mag. Mato Gostiša

NEVERJETNO ZASTARELO MALIKOVANJE “INTERESOV KAPITALA IN KAPITALSKEGA UPRAVLJANJA”

Ker smo priča ponovnemu in nesprejemljivo hudemu napadu na veljavni ZSDU s strani GZS, moramo naslovno temo ponovno odpreti, čeprav smo o njej v tej reviji (zlasti v 5. številki) že obširneje razpravljali. Tudi tokratni predlogi za radikalne spremembe ZSDU namreč nimajo nobene resne strokovne argumentacije, ampak so posledica apriorno odklonilnega stališča predstavnikov delodajalcev do višjih oblik delavske participacije (predstavništvo delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor kot pravi delavski predstavnik v upravi). Le-to pa ima svoje korenine v nekem skrajno zastarelem pojmovanju podjetja in poslovne uspešnosti, ki na žalost očitno še vedno prevladuje v vodstvih naših delodajalskih asociacij.
Omenjeno zastarelo pojmovanje podjetja ter njegovega družbenega poslanstva in poslovne uspešnosti, temelji na dveh napačnih in danes v teoriji in praksi razvitega sveta v glavnem že zdavnaj preseženih tezah, in sicer: 

1. Podjetje je izključno ekonomski subjekt, kar pomeni, da:

a) je edini smisel njegovega obstoja in delovanja oziroma njegovo edino družbeno poslanstvo “zadovolje​va​nje ekonomskih (profitnih) interesov njegovih lastnikov”; 

b) je edino merilo njegove poslovne uspešnosti “višina profita”, ki ga bo mogoče razdeliti za dividende lastnikom;

c) je profitni interes lastnikov “edini zveličavni interes”, kateremu morajo biti absolutno podrejeni tudi interesi vseh drugih udeležencev poslovnega procesa in zunanjih déležnikov organizacije, in ki se pogosto povsem zgrešeno enači s pojmom “interes družbe”.

2. Človek je t. i. homo oeco​no​micus (ekonomski človek), ki dela le zato, da bi zaslužil, kar pomeni, da:

a) tudi delavci v podjetju “zasledujejo le svoj ekonomski interes (plača in druge materialne ugodnosti)”, oziroma da je tudi z njihovega vidika podjetje le sredstvo za zadovoljevanje ekonomskih potreb in interesov;

b) so vsi odnosi znotraj podjetja prežeti izključno z “reševanjem in blaženjem ekonomskega nasprotja med delom in kapitalom”, ki je posledica družbene delitve na lastnike dela in lastnike kapitala;

c) so delavci v podjetju le “najemna delovna sila” in da se “vsa delavska predstavništva v podjetju (sindikalna in participativna) ukvarjajo le z reševanjem že omenjenega antagonizma”.

Logična posledica takšnih izhodišč je tudi klasični obrazec razdelitve vlog v podjetju, ki je naslednja:

a) lastniki upravljajo podjetje (v lastnem interesu);

b) menedžerji le vodijo posle v imenu in v interesu lastnikov (menedžerji so po tem pojmovanju le neke vrste “agenti” lastnikov); 

c) delavci delajo to, kar jim je naročeno in tako kot jim je naročeno s strani menedžerjev, kot rečeno izključno zato, da bi zaslužili (“če hočemo, da bodo več in bolje delali, jih je treba samo bolje plačati in problem njihove delovne uspešnosti je s tem rešen”).

Vsak naj torej v podjetju opravlja svojo vlogo, v drugo pa naj se ne vtika, kar še posebej velja za delavce!

Gledano z vidika sistema delavske participacije ta obrazec logično pomeni, da se zdi kakršnokoli sodelovanje delavcev pri upravljanju (sprejemanju poslovnih odločitev v podjetju) nepotrebno, nesmiselno in celo škodljivo, ker to le omejuje avtonomijo in zmanjšuje učinkovitost poslovnega odločanja lastnikov in menedžerjev.

Zakaj?

Zato, ker delavcev, kot rečeno, v podjetju tako ali tako ne zanima nič drugega kot plača in druge materialne ugodnosti, in če jim daš možnost kakršnegakoli odločanja ali soodločanja, bodo to izkoristili samo za to, da bodo “rovarili za višje plače”. Se pravi:

· delavsko soupravljanje je nujno zlo”, ki se ga je pač treba otepati, kolikor je le mogoče;

· v manjših dozah je morda priporočljivo kot sredstvo za miritev “delovne sile”;

· drugih poslovnih koristi od njega ni, če pa že so, pa te vsekakor ne odtehtajo “stroškov in sitnosti, ki jih imajo s tem podjetje, lastniki in menedžerji.

Logični zaključek: Delavskega soupravljanja se je treba kolikor je le mogoče otepati, tolerira (ampak dobesedno le tolerira) se ga lahko samo toliko, kolikor je pač najbolj nujno po sili zakona in glede na splošno civilizacijsko-demokratično raven konkretne družbene skupnosti.

To je (mislim, da se vsi strinjamo), še vedno tipičen obrazec razmiš​ljanja povprečnega slovenskega menedžerja o tem: 

· kaj je bistvo podjetja in odnosov znotraj podjetja,

· kaj je poslovno uspešno podjetje, 

· v čem je bistvo in smisel delavske participacije v podjetju,

Gledano s tega vidika, če torej vemo zakaj razmišljajo tako kot razmišljajo, lahko tiste naše menedžerje in druge gospodarstvenike ter nekatere njihove premalo raz​gledane teoretike, ki z veliko srditostjo napadajo bojda “pretirano široke soupravljalske pravice” pri nas, po svoje tudi razumemo. Zgoraj opisana skrajno zastarela, da ne rečemo predpotopna staroekonomistična in tejloristična poslovna filozofija, ki bi jo lahko poimenovali “malikovanje kapitalskega uprav​ljanja podjetij”, je podlaga tudi najnovejšim predlogom GZS za spremembe in dopolnitve ZSDU.

Toda - od takrat, ko so na tak način razmišljali tudi v danes razvitem ka​pitalističnem svetu, je minilo skoraj 100 let, od takrat, ko so začeli s popolnoma drugačno poslovno filozofijo tudi praktično uvajati delavsko soupravljanje, pa skoraj 50 let. Danes v razvitem kapitalizmu nihče, ki v poslovnem svetu kaj velja, ne pogreva več tovrstnih zastarelih idej.

Pri nas bomo seveda rabili še nekaj časa, da bomo širše sprejeli zares sodobno paradigmo podjetja in poslovne odličnosti, ki jo Evropa sicer že udejanja skozi svoj “model poslovne odličnosti” z leta 1992. Ko pa “teorija podjetja kot organizacijske skupnosti (déležnikov)” z vsemi svojimi aplikacijami v pojmovanju podjetja kot družbenoekonomskega (ne več zgolj ekonomskega) subjekta, človeka kot ustvarjalnega in societalnega (ne le ekonomskega) bitja, poslovne odličnosti kot rezultata učinko​vitega usklajevanja interesov vseh déležnikov organizacije (ne samo profitnih interesov lastnikov) itd., itd., tudi pri nas ne bo več le “znanstvena fantastika”, se bomo verjetno tudi o zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju pogovarjali povsem drugače kot se pogovarjamo danes. Morda bomo takrat skupaj razmišljali o tem kako čimbolj obogatiti sistem delavske participacije še z novimi pravicami, oblikami in načini, ne pa eni o tem, kako ga čimprej in čimbolj skresati, drugi pa o tem, kako ga vsaj za silo ubraniti pred škodljivimi posegi, ki bi jih utegnili kasneje krepko obžalovati.

Vsaka debata o takšnem ali drugačnem sistemu delavske participacije se namreč začne in konča prav pri vprašanju, kako sploh razumemo bistvo podjetja in pojmujemo vpra​šanje njegovega družbenega poslanstva ter “poslovne uspešnosti”.
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