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SPREMINJANJE VPLIVA ZAPOSLENIH 

V UPRAVLJANJU PODJETIJ

1. 1.  Upravljanje
»Družbeni sistemi se strukturirajo na dva različna dela. Na eni strani so vsi tisti, ki se ukvarjajo z neposrednim preoblikovanjem sistemskih struktur, ki predelujejo energetski input  v svoj specifičen output. S svojo dejavnostjo, fizično ali duševno, neposredno vplivajo na spreminjanje zunanjega sveta, fizičnega ali družbenega. ...Čim bolj napreduje delitev dela, vsaj v obliki, kot jo poznamo danes, toliko večja je potreba po usmerjanju dejavnosti drugih ljudi oz. usklajevanju.  Sodobna delitev dela vodi družbo in človeka v protisloven položaj: delitev dela mu omogoča, da postaja vedno bolj gospodar nad naravo in da si jo podreja, hkrati pa taka delitev dela pogojuje družbeno strukturo, ki večino ljudi postavlja v podrejen položaj v lastni organizaciji…Drugačna organizacija, kjer ne bi bilo odrejanja in podrejanja, bi bila možna samo ob bistveno višji produktivnosti dela in bistveno drugačni tehnologiji dela, kot jo poznamo danes.« (Bučar, 1981:30-31). 

Willke (1993:15) poudarja, da je kriza razvitih družb postala jedro različnih socioloških teorij. Prav te naj bi omogočile razumevanje in presojanje neznanske raznovrstnosti in večslojnosti družbenih dogajanj.  Med sistemom in okoljem je zato stalna dinamična soodvisnost. Visoka ali nizka strukturiranost okolja terja tudi temu primerno strukturiranost v samem sistemu. Sistemi se  glede na svojo moč in naboj tudi nadalje strukturirajo v podsisteme, pri čemer so tu najprej podsistemi temeljnih dejavnosti, kot  na primer proizvodnja blaga in šele v nadaljevanju tudi podsistemi, kot so organizacije, podjetja itd.   

Funkcija upravljanja podjetja je v osnovnem smislu jasno opredeljena. Določa  zagotavljanje izvajanja določenega procesa v podjetju. Se pa, če pogledamo natančneje, izkaže, da se je v podjetju ta funkcija  dejansko oblikovala postopno in sicer z razvojem lastniških in upravljavskih razmerij v podjetjih.  Z razvojem kapitalističnega načina proizvodnje so lastniki  vse bolj izločeni iz proizvodnje, saj za poslovanje skrbijo posebej plačani vodje teh podjetij, ki so prav tako najeti na trgu delovne sile. 

Tako so se v podjetju oblikovala tri temeljna funkcionalno opredeljena razmerja med ljudmi  in sicer funkcija upravljanja, funkcija vodenja in funkcija izvajanja. Funkcija  upravljanja pripada lastniku podjetja; ta pa jo, glede na vse večje zahteve trga in širitve poslovanja, zaupa profesionalno usposobljenim menedžerjem, ki so sposobni zagotoviti uspešno poslovanje.  Ti delavci  sicer ne delajo neposredno, temveč zagotavljajo, da delo poteka v skladu z zahtevami smotrnosti s stališča lastnine in upravljavcev.  Funkcija izvajanja  zagotavlja realizacijo proizvodnega procesa, saj je to neposredno delo, ki ga opravljajo delavci, te pa najema menedžment na trgu delovne sile. Med obema  funkcijama obstaja temeljno protislovje, ki temelji na nasprotju med lastniki sredstev za proizvodnjo in med delovno silo, ki nima nobene lastnine nad sredstvi za proizvodnjo. Funkcija vodenja pa zahteva sposobnost vplivanja, spodbujanja in usmerjanja drugih za doseganje ciljev.

Upravljanje lahko razumemo tudi kot »pravila in postopke, ki omogočajo pravilno vodenje podjetja, pravilno izbiro članov organov upravljanja, jasno definicijo njihovih vlog  in njihovo obnašanje v skladu z zakonodajo in najboljšo prakso (Koch, in Crainer, 1995:1101 po Kanjuo Mrčela, 1999).« S preoblikovanjem pojmov,  vezanih na upravljanje podjetij, se srečujemo tudi v svetu, v razvitih tržnih gospodarstvih. Globalizacija sveta, vse večja konkurenca, spremembe v lastništvu, tehnološke spremembe terjajo nove rešitve pri upravljanju podjetij. Tako se razširja koncept podjetja od definiranja podjetja kot inštrumenta ene skupine nosilcev interesov (lastnikov) k širšem definiranju  podjetja, ki naj bi bilo odgovorno več skupinam nosilcev interesov (različnim deležnikom). Lastniški koncept vse bolj nadomešča širši koncept deležnikov  (Kanjuo Mrčela, 1999:3).   

Te spremembe v veliki meri posegajo v odnos lastnikov kapitala do podjetja, saj se z  večanjem števila delničarjev praktično izgublja neposreden pritisk lastnika na upravljavsko ekipo menedžerjev.  Tako prav menedžerji vse bolj postajajo pravi nadzorniki stanja v podjetju in  dejanski usmerjevalci razvoja podjetij.  Glede na specifičnosti njihovega dela in vse večje specializacije postajajo tudi vse težje zamenljivi. 

Pomembna sprememba, ki je  nastala na področju upravljanja, je udeležba predstavnikov zaposlenih v nadzornem svetu podjetja, kar pomeni odstop od lastniškega koncepta podjetja. S prisotnostjo zaposlenih v nadzornem svetu  se na nek način zagotavlja, da bo vodenje podjetja  v skladu  s parametri, ki jih zastavljajo lastniki v podjetje vloženega finančnega kapitala, toda prav tako tudi tisti, ki v podjetje vlagajo človeški kapital (osebne sposobnosti, znanje, izkušnje) in socialni kapital (sposobnost skupnega delovanja) (Kanjuo Mrčela,1999:5).

Resnični problemi upravljanja niso na podjetniški, ampak na družbeni ravni. Sedanji način blagovne proizvodne sili ljudi, da se zato, da se izognejo eksistenčnim težavam, podrejajo določeni prisili in permanentnemu strahu pred  izgubo ekonomske samostojnosti.  Prav gospodarska vprašanja so tista ključna, ki opredeljujejo vsa ostala družbena  vprašanja, saj so v najtesnejši interakciji z njimi. (Bučar, 1986:140)  

1. 2.  Jugoslovanski  model  samoupravljanja  
Zgodovinsko gledano - pravica do samoupravljanja delavcev ni nova. Bučar (1986:9-10) v analizi Kardeljeve kritike parlamentarnega političnega  pluralizma buržoazne države poudarja, da  se Kardelj v bistvu ne razlikuje od sodobnih meščanskih političnih teoretikov in nadaljuje stremljenja ideologije demokratizma. Socializem za razliko od  kapitalizma dejansko priznava enakost in svobodo in je tako pravi naslednik in izvajalec ideje o splošni demokraciji in človekovih pravicah. »Neenakost ljudi pa seveda ne izvira neposredno iz pravice, ki jih daje neka družbena ureditev s svojimi predpisi, ampak iz načina proizvodnje. Način proizvodnje narekuje samo družbeno ureditev, in sicer tako, da je življenje, utemeljeno  na danem načinu proizvodnje, sploh možno.« (Bučar, 1986:10).

Soupravljanje delavcev lahko uvrstimo v širši koncept industrijske, sindikalne  in ekonomske demokracije. Jugoslovansko samoupravljanje je enostransko razvijalo distributivno in redistributivno industrijsko demokracijo, medtem ko  ni razvilo ne sindikalne ne ekonomske demokracije (Rus, 1992:120).

Temeljna sprememba, ki v bistvu zagotavlja udejanjanje samoupravljanja, je sprememba  državne lastnine v družbeno. Družbena lastnina je dejansko postala lastnina vseh zaposlenih in vendar nikogar od njih neposredno. Dejansko gre za zelo protislovno opredelitev, ki je bila sicer kot taka tudi zapisana v ustavo in delavci so jo razumeli kot lastnino, ki jim je z delom v podjetju dana v upravljanje. 

Kljub temu, da so sistem samoupravljanja stalno dograjevali in izpopolnjevali, dejansko v svoji temeljni razsežnosti ni mogel zaživeti, ker je vseboval preveč nasprotij. Že samo dejstvo, da  je bil  zgrajen v večnacionalnem, multikulturnem okolju, ki je bilo na zelo različnih stopnjah gospodarske razvitosti, mu ni dajalo najboljše osnove za uspešno udejanjanje v praksi. Ta protislovja pa so se vse bolj poglabljala, še posebej,  ker so v sebi nosila tudi klico nacionalizma in političnega pluralizma. 

To protislovje je bilo stalno prisotno v jugoslovanskem modelu samoupravljanja. Bučar (1986) sicer meni, da v jugoslovanskem podjetju  ni bistvene razlike v gospodarjenju glede na kapitalistično gospodarstvo, saj so praktično sredstva, s katerimi delajo, formalno družbena, dejansko pa zasebna. S tega vidika je podoben tudi položaj delavca, čeprav formalno v podjetju odločajo vsi delavci na podlagi pravice do samoupravljanja.   

Jugoslovanski samoupravljavec, potisnjen z družbeno lastnino v status mezdnega državnega uradnika, prav gotovo  ni mogel igrati vloge, ki mu je bila namenjena. Brez individualnega lastništva  na kapital njegovo delo ni moglo postati niti odgovorno niti samoiniciativno in še manj osvobajajoče, pa čeprav je za vse troje imel velike institucionalne možnosti (Rus, 1992:24). 

V takih razmerah upravljavci težijo predvsem  k zagotavljanju pogojev za življenjski obstoj in temu podrejajo  tudi notranje delovanje v podjetju. Svoje upravljanje pojmujejo kot del privilegijev, ki jim jih daje sistem. Tako lahko govorimo le o pasivni obliki istovetenja. Tisti, ki bi morali po svojem položaju v družbeni delitvi dela opravljati vlogo usmerjanja in krmiljenja, so ob takem načinu porinjeni na obrobje, kar velja za pretežno intelektualne poklice, strokovni in vodstveni kader v podjetjih in tudi javni upravi. Dosti drugače ni z visoko kvalificiranimi kadri, medtem ko se politična elita resnično istoveti s samoupravljanjem, ker ji zagotavlja dejanski politični vpliv in oblast (Bučar, 1986:138-139). 

Pri tem lahko te trditve kritično soočimo z rezultati raziskave slovenskega javnega mnenja (Bernik, Fabjančič, 1999), ki je testirala hipotezo, da naj bi delavstvo prejšnji režim ocenjevalo bistveno pozitivneje kot inteligenca, saj naj bi režim upošteval predvsem interese delavstva in omejeval inteligenco.  Raziskava je pokazala, da tako delavstvo kot inteligenca socialistični režim ocenjujeta pozitivno in sicer tako na splošni ravni, kakor  na posameznih področjih. Rezultati kažejo, da se inteligenca ni počutila zapostavljeno ne v ekonomskem ne v političnem smislu.  To govori v prid tezi, da je  inteligenca v »razvitih« socialističnih državah uspela okrepiti svojo socialno in celo politično pozicijo. Po tej tezi so interesi delavstva sicer še vedno imeli osrednje mesto v ideološki retoriki, dejansko pa je režim v procesu »dozorevanja« postajal vse manj »delavcem prijazen«, poudarjata Bernik in Fabjančič (1999:1066). Rezultati raziskave sugerirajo, da so inteligenco za njeno kritično naravnanost in delovanje nasproti režimu motivirale predvsem njene rastoče aspiracije, zato je bila inteligenca močno zainteresirana za spremembe.  S tega vidika je »zaton socialističnega režima posledica dveh kvalitativno različnih nezadovoljstev in s tem povezanih  delovanj: nezadovoljstva z režimom s strani inteligence in nezadovoljstva z rezultati režima na posameznih področjih s strani delavstva in šele, ko sta se ti dve vrsti nezadovoljstva povezali, se je režim znašel pred izzivi, ki jih ni več zmogel obvladati.« (Bernik, Fabjančič, 1999:1067).

1. 3.   Uvajanje soupravljanja v podjetjih

Spremembe v položaju zaposlenih v podjetjih so nujno pomenile tudi temeljno spremembo v položaju in sodelovanju zaposlenih  pri poslovnem odločanju na podlagi dela. Kavčič (1998:12) ugotavlja, da podjetja  danes razpolagajo s podobno tehnologijo povsod po svetu. Zato iz tehnoloških prednosti ni več mogoče zagotoviti dovolj konkurenčnih prednosti. Prav participacija, s katero skušajo delodajalci pridobiti zaposlene, je eno od sredstev, da bi lahko podjetja v večji meri izkoristila potenciale zaposlenih. Gostiša (1996:149-150) opredeljuje kolektivno participacijo kot sodelovanje delavcev (zaposlenih) pri upravljanju, ki zajema vse različne oblike udeležbe zaposlenih  pri upravljanju, ne glede na intenzivnost te udeležbe oziroma stopnjo participativnosti. V tem smislu je  tudi izraz delavska participacija,  kot sinonim za sodelovanje zaposlenih pri upravljanju v najširšem smislu, medtem ko se je v Sloveniji v praksi uveljavil  izraz delavsko soupravljanje.

Gostiša (1996:150) ob tem opozarja, da ni mogoče enačiti pojma delavskega soupravljanja in delavskega soodločanja, ker je slednje le eden od načinov sodelovanja delavcev pri upravljanju. Dejansko bi bilo  lahko samoupravljanje najvišja stopnja participativnosti, ki pa je z družbeno lastnino že preživet poskus uvajanja novega sistema upravljanja in popolne ekonomske demokracije.    

Težnja po učinkovitem gospodarjenju je, poleg prizadevanj sindikatov  in zaposlenih v različnih oblikah organiziranja,  prispevala k temu, da  je menedžment kot upravljavec podjetij  začel iskati načine za boljše rezultate poslovanja z večjim aktiviranjem zaposlenih.  Stanojević (1997:3) ugotavlja, da je v pogojih polne zaposlenosti, ko plače naraščajo in se zmanjšuje konkurenca med delojemalci, praviloma tudi večji njihov participativni vpliv v organizacijah, oziroma se s spremembami v razmerju moči v korist kapitala ta vpliv zmanjšuje ali sproži procese restriktivne predelave predhodno izoblikovanih shem delavske participacije. Tako je bilo najbolj spodbudno časovno obdobje participacije v sedemdesetih letih. Prav  zakonske rešitve so prispevale k temu, da so se participativni standardi uveljavili in ohranili, kljub manj ugodnim gibanjem v zadnjih dvajsetih letih.

Zanimivo pa je, da je Evropska unija  sprejela leta 1994 direktivo Sveta evropske skupnosti  o ustanovitvi Evropskih svetov delavcev, ki bodo urejali informiranje in posvetovanje zaposlenih, ta velja od septembra 1996.  Globalizacija  pomeni dejansko možnost  velikim gospodarskih družbam, da lahko  delujejo povsod in s tem zmanjšujejo stroške in povečujejo  dobičke. Delo in znanje postajata najpomembnejši in enoten produkcijski dejavnik.  Vodovnik (1998:18) poudarja, da  ti procesi neugodno vplivajo na socialni dialog v državah, kjer se krepijo interesna nasprotja med kapitalom, državo, zaposlenimi in brezposelnimi. Prav sprejeta direktiva daje možnost sodelovalnega obravnavanja in reševanja protislovij, ki se ustvarjajo v globalnih procesih. Po zasnovah direktive o evropskem svetu delavcev naj bi v Evropi uveljavili čimbolj usklajeno ureditev delavskih predstavništev v podjetjih, ki imajo svoje enote v različnih državah članicah.

V Evropski uniji vprašanje delavske participacije še ni urejeno s pravno zavezujočimi dokumenti skupnosti. V predlogih statuta evropske družbe in pete  direktive o strukturi delniške družbe in pravicah in obveznostih njenih organov, ki sta pripravljena že dalj časa,  pa je ureditev participacije zaposlenih tesno povezano  s sestavo in delom organov upravljanja (Mežnar, 1991:100).

Vsebinsko  participacija  delavcev vključuje tehnološko–organizacijsko participacijo, ki je vezana na sistemske in konkretne tehnološke in organizacijske rešitve proizvodnega procesa, in ekonomsko participacijo, ki vključuje vpliv zaposlenih na poslovno politiko in druge upravljavske odločitve na ekonomskem področju. Zaposleni uresničujejo svoje participacijske pravice individualno ali kolektivno (Gostiša, 1996:188).

Sodelovanje delavcev pri upravljanju je glede na poseben pomen, ki je opredeljen v 75. členu Ustave Republike Slovenije, urejeno v posebnem Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju; ta je bil sprejet  v letu 1993 (Uradni list RS; 42/93).  Ustava namreč zahteva, da se  zakonsko določijo načini in pogoji sodelovanja pri upravljanju gospodarskih organizacij in zavodov (Mežnar, 1991: 101). Sprejem tega zakona ima sicer globlji vsebinski pomen, ne le formalno ureditev delavske participacije pri upravljanju. Zakon postavlja nov temelj odnosov  v podjetjih in ustanovah, saj je ta bistveno drugačen, kot je bil v obdobju samoupravljanja, ko je temeljil na družbeni lastnini in pravici vseh zaposlenih, da  s tem upravljajo in odločajo, ne glede na to, kakšne so bile dejanske samoupravne pravice in odločitve.

 Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju podjetij v Sloveniji opredeljuje konzultativno-participativni tip sodelovanja zaposlenih pri upravljanju, kar sicer velja za vse visoko razvite sisteme delavske participacije v svetu (Gostiša, 1996:208).  

Temeljna pravica zaposlenih do soupravljanja je opredeljena v 88.členu zakona, ki določa, da mora delodajalec delavcu kot posamezniku omogočiti sodelovanje pri upravljanju. Kot posebne individualne partipacijske pravice delavcev so določene naslednje pravice: 

· do pobude in odgovora nanjo, če se nanaša na njegovo delo ali organizacijsko enoto; 

· do pravočasne obveščenosti o vseh spremembah na svojem delovnem področju;  

· do mnenja o vseh vprašanjih, vezanih na njegovo delovno mesto in delovni proces; 

· zahteve do  pojasnila s področja plač, delovnih  razmerij  ter vsebine tega zakona. 

Neposredna participacija je izredno pomemben dejavnik  uspešnosti posameznika in podjetja, saj  ne gre le za človekovo pravico zaposlenih.  Delavci niso več pasivni proizvajalci in brez njihove aktivne vključenosti v celoten proizvodni proces menedžment nima nikakršnih možnosti za uspešno delo (Mesner Andolšek,1999:9). Pri tem se bodo morali za novo vlogo usposobiti menedžerji in tudi delavci, ki bodo lahko ob spodbudnem vodenju  in motiviranju pomembno prispevali k osebni in skupni uspešnosti. Stanojević (1998:9) ocenjuje, da posvetovalni participacijski menedžent spodbuja zaposlene, da sporočajo svoja stališča in ocene, in pri tem ohranja  pravico arbitrarnega odločanja o sprejetju ali pa zavrnitvi teh stališč in ocen. Primeri tega so krožki kakovosti, kampanja dajanja predlogov. Drugi tip neposredne participacije je delegiranje participacije v smislu prenosa odgovornosti z nekega območja tradicionalnega menedženta na zaposlene, kar pomeni, da zaposlenemu zaupamo načrtovanje in bolj samostojno izvajanje vsakodnevnega dela. 

Skupno delavci sodelujejo pri upravljanju preko sveta delavcev, preko predstavnikov delavcev v nadzornem svetu podjetja in preko delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi podjetja.

Pomembno je  poudariti, da je za razliko od sistema samoupravljanja, ki sta ga kot obveznega predpisovala ustava in zakon, soupravljanje delavcev opredeljeno kot pravica delavcev in ne kot njihova dolžnost (Mežnar, 1991:104). Če se zaposleni odločijo, lahko to pravico tudi uresničijo. Tako svet delavcev volijo neposredno  in je  osrednji organ  delavskega predstavništva. Podjetje je svetu delavcev dolžno zagotoviti vse finančne in druge materialne pogoje za delo, vključno z določenim številom polprofesionalnih in profesionalnih članov sveta. Število članov je odvisno od števila zaposlenih v podjetju. Zakon podrobno določa način sodelovanja  sveta delavcev pri odločanju v podjetju. O določenih poslovnih zadevah mora biti svet delavcev s strani vodstva podjetja le obveščen.  Vodstvo podjetja se mora pri ključnih vprašanjih s področja kadrovskih vprašanj in statusnih vprašanj podjetja obvezno posvetovati s svetom delavcev. Pri tem vodstvo podjetja stališča, ki so sprejeta na tem posvetovanju, ne obvezujejo, da jih tudi izpolni.  Pri določenih  odločitvah, ki so vezane predvsem na 95.do 97.člen, mora vodstvo podjetja dobiti obvezno soglasje sveta delavcev, ker  v nasprotnem  te odločitve vodstvo podjetja ne more tudi realizirati. V nekaterih primerih pa lahko svet delavcev začasno zadrži izvršitev odločitve vodstva in sproži spor pred arbitražo (98.člen). Svet pa lahko kadarkoli daje različne pobude in predloge ter postavlja vprašanja in zahteve, na katere mora uprava oziroma po njenem pooblastilu zadolžena služba pripraviti ustrezne odgovore (Gostiša, 1996:209).  

Razvijanje metod skupnih posvetov med svetom delavcev in vodstvom podjetja je zelo primeren  način za vzpostavljanje  pravih parcipativnih razmerij v podjetju, saj ideja soupravljanja temelji na predpostavki, da vsi udeleženci poslovnega procesa zasledujejo iste cilje – poslovno uspešnost, ki se bo odrazila tudi na boljših dohodkih in večjih ugodnostih za vse zaposlene.  

Pomembno je določilo zakona o gospodarskih družbah, kakor tudi Zakona o sodelovanju delavcev v upravljanju, ki določata sodelovanje predstavnikov delavcev v nadzornem svetu podjetja. Po zadnji noveli zakona je med člani nadzornega sveta tretjina članov iz vrst zaposlenih, medtem ko jih je bilo prej v velikih podjetjih do polovice.  Izvoli in odpokliče jih svet delavcev. Ti člani so enakopravni  z drugimi člani tega organa in sodelujejo pri sprejemanju vseh njegovih odločitev. Pri tem pa Bratina (1999:3) opozarja na protislovje dikcije v obeh zakonih, saj Zakon o gospodarskih družbah določa, da člani nadzornega sveta, izvoljeni s strani skupščine, zastopajo interese delničarjev, medtem  ko Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju v 80.členu izrecno določa, da delavski predstavniki v nadzornem svetu zastopajo interese vseh zaposlenih.  Pravno formalno  med  tako imenovanimi člani je razlika prav imenovanje oziroma izvolitev s strani različnih organov. Prav zaradi tega je po Bratinovem mnenju  položaj delavskih predstavnikov v svetu delavcev težji kot položaj predstavnikov delničarjev, saj lahko pride do kolizije interesov vseh zaposlenih in interesov družbe.  Ob tem pa so za presojanje nadzornega sveta pomembne vrline strokovna usposobljenost, znanje ter samostojnost in neodvisnost  vsakega njihovega člana.

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju  je posebej opredelil tudi vlogo delavskega direktorja; ta pa je opredeljena bistveno bolj določno, kot je to v nemški zakonodaji, ki ji sicer v glavnem ta zakon sledi (Gostiša, 1996:209). Delavski direktor je opredeljen kot oblika delavskega predstavništva (78.člen), ki zastopa interese delavcev na kadrovskem in socialnem področju. 

Slovenska zakonodaja  na področju sodelovanja delavcev pri upravljanju določa le minimalne participacijske pravice, načine in oblike. Svet delavcev in vodstvo podjetja lahko sprejmeta participacijski dogovor, ki omogoča, da se konkretne vsebine, oblike in nivo delavske participacije ustrezno prilagodi konkretnim  razmeram v določenem podjetju. Sicer pa Kavčič (1997:9) ugotavlja, da  je visoka stopnja sodelovanja koristna tudi za vodstvo, saj prispeva k izboljšanemu komuniciranju, izboljšanju organizacijske klime, lažjemu reševanju konfliktov ter ob upoštevanju vseh teh elementov tudi k povečanju konkurenčne prednosti  podjetja.

Tranzicija in spremembe, ki so nastale z ukinitvijo samoupravljanja, so tudi v formalnem smislu spremenile pomembno vlogo, ki so jo na področju upravljanja človeških virov imeli organi samoupravljanja. Družbene spremembe in sprejeti zakon o soupravljanju delavcev daje možnost zaposlenim, da se organizirajo. Seveda pa novi svet delavcev nima pristojnosti starega delavskega sveta. Kljub temu zakon izrecno zahteva, da je svet delavcev seznanjen s politiko vodstva podjetja na področju upravljanja človeških virov v podjetju ter celotnimi spremembami, ki se dogajajo pri sistemiziranju delovnih mest in prerazporejanju delavcev. Vodstvo podjetja lahko v interesu   uspešnega poslovanja prav preko sveta delavcev zagotavlja stalen dialog s področja upravljanja človeških virov in to tako z vidika razvoja zaposlenih, izobraževanja in usposabljanja, varnosti in zdravja pri delu ter vseh oblik motivacije, ugodnosti in pomoči, ki jih nudi zaposlenim. Na ta način se oblikuje medsebojno spoštovanje in zaupanje, ki je za učinkovito politiko upravljanja človeških virov zelo pomembna in oblikuje dolgoročno dobre medsebojne odnose, ki so zagotovilo zaupanja pripadnosti in poslovne uspešnosti ter večjih naporov, če je to potrebno. 

1. 4.  Vplivi  samoupravljanja  in soupravljanja na upravljanje zaposlenih

Čeprav težnja človeka po samostojnem urejanju odnosov obstaja sama po sebi, je bil model samoupravljanja spremljan kot poseben fenomen. V državah socializma je bil popoln unikat. Ideja samoupravljanja ni popolnoma nova, saj je bila kot taka spoznana in posebej poudarjena že v času meščanske buržoazne revolucije  v njenih opredelitvah človeških pravic in svoboščin. V uresničitvi te ideje v jugoslovanski praksi je bil temelj  uresničevanja te pravice  družbena lastnina. To je pomenilo popolnoma utopično razumevanje človekovega položaja in odnosov, ki so nastajali na tej podlagi. Prav zaradi nedorečenosti lastninskih odnosov nikakor ni bilo mogoče dosledno izpeljati temeljnih principov, ker dejanskega lastnika ni bilo; na drugi strani pa je politična elita obvladovala model samoupravljanja v skladu s potrebami političnega sistema in predvsem nakopičenih protislovij, ki so se ob tem pojavljala na ekonomskem, političnem, socialnem in mednacionalnem področju družbenih odnosov. Nobena družba ne more obstati brez pravil obnašanja in brez aparata, ki ji zagotavlja upoštevanje pravil obnašanja. Pri tem sistemu pa  tega na jasen, dosleden in neprotisloven način ni  bilo (Bučar, 1986:18).

Samoupravljanje delavcev je bilo formalno uveljavljeno kot temeljna pravica delavcev pri delu v združenem delu. Rus (1991:215-218) ugotavlja, da so bile slabosti samoupravljanja predvsem v konfliktu med normami in pogoji sodelovanja pri upravljanju zaposlenih, saj so cilji samoupravljanja neuresničljivi v dejanskih razmerah. Ustvarjale so se nerealna pričakovanja zaposlenih, kar je vodilo k apatiji zaposlenih, ker se pričakovanja niso uresničevala. Mehanizem samoupravljanja je bil preveč normiran in je preprečeval dobre prilagoditve  sistema na posamezne razmere v različnih oblikah dela in zaposlovanja. Glede na skupno odgovornost, definirano v sistemu, je bila vnaprej predvidena  brezkonfliktnost odločanja in interesov. Pri tem pa je bil glavni poudarek na odločanju, medtem ko je  bilo zanemarjeno področje obveščanja, svetovanja, zbiranja predlogov, kar bi lahko prispevalo h kakovostnejšemu odločanju. Odgovornost za sprejete odločitve je bila dejansko prikrita, saj se je bilo vedno mogoče skriti za katerikoli organ samoupravljanja, ki pa ni poznal osebne odgovornosti.

Ne glede na neuspešen poskus samoupravljanja pa je tudi v kapitalističnih razmerah dozorelo  spoznanje, da je mogoče uspešnost in poslovne rezultate graditi samo s pomočjo delavcev ter s pomočjo njihovega aktivnega sodelovanja v celotnem proizvodnem procesu. Teorija  poudarja, da so v dosedanjem sistemu samoupravljanja v primerjavi z vlogo soupravljanja delavcev v razvitih zahodnih sistemih nedvomno tudi pozitivne strani soupravljanja delavcev, tako z vidika delavcev kot tudi organizacij, oziroma delodajalcev. Mežnar (1991:102-103) z  vidika zaposlenih navaja prednosti soupravljanja delavcev v izboljšanju medsebojne komunikacije in sodelovanja med delavci samimi in vodstvom. Povečuje se vključenost delavcev  v podjetje, sodelovanje pri dogajanju in odločanju v podjetjih  ter prispevanje k večjemu poznavanju ne le podjetja, ampak dejavnosti v celoti.  Pospešuje se timsko delo, večja pripadnost podjetju ter prispevanje k večji, dolgoročni trdnosti zaposlitve  ter nenazadnje tudi boljšim plačam zaposlenih.  

Vse to lahko pozitivno deluje na večjo produktivnost dela, večjo iniciativnost delavcev ter večjo stopnjo kakovosti dela. S sodelovanjem delavcev pri upravljanju se izboljšujejo odnosi med delavci  in njihovimi vodji. Taki odnosi utrjujejo medsebojno zaupanje, izboljšujejo komunikacijo ter utrjujejo spoznanje, da so vsi na isti ladji, ki  bo uspešno plula, če bodo vsi vedeli, kam plujejo in kaj mora za doseganje cilja storiti tim in vsak posameznik. S tem sodelovanjem se izboljšuje in dograjuje organizacijska klima podjetja, kar se izkazuje  z večjim zadovoljstvom,  manjšo fluktuacijo in nenazadnje boljšo plačo. Take razmere so ugodne tudi za uvajanje novih oblik organizacije dela in sploh sprememb v podjetju.  Ob tem pa je potrebno opozoriti tudi na raziskave (Kavčič, 1998:2-3), ki so pokazale, da so imeli direktorji v najbolj uspešnih samoupravnih podjetjih dejansko toliko moči, kot so jo hoteli imeti, čeprav je bila mnogokrat  prav nemoč direktorjev tista, ki so jo krivili, da bi uveljavili ukrepe za uspešnejše gospodarjenje.

Sistema samoupravljanja in soupravljanja  tako v sistemskem kot operativnem smislu močno posegata tudi na področje upravljanja človeških virov. Samoupravljanje je v skrajni meri pomenilo možnost  zaposlenim, da so v celoti odločali o svojem položaju na celotnem  področju človeških virov v podjetju. Formalno je tako tudi bilo, saj so samoupravni organi, delavski sveti, komisije in odbori za delovna razmerja, stanovanjske komisije itd. dejansko odločali o vseh splošnih in konkretnih zadevah, ki so se nanašale na delavce. Ob tem je vendarle potrebno ugotoviti, da je bila vodstvena struktura podjetja tista, ki je dejansko vodila celoten proces priprave in odločanja o ključnih splošnih in konkretnih odločitvah. Vodstvo podjetja je sicer spoštovalo formalno samoupravno  proceduro, je pa trdno obvladovalo ključne odločitve. Tako Bučar (1986:122) ugotavlja, da dejanske odločitve v družbenem podjetju sprejema v pretežni meri njegovo strokovno vodstvo (tehnostruktura) oz. še točneje, politična elita zunaj podjetja. Na glede na to, da je bila v tem procesu priprave in odločanja bolj ali manj izrazito, a vendar vedno prisotna tudi politična oblast, je v praksi mogoče ugotoviti, da so organi, ki so v podjetjih odločali o posameznih vsebinskih zadevah, vendarle poznali bistvo obravnavanih zadev, se o njih posvetovali in odločali. Tako je bila stopnja informiranosti  relativno dobra, ne samo preko samoupravnih organov, ki jih je bilo preveč, temveč tudi preko zborov delavcev, kjer so bil predstavljeni plani in rezultati podjetja ter referendumi o posameznih samoupravnih aktih, ki so urejali ključna vprašanja organizacije in nagrajevanja zaposlenih.  Ravno ob tem pa velja sprejeti tezo (Černetič,1990:57), da socializem nikoli ni uspel oblikovati objektivnih kriterijev o uspešnosti direktorjev oziroma vodstev podjetij. Zato so bili kriteriji vedno subjektivni in arbitrarni in obravnavani na tako pomembnih kadrovskih komisijah.

Na področju upravljanja človeških virov so samoupravni organi odločali o vseh ključnih zadevah planiranja in razporejanja kadrov, imenovanja vodstvenih in vodilnih delavcev ter o celotni sistemizaciji, organiziranosti podjetja in nagrajevanja. Za pripravo in izvedbo sprejetih odločitev je bilo zadolženo vodstvo podjetja, ki je to zagotavljalo s svojimi strokovnimi organi. Upravljanje človeških virov v tem obdobju lahko uvrstimo v personalni menedžment, ki je  šele začenjal razmišljati o celovitem pristopu k razumevanju celovite vloge in naloge služb, vodij in kadrov v podjetju.  Praktično v tem obdobju še ne moremo govoriti o sistemu celovite skrbi za razvoj kadrov, temveč bolj za stihijsko in ad hoc reševanje kadrovskih potreb. V devetdesetih letih so se v podjetjih po demokratizaciji v družbi in hitrem razvoju stroke na področju upravljanja človeških virov v svetu in doma, že začeli pojavljati posamezni koncepti globalne obravnave kadrov v podjetju (Lipičnik,1998; Svetlik,1998).  Ob tem pa zasledimo, da so podjetja v času samoupravljanja namenjala veliko sredstev in aktivnosti na področju pogojev dela, varstva pri delu, izobraževanja, reševanju stanovanjskih problemov, društvenih in športnih aktivnosti.  V tem obdobju je opazen družbeni razvoj na številnih področjih, ki pa ni imel ekonomske podlage. Delavci so si dejansko okrepili svoj življenjski standard in poslali otroke na šolanje. Vse to je vplivalo na pozitiven odnos zaposlenih do podjetja in tudi do samoupravljanja, ki so ga imeli za temeljno pravico, oziroma kot privilegij, kot pravi Rus (1992).   Čeprav dejansko delavci niso bili lastniki podjetja, so pa na nek način živeli v utvari, da to so in so ga vsaj formalno tudi upravljali. 

Pojavljanje kriznih razmer v devetdesetih letih je zaostrilo odnose in  v ospredje postavilo kot ključne ekonomske kazalce uspešnosti ter  temu primerne dohodke zaposlenih. Vsa ta protislovja so pripeljala do zloma samoupravnega sistema.   Dejansko ta sistem ni mogel več, ker ni imel več možnosti, s krediti kupovati socialnega miru in zagotoviti dotedanjih pogojev niti v podjetjih niti v družbi. Ob celotni krizi  socialističnih družb  je  prišlo tudi v  Sloveniji do spoznanja, da družbena lastnina sredstev za proizvodnjo ne uspeva zagotoviti kakovosti poslovanja. Prav pri odgovornosti za ekonomsko učinkovito gospodarjenje  sistem samoupravljanja z družbeno lastnino ni bil sposoben dokazati  uspešnosti, ki bi ga lahko sistemsko potrdila in utrdila (Černetič, 1990:58).  Pluralizem lastnin, ki ga je pred dokončnim zlomom socializma uvedla jugoslovanska oblast, je  bil stopnica k dokončni  novi stari kapitalistični ureditvi družbenoekonomskega sistema po osamosvojitvi Slovenije.  

 Spremembe, ki so s tem nastajale,  so ob globalizacijskih procesih pomenile velike preobrate na vseh družbenih področjih. Relativno hitro je bilo zakonsko urejena pravica delavcev do soupravljanju v podjetju.  Ne glede na to, da smo praktično povzeli nemški model soodločanja (Gostiša, 1997),  je proces njegove uveljavitve dokaj različen, čeprav bi že same izkušnje s samoupravljanjem  lahko bile kakovostna osnova za praktično novo uveljavljanje soupravljanja. Težave in protislovja so razumljiva, saj smo bili priča tako spremembam gospodarskega in političnega sistema pa tudi globoke gospodarske krize. Vse to je pri delavcih pustilo precejšnje posledice. Bolj so se usmerili na samo delo in njegovo ohranitev, kot pa na procese soupravljanja. Te procese so sicer spodbujali sindikati (Stanojević,1997), ki v vseh letih po osamosvojitvi Slovenije sistematično delajo za uveljavitev soupravljanja ter zagotavljanja delavskih interesov v pogajanjih z delodajalci in vlado.  Prav za razliko od svetovnih trendov  na področju soupravljanja (Gostiča,1996) pri nas nismo znali dovolj upoštevati in uporabiti pozitivnih izkušenj iz obdobja samoupravljanja. Uvajanje soupravljanja v podjetjih med  zaposlenimi ni bilo evforično. Menedžment pa tudi ni  znal prav uvideti, da bi lahko prav s tem veliko pridobil pri zagotavljanju dobrih poslovnih rezultatov. Gostiša (1996:228) kritično ugotavlja, da je pri nas razmeroma nizka participacijska osveščenost in neugodna participacijska klima in sicer pri vseh, ki pri  tem sodelujejo: menedžment, sindikati, vlada ter tudi družboslovna znanost.   Šele v zadnjem obdobju se bolj premišljeno pristopa k praktičnim vidikom teh vprašanj (Kavčič, 1998; Pogačnik, 1999; 2000). 

Uvedba soupravljanja v podjetja je na področju upravljanja človeških virov prinesla nove spremembe. Gre za jasnejšo odgovornost v podjetju, ki temelji na principih lastnine, vodenja in soupravljanja.  Lastniki – delničarji na predlog vodstva podjetja v okviru poslovnega načrtovanja opredelijo poslovanje podjetja in  s tem ključne elemente uresničevanja politike na področju upravljanja človeških virov. Tako je, za razliko od sistema samoupravljanja, vodstvo podjetja na podlagi strokovnih predlogov, ki jih pripravi kadrovska služba z vodji organizacijskih enot, samostojno pri odločanju o konkretnih kadrovskih rešitvah. Tudi o celotnem sistemu upravljanju kadrov ter izobraževanja v podjetju vodstvo samo obvešča svet delavcev o svojem delu na tem področju ter se suvereno odloča o morebitnih predlogih. 

Z vidika upravljanja človeških virov je v okviru soupravljanja posebej aktualna celovita skrb za dvig različnih oblik kakovosti delovnega življenja, ki se odraža v delovnem zadovoljstvu zaposlenih (Pogačnik, 2000:8).

 Tako teorija in praksa menedžmenta vse bolj ugotavljata, da je aktiviranje    človeških  potencialov v    podjetju    ključno za   izgrajevanje   čim višje stopnje pripadnosti zaposlenih podjetju, kar ima tudi ugodne motivacijske učinke (Gostiša, 1996:223). Za doseganje boljših rezultatov bodo potrebna nova znanja in novi odnosi, ki bodo temeljili na večji pripadnosti zaposlenih (Kavčič, 1998:4). Celovitost skrbi za zaposlene, ki se kaže  v  celotni  politiki  upravljanja  človeških virov  v podjetju, se z  načinom medsebojnega zaupanja in upoštevanja kaže v dolgoročnih dobrih medsebojnih odnosih, ki temeljijo predvsem na zaupanju v vodstvo podjetja, pripadnosti podjetju, visokem vlaganju v zaposlene z izobraževanjem in usposabljanjem ter različnimi oblikami motivacije in pomoči delavcem.

1.5. 
Stališča zaposlenih do sprememb v upravljanju podjetij  /raziskava/

Kako se spremembe v upravljanju odražajo v slovenskih podjetjih, smo preverjali z raziskavo, ki smo jo izvedli med zaposlenimi v dveh podjetjih: Krki, tovarni zdravil, d.d., in Revozu, tovarni avtomobilov, d.d., obe iz Novega mesta.  

Glede na cilje raziskave smo oblikovali tak vzorec anketirancev, ki je z zbranimi podatki omogočil ugotavljanje splošne ocene anketirancev o obravnavanih vprašanjih ter vsebinske primerjave med obema podjetjema, Krko in Revozom, kar je  tudi osnovni primerjalni temelj te raziskave. Poleg tega smo si s pridobljenimi podatki zagotovili možnost bolj poglobljenih primerjav posameznih specifičnih skupin anketirancev. To še posebej velja za primerjavo mnenj in  stališč mlajših in starejših delavcev, predvsem z vidika dela v enem ali dveh družbenih sistemih ter za izobrazbo. Prav zato, da smo lahko ugotavljali razlike med obema skupinama, smo v skupino mlajših delavcev vključili samo tiste delavce, ki so svoje delo začeli po spremembi družbenega sistema in osamosvojitvi Slovenije, torej imajo največ 10 let skupne delovne dobe in to v celoti v novem družbenem sistemu. Da pa bo primerjava stališč mlajših in starejših delavcev čimbolj verodostojna, smo zato, da bodo delavci lahko z vidika izkušnje dela v dveh družbenih sistemih, v raziskavo vključili samo tiste starejše delavce, ki imajo najmanj 15 let skupne delovne dobe ali pa več. Tretjo primerjavo mnenj, stališč anketirancev zagotavlja podatek o izobrazbi anketiranih delavcev, kar omogoča bolj poglobljeno primerjavo med podjetji ter iskanje razlik med različno izobraženimi skupinami. 

Z anketiranjem zadostnega števila zaposlenih, v Krki   6%, v Revozu   6,4%  smo zagotovili verodostojnost opravljene raziskave.

1.5.1.  Odnosi pri delu v podjetju in delo v različnih družbenih sistemih 

Medsebojni  odnosi so v podjetju plod dolgotrajnega procesa in se oblikujejo v organizacijsko kulturo podjetja. Temelj dobrih medsebojnih odnosov je prepričanje delavcev, da v podjetju nekaj veljajo, pomenijo.
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Slika 5. 1.: Delavci v podjetju nekaj veljamo /podjetje 

Na vprašanje, ali se strinjajo s trditvijo, da delavci v podjetju nekaj veljajo, se je strinjalo in popolnoma strinjalo 32%  vseh anketirancev, 28% pa se jih s tem ni strinjalo ali sploh ni strinjalo. Podrobnejši vpogled v stališča anketirancev kaže, da med mnenji anketirancev Krke in Revoza obstajajo pomembne razlike (slika 5.1.). Tako je med Krkinimi anketiranci  trditvi, da delavci v podjetju nekaj veljajo, pritrdilo 44% vseh vprašanih, v Revozu pa le 19%.  V Krki je bilo nasprotnega mnenja 17% anketirancev, v Revozu pa 47%.  

Splošni ugotovitvi o veljavi delavcev v podjetju smo dodali v presojo še  trditev, da delavci v podjetju ne bodo izigrani. S tako ugotovitvijo se je strinjalo 36%  anketirancev, nasprotno pa je menilo 32%  anketirancev.  Anketiranci v Krki  so se z navedeno trditvijo strinjali 49%, v Revozu pa 17%, medtem ko se s trditvijo ni strinjalo 19% anketirancev v Krki in  49% v Revozu. Zgodovinski pregled tega dogajanja bi pokazal na vzroke takih ocen, saj so v preteklosti vodstva podjetja velikokrat delala drugače, kot je bilo delavcem obljubljeno in so se zato delavci počutili izigrane. To pa se posledično kaže tudi v prej omenjenih ocenah anketirancev.

Primerjava stališč anketirancev z različno skupno delovno dobo je pokazala, da med omenjenima spremenljivkama ni statistično pomembne povezave. Kljub temu pa  obstajajo določene razlike med skupinami z različno skupno delovno dobo, saj  29% anketirancev s 15 in več let skupne delovne dobe  meni, da  bodo v podjetju izigrani, medtem ko  tako misli 35%  anketirancev z do 10 let skupne delovne dobe. Razlika v stališčih kaže na verjetno bolj  trdo soočanje z ekonomsko stvarnostjo in logiko, ki deluje v novem gospodarskem sistemu, pa tudi na tendenco, da se zaposlenim daje vse manj poudarka in ugodnosti. Starejši delavci so, verjetno tudi zaradi svojih daljših delovnih izkušenj, bolj  zadržani pri tej trditvi. Očitno je, da izkušnja, ki jo imajo delavci, ki so delali v dveh družbenih sistemih, ne  vpliva pomembneje na njihova stališča o splošnih medsebojnih odnosih v podjetju. Kaže, da so se zaposleni hitro prilagodili novim razmeram in odnosom tako, da ni ostre ločnice med delavci, ki so delali tudi v prejšnjem sistemu, in delavci, ki poznajo samo sedanji sistem. 

Pri anketirancih z delovno dobo v enem ali dveh družbenih sistemih smo preverili, ali obstajajo različne ocene o tem, da delavec nekaj velja v podjetju.  Pri tem smo ugotovili, da  so si stališča mlajših delavcev z do 10 let skupne delovne dobe in delavcev z nad 15 let skupne delovne dobe  zelo podobna. S pozitivno trditvijo se  delavci z do  10 let skupne delovne dobe  strinjajo 35%,  med delavci z več kot 15 let skupne delovne dobe pa 32%.  S tem se med delavci z manj skupne delovne dobe ne strinja 28% anketirancev, med delavci z več skupne delovne dobe pa 30% anketirancev.  Med spremenljivkama  ne obstaja statistično pomembna povezava.

Primerjava ocen anketirancev o  veljavi delavcev v podjetju, glede na njihovo izobrazbo,  kaže skoraj  enaka pozitivna stališča o veljavi delavcev v podjetju med anketiranci z višjo, visoko strokovno in univerzitetno izobrazbo in sicer 37% oz. 39% ter  negativno z 21% pri univerzitetno izobraženih in 22% pri višje in visoko strokovno izobraženih anketirancih. Bistvena razlika je pri delavcih s srednjo izobrazbo, ki menijo 65%, da delavci nimajo veljave v podjetju, medtem meni nasprotno 29% teh delavcev; potrjena je bila vzročna povezanost med obema spremenljivkama.  

Ugotovljeno stanje je mogoče pripisati specifičnemu položaju, ki ga imajo delavci s srednjo izobrazbo, saj so  običajno vmesni člen  v hierarhiji.  Prav zato občutijo pritiske najprej s strani nadrejenih vodij, ki prenašajo konkretne zahteve in usmeritve za delo, razna nujna opravila in naloge, ki jih morajo delavci pripraviti in organizirati z delavci na nižjih nivojih. Podrejeni delavci imajo svoje zahteve in tudi pripravljenost za izvrševanje dela ni idealna. V takih razmerah je razumljivo, da  imajo ti delavci (65%) s srednjo izobrazbo občutek, da nimajo veljave v podjetju.   Se pa ta ocena potrjuje tudi z oceno stopnje konfliktnosti  v posameznem okolju, kjer ta skupina delavcev ocenjuje, da ima največ konfliktov, na drugi strani pa jih sama  uspeva tudi  razrešiti brez pomoči nadrejenih. Torej gre za   pomembno izobrazbeno skupino, ki zahteva večjo veljavo in upoštevanje, na kar bi moral biti pozoren menedžment v  obeh podjetjih.   

Navedene  ugotovitve ne potrjujejo hipoteze, da so  delavci, ki so delali v podjetju tudi v prejšnjem družbenem sistemu, bolj kritični do odnosov v podjetju kot delavci, ki so začeli delati v podjetju  v  novem družbenem sistemu. Ugotovili smo, da je  ocena veljave delavcev v podjetju v najtesnejši povezavi s tem, v katerem podjetju je delavec zaposlen in kakšno kulturo medsebojnih odnosov v podjetju gojijo. Še bolj natančno bi lahko rekli, kako to kulturo zaposleni delavci občutijo. Te ugotovitve, predvsem z vidika vpliva globalizacijskih sprememb, potrjujejo Svetličičeva (1996) razmišljanja, v katerih opozarja na njene širše in ne le na ekonomske učinke. Gobalizacija očitno prinaša nevarnost, da  bodo z njo ogrožene tradicionalne  lokalne identitete. Rifkin (2000) opozarja na skrajnosti, ki  lahko privedejo celo do propada kulturne identitete.  Weber (2000) pa meni, da samo notranja organizacija podjetja definira njeno oblikovanje politike upravljanja človeških virov, medtem ko je vpliv nacionalne kulture in njenih posebnosti zanemarljiv.  Ugotovitve pričujoče raziskave kažejo, da  je nacionalni kulturni element v delovanju  podjetja in njenih odnosih prisoten in vpliva na celotna dogajanja v podjetjih.

1.5.2.  Zaupanje v slovenski ali tuji menedžment

Proces globalizacije izrazito posega na vsa gospodarska in družbena področja. To je  neposredno povezano tudi z internacionalizacijo  vodenja podjetij. Ugotovili smo že, da  se slovensko gospodarstvo na te procese odziva počasi in z relativno zadržanostjo. Prav zato nas je zanimalo, kako zaposleni v podjetju zaupajo slovenskemu ali tujemu menedžmentu.  

Na vprašanje, ali bi zaupali sedanjemu vodstvu podjetja vodenje podjetja tudi v prihodnje, je v  54% vseh  anketirancev pritrdilno odgovorilo, medtem ko bi še 34% anketirancev zaupalo samo nekaterim sedanjim članom vodstva podjetja.  O ponovni podpori sedanjemu vodstvu podjetja bi premislilo 13% anketirancev, proti pa bi bilo 2% vprašanih, medtem ko jih 6% ne ve, kaj bi storili.  Gledano v celoti je podpora menedžmentu relativno visoka oziroma je relativno majhen delež nasprotovanja sedanjemu vodstvu podjetja. 

Slika 5. 2.: Ponovno zaupanje v vodstvo podjetja / Podjetje
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Primerjava zaupanja v vodstvo podjetja v Krki in Revozu (slika 5.2.) kaže, da bi v Krki ponovno zaupalo sedanjemu vodstvu 65% vseh zaposlenih, medtem ko bi to storilo 19% anketirancev v Revozu.  Samo nekaterim članom vodstva podjetja bi zaupalo 43% anketirancev v Revozu in 27% v Krki.  O zaupanju v vodstvo podjetja bi premislilo 26% vprašanih v Revozu in 4% v Krki, medtem ko jim ne bi več zaupalo 4% zaposlenih v Revozu, v Krki pa takih odgovorov ni bilo. V Revozu ni vedelo, kako bi odgovorilo, 9% vprašanih, v Krki pa 4%. Zaposleni v podjetju torej bolj zaupajo vodstvu podjetja z domačim kot pa s tujim menedžmentom. 

Zaupanje  v tuji ali slovenski menedžment smo analizirali tudi  med različnimi izobrazbenimi skupinami anketirancev. Pri tem smo ugotovili, da bi ponovno zaupali vodenje podjetja sedanjemu vodstvu srednje izobraženi anketiranci 52%, univerzitetno izobraženi 50%, poklicno izobraženi 49%; višje in visokostrokovno izobraženi 39% in osnovnošolsko izobraženi 33%. Samo nekaterim članom uprave  bi zaupalo 41% univerzitetno izobraženih anketirancev, 39% z višjo in visokostrokovno izobrazbo, 31% s srednjo, 22% s poklicno izobrazbo in 38% z osnovnošolsko izobrazbo. O zaupanju bi premislilo 22% anketirancev s poklicno izobrazbo, 15% z višjo in visokostrokovno izobrazbo, 13% s srednjo izobrazbo, 14% z osnovnošolsko izobrazbo in 4% z univerzitetno izobrazbo. Razen univerzitetno izobraženih anketirancev bi vse ostale izobrazbene skupine ne zaupale več vodstvu  2%.  Največ, 14% anketirancev z osnovnošolsko izobrazbo, jih ne ve, kako bi se odločili, medtem ko je ta delež pri ostalih izobrazbenih skupinah 5%, razen pri skupini s srednjo izobrazbo 3%. 

Čeprav pri odločitvi o ponovnem zaupanju vodenja podjetja obstajajo med izobrazbenimi skupinami določene razlike,  te niso statistično pomembne.  Zato lahko trdimo, da izobrazba anketirancev ne vpliva odločilno na mnenje anketirancev o ponovnem zaupanju v vodstvo podjetja.

Potrjena je bila hipoteza o večjem zaupanju v slovenski kot v tuji menedžmet.  Ugotovimo lahko, da gre za razkorak v zaupanju, ki se v  Revozu ugotavlja že od začetka  tuje vodstvene ekipe v Revozu. Že leta 1992 je bila v raziskavi (Globokar, 1992) ugotovljena dejanska visoka stopnja nezaupanja v  tuji menedžment, ki ga zaposleni razumejo kot nadaljevanje tuje nadvlade, ki smo je bili v zgodovini deležni praktično bolj ali manj izrazito vse do osamosvojitve. Ugotovljeno je bilo, da obstajajo razlike  med francoskim in slovenskim modelom vodenja, ki je v francoskem primeru usmerjen k  vodenju z avtoriteto ali močjo funkcije, medtem ko je slovenski menedžer bolj usmerjen na vodenje skupine po principu enakosti in strokovne moči. Zaposleni vodjo  podpirajo zaradi zaupanja v njegovo znanje in vztrajnost  (Globokar, 1995). V Revozu so sicer za boljše in  bolj poglobljeno razumevanje in prežemanje slovenske in francoske kulture  vodenja organizirali  številne seminarje, ki so posredno krepili francoski tip vodenja podjetja in razumevanja medsebojnih odnosov.   Te ugotovitve so nasprotne od Webrove (2000), ki meni, da so kulturne razlike v podjetjih zanemarljive, saj tehnični in sistemski pogoji določajo učinkovitost menedžmenta in politike, ki se v podjetju oblikuje. Verjetno obstajajo razlike glede na državo, kjer stanje opazujemo, in tudi glede na stopnjo intenzivnosti uvajanja sprememb v podjetju, ki so vezana na kulturo naroda in okolja, kjer podjetje deluje.

1. 5. 3.  Delo v različnih družbenih sistemih in odnos do soupravljanja

Na medsebojne odnose zaposlenih pri delu poleg drugih dejavnikov vplivajo tudi pretekle izkušnje. Glede na te izkušnje tudi oblikujejo svoja stališča in ravnanja v sedanjosti.   Prav zato nas je zanimalo, kako delavci z različnimi delovnimi izkušnjami  ocenjujejo sistem soupravljanja zaposlenih.

Anketirani delavci z do 10 let skupne delovne dobe so 45% mnenja, da je sedanje soupravljanje primerno novim razmeram v Sloveniji, enakega mnenja je 29% delavcev z več kot 15 let skupne delovne dobe. Da imajo delavci manj pravic kot v prejšnjem sistemu, meni 24% delavcev z do 10 let skupne delovne dobe in 46% delavcev s 15 in več let skupne delovne dobe.  Samoupravljanje je dajalo več pravic kot soupravljanje, meni 4% delavcev z do 10 let delovne dobe in 5%  delavcev z več kot 15 let delovne dobe. Bistvenih razlik med obema sistemoma pa ni po mnenju 19% anketiranih v obeh skupinah. 

Glede na to lahko trdimo, da so stališča anketiranih delavcev do sedanjega sistema soupravljanja v podjetju pogojena z dejanskim delom in izkušnjami, ki jih posamezni delavec ima z delom in z osebno izkušnjo v enem ali dveh družbenih sistemih. Pri  tem ugotavljamo, da je povezava samo zaznana in ji  ne moremo dati posebno trdnega vsebinskega pomena.  Zanimivo je, da tudi 27% delavcev, ki niso delali v sistemu samoupravljanja, ocenjuje, da so delavci imeli več pravic kot v sedanjem sistemu.  To pritrjuje  uvodni razpravi, da kljub temu, da sistem samoupravljanja dejansko ni zaživel, ker so bili konflikti med normami in pogoji sodelovanja pri upravljanju zaposlenih (Rus, 1991), so delavci imeli občutek, da so v podjetju s  samoupravljanjem imeli določen vpliv na odločanje.  Ne glede na neuspešnost poskusa samoupravljanja pa je (Mežnar, 1991) tudi v kapitalističnih razmerah dozorelo spoznanje, da lahko poslovno uspešnost gradijo s pomočjo zaposlenih. Prav zato bi morali v podjetjih to pričakovanje zaposlenih izkoristiti kot pozitivno spodbudo, ki lahko učinkuje v kakovostnem delu in dobrih poslovnih rezultatih.  

Hipotezo, da so delavci z daljšo skupno delovno dobo in izkušnjami z delom v prejšnjem in sedanjem družbenem sistemu manj naklonjeni soupravljanju delavcev kot mlajši delavci, ki niso obremenjeni z izkušnjo preteklega sistema,  smo  potrdili.   Ugotovili smo, da so delavci, ki so delali v obeh družbenih sistemih, bolj kritični do soupravljanja kot delavci, ki imajo samo izkušnjo s soupravljanjem. 

1. 5. 4.  Participacija delavcev  in stopnja demokratičnosti  v podjetju

Uspešnost poslovanja podjetja ni odvisna le od  tehnično-tehnološke opremljenosti podjetja, temveč je najpomembnejši del povezan prav z zaposlenimi, ki dejansko zagotavljajo optimalno izrabo  vseh potencialov podjetja (Gostiša, 1996). Zato v sodobnem, vse bolj razvitem gospodarstvu narašča pomen zaposlenih. V Sloveniji se je dejanski položaj zaposlenih v podjetjih po osamosvojitvi bistveno spremenil. Poleg sistemskih sprememb, ki so tudi v Sloveniji delavce postavile v vlogo najete delovne sile, ki formalno in dejansko ne odloča več o ključnih dogajanjih v podjetju, se v svetu vse bolj krepi potreba po vključevanju zaposlenih v soodgovorno delovanje za čim večjo poslovno uspešnost podjetja, kar ugotavlja Mežnar (1991). Pri tem gre za vrsto različnih pristopov in aktivnosti, ki delavcem omogočajo ustvarjalen in soodgovoren položaj pri tem. Določeni pozitivni elementi v sistemu samoupravljanja bi lahko omogočili, da bi nekatere od teh novosti hitreje in učinkoviteje uveljavili tudi v Sloveniji. 

V dosedanji analizi smo ugotovili, da obstajajo določena pozitivna mnenja o samoupravljanju  tudi pri tistih anketirancih, ki niso imeli z njim osebne izkušnje. V celoti 36% anketirancev meni, da je sedanje soupravljanje primerno novim razmeram, prav tako 36% anketiranih meni, da imajo zaposleni manj pravic kot v prejšnjem sistemu; k temu pa lahko dodamo še 4% tistih, ki trdijo, da je samoupravljanje dajalo delavcem več pravic. Lahko ocenjujemo, da se 40% anketirancev nagiba k pozitivnemu odnosu do prejšnjega sistema samoupravljanja, ki je po njihovem mnenju  dajal več pravic delavcem, kot  jih imajo v podjetju danes.  V raziskavi slovenskega javnega mnenja (Bernik, Fabjančič, 1999) so ugotovili, da tako delavstvo kot inteligenca socialistični režim ocenjujeta pozitivno in sicer na splošni ravni, pa tudi na posameznih področjih. Verjetno gre za nostalgičen občutek »izgubljenega raja«, ki ga anketiranci ne ocenjujejo z vidika trošenja neustvarjenega dohodka, temveč z vidika izgubljene socialne varnosti, ki je bila prej zagotovljena. Nas je zato zanimalo, kako anketiranci zaznavajo participacijo in stopnjo demokratičnosti v podjetju, glede na osebne izkušnje. 

Slika 5. 4.: Mnenje o soupravljanju.  / Podjetje. 
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Primerjava  mnenj med anketiranci Krke in Revoza (slika 5. 4.)  kaže na precejšnje razlike med obema podjetjema.  41% anketiranim v  Krki se  soupravljanje zdi primerno, medtem ko je enakega mnenja v Revozu 29% anketiranih. Mnenju, da imajo sedaj delavci manj  pravic kot prej, je pritrdilo 31% anketiranih v Krki in 43% v  Revozu. Po mnenju 23% anketiranih v Revozu  ni bistvenih razlik med obema sistemoma, kar meni tudi 15% anketiranih v Krki.  Samoupravljanje je dajalo več pravic delavcem po mnenju  5% anketiranih v Revozu in 4% v Krki.  Ugotovili smo, da med obema spremenljivkama, podjetjem in mnenjem o soupravljanju delavcev v podjetju, obstaja statistično pomembna povezava.  

Glede na izkušnje, ki so jih imeli zaposleni s samoupravljanjem, predvsem v Revozu, ki je v fazi programske in lastninske preobrazbe doživel zelo hude trenutke, ki so jih najbolj neposredno čutili zaposleni, nas preseneča relativno višja podpora sedanjemu soupravljanju v Krki, ki je imela dejansko zelo dobro organiziran sistem samoupravljanja. Ocena 50% anketirancev v Revozu je, da  so delavci v prejšnjem  sistemu imeli večje pravice. Nedvomno so te ugotovitve povezane tudi z lastninskimi spremembami, ki so posledično bistveno hitreje kot drugje posegle na področje pravic delavcev. Lahko bi celo trdili, da anketiranci v Revozu niso bili zadovoljni niti s samoupravljanjem,  pa tudi za soupravljanje jih manj kot tretjina trdi, da je primerno. Verjetno lahko del vzrokov za take ocene anketirancev v Revozu  pripišemo dejstvu, da je sistem soupravljanja  formalno urejen, tudi s profesionalnimi člani sveta delavcev, vendar dejansko svet delavcev redno vsebinsko ne deluje. Takega stanja zaposleni ne ocenjujejo pozitivno, saj  so v samoupravnem sistemu kljub težavam vsaj formalno redno delovali.

Pomemben  element dejanske možnosti za učinkovito participacijo delavcev se odraža na področju pretoka informacij. Zato smo anketirance vprašali, ali sedanji pretok informacij zagotavlja uspešno delo.  Temu je pritrdilo 23% vseh anketirancev, 26% pa jih je menilo, da to velja v ožji enoti, ne pa na nivoju podjetja.  22% anketirancev  je ocenilo pretok informacij kot zelo šibek, 20% pa jih je menilo, da vodstvo preveč zadržuje informacije zase.

Podrobnejša primerjava odgovorov med Krko in Revozom  je pokazala, da  je v celoti oziroma delu zadovoljno z informiranjem v podjetju 52% anketiranih v Revozu in 47% v Krki. Nezadovoljnih  s sedanjim pretokom informacij za zagotavljanje uspešnega dela je 42%  anketiranih v Revozu in  43% v Krki.  

Anketiranci želijo več neposrednega splošnega informiranja delavcev (56%), več neposrednih informacij v časopisu in biltenih (35%), boljši pretok strokovnih informacij (27%), boljšo informacijsko podporo (22%) ter manj hierarhije (32%). Pri tem v Krki želijo večji pretok (33%) strokovnih informacij kot v Revozu ( 19%)  ter boljšo informacijsko podporo pri informiranju (Krka 26%, Revoz 16%).  Oboje je mogoče pripisati  višji izobrazbeni strukturi zaposlenih v Krki, ki zahteva več informiranja. Ob tem pa ugotavljamo, da je pretok strokovnih informacij v Revozu, po mnenju anketirancev, boljši kot v Krki.

Z vidika soupravljanja delavcev smo anketirance vprašali, kako ocenjujejo stopnjo demokratičnosti odnosov  v podjetju.  Odnose je kot demokratične in vse bolj demokratične ocenilo 25% vseh anketirancev. Kot nedemokratične ali vse manj demokratične je  odnose ocenilo 20% anketirancev. Kar 54%  anketiranih pa stopnjo demokratičnosti povezuje z vodjo in trdi, da je demokratičnost odvisna od njih. 

Primerjava odgovorov med anketiranci v Krki in Revozu kaže, da  stopnjo demokratičnosti v podjetju pozitivno ocenjuje 27% anketiranih v Krki in 22% v Revozu, negativno mnenje o demokratičnosti ima 12% anketiranih v Krki in 31% anketiranih v Revozu. V Krki stopnjo demokratičnosti povezuje z vodjo 59% anketiranih, v Revozu pa 47%. 

Primerjava  mnenj o stopnji demokratičnosti v podjetju glede na izobrazbeno strukturo anketirancev je pokazala, da med posameznimi izobrazbenimi skupinami ni bistvenih razlik, kljub temu pa je zanimivo, da kot nedemokratične in vse manj demokratične odnose  ocenjuje  5%  anketiranih z univerzitetno izobrazbo in 26%  anketiranih s štiriletno srednjo šolo.  Kot demokratične ali vse bolj demokratične odnose v podjetju najbolje ocenjujejo  anketiranci s poklicno šolo 35%, najmanj pa  anketiranci s štiriletno srednjo šolo 18%.

Anketiranci sprejemajo participacijo delavcev v upravljanju podjetja kot možnost in dejstvo sedanjega družbenega sistema.  Pri tem je  pomemben del anketiranih  (preko 40%) mnenja, da je bilo v obdobju samoupravljanju več pravic delavcev kot v sedanjem sistemu.     Anketiranci se kritično izražajo tako o učinkovitosti informiranja, ki je pogoj za uspešno delo, kakor tudi o stopnji demokratičnosti odnosov v podjetju. Pri tem  se kažejo razlike med obema podjetjema, Krko in Revozom, ki so pogojene z različnim procesom  lastninske in programske transformacije podjetij, pa tudi pozitivnih ali negativnih izkušenj, ki so jih imeli anketiranci v tem procesu. To potrjuje razmišljanja (Černetič,1990), da je bila stopnja informiranosti v samoupravnem sistemu relativno dobra, ne le preko samoupravnih organov, temveč tudi preko zborov delavcev, kjer so bili predstavljani rezultati poslovanja in plani prihodnjega dela.

Zanimiva so stališča anketirancev v Revozu, ki  po  težkem procesu preobrazbe, ki je od zaposlenih zahteval številna odrekanja, vseeno  v polovici primerov še vedno ocenjujejo samoupravljanje kot boljše od soupravljanja.  Nedvomno gre pri taki opredelitvi za vpliv  sprememb, ki so bile uvedene v podjetje po francoskem vzorcu, ki je kulturno različen in je vsaj na medsebojne odnose deloval  drugače od pričakovanj zaposlenih. Poleg tega pa so zaposleni verjetno razočarani, ker sistem soupravljanja, kljub profesionalnim izvoljenim članom sveta delavcev, deluje formalno in dejansko slabše, kot je deloval sistem samoupravljanja. Pozitivna stališča o sistemu soupravljanja anketiranih v Krki lahko pripišemo dejstvu, da  možnost in ne obveza participacije delavcev dejansko razumejo kot spremembo in v nekem smislu realno možno nadgradnjo prejšnjih pozitivnih izkušenj s samoupravljanjem. Pri tem je v Krki mogoče govoriti o harmoničnem razmerju med zaposlenimi in vodstvom  podjetja, saj praktično v celotni zgodovini njegovega delovanja ni prišlo do pomembnejših sporov med njima. Vsekakor pa se čuti razlika, da se je položaj v primerjavami s samoupravljanjem spremenil in ne omogoča odločilnega niti formalnega vpliva zaposlenih, ki so ga imeli delavci v času samoupravljanja.

Ugotovitve potrjujejo hipotezo, da participacija delavcev v podjetju daje po mnenju zaposlenih premajhen poudarek soodločanju delavcev. Pri tem gre bolj za občutek anketirancev in šele podrobnejše in bolj poglobljeno proučevanje vsebinskih vprašanj položaja, vpliva in odločanja zaposlenih bi lahko pokazalo težo teh ocen oziroma  dejansko razmerje sil v posameznem podjetju. 

Soupravljanje delavcev, kot oblike participacije zaposlenih v upravljanju podjetja, je v novem družbenem sistemu pomenilo možnost za aktivno pozicijo zaposlenih v podjetju. Ni več prisotna prisila in obveza. Prav od  sposobnosti in organiziranosti delavcev je bilo odvisno, kako uspešno so se organizirali. To je opazno tudi v obeh podjetjih, Krki in Revozu. Zaposleni v Krki se formalno organizirajo in so pozorni na položaj zaposlenih v podjetju in na vprašanja, ki so tudi zakonsko opredeljena. Pri tem so se zavestno izognili profesionalizaciji določenega števila članov sveta delavcev in si s tem pridobili naklonjenost med zaposlenimi in v vodstvu podjetja, ki jim omogoča dejansko neposreden in učinkovit sistem komuniciranja z vodstvom podjetja brez velikega formaliziranja. V tem primeru gre za nadgradnjo prejšnjega sistema samoupravljanja v skladu z novimi družbenimi razmerami in zakonskimi opredelitvami soupravljanja. 

V Revozu pa je prav profesionalizacija verjetno sicer pomenila formalno možnost bolj poglobljenega dela na področju položaja zaposlenih v podjetju, vendar pa dejansko šibke izkušnje iz časa samoupravljanja niso omogočile nadgrajevanja novega sistema. Poleg tega pa je pri tem prisoten še razkorak in tudi napetost med vodstvom podjetja in zaposlenimi, kar onemogoča večjo neposrednost in neformalno dogovarjanje, usklajevanje interesov in reševanje problemov. Zaposleni zato verjetno sedanje stanje v večini tudi ocenjujejo kot slabše od prejšnjega  sistema, ko je tudi vodstvo podjetja skrbelo, da je sistem vsaj formalno deloval.  Povsod niso znali dovolj upoštevati in uporabiti pozitivnih izkušenj iz obdobja samoupravljanja (Gostiša, 1996). Čeprav so samoupravni sistem stalno dograjevali in izpopolnjevali, dejansko v svoji temeljni razsežnosti ni mogel zaživeti, ker je vseboval preveč nasprotij, vendar pa je vseboval določene pozitivne elemente, ki  omogočajo večjo motiviranost in ciljno naravnanost zaposlenih (Bučar, 1986). 

6.  Sklepne ugotovitve

1. Delovanje  v različnih družbenih ureditvah lahko pri zaposlenih vpliva na različno sprejemanje in razumevanje  družbenih ali širše globalnih sprememb. V tranziciji gre za proces družbene preobrazbe, ki osvobaja kreativne potenciale (Eatwell idr.,1995). Proučevanje stališč zaposlenih, ki so delali v prejšnji in sedanji družbeni ureditvi, do razmer v podjetju in družbi, je pokazalo, da so ti vplivi zanemarljivi, zato smo hipotezo zavrnili.  Ocenjujemo, da so se zaposleni hitro prilagodili novim družbenim razmeram.  Od demokratičnosti in odprtosti družbenega sistema je odvisno, koliko bo širši družbeni vidik vplival nanj kot posameznika oziroma na njegova stališča in odnos do družbenih dogajanj. Drugačna organizacija, kjer ne bi bilo odrejanja in podrejanja, bi bila možna samo ob bistveno večji produktivnosti dela in bistveno drugačni tehnologiji dela, poudarja Bučar (1981).  Bistveno močnejši vpliv pri oblikovanju teh stališč zaposlenih, sodeč po naši raziskavi, imajo neposredne delovne izkušnje v podjetju, kjer delajo, in njihova kultura medsebojnih odnosov. Pri tem smo ugotovili, da na stališča zaposlenih do teh vprašanj ne vpliva obseg skupne delovne dobe ali izobrazbe zaposlenih. Celovitost  vseh teh izkušenj, ki jih ima posameznik, pomembno vpliva na opredeljevanje zaposlenih, tako o ožjih odnosih in problemih v podjetju, družbi ali v širših globalnih odnosih. Prav nasprotno pa ugotavlja Weber (2000), saj trdi, da pri oblikovanju stališč in ravnanja zaposlenih kultura in njene specifičnosti nimajo posebnega pomena, temveč nanje vpliva le notranja ureditev podjetja oziroma njeni tehnični in organizacijski pogoji, ki jih vodijo menedžerji.  

2. Zadržanost do procesa internacionalizacije vodenja podjetij se kaže tudi v zaupanju zaposlenih v domači ali tuji menedžmet. Čeprav  na zaupanje v vodstvo podjetja  vplivajo številni dejavniki, smo v raziskavi ugotovili, da  je zaupanje v domači menedžment v Krki bistveno večje (65%)  kot v tujega v Revozu (19%).  Ugotovili smo, da kljub nizkemu zaupanju anketirani v Revozu nimajo strahu pred internacionalizacijo vodenja podjetja.  Raziskave v Revozu (Globokar, 1992, 1995) so pokazale, da je jedro nezaupanja v  tuje vodstvo podjetja francoski kulturni obrazec vodenja podjetja, ki ga je vodstvo uveljavilo v podjetju, in ni skladen s slovensko tradicijo in z razumevanjem medsebojnih odnosov  v podjetju. Pri tem gre za splošni odnos zaposlenih, tako da nismo ugotovili razlik med različnimi izobrazbenimi skupinami ali dolžino skupne delovne dobe delavcev. Nedvomno gre prav na tej točki uvajanja  gospodarske globalizacije za  izjemno občutljivo točko, ko morajo lastniki kapitala ravnati premišljeno in upoštevati kulturne razlike oziroma kulturo okolja, kjer podjetje deluje. Zanemarjanje tega dejavnika lahko negativno učinkuje tako na poslovanje  kakor na stalno ustvarjanje napetih medsebojnih odnosov med vodstvom in zaposlenimi. To velja še toliko bolj, ker je človek tisti, ki lahko zagotavlja odločujočo prednost v sodobnem mednarodnem poslovanju, ker vsi ostali tehnično-tehnološki in organizacijski podporni sistemi  in organizacije v bistvu omogočajo čim boljše aktiviranje človeških potencialov (Svetličič, 2000).  Ob tem Rifkin (2000) opozarja na nevarnost za kulturo, ki prihaja z globalizacijo, oziroma da se bosta ozemlje in kultura pojavila kot protistrup globalizaciji in kibernetskemu  prostoru.

3. Predvidevali smo, da so  delavci z daljšo skupno delovno dobo bolj naklonjeni slovenskemu vodenju podjetja in mlajši delavci bolj naklonjeni internacionalnemu vodenju podjetja, vendar smo to hipotezo zavrnili. V Sloveniji  velik del zaposlenih še vedno nacionalno nostalgično pričakuje domače vodstvo podjetja. Handy (1997) poudarja, da neizogibnost  trga lahko popači vrednote, kar posledično močno posega v življenje  ne le tistih, ki so z dejanjem povezani, temveč tudi pri ljudeh, ki sploh ne vedo, da se je karkoli novega zgodilo. Dokaz, da se razumevanje tega procesa vendarle spreminja, je podatek, da  se je v raziskavi za nacionalno vodstvo podjetja zavzelo v Krki 39%  anketiranih, medtem ko je teh  v Revozu le 29%. Vse bolj za zaposlene postaja pomembna uspešnost in učinkovitost vodenja podjetja, kar kaže tudi tako stališče 52% anketiranih v Revozu in 43% v Krki.  Ker se je v raziskavi pokazalo, da izobrazba ne vpliva na ta stališča, lahko sodimo, da so neposredne izkušnje, ki jih imajo zaposleni v Revozu, vplivale na njihovo opredeljevanje za  tuje in uspešno vodstvo, čeprav imajo sicer zelo kritično mnenje o njem.  V prihodnjih letih se bodo v Sloveniji stališča zaposlenih verjetno oblikovala v tej smeri. Z vidika skladnosti  delovanja in uspešnosti podjetja  ter dobrih medsebojnih odnosov v podjetju ni nepomembno, da ta proces internacionalizacije vodenja podjetij  pozitivno sprejemajo tudi zaposleni, še posebej, ker sociološko pomeni globalizacija hegemonizacijo kulture in ogroža tradicionalno lokalno identiteto in razlike (Svetličič, 1996). 

4. Splošni procesi globalizacije, tranzicije in konkretnih lastninskih sprememb, ki so se zgodili v podjetjih, so po naši hipotezi vplivali tudi na marginalizacijo soupravljanja delavcev v podjetju.  Mesner Andolškova (1999) sicer poudarja pomen neposredne participacije kot ključnega elementa pri uspešnem delu v celotnem proizvodnem procesu, pri čemer pa morajo biti menedžerji usposobljeni za spodbudno vodenje in motiviranje zaposlenih. V raziskavi smo ugotovili, da  so anketiranci ocenili soupravljanje v podjetju v skladu s svojimi izkušnjami. Tako so anketiranci v Revozu  soupravljanje ocenili kot primerno samo 29%, poleg tega jih 43% trdi, da imajo manj pravic kot v prejšnjem sistemu.  Ti rezultati  presenečajo, saj so imeli zaposleni v celotnem procesu preobrazbe Revoza vseskozi izjemno težek položaj, ki je tudi zožil samoupravno delovanje in pravice na najmanjšo možno mero. Kljub temu anketiranci trdijo, da imajo sedaj manj pravic kot prej. V Krki anketiranci soupravljanje 41% ocenjujejo kot primerno, 31% pa jih ocenjuje, da so imeli prej več pravic. Očitno je, da več pravic, ki so jih imeli prej, delavci ne enačijo s samoupravljanjem, temveč s splošnimi pravicami, ki so jih imeli zaposleni. S prehodom na ekonomsko učinkovito gospodarjenje so te pravice postopno ugašale. Stanojević (1997, 1998) ugotavlja, da se s spremembami v razmerju moči v korist kapitala vpliv zaposlenih zmanjšuje ali sproži proces restriktivne predelave predhodno izoblikovanih shem delavske participacije. Sicer pa verjetno visoka pričakovanja zaposlenih ter praktične negativne  izkušnje v delovanju soupravljanja v podjetju  vplivajo na stališče anketirancev do tega vprašanja. 

5. Lastninske spremembe so, kot osrednja točka družbene preobrazbe, globoko posegle v družbene odnose, še posebej pa na odnose med zaposlenimi  v podjetju. Spremenil se je položaj delavcev, saj je kapital dobil nove lastnike, medtem ko so delavci iz upravljavcev družbenega premoženja postali najemni delavci. Temu je sledila tudi sprememba v neposrednem položaju delavcev v upravljanju podjetja, saj so delavci dobili možnost, da se organizirajo in postanejo soupravljavci   v podjetju v okvirih, ki jih je določil zakon.  Zato smo analizirali spremembe, ki so nastale v upravljanju podjetij predvsem z vidika razvoja delavske participacije ter novih rešitev, ki so opredeljene v zakonu o soupravljanju delavcev v podjetjih ter vplivov samoupravljanja in soupravljanja na upravljanje človeških virov. Z raziskavo smo potrdili, da  zaposleni zaznavajo pomembne spremembe v podjetju, ki so nastale z novim razmerjem moči med  zaposlenimi in menedžmentom kot upravljavcem kapitala.  Pri tem pa so se zaposleni, sodeč po rezultatih raziskave, zelo hitro prilagodili novim razmeram. Zaposleni, ki so delali v obeh političnih sistemih, ocenjujejo stanje bistveno manj pod vtisom prejšnjega sistema, kot bi lahko pričakovali.

6. Menedžerska funkcija je v podjetjih dobila novo dimenzijo, saj so menedžerji morali prestopiti prag prejšnjega skoraj lastniškega upravljanja podjetja in nastopiti v poziciji izvrševanja poslovnih in strateških ciljev, ki jih določajo nadzorni sveti. Menedžment se zaveda, da brez kakovostnih delavcev ne bo mogel uresničiti zastavljenih operativnih in strateških ciljev. Z raziskavo smo ugotovili, da je menedžment usmerjen k zagotavljanju uspešnosti poslovanja, bistveno manj pa je pozoren na upravljanje drugih vidikov, ki imajo lahko tudi pomembno vlogo pri uresničevanju strateških ciljev. Sistem upravljanja v podjetju je pomemben dejavnik, ki bi se ga moral menedžment bolj zavedati. Prav  sistem soupravljanja zaposlenih lahko k temu pomembno prispeva.  V raziskavi smo ugotovili, da se soupravljanje ne uveljavlja dovolj močno. Pri tej oceni so bolj kritični delavci, ki so delali  tudi v prejšnjem družbenem sistemu, pri čemer je prisotna tudi idealizirana podoba samoupravljanja.  Bolj kot za odnos do prejšnjega  sistema  gre verjetno za nostalgičen odnos do relativno mirnega življenja in stalnosti zaposlitve. 
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