevanju zaposlenih tudi v organe kot sta nadzorni svet in uprava delniške družbe, ker naj bi bila s tem že “prenaglašena upravljalska moč zaposlenih”. Poleg tega naj veljavni ZSDU ne bi bil skladen s primerljivimi evropskimi pravnimi ureditvami, stroški delavskega soupravljanja pa naj bi bili odločno previsoki.

Argumentacija, vsebovana v naročenih tkim. strokovnih podlagah za novelo ZSDU (opomba: gre za drugi del raziskovalnega projekta z naslovom “Vključevanje zaposlenih v upravljalsko strukturo - organe gospodarskih družb”), je po pričakovanjih šibka in se z njo na strokovni ravni ne bo težko spopasti. Večji problem pa bo, če bo v sedanjem razmerju sil v Sloveniji trenutni delodajalski voluntarizem kljub vsemu uspel prevladati nad stroko.

Edini resen razlog, ki bi v vsakem primeru dejansko opravičeval takojšen poseg v veljavni zakon v smislu zmanjševanja sedanjih participacijskih pravic delavcev, če bi bil v praksi dejansko problematičen, bi lahko predstavljala določba, po kateri imajo delavci v podjetjih z več kot 1000 zaposlenimi “najmanj” polovico predstavnikov v nadzornem svetu. V tem elementu je zakonodajalec dejansko presegel mejo sprejemljivega vpliva zaposlenih na upravljanje podjetja iz naslova dela. Vendar pa je ta zakonodajni lapsus v praksi povsem učinkovito nevtralizirala že Agencija za privatizacijo, ki preprosto ni dajala soglasja k statutom novo olastninjenih podjetij, če so morda vsebovali kakšne določbe  v tem smislu. Kolikor vemo tako v Sloveniji kljub formalni zakonski dopustnosti ni primera, da bi v nadzornem svetu  podjetja sedelo več kot polovica članov, imenovanih s strani sveta delavcev. S tem pa seveda ostane “brez zob” tudi omenjeni argument” za tezo, da je treba zakon nujno in na vrat na nos spremeniti. 

2. Ne odpirajmo po nepotrebnem Pandorine skrinjice

Po nomotehnični plati pa je ZSDU res precej šibkejši kot po vsebinski in v tem pogledu sam zagotovo sodim med tiste njegove kritike, ki so na njegove tovrstne pomanjkljivosti  npr. izključna usmerjenost na upravljalsko strukturo delniške družbe, nejasna razmejitev med sveti delavcev in sindikati v podjetjih, neprecizna ureditev instituta delavskega direktorja, dvoumne in nejasne določbe o finančnih sredstvih za delo sveta delavcev itd., itd.) v strokovni publicistiki največkrat opozarjali. Ko bo minila sedanja gonja Združenja delodajalcev Slovenije zoper ta zakon (upajmo, da bo prevladala naprednejša struja znotraj združenja, ki je sedaj žal pretežno usmerjena le na zmanjševanje (so)upravljalskega vpliva zaposlenih in torej izrazito retrogradna z vidika sodobnih trendov razvoja menedžmenta v svetu, se bom zanesljivo spet uvrstil med zagovornike njegove čimprejšnje nomotehnične dodelave. Pri tem zavestno uporabljam pojem “(nomotehnične) dodelave”, ne pa “(vsebinske) spremembe”.

Uradni začetek zakonodajnega postopka za novelo ZSDU v tem trenutku in ob sedanjem razmerju sil pa bi verjetno pomenil odpiranje Pandorine skrinjice. Od današnjega, vsebinsko dobro koncipiranega, sodobnega in ekonomsko obetavnega sistema delavske participacije bi na koncu verjetno ostalo le upanje, da bo Slovenija morda spet kdaj na kakem področju sodila med najnaprednejše države na svetu.

Zakaj menim, da je zaenkrat, precej prezgodaj za začetek noveliranja veljavne zakonske ureditve sistema delavskega soupravljanja? Zato, ker je treba najprej doumeti bistvo stvari in dobiti izkušnje.

3. Čimprej modernizirati splošno razumevanje bistva delavske participacije

Vsaj še nekaj let bo potrebno, da se bo pri nas tako v menedžerskih in delavskih kot tudi strokovnih in zakonodajnih krogih povsem uveljavilo pravilno razumevanje globljega poslovnega bistva sistema delavske participacije. Ključni miselni preboji bodo v tem smislu potrebni najmanj na treh področjih, in sicer:

· v pojmovanju organizacije kot družbenoekonomskega subjekta;

· v jasnem razlikovanju bistva ter pravne in vsebinske narave delovnih na eni in participativnih zaposlitvenih (organizacijskih) razmerij na drugi strani, s tem pa tudi razlikovanju vloge in poslanstva sindikalnih in participativnih delavskih predstavništev v podjetjih oziroma sindikalizma in soupravljanja kot dveh različnih sistemov za uresničevanje dveh različnih vrst interesov zaposlenih;

· v razumevanju pomena upoštevanja celovitosti različnih (torej ne samo materialnih, ampak zlasti tudi osebnostnih in societalnih) potreb človeka v sferi dela za doseganje večje poslovne uspešnosti podjetja.

O vseh naštetih elementih smo v tej reviji že obširneje pisali. Zato naj za potrebe današnje razprave le povzamemo bistvo.

a) Sodobno pojmovanje organizacije

Soupravljanja zaposlenih seveda ni mogoče po nobeni logiki doumeti kot nujnega in povsem normalnega sestavnega dela celovitega sistema upravljanja podjetja, če podjetje pojmujemo zgolj kot sredstvo za ustvarjanje čim večjega profita za lastnike, torej kot čisti ekonomski subjekt. V tej koncepciji podjetja so namreč vloge jasne, in sicer:

- lastniki upravljajo podjetje (v lastnem interesu),

- menedžerji vodijo posle podjetja (kot agenti lastnikov),

- delavci delajo (zato, da zaslužijo).

S tega zornega kota se res zdi kakršnokoli sodelovanje delavcev v procesih poslovnega odločanja nepotrebno, nesmiselno in celo škodljivo, kajti to le omejuje avtonomijo in zmanjšuje učinkovitost odločanja lastnikov in njihovih menedžerjev. Na vsako pravico delavcev do takšnega ali drugačnega sodelovanja v poslovnem odločanju se gleda kot na nujno zlo, ki ga je pač treba tolerirati zaradi sile zakona in zaradi dosežene stopnje (splošne družbene in znotraj tega tudi industrijske) demokracije kot civilizacijske pridobitve. S poslovnega vidika pa morebitne koristi delavske participacije ne odtehtajo stroškov, ki jih le-ta povzroča. Do določene mere je lahko (zaradi  blažitve nasprotij med delom in kapitalom) koristen le konzultativni stil vodenja, morebitne večje pravice zaposlenih na tem področju pa že pomenijo poseg v temelje sistema kapitalskega upravljanja, ki ni združljiv s tržnim gospodarstvom. Delavsko soupravljanje je torej nekaj “nadležnega” in bolj ali manj poslovno nekoristnega.

Takšno, nekoliko arhaično pojmovanje podjetja in vloge lastnikov, menedžerjev in zaposlenih v poslovnem procesu je pri nas izredno globoko zakoreninjeno. Ne nazadnje so sporni predlogi Združenja delodajalcev Slovenije verjetno najbolj tipičen izraz prav takšnega pojmovanja.

V svetu pa je vse bolj široko sprejeto neko popolnoma drugačno pojmovanje vloge in družbenega poslanstva podjetja. Gre za tkim. koncepcijo udeležencev oz. deležnikov, ki podjetje pojmuje kot družbenoekonomski subjekt, ki stopa v odnose ekvivalentne družbene menjave z vsemi svojimi notranjimi in zunanjimi udeleženci oz. deležniki (angl. stakeholders), med katere štejejo poleg lastnikov tudi zaposleni, menedžerji, kupci, dobavitelji in družbena skupnost. Podjetje je torej skupnost različnih interesnih skupin (družbenih entitet) in njegova poslovna uspešnost je odvisna od njegove uspešnosti pri zadovoljevanju njihovih različnih interesov. Ustrezno vključevanje interesov vseh, zlasti pa notranjih udeležencev organizacije v poslovno odločanje je zato temelj poslovno uspešnega upravljanja podjetja. 

Z vidika takšnega, modernega pojmovanja podjetja pa je seveda logično, da je razvit sistem soupravljanja zaposlenih v podjetju poslovna nuja in ne nujno zlo, “conditio sine qua non” in ne zavora poslovne uspešnosti. Počasi, vendar zanesljivo se bo takšno pojmovanje uveljavilo tudi pri nas in takrat se bodo umirili tudi nesmiselni napadi na ZSDU.

b) Razlikovanje med sindikalizmom in soupravljanjem

Sistem delavskega soupravljanja se tako v teoriji kot v praksi v glavnem meče v isti koš s sindikalizmom oziroma se ga tretira kot nekakšen “v zakon preoblečen sindikalizem”, zaradi česar se antagonistična ekonomska razmerja med delom in kapitalom s trga delovne sile neupravičeno preslikavajo in prenašajo tudi na participativna organizacijska razmerja. Tako dobimo izmaličeno podobo bistva delavske participacije, ki seveda ni v reševanju ali blaženju ekonomskih nasprotij med delom in kapitalom oziroma v razvijanju nekakšnega “mikrokorporativizma”, ampak v skupnem ustvarjanju zainteresiranih udeležencev organizacije v poslovnem procesu. Participativna razmerja med notranjimi udeleženci organizacije (lastniki, menedžerji, zaposleni) nimajo popolnoma nobenega vpliva za obstoj in reševanje lastninsko pogojenega objektivnega družbenoekonomskega nasprotja med delom in kapitalom na makro in mikro razvoju. Le-to se bo tudi v bodoče lahko reševalo le na relaciji med delodajalci in sindikati. Mehanizem delavske participacije temu niti ni namenjen, niti za to ni primeren. Zato je povsem zgrešeno prepričanje, da je delavska participacija lahko nekakšen nadomestek za sindikalizem oziroma pomeni njegovo preseganje. Sindikalizem in soupravljanje delujeta vzporedno in bolj ali manj neodvisno drug od drugega.

Glede natančnejšega teoretskega definiranja nespornih bistvenih razlik med dvostranskimi pogodbenimi delovnimi razmerji na relaciji delodajalci - delojemalci na eni ter večstranskimi asociativnimi participativnimi organizacijskimi razmerji na drugi strani, bo morala več kot doslej napraviti slovenska družboslovna znanost.

c) Človek v sferi dela ni le "homo oeconomicus"

V tesni vzročni povezavi z zgoraj omenjeno zablodo o tem, da se vsa organizacijska razmerja med udeleženci v poslovnem procesu znotraj podjetja vrtijo okrog reševanja družbenoekonomskega nasprotja med interesi dela in kapitala, je tudi tista, da je človek “homo oeconomicus”, ki dela le zato, da bi zaslužil. Ker naj bi zaposleni v podjetju zadovoljevali le materialne potrebe (podjetje je ekonomski subjekt) in zato pri delu in odločanju zasledovali le svoj ekonomski interes (čim višja plača in druge materialne ugodnosti), so torej interesi nosilcev dela in kapitala v podjetju v osnovi vedno objektivno nasprotni. 

Tako naj bi tudi delavsko soupravljanje v podjetju, tako kot sindikalizem služilo le blaženju in nekonfliktnemu reševanju tega nasprotja (mikrokorporativizem), kajti kaj drugega kot dobra plača delavcev v podjetju tako ali tako ne zanima.

Človek seveda ni le ekonomsko, ampak tudi ustvarjalno in societalno (družbeno) bitje. Zato v sferi dela zasleduje tudi zadovoljevanje različnih osebnostnih in societalnih potreb in interesov. Številne raziskave so pokazale, da je plača po pomenu, ki ga zaposleni pripisujejo posameznim interesom v sferi dela celo šele na petem do šestem mestu. Zato ima sistem (individualne in kolektivne) delavske participacije v podjetju, ki prvenstveno omogoča prav zadovoljevanje prej omenjenih osebnostnih in societalnih potreb zaposlenih, povsem druge funkcije kot sindikalizem. Bistveno naj bi namreč pripomogel k ustvarjanju tkim. pripadnosti zaposlenih podjetju, kot pa je ključnega pomena za doseganje večje delovne uspešnosti posameznika in poslovne uspešnosti podjetja kot celote.

Nobenega dvoma ni, da se bo veljavni ZSDU vrednostno presojal povsem drugače, ko bo večina naših menedžerjev pravilno dojela tudi to razsežnost razvitega sistema delavske participacije. Morda bodo takrat prevladujoča razmišljanja usmerjena v to, kako čimbolj razširiti in ne kako čimbolj skresati veljavne participacijske možnosti.

4. Sklicevanje na dosedanje izkušnje je neresno

Zakoni se ponavadi (vsaj, če gre za bistvene posege v vsebino) spreminjajo na podlagi temeljite analize dosedanjih izkušenj pri njegovem uresničevanju. Pri resnih spremembah zakonodaje namreč ni dovolj, da so rešitve drugačne od dosedanjih, biti morajo boljše. Te pa lahko, kar zadeva ZSDU, dejansko nakaže le praksa, kajti slovenska teorija je na tem področju zaenkrat še precej šibka in ni sposobna ponuditi kaj bistveno boljšega od veljavne ureditve. Iz trenutnih takšnih in drugačnih teoretičnih polemik o posameznih odprtih vprašanjih, ki jih je mogoče spremljati v strokovni publicistiki, se zanesljivo na kratek rok še ne more roditi nič konstruktivnega. Prej obratno.

Zgolj na podlagi dosedanjih praktičnih izkušenj pri njegovem uresničevanju pa bi bilo spreminjanje veljavnega ZSDU skrajno neresno in neodgovorno početje. Resda je bil ta sprejet že leta l993, kar je navidez dovolj dolgo obdobje veljavnosti, vendar pa je treba imeti pred očmi dejstvo, da je to zakon, ki ga je mogoče udejaniti šele v olastninjenih podjetjih. V situaciji, ko približno tretjina slovenskih podjetij sploh še ni formalno olastninjenih, velikemu delu ostalih pa je to uspelo šele pred kratkim, pa seveda zakon v praksi ni imel časa dejansko zaživeti. Nekaj prvih izkušenj sicer imamo, vendar niti približno nobenih tako zveličavnih, da bi lahko z njimi opravičevali kakršnekoli korenitejše posege v veljavno zakonsko ureditev obsega ter oblik in načinov delavske participacije.

Pustimo torej zakonu naj najprej zaživi, preden ga bomo začeli vsebinsko mrcvariti. V tem trenutku pa lahko sklicevanje na takšne in drugačne izkušnje iz prakse kot podlage zahtevam za “manj naglašeno ureditev možnosti delavske participacije” predstavlja le krinko za čisto navaden voluntarizem.

Če pa bi vendarle kdo želel na pamet govoriti o slabih dosedanjih izkušnjah kot podlagi za predlagane spremembe zakon glede sodelovanja delavcev v organih družb, zlasti v nadzornem svetu, pa ga bo vendarle treba napotiti naj si ogleda doslej edino empirično raziskavo na to temo, ki npr. na strani 82 med drugim ugotavlja  tudi tole (citat):

"Vendar izkušnje s sodelovanjem delavskih predstavnikov v nadzornem svetu niso slabe. Za oceno smo povprašali direktorje družb. Od tistih, kjer imajo nadzorni svet in so direktorji ocenili sodelovanje s predstavniki delavcev v nadzornem svetu, so to sodelovanje ocenili kot:
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izrazito prevladujejo pozitivne ocene, negativne so izjema."
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