Letos končana obsežna empirična raziskava "Vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost", ki je bila ob sofinanciranju Ministrstva za delo, družino in socialne zadeve izvedena po naročilu Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij, je vsekakor prva specializirana znanstvena raziskava tega vidika delavske participacije pri nas, zaradi česar so njeni rezultati vsekakor tudi širše zanimivi. Zato je bila njena predstavitev sprejeta tudi v program redne letne konference IAREP-SABE (Mednarodno združenje za ekonomsko psihologijo) z delovnim naslovom "Fairness and Cooperation" (Poštenost in sodelovanje), ki je potekala od 12. do 16. julija letos v Badenu pri Dunaju. Kot smo že poročali so raziskovalno skupino v okviru ŠCID Studio participatis kot izvajalca raziskave sestavljali: mag. Rajko Bakovnik kot vodja, dr. Marko Polič, mag. Vid Pogačnik, mag. Cvetka Peršak in mag. Mato Gostiša, na že omenjeni mednarodni konferenci pa je raziskavo predstavil dr. Marko Polič, prefesor z oddelka za psihologijo na Filozofski fakulteti v Ljubljani. Njegovo predstavitev v nadaljevanju objavljamo v celoti.

dr. Marko Polič

DELAVSKA PARTICIPACIJA, VLAGANJA V PARTICIPACIJO, ZADOVOLJSTVO Z DELOM IN USPEH PODJETJA

Povzetek

V izčrpni raziskavi je 53 predsednikov in 520 članov sveta delavcev iz 54 podjetij odgovarjalo na vprašanja o različnih vidikih delavske participacije v upravljanju podjetja  (obveščenost o pomembnih spremembah v načrtih, sodelovanje v odločanju, finančna podpora participacije itd.). Prav tako smo 5094 delavcev iz teh podjetij izpraševali o njihovem zadovoljstvu s 15 različnimi vidiki njihovega dela (odnosi, dohodki, sodelovanje v upravljanju, delovni pogoji, možnost napredovanja, varnost itd.). Postavili smo model delavske participacije, ki je vključeval njene odnose oziroma povezave z vlaganjem v participacijo, zadovoljstvom z delom in uspehom podjetja. Model kaže razmeroma jasne, vendar ne tako močne zveze med participacijo in ostalimi spremenljivkami. Ocenjena raven participacije je pozitivno povezana z uspehom podjetja, vlaganji v participacijo, zadovoljstvom z delom in nekaterimi drugimi spremenljivkami. Dejstvo, da je napovedna moč različnih spremenljivk, čeprav statistično pomembna,  razmeroma šibka, pojasnjujemo z relativno homogenostjo v raziskavo vključenega vzorca podjetij.  

Ključne besede: samoupravljanje, delavska participacija, svet delavcev, organizacija, upravljanje,  stališča, zadovoljstvo z delom, strukturalni modeli

1. Uvod

Sodelovanje zaposlenih pri upravljanju podjetja in njegova pomembnost za uspešnost podjetja predstavlja enega najbolj raziskovanih  organizacijskih vprašanj. Za Slovenijo je morda celo pomembnejše, saj je še pred komaj desetimi leti, vsaj formalno, t. i. samoupravljanje prevladovalo v državi, delavski sveti pa so bili ključni pri upravljanju podjetij. To je seveda precej poenostavljena slika, a vendarle je bilo delavsko upravljanje, vzpostavljeno s samoupravljanjem pomemben dejavnik odločanja. Po političnih spremembah v začetku devetdesetih let je bila delavskim svetom formalno in dejansko odvzeta moč, čeprav so nekatere oblike participacije ostale, kot je bilo to urejeno z Zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju  (leta 1993).  Toda vprašanje učinkovitosti in uspešnosti participacije je še vedno zanimivo. Problem te raziskave so odnosi med delavsko participacijo, njenim finančnim podpiranjem, zadovoljstvom z delom in uspehom podjetja. Še vedno pogrešamo izčrpno proučevanje tega vprašanja v Sloveniji, in ta raziskava predstavlja zgolj majhen korak v tej smeri.

Med širšo javnostjo v Sloveniji je bila naklonjenost delavski participaciji razmeroma močna tudi leta  1993, kot so to pokazale javnomnenjske ankete  Centra za raziskavo javnega mnenja pri FDV (44 % pozitivnih, 26,6 % nevtralnih in 12,5 % negativnih  odgovorov). Leta 1995 je 78,7 % vprašanih v podobni anketi ocenilo možnost lastne pobude pri delu kot zelo pomembno, 36 % je menilo, da naj lastniki in zaposleni skupaj izberejo upravo in 29,1 %, da naj imajo zaposleni podjetja tudi v lasti in naj izbirajo upravo. Očitno priljubljenost sodelovanja v upravljanju še vedno ostaja.

Sagie (1997) je v svojem izčrpnem članku o upravljanju in participaciji naredil pregled njunih medsebojnih odnosov. Soočil je različne pristope, od tistih, ki menijo da sta upravljanje in delavska participacija vzajemno izključujoča, do tistih, ki menijo da oba lahko sovpadata. Sestavljena praksa centraliziranega vodenja in individualne svobode, imenovana “ohlapen - tesen”, predstavlja jedro modela večih ravni, ki ga Sagie ponuja. Oboji, managerji in zaposleni, so lahko istočasno aktivni in vplivajo v različnih fazah delovnega procesa, namreč pri določanju strategije, taktičnemu odločanju in izvrševanju. Obstajajo tri možne razlage teh kombinacij (Slika 1), ki odgovarjajo, do katere mere ali v kakšnih razmerah naj bo vodja ohlapen (participativen) ali tesen (direktiven).   
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SLIKA 1. Tri mo�ne razlage ohlapno-tesnega pojava po Sagieju (1997)

Čeprav nekatere raziskave kažejo, da je delovni učinek funkcija direktivnosti ter posameznikovih stališč in čustev (zadovoljstvo z delom) do participacije, so učinki obeh spremenljivk seštevalni (Sagie, 1997). Podrobna obravnava vloge obeh procesov presega namen tega članka. Medtem ko se različni avtorji ne strinjajo o tem, na kateri stopnji izvajanja naloge je katera od obeh, direktivnost ali participacija ustreznejša, se zdi, da je kljub vsemu participacija delavcev pomembna, tako za produktivnost kot za zadovoljstvo delavcev. 

V razmislek bomo samo prikazali Sagiejev (1997) model večih ravni (Slika 2).
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SLIKA 2. Ohlapen – tesen model vodenja večih ravni: predpogoji, izidi, mediatorji in moderatorji na štirih ravneh analize (Sagie, 1997). 

Na sliki je prikazan učinek ohlapno-tesnega vodenja na vedenje in stališča.  Obe sestavini, ohlapna in tesna, sta posebna konstrukta in ne dve skrajnosti enega konstrukta. Učinke participacije in upravljanja bi torej lahko merili s posebnimi lestvicami: prva bi zajela resnični vpliv zaposlenih na odločanje, druga pa stopnjo nadzora vodstva podjetja. Model ponuja sestavo obeh dejavnikov. Prek motivacijskih in spoznavnih mediatorskih spremenljivk tako participacija kot upravljanje povečujeta učinkovitost in trud članov organizacije, da bi dosegli cilje, ki vplivajo na izvrševanje nalog. Obe s pomočjo motivacijskih in spoznavnih kanalov vplivata na stališča do dela (npr. pripadnost organizaciji, zadovoljstvo z delom). Sagie meni, da ohlapno-tesna kombinacija aktivira tudi motivacijske in spoznavne vplive. Motivacijska pot vključuje različne mediatorje, vključno povečano samoučinkovitost, zmanjšan stres, posameznikovo istovetenje z organizacijo, občutek nadzora, sprejemanje sprememb in privrženost delovnim ciljem in vlogam.  Te spremenljivke lahko nastopijo tako zaradi direktivnosti vodje kot zaradi participativnosti. Zato, meni Sagie, je smiselna domneva, da kombiniranje obeh načinov lahko zviša raven motivacije. Zdi se tudi, da integracija direktivnosti in participacije vodi v pojasnitev dvoumnih delovnih razmer, kar tudi izboljša storitev in stališča do dela. Spoznavni učinki (izmenjava obvestil, skupinska razprava) prav tako izboljšujejo produktivnost in zadovoljstvo. Na vsak način iz Sagiejeve razprave izhaja, da je treba preseči nasprotje med direktivnostjo in participacijo, saj se dopolnjujeta in šele skupaj dajeta optimalne učinke. 

V tej raziskavi smo proučevali stvarno in zaznano delavsko participacijo ter njen vpliv na različne vidike življenja v podjetju. Participacijo smo proučevali v okviru pravic sveta delavcev kot so določene z zakonom (zadržanje odločitve delodajalca, sodelovanje v odločanju, posvetovanje, obveščanje, pobuda). Poleg  uspešnosti
 podjetja,smo upoštevali še vlaganje v participacijo, zadovoljstvo z delom, privr�enost in identifikacijo z organizacijo (pripadnost) ter stabilnost notranjih odnosov. 

2. METODA

2.1. Udele�enci: V raziskavi so sodelovale tri skupine udeležencev, 53 predsednikov svetov delavcev, 520 članov teh svetov in naključni vzorec 5094 delavcev iz 54 podjetij. Velikost vzorca delavcev je bila odvisna od števila članov sveta, torej od velikosti podjetja. Vsi udeleženci so bili iz podjetij, ki so včlanjena v Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij. V celoti so bili k sodelovanju povabljeni delavci iz 62 podjetij, prejeli pa smo samo odgovore iz 53(+1) podjetij. Stopnja vračanja za člane svetov delavcev je bila v povprečju 85,5 % in za vzorec delavcev 83,8 %. V celoti je bilo v teh 53 podjetjih zaposlenih 51.378 delavcev. Podjetja so bila različno velika (od nekaj deset do več kot tisoč zaposlenih), z različnih področij (npr. industrija, zavarovalništvo, promet, trgovina, turizem itd.), z različno lastniško strukturo (prevladujoče notranje ali zunanje lastništvo), z individualno ali kolektivno upravo itd. Le v 15 podjetjih so imeli delavskega direktorja (kot člana uprave), morali pa bi ga imeti v 26 (v vseh z več kot 500 zaposlenimi).

2.2. Gradivo: Uporabili smo tri različne vprašalnike za vsako od treh sodelujočih skupin. Vprašalnik za predsednike je sestavljalo 98 vprašanj, ki so pokrivala splošno informacijo o podjetju, finančno podporo delavski participaciji, organizacijo delavske participacije in njeno uresničevanje, kot tudi vprašanja o napetostih in navzkrižjih v podjetju. Večina vprašanj je bila izvedenih iz ustreznega zakona o delavski participaciji. Vprašalnik za člane svetov delavcev je sestavljalo 20 vprašanj o stališčih do podjetja ter lestvica zadovolstva z delom s 15 postavkami (Pogačnik, 1997). Delavci so izpolnili le lestvico zadovoljstva z delom. 
2.3. Postopek: Vsak udele�enec je prejel vprašalnik in ga sam izpolnil. Izpolnjeni vprašalniki so bili zbrani in poslani raziskovalcem. Anonimnost udele�encvev je bila zagotovljena.

3. REZULTATI IN RAZPRAVA

Iz odgovorov predsednikov svetov delavcev je razvidno da v podjetjih upoštevajo zahteve zakona in nudijo finančno podporo svetom delavcev, bodisi za volitve (94 %), za nadomestila plač članov svetov in stroške svetov, kot tudi podpirajo dodatne dejavnosti (npr. izobraževanje). Svet delavcev je bil vzpostavljen  v vseh 53 podjetjih, ki so sodelovala v raziskavi, v 37,7 % v prvih treh letih po uveljavitvi zakona (1993-1995), v 20,7 % pa v letih 1998 in 1999. V 74 % podjetij so imeli participacijski dogovor med sveti delavcev in delodajalci. V 58,5 % podjetij so skupni sestanki uprave in sveta pogosti (vsaj enkrat mesečno) in v 34 % vsaj enkrat na dva ali tri mesece. Nasploh je bilo povprečno zadovoljstvo predsednikov z uresničevanjem delavske participacije rahlo pozitivno (ocena 5,64 na lestvici od 0 do 10). Skoraj 70 % ocen je bilo v območju med 5 in 7. 

	[image: image1.wmf]SLIKA 3: Zadovoljstvo z delom pri delavcih in pri članih svetov delavcev

1=zelo nezadovoljen; 5= zelo zadovoljen

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

)

&

&

&

&

&

&

&

&

&

&

&

&

&

&

&

delovne razmere

možnosti napredovanja

obveščenost o dogodkih v podjetju

plača

odnosi s sodelavci

stalnost zaposlitve

možnosti strokovnega razvoja

svoboda in samostojnost pri delu

ugled dela

soodločanje pri delu in poslovanju

ustvarjalnost  dela

varnost  dela

neposredni vodja

zahtevnost dela

zanimivost dela

1

2

3

4

5

DELAVCI

ÈLANI

&

)




Glede zadovoljstva z delom so se ocene zaposlenih vrtele okoli nevtralne vrednosti (3 na petstopenjski lestvici). Zadovoljstvo z različnimi vidiki dela je bilo zelo raznoliko. Povprečno zadovoljstvo z vsemi vidiki dela je bilo ocenjeno z 2,95. Delavci so bili posebej nezadovoljni z možnostmi napredovanja, obveščenostjo, plačo in participacijo. Člani svetov delavcev so bili nekaj manj nezadovoljni (Slika 3). Vse razlike med obema skupinama so bile statistično pomembne. Morda so razlike posledica večje vključenosti članov svetov delavcev v delo in upravljanje podjetja (participacija).

Ker so nas zanimali strukturalni vidiki podatkov, smo jih najprej analizirali z faktorsko analizo ter multiplo regresijsko analizo. Čeprav smo imeli nekaj posebnih hipotez glede vzročnih odnosov med spremenljivkami, za nekatere od njih obstajajo tudi drugačne razlage. Zato smo posamezne spremenljivke ločeno obravnavali bodisi kot neodvisne bodisi kot odvisne ter jih regresirali. To pomeni, da smo naredili več regresij. Na njihovi osnovi ter na osnovi določenih teoretičnih predpostavk smo pripravili vzročne modele ter jih preverili s programom LISREL 8,20 (Joreskog in Sorbom, 1993). Modeli niso bili zavrnjeni in torej predstavljajo možne modele vzročnih odnosov med spremenljivkami v raziskavi. Naredili smo jih za 45 podjetij, saj smo del podjetij morali izločiti zaradi manjkajočih podatkov. Zato je bil vzorec razmeroma majhen za tako analizo.

Faktorizacija posameznih skupin podatkov (z metodo glavnih osi) je odkrila po en faktor za vprašanja, nanašajoča se na uresničeno oziroma dejansko participacijo, finančno pomoč participaciji, zaznano participacijo, zadovoljstvo z delom in pripadnost podjetju. V nadalnji analizi smo zato uporabili tudi faktorske vrednosti.

Enostavna regresija je pokazala, da finančna podpora participaciji pojasnjuje 38 %
 variabilnosti zadovoljstva delavcev s participacijo, toda le 17 % variabilnosti zadovoljstva članov svetov delavcev. Različni vidiki participacije so pojasnjevali 17 % variabilnosti uspešnosti podjetja, kot je to pokazala multipla regresija. Koeficient ( je bil največji za zadovoljstvo delavcev s participacijo (( = 0,73). Le majhen odstotek (R2=0,10) variabilnosti zadovoljstva z delom je bilo možno pojasniti z različnimi vidiki participacije. Podoben, čeprav statistično pomemben, je bil izid enostavne linearne regresije med zadovoljstvom z delom in uspešnostjo podjetja (R=0,45; R2=0,19). Ne preseneča, da je bila privrženost (pripadnost) podjetju močno povezana z različnimi vidiki participacije (R=0,90; R2=0,78). Na osnovi teh ugotovitev smo pripravili in preizkusili naslednje modele.
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SLIKA 4. Strukturalni model odnosov med participacijo in drugimi spremenljivkami

Očitno je zadovoljstvo z delom (Slika 4) osrednji dejavnik, ki ga moramo upoštevati. V modelu je bila njegova pojasnjevalna moč glede uspešnosti podjetja razmeroma velika. V celoti je bilo 31 % variabilnosti uspešnosti pojasnjeno z vplivi upoštevanih dejavnikov. Morda je zadovoljstvo z delom neka vrsta posredujočega dejavnika, ki vpliva na druge spremenljivke ali te vplivajo nanjo. V kateremkoli modelu, ki smo ga preverjali in je upošteval zadovoljstvo z delom bodisi kot neodvisno ali kot odvisno spremenljivko, je bil njen vpliv največji. Potrebno je povedati, da je zadovoljstvo z določenimi vidiki participacije (npr. obveščenost, soodločanje) del konstrukta zadovoljstva z delom. Nekateri negativni koeficienti (npr. zadovoljstvo z delom – navzkrižja oziroma stabilnost notranjih odnosov) nastajajo zaradi orientacije lestvic.
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SLIKA 5. Strukturalni model odnosov med zadovoljstvom z delom, pripadnostjo in uspešnostjo podjetja

Prav tako enostavni model
 na sliki 5 jasno kaže pomembnost zadovoljstva z delom. Ker participacija delavcev v upravljanju predstavlja njegovo sestavino, lahko domnevamo, da jo moramo upoštevati vsaj kot pomemben pojem v upravljanju podjetja. Vendar pa vplivi spremenljivk, ki so neposredno predstavljale različne vidike participacije, niso bili tako veliki kot smo pričakovali. Za to obstajata vsaj dva razloga, eden povezan z vzorcem podjetij in drugi povezan z naravo vprašalnika.

Podjetja, ki so bila vključena v raziskavo, so bila vsa včlanjena v Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij. To pomeni, da je imela njihova uprava verjetno vsaj v osnovi pozitivno stališče do participacije. V vzorcu ni bilo podjetij brez sveta delavcev, torej je bil precej homogen in možni vplivi participacije zato ne tako očitni.

Vprašalnik je bil pripravljen na osnovi določil Zakona o sodelovanju delavcev pri upraavljanu, vprašanje pa je, ali si ljudje na enak način zamišljajo participacijo?

V tej predstavitvi ne nudimo končnega odgovora, temveč predvsem nova vprašanja. Istočasno so razmere tako gospodarsko kot politično precej spremenljive in tako morda tudi njihova zaznava. Vendar pa so sodelovanje pri odločanju, obveščenost in vključenost nedvomno lahko pomembni dejavniki produktivnosti in torej tudi uspešnosti podjetja.
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� Indeks uspešnosti podjetja je bil opredeljen kot SI = 0,2D+0,1Z+0,2P+0,3R+0,2I,  kjer je D razmerje BDP v panogi v letih 1998 vs. 1997, Z je razmerje zaposlenih v  letih 1998 vs. 1997, P je razmerje plač v letih 1998 vs. 1997, R je razmerje čistega dobička v letih 1998 vs. 1997, medtem ko je I = R : r, kjer je r letna medbančna obrestna stopnja.


� R=0,63; R2=0,38


� Zaradi premajhnega števila stopenj svobode program modela ni mogel preveriti, kažejo pa se možni odnosi med spremenljivkami modela. 





