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BREZ SOUPRAVLJANJA BO VEČJI DEL »ČLOVEŠKEGA KAPITALA« V NAŠIH PODJETJIH ŠE NAPREJ MRTEV!

Živimo v času prihajajoče »ere znanja«. Zato je danes v razvitem svetu nesporno, da glavna gospodarska sila postaja znanje kot element človeškega kapitala, glavno vprašanje me​ne​džmenta, kako ta kapital maksimalno aktivirati, glavno spoznanje sodobnega »human resource managementa« pa, da je treba v ta namen ljudem v poslovnem procesu preprosto »dati dihati« (beri: soupravljati). Prav slednje pa naši praksi nekako ne gre in ne gre od rok.

Tudi pri nas na načelni ravni ni več sporno, da so »ljudje največje bogastvo podjetja«, »zaposleni glavna konkurenčna prednost podjetij«, »zaposleni pomemben vir, ne pa strošek« in tako dalje. Toda žal res samo na načelni ravni. Ta gesla sodobnega menedžmenta mnogi odgovorni v naših podjetjih ponavljajo kot papagaji, v praksi pa ravnajo ravno obratno.

Kakšno delavsko soupravljanje neki! Delavci so v podjetju plačani za to, da čimbolj pokorno izvajajo tisto in tako, kot jim je naročeno s strani me​nedžerjev, ki so plačani za to, da vse vedo in znajo. Samoumevno je, da morajo biti delavci v teh trdih časih v bistvu hvaležni, da sploh lahko delajo. V znak hvaležnosti za prejeto plačo pa se od njih enako samoumevno pričakuje najmanj popolna lojalnost in pripadnost delo​dajalcu, pridnost, pri​zadevnost, gospodarnost, pa še vse​stranska inven​tivnost in inovativnost ter identifikacija s po​slovnimi cilji podjetja.

Tudi slovenska znanost o »human resource mana​gementu« (upravljanju s človeškimi viri; ravnanju z ljudmi pri delu) se pridno vključuje v proučevanje metod za (pre)oblikovanje objekta, ki se mu reče »delavec«, v čimbolj produktivno orodje. Kandidati za službo so obdelani z najsodobnejšimi prijemi za merjenje pameti in ročnih ter drugih spretnosti, izumljajo se novi in novi modeli stimulativnega in še bolj stimulativnega plačevanja dela, na podlagi visoko strokovnih metod selekcije se izbirajo naj​perspektivnejši kadri za šolanje v dobrobit podjetja, celo (vzvišene in prezaposlene) menedžerje so ponekod že uspeli prepričati tako daleč, da so pripravljeni svoj dragoceni čas zapraviti za kak t. i. letni razgovor s svojimi podrejenimi. Res hvale​vredno, ni kaj.

Toda ta šmentani človeški objekt kljub večji plači in najstrokovnejši obdelavi takšnih in drugačnih kadrovskih »tehnologov« noče in noče dati od sebe vsega, kar zna in zmore, čeprav je očitno, da so rezerve njegovega neizko​riš​čenega potenciala ogromne. Kaj mu vendar je in s kakšnimi »stro​kovnimi« prijemi se ga še lotiti?

Odgovor je, vsaj za razviti svet, kajpak že zdavnaj jasen. Ljudje so in morajo biti najprej subjekt (ne objekt in del »tehnologije«) organizacije, se pravi aktivni udeleženci pri kreiranju celotnega poslov​nega procesa, ne pa zgolj poslušni izvrševalci ukazov. Pripadnost, prizadevnost in kreativnost kot pogoji za vsestransko sproščanje človeškega po​tenciala se lahko razvijejo le v visoko razvitem sistemu individualne in kolektivne participacije zaposlenih pri odločanju v poslovnem procesu (upravljanju) na vseh ravneh in na vseh področjih. Ljudem je torej treba v poslovnem procesu najprej sploh »dati dihati«. Brez tega je vsa znanstvena »tehnologija obdelave kadrov za večjo produk​tivnost« le piš v veter.

Zato je v sodobnem »human resource mana​gementu« delavska participacija oziroma so​uprav​ljanje zaposlenih tretirano pravzaprav kot »mati vseh tehnik motiviranja«. O stanju duha v tem pogledu na Slovenskem pa najbolje priča dejstvo, da »sistem delavske participacije (soupravljanja)« zaenkrat še ni našel mesta v predmetniku prav nobene izmed naših fakultet in takšnih ter dru​gačnih šol, ki nam vzgajajo bodoče (ne samo kadrovske) menedžerje.  Kakšna napaka.
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