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ŠE O DELAVSKEM DIREKTORJU

Prav delavski direktor je ena najbolj spornih institucij delavske participacije pri nas (na podlagi Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju). Mnenja se krešejo prvič o tem, ali naj ga sploh imamo ali ne in drugič o tem, kaj je pravzaprav: delavski predstavnik v upravi, kadrovski direktor (v soglasju s svetom delavcev), ali kaj drugega (kaj?). 

Dejstvo je, da imamo delavskih direktorjev v Sloveniji relativno malo. Če imamo vsega kakih 180 organizacij z več kot 500 zaposlenimi, je med njim kakih 130 gospodarskih družb te velikosti (Statistični letopis 1996). Toliko bi največ lahko bilo delavskih direktorjev. Dejansko jih je približno desetkrat manj (13 ali 14 v aprilu 1997). Podatki iz raziskave maja 1996 kažejo, da tudi v družbah, v katerih je nad 500 zaposlenih in so se zaposleni odločili za uporabo zakona o participaciji, delavskih direktorjev niso imeli v več kot polovici družb. Lahko bi rekli, da je polemik precej več kot delavskih direktorjev.

Kaj bi lahko navedli kot vzroke, da delavskih direktorjev ni več in da je tudi glede obstoječih in delujočih ter tistih možnih (pa jih še ni) toliko razpravljanja. Vzrokov je cela vrsta in nastopajo pri različnih avtorjih v različnih kombinacijah. V nadaljevanju bom poskusil nekatere povzeti in jih komentirati.

1. Nedorečenost zakonske ureditve

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju ima malo določb o delavskem direktorju. Precej natančno opredeljuje postopek njegovega imenovanja, manj pa o njegovih pristojnostih in odgovornostih. Predmet spora je predvsem določilo 84. člena, da "zastopa in predstavlja interese delavcev glede kadrovskih in socialnih vprašanj". Podrobneje ta določba v zakonu ni razčlenjena. Zato so mogoče vsaj štiri razlage njegovega položaja:

1. Je predstavnik delavcev v upravi. Ta razlaga gradi predvsem na tem, da predstavlja in zastopa interese delavcev in da ga predlaga svet delavcev.

2. Je član uprave, zadolžen za kadrovsko področje, torej "kadrovski direktor" - če ima uprava posebnega člana za to področje. Med sedanjimi trinajstimi ali štirinajstimi delavskimi direktorji sta dva v takšnem položaju. Ta razlaga gradi predvsem na tem, da ga imenuje nadzorni svet, tako kot druge člane uprave, interese delavcev glede kadrovskih in socialnih vprašanja pa je najbolj praktično, da predstavlja član uprave, ki se sicer ukvarja s kadrovskimi (in socialnimi) zadevami.

3. Je član uprave, ki poleg svojega "originarnega delovnega področja" še predstavlja in zastopa interese delavcev glede kadrovskih in socialnih vprašanj. Ta razlaga gradi predvsem na tem, da ima pri imenovanju delavskega direktorja pomembno vlogo svet delavcev. Delavski direktor mora imeti zaupanje sveta delavcev, ki je izraženo s tem, da svet delavcev soglaša z njegovim imenovanjem. Med sedanjimi delavskimi direktorji, je večina takšnih.

4. Je predstavnik delavcev in navaden (enako drugim) član uprave. Ta razlaga gradi na eni strani na tem, da predstavlja interese delavcev (je torej delavski predstavnik) in da je član uprave, ki po zakonu o gospodarskih družbah deluje kot celota. Morda bi za večino sedanjih delavskih direktorjev lahko rekli, da so bolj te vrste, kot pa prejšnjih. Takšen položaj najbolj ponazarja "hoja po ostrini noža". Delavski direktor je v neprestani nevarnosti, da si nakoplje nenaklonjenost (sovraštvo) bodisi sveta delavcev, bodisi drugih članov uprave in nadzornega sveta. Z organizacijskega vidika pa bi ga lahko opredelili kot "matrično" pozicijo: sočasno odgovornost dvema viroma moči.

 Praksa je torej izoblikovala različne odgovore na to, kaj je delavski direktor. Je to slabo? Je nepreciznost zakona nujno slaba? Je in ni. Je, če jo presojamo z vidika norme, vrednote, da mora biti položaj delavskega direktorja povsod enolično določen. Ni, če izhajamo iz norme, vrednote, da naj v podjetjih delavskega direktorja opredelijo tako, kot njim najbolj ustreza. Zakaj bi bila nujna ena sama koncepcija, če pa so dejanske razmere in potrebe tako raznolike? Zakaj ne bi pustili praksi, da izoblikuje rešitve, ki ustrezajo različnim razmeram in pogojem?

2. Delavski direktor bo odločal v škodo kapitalu

To je zelo površno in pristransko prepričanje. V skladu z zakonom o gospodarskih družbah (247. člen) člani uprave odločajo o zadevah iz njene pristojnosti, soglasno. Glas delavskega direktorja je eden od njih in zato ne more samostojno odločati v "škodo" kapitalu. Ali bodo njegove odločitve na njegovem delovnem področju komu v škodo ali ne, pa je odvisno na eni strani od njegove usposobljenosti (ali zna dovolj, da ne bo zaradi neznanja škodljivo odločal) na drugi pa od vzdušja v upravi (ali morda hoče odločati tako, da povzroči škodo). V vsakem primeru ima pri tem pomembno vlogo predsednik uprave (glavni direktor), ki odločilno vpliva za vzdušje v upravi in na njen način dela.

Prav tako je zmotna predstava, da bodo drugi člani, ki jih imenuje nadzorni svet, vedno odločali v korist kapitala in v škodo zaposlenim. Uprava vodi družbo samostojno in na lastno odgovornost. Interesi, ki nanjo vplivajo so vsaj štirih vrst: interesi lastnikov, interesi zaposlenih, lastni interesi uprave in interesi okolja. Predpostavka, da bo uprava odločala le ali samo v korist kapitala, je ne samo nerealna ampak zmotna. Mnogo bolj upravičeno je pričakovati, da bo tudi uprava delovala predvsem v skladu s svojimi lastnimi interesi. Druge interese pa bo spoštovala, kolikor bodo skladni z njenimi ali kolikor jih bo prisiljena spoštovati. Menedžment ima v sodobnih gospodarskih družbah dokaj avtonomno pozicijo. Znana in utemeljena je teza, da so menedžerji razlastili lastnike. V strokovni literaturi je vedno več govora o tem, s čim lahko lastniki prisilijo (motivirajo) menedžerje, da bi uspešno vodili podjetja.

Zmotna je tudi predpostavka, da so v današnjih pogojih interesi uprave in delavcev vedno nasprotni in da so interesi lastnikov in zaposlenih vedno nasprotni. Nasprotno, uspešnost gospodarskih družb v sodobnih razvitih državah vse bolj gradijo na sodelovanju in skupnih interesih. Konflikt kot izključen ali vsaj prevladujoč odnos med delom in kapitalom je značilen za zgodnje obdobje kapitalizma, ne pa za konec 20. stoletja.

3. Delavski direktor je nepotreben oziroma je "moteči" član uprave

Celotna ideja participacije, tudi modela ki ga pri nas uvaja slovenski zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju, je sodelovanje zaposlenih in lastnikov ter menedžmenta pri skupnem reševanju problemov podjetja za povečanje njegove uspešnosti. Uspešnost družbe pa se ne meri le z dobičkom, ki ga dobijo lastniki  kapitala, ampak še z mnogimi drugimi dejavniki, med njimi je tudi zadovoljstvo zaposlenih. Kot takšna je participacija tudi pomembno politično in filozofsko vprašanje.

Odnose med zaposlenimi, med zaposlenimi in vodilnimi in odnose med vodilnimi v podjetju, je mogoče oblikovati na različne, kakovostno različne načine. Z vidika obravnavane teme - kot participativne ali kot ne-participativne. Zakon prepušča zaposlenim, da odločijo, ali bodo uporabili predvidene instrumente participacije ali ne. Da je to odločitev zakon prepustil delavcem in ne menedžerjem, ni naključje, ampak izraz politične odločitve državnega zbora. Znaten del slovenskih menedžerjev in delavcev zaenkrat v participaciji ne vidi posebnih prednosti. Nobeden jih ne sili v to, da bi jih morali videti. Tisti, ki so prepričani je njihova filozofija), da je participacija bolj ovira kot korist podjetju, bodo seveda zagovarjali, da so vse institucije participacije nepotrebne in moteče ("drage"). 

Problem pa seveda je, če delavci vidijo prednosti participacije in se jih odločijo uveljavljati, menedžerji pa so obratnega prepričanja. V tem primeru je konflikt neizbežen, vključno z njegovimi slabimi posledicami. Za uspešna podjetja v svetu je značilna močna in enovita organizacijska kultura. Takšna kultura zahteva čimvečjo skladnost vrednot vodstva in zaposlenih. Ker je navadno v podjetju lažje zamenjati vodstvo kot zaposlene, bi morali nadzorni sveti vrednotno usmerjenost upoštevati že pri odločanju, kateri kandidat je primeren za člana uprave. Poenostavljeno: vodilni, ki so prepričani v pravilnost strogo hierarhičnih odnosov bodo uspešno vodili delavce, ki to sprejemajo; vodilni, ki verjamejo v participacijo pa bodo uspešni, če vanjo verjamejo tudi delavci, ki jih vodijo.
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