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VODSTVA PODJETIJ IN PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH

Sodeč po številnih raziskavah v svetu in v Sloveniji, je odnos vodstev podjetij do participacije delavcev večinoma bolj ali manj omejevalen ali celo povsem negativen. Upravičeno ali ne?

Iz raziskave, ki je bila v Sloveniji na terenu izvedena maja in junija 1996, sledi, da je med direktorji slovenskih gospodarskih družb, ki so se že olastninile, kakih 10 % dokaj ugodno razpoloženih do oblik participacije, ki jih uvaja zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju podjetij iz leta 1993 (podatek je povzet po Kavčič B.: Analiza izvajanja zakona o soupravljanju delavcev, Ljubljana, oktober 1996). Nadalje je iz istega vira mogoče sklepati, da jih je kakih 5 % izrazito negativno razpoloženih do delavske participacije in to kljub temu, da je zakonska podlaga jasna. Večina pa je zaenkrat bolj pasivno nevtralna in čaka, kaj se bo zgodilo.

V tem pogledu slovenski direktorji niso kaj drugačni kot direktorji v razvitih državah. Za razvite dežele je značilno to, da so pač sprejeli, kar zakonodaja in kolektivne pogodbe na tem področju določajo. Pri nas pa so odnosi moči takšni, da sprejetih zakonov zaenkrat še ni potrebno izvajati. Nekateri so mnenja, da (nekateri) zakoni tega tudi ne zaslužijo.

Vzroke za povprečju nenaklonjen odnos slovenskih direktorjev do participacije zaposlenih bi lahko iskali predvsem v naslednjem:

1. Nova lastninska razmerja in “kapitalsko upravljanje podjetij” se šele uveljavljajo. Izkušenj se še ni nabralo veliko in so raznolike. Zaenkrat za večino večjih slovenskih podjetij velja, da so zaposleni lastniki pomembnega dela kapitala podjetja (notranji delničarji). Odtod pomemben delež predstavnikov zaposlenih v nadzornih svetih delniških družb in pomemben ali celo odločilen vpliv zaposlenih na odločitve skupščine podjetja. To pa za direktorja niso zanemarljivi organi, saj ga med drugim tudi postavljajo  in odstavljajo. Predpostaviti je mogoče, da se bodo direktorji v podjetjih, kjer so zaposleni pomembni delničarji podjetja, morali odločati za bolj participativni  (demokratični) stil vodenja, da bi zmanjšali konflikte z zaposlenimi. Moč zaposlenih bo (postala) zadostna, da direktorji njihovega sodelovanja ne bodo mogli zagotavljati s pritiskom. Kjer so v večini zunanji delničarji, pa bodo direktorji verjetno zainteresirani, da pridobijo notranje delničarje za podpore svojemu delovanju. Direktor (uprava) podjetja je namreč v delniški družbi tako pod pritiskom (zunanjih) lastnikov, ki hočejo večje dividende, kot tudi zaposlenih, ki hočejo večje plače. Zato je upravi podpora zaposlenih dobrodošla, da bi se lažje zoperstavili pritisku zunanjih delničarjev. Verjetno je tudi, da bodo zaposleni - delničarji bolj zainteresirani za večje plače kot za večje dividende. Dividende bodo namreč dobili tudi zunanji lastniki. Plače pa so interes tako zaposlenih, ki so delničarji, kot ostalih zaposlenih - in nenazadnje tudi direktorjev, saj se njihove plače vsaj delno umerjajo po plačah zaposlenih.

2. Tehnologija je v mnogih slovenskih podjetjih še vedno v osnovi mehanskega tipa, oziroma takšna, da zahteva precej napornega, ročnega dela in da tehnologija definira zahteve glede živega dela. Delavci morajo v delovnem dnevu po nekaj stokrat ali tudi do več tisočkrat ponoviti isto enostavno delovno operacijo, ki pa pogosto zahteva precej fizičnega napora. Predvsem pa ponavljanje istih delovnih operacij po nekaj tisočkrat na dan skozi daljše obdobje postane monotono. V takšnih delovnih pogojih je naravno, da je delavce treba k delu prisiljevati s kontrolnimi (norma) in disciplinskimi merami. Pritisk na delavce in njihov strah pred negativnimi posledicami, vključno z grožnjo izgube zaposlitve, so pomemben, učinkovit in tradicionalen mehanizem zagotavljanja visoke produktivnosti delavcev. Produktivnost takšne tehnologije še ni dovolj odvisna od tega, koliko delavci hote dobro delajo, koliko so privrženi podjetju. Zato participacija še ni  nujen pogoj visoke produktivnosti in predvsem ne visoke kakovosti proizvodov ali storitev.

3. Prevladujoča  podjetniška kultura  pri nas še ni naklonjena sodelovanju zaposlenih pri upravljanju. V slovenski podjetniški kulturi kaže nasploh, da je veliko nagnjenosti hierarhičnim odnosom. Odnosi nadrejenost - podrejenost so nekako sprejeti kot bolj “naravni”, kot pa odnosi sodelovanja. Prepričanje, da je pamet koncentrirana “na vrhu” v podjetju, je med vodilnimi prevladujoče. Zaposlene vodilni razumejo kot sredstvo, kot “roke”, za uresničevanje njihovih odločitev. Zato ne pričakujejo od njih niti pametnih predlogov niti koristnih vprašanj. Dober delavec je tisti, ki posluša in izvaja - ne pa sprašuje in komentira. Zato jim je treba ukazovati, jih kontrolirati in kaznovati, če ne ubogajo. Komunikacij med vodstvom in delavci je v glavnem sorazmerno malo in le občasno. Normalno je, da glavo uporablja vodstvo, delavci pa so plačani zato, da delajo (uporabljajo le “roke”).

Raziskav, ki bi dokazovale, da so bolj participativna podjetja tudi uspešnejša, še ni. Vendar je kar pomemben delež direktorjev (zanesljivo vsaj okrog 10 %) že prepričan, da so zaposleni pomemben sokreator uspešnosti podjetja, in da je visoka stopnja njihovega sodelovanja koristna tudi vodstvu, saj prispeva k večji uspešnosti podjetja.

Pozitivni učinki participacije zaposlenih, ki jih vodstvo lahko koristno uporabi za povečevanje uspešnosti podjetja so predvsem naslednji:

1. V podjetju se izboljšajo komunikacije med vodilnimi (na vseh ravneh) in ostalimi zaposlenimi. To prispeva k temu, da delavci bolje poznajo celotno situacijo podjetja, kar vpliva na njihova stališča in dejavnost. Obenem pa vodstvu dajejo bolj natančne in zanesljive informacije o razmerah pri njihovem delu in nasploh v podjetju. Zato je vodenje lahko učinkovitejše.

2. V podjetju se  izboljša organizacijska klima. Med zaposlenimi in vodstvom je več razumevanja in več stikov. Zaposleni so bolj zadovoljni z delom, bolj sprejemajo dane pogoje dela. Zato je manj absentizma in fluktuacije, kar ugodno vpliva na gospodarsko uspešnost. Ugodnejše vzdušje z več medsebojnega zaupanja olajšuje tudi uvajanje sprememb v podjetju in povečuje njegovo učinkovitost pri prilagajanju okolju.

3. Ker je več komunikacij, zaupanja in razumevanja, je lažje razreševati konflikte, ki v podjetju nastanejo. Konflikti so prej opaženi,, postanejo javni dokler so še relativno šibki, vodstvo in delavci priznavajo njihov obstoj. Zato jih je mogoče prej razreševati. To pa prispeva k uspešnejšemu in koristnejšemu razreševanju konfliktov, zmanjšuje njihove rušilne posledice in potencira kreativne.

4. Zaradi navedenega participacija lahko prispeva k ohranjanju in povečevanju konkurenčne prednosti podjetja in lahko ima koristne gospodarske učinke. Zdi se, da je to posebej potrebno upoštevati v podjetjih, kjer so zaposleni lastniki pretežnega ali vsaj pomembnega dela kapitala.
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