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KAJ JE V OZADJU NADZORNIH SVETOV

V drugi polovici tega leta so nekatera dogajanja v nadzornih svetih nekaterih naših delniških družb dobila veliko medijsko pozornost. Od različnih ugotavljanj, da delovanje predstavnikov kapitalske strani zavirajo in blokirajo predstavniki delavcev pa do konkretnih trditev, da je »delavska polovica« preprečila sprejem in/ali izvajanje sprejete razvojne usmeritve in organizacijske pre​obrazbe družbe in/ali dosegla rušenje uprave. To pa naj bi bil alarm za preplah, da DELO obvladuje KAPITAL, in da je v izogib takšnemu nadaljnjemu početju treba čimprej spremeniti Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju.
Kaj se je res dogajalo v nekaterih nadzornih svetih, je težko ugotoviti. Kdor živi v nekem kolektivu, je bolj ali manj interesno vpet v razmerje moči pri upravljanju družbe, ne vidi vseh dimenzij in je težko objektiven. Kdor gleda na zadevo od zunaj in sočasno poskuša aktualnim dogajanjem priti v ozadje, na podlagi javnih pismenih virov in »ad hoc« izvedenih razgovorov z nekaterimi od priza​detih udeležencev v tem procesu, pa je v nevarnosti, da bo kljub temu vsaj delno pod vplivom »prepričljivega« novinarja ali pa podobno interesno prizadetega udeleženca, na eni ali drugi strani (kapital - delo). 

V bistvu gre za veliko kompleks​nost in večplastnost medsebojnih razmerij znotraj organizacije, in ki se rezultirajo pri upravljanju družbe, za​to bi le resno proučevanje organizacije z vidika vpliva, torej moči in oblasti, lahko ponudilo kolikor toliko zanesljiv odgovor v vsakem konkretnem primeru, kje in kateri so pravi vzroki za nastalo situacijo. Tako kot pri fizični bolečini: nekje se izraža, vzrok pa je največkrat povsem drugje. In tako kot tudi ni mogoče odpraviti bolečino oziroma ozdraviti bolezen, če se ne pozna vzroka, tudi ni mogoče iz strukture upravljanja družbe iztrgati nek posamezen organ (kot npr. nadzorni svet), ne da bi ga opazovali in proučili v celotnem spletu organov in njihovih medsebojnih odnosov, ki nastajajo pri upravljanju družbe.

Domačih raziskav o delovanju no​vega sistema upravljanja gospodarskih družb še ni. Naivno je tudi, na podlagi enega ali dveh primerov pričakovati, da bo katerikoli podjetniški svetovalec »mimogrede« ponu​dil veljavne raziskovalne rezultate. Lahko se opremo le na dosežke empiričnih raziskav iz nemških delniš​kih družb, ki vsestransko, obširno in skozi nekaj desetletij proučujejo sis​tem razmerij pri upravljanju. Seveda je veljavnost v celoti omejena na Nemčijo. Če ga v kratkem po​vza​memo, vidimo, da je pri delovanju in uspešnosti nadzornega sveta v os​predju razmerje med nadzornim svetom in upravo družbe. Namreč,

· V tistih delnih družbah, kjer je močna uprava, in torej sposobna in homogena vodilna ekipa, ki prek hierarhije vodenja in raznih nehierarhičnih organizacijskih skupin, sodeluje z zaposlenimi in s predstavniki zaposlenih, jih vključuje v procese delovanja ter uporablja t. i. sodelujoče vode​nje, posvetovalni vodstveni stil in ustvarjalen medsebojni dialog, je tudi delovanje nadzornega sveta s strani delavskih predstav​nikov neproblematično. Za​po​s​le​ni in njihovi predstavniki so za​dostno informirani, izvajajo se skupna posvetovanja in odprt dialog z vodstvom ter imajo možnost iznesti svoja stališča, mnenja in predloge; takšna uprava povsem obvladuje nadzorni svet kot ce​loto in se t. i. nasprotna mnenja na nadzornem svetu sploh ne pojavljajo, saj je prek organiziranih komunikacij in neformalnih raz​govorov dosežen predhodni konsenz, tako s kapitalsko kot z delavsko stranjo. Medtem pa

· V tistih delniških družbah, kjer je pretežno uporabljan avtoritativ​ni slog vodenja ter se namesto pritegovanja zaposlenih v reše​vanje zadev in problemov podjetja daje direktive in izvaja prepričevanje namesto posveto​vanje, kjer so informacije ne​zadostne in/ali neresnične, in kjer predstavniki zaposlenih nimajo možnosti dvostranskega komuniciranja, je normalno, da se po​čutijo odrinjeni iz delovanja druž​be. Delavsko predstavniški orga​ni v takem primeru, namesto stra​tegije sodelovanja uporab​lja​jo strategijo konfrontacije, t. j. neposrednega soočenja neposredno na sejah nadzornega sveta, kar je seveda dolgotrajno, mučno in jemlje družbeni ugled predvsem upravi, pa tudi celotni druž​bi. Težko pa je opravičljivo tudi z vidika funkcije nadzornega sveta, kjer naj bi se zadeve, v skladu s tradicionalno uveljavljeno demo​kratsko etiko, urejale s konsenzom.

Ali veljajo navedene ugotovitve tudi za katero od naših družb? Lahko povsem, lahko pa je v kakšnem posameznem primeru v prvi vrsti še kaj drugega. Dejstvo pa je, kar do​kazujejo tudi PRISTOP-ove raziskave notranje javnosti v slovenskih organizacijah (kratek prikaz v dnev​niku DELO, 7.10.1997), 

· da so namesto dvosmerne komunikacije, t. j. DIALOG-a predvsem uporabljana enosmerna informacijska orodja 

· da je slog vodenja slovenskih menedžerjev mnogo manj osredotočen na grajenje odnosov z zaposlenimi in med njimi, in da je prav »slovenski šef« manjkajoči člen v verigi notranjega komuniciranja
· da še nikoli doslej v slovenskih podjetjih in ustanovah ni bilo večjega zanimanja za »interno notranje komuniciranje« oziroma dvosmerno komunicira​nje.

Izhajajoč iz rezultatov raziskav je jasno, da je naložba v dialog res dobra naložba oziroma, da je več kot potreb​na, in da te ozaveščenosti marsikje pri nas še ni. Preprosto gre za vzpostavitev partnerske podjetniške kulture, za medsebojni dialog na vseh organizacijskih ravneh in o vseh vidikih DELA. V tradicionalnih demokratičnih državah, in kjer je sodelovanje zaposlenih pri upravljanju družbe že dolgoletna tradicija, je razvitost takšne partnerske kulture meri​lo sposobnosti vodilnih ljudi o tem, koliko so sposobni vključevati za​poslene in njihove predstavnike v vodenje (sodelujoče vodenje) in jih motivirati za kreativno razreševanje različnih problemov v delovanju druž​be. 

V naših pogojih, ko je industrijska demokracija še v povojih, ko še ni uveljavljen posvetovalni slog vo​den​ja, in kjer imajo tudi drugi dejavniki pri vzpostavljanju in delovanju upravljalskega sistema gos​podarske družbe deloma drugačen vpliv, bi bilo bržkone smiselno, da iniciativo za razvijanje nove organizacijske kulture na bazi partnerskega sodelovanja podvzame delavsko predstavniška struktura. Vsaj v začetni fazi. Morda bo to celo v mnogih naših gospodarskih in drugih družbah edini način za začetek spreminjanja starih miselnih vzorcev in obnašanja ter s tem trasirana pot v komunikacijsko družbo. Posebno za svete delavcev bi lahko priznali, da bo gradnja novih, kvalitetno drugačnih odnosov med zaposlenimi in predstavniki delodajalca, njihova prva naloga, obveza in soodgovornost.

Z vstopom v tržno gospodarski sistem dela so naša podjetja postala popolnoma novi gospodarski subjekti. Preobrazila so se lastninsko in pravno organizacijsko ter dobila tudi nov sistem upravljanja, ki je zasnovan na filozofiji in logiki delniškega prava. Kapital je objektivno pre​vla​dujoč v razmerjih KAPITAL - DELO in upravljanje je neodtujljivo od lastnine. Predstavniki DELA sodelujejo, sovplivajo in nič več. Tudi če se pogleda skozi faze procesa odločanja, je teža moči in vpliva izrazito pri upravi in na kapitalski strani nadzornega sveta. Zato prenekatera trditev, da DELO prevladuje v delovanju nadzornega sveta ne vzdrži. Teza, npr. da so institucionalni lastniki, skladi in PID-i boljši upravljalci od zaposlenih, ni potrjena (sicer tudi ne obratno!), in prav tako bi lahko predpostavili, da mnogi njihovi predstavniki v nadzornem svetu doslej niso izpolnjevali svojega poslanstva in svoje vloge, ki izhaja iz te funkcije. Če delavski predstavniki v nadzornem svetu »uspejo« s predlogom, ki ni v skladu s pričakovanji in hotenji kapitalske strani, je izvirna krivda nedvomno na strani predstavnikov kapitala (neprisotnost na sejah, ko​munikacijski manjko med predstav​niki obeh strani,...) in na strani uprave družbe (nesodelujoče vodenje, odsotnost informiranja in komuniciranja z zaposlenimi in njihovimi predstav​niki,...). 

Delovanje obeh interesnih skupin v nadzornem svetu in sistem razmerij (znotraj sveta in navzven - do uprave in organizacijske strukture vodenja), ki karakterizira to delovanje, je na Zahodu eden od bistvenih kazalcev podjetniške oziroma korporacijske kulture in stopnje industrijske demo​kracije v konkretni gospodarski druž​bi. Predstavniki vsake interesne strani poznajo svoj objektivni položaj pri upravljanju družbe, kakor tudi kulturo odgovornosti ter jim je s tem dano izhodišče za izvajanje svojih vlog v nadzornem svetu. Če je temu tako, nadzorni sveti delujejo kot dobro ugla​šeni ansambli.

Težko je pričakovati, da bi neka​tere nakazane spremembe Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju prinesle tudi dejanske spremembe in spontani razvoj v medsebojnih raz​merjih med kapitalom in delom, niti na ravni nadzornega sveta niti kje drugje. Dejanske in pozitivne spremembe v upravljanju gospodarskih družb lahko prinese le sodelujoče vodenje, t. j. kooperativni in participativni menedžment in njegova organizacijska urejenost v vsaki kon​kretni družbi. Vzporedno z razvijanjem in uporabo posvetovalnega slo​ga vodenja in dialoga se bo razvijala partnerska kultura in pa več kot potrebna ozaveščenost znotraj vsake družbe, da so delavski predstavniki pri upravljanju družbe njena organizacijska oblika in civilizacijska nuj​nost, in da je zaposlene treba upoš​tevati kot partnerje v delu in pri upravljanju ter jih z mehanizmi Human Resources Management plemenititi prav toliko enakovredno kot plemenitimo kapital. 

Sodelovanje zaposlenih in delav​skih predstavnikov pri kreiranju razvojnih načrtov in potrebnih stra​tegij ter zaupanje zaposlenih v svoje predstavnike in svoje vodstvo sta temelja medsebojnega zaupanja v ko​lektivu in pogoj za razumevanje nenehnih in mnogokdaj tudi bolečih sprememb. 

Sodelovanje - enostavna beseda, ki ima čarobno vsebino.

Imamo že nekaj delniških družb, kjer je sodelovanje postalo, bolj ali manj, način dela in sobivanja. Da je s partnerstvom res zagotovljena uspešnost (kot je zaključna ugotovitev letos končane nemške raziskave) pa dokazuje že tudi nekaj naših zglednih podjetij. Njihova uspešnost ne temelji na Zakonu in ne izhaja iz njega, ampak je rezultat sodelovanja = partnerskega delovanja v praksi poslovanja in upravljanja.
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