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PREDNOSTI IN POMANJKLJIVOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE 

»V Sloveniji je v večini podjetij delavsko soupravljanje prešlo že v drugi mandat, tako da se je nabralo kar nekaj izkušenj, ki nam omogočajo ocenitev uspešnosti delavske participacije. Kljub dokaj ugodnim trendom se poleg prednosti, ki so včasih nevidne oziroma neopazne, še vedno pojavljajo določene pomanjkljivosti, katerim bo treba v bodoče posvetiti več pozornosti.«

1. DELAVSKA PARTICIPACIJA

1.1. SPLOŠNO O DELAVSKI PARTICIPACIJI

Sistemi sodelovanja delavcev pri upravljanju oziroma različne oblike delavske participacije so sestavni del zgodovinskega razvoja posamezne države in so torej predvsem proizvod njenega političnega, ekonomskega in kulturnega razvoja. Skratka, delavska participacija se razvija v konkretnem institucionalnem kontekstu posamezne države. Pri tem je pomembno spoznanje, da je delavska participacija možna in celo priporočljiva tudi v sistemu tržne ekonomije, ki s tem pridobi socialno noto. Seveda pa ima delavska participacija možnost za uspeh le v primeru, če jo vsi ključni udeleženci (zaposleni in sindikati, delodajalci in združenja delodajalcev) vsaj načeloma sprejmejo. Hkrati je delavska participacija smiselna le takrat, kadar zaposleni in njihovi predstavniki sodelujejo pri vseh in ne le pri obrobnih odločitvah. Osnovna pogoja za učinkovito delovanje sistema sodelovanja delavcev pri odločitvah pa sta dobro strokovno znanje in obširna ter pravočasna obveščenost članov predstavniškega organa zaposlenih.

Sodelovanje delavcev pri upravljanju ima tudi preventivno funkcijo, kajti vsak sistem soudeležbe zaposlenih prisili vodstvo, da pojasni in upraviči svoje odločitve predstavniškemu organu zaposlenih. Takšno ravnanje tudi zahteva, da vodstvo vse odločitve vnaprej dobro pretehta in preveri, kar izredno pozitivno vpliva na kvaliteto samega vodenja podjetja. Skratka, sodelovanje delavcev pri upravljanju preprečuje namerno samovoljo pri odločanju in z iskanjem kompromisnih rešitev preprečuje nastanek sporov. Hkrati tak način soodločanja sili vodstva k uvajanju vedno zahtevnejših mehanizmov vodenja, ki upoštevajo tudi socialne posledice posameznih podjetniških odločitev.(Bakovnik 2000:63-64)

''V najširšem smislu delavska participacija pomeni sodelovanje zaposlenih pri odločanju o skupnih zadevah podjetja, se pravi o pomembnejših ekonomskih, organizacijskih, kadrovskih in socialnih vprašanjih.'' (Bakovnik 2000:63)

Zaposleni predstavljajo zelo pomemben vir zagotavljanja uspešnosti podjetja oziroma družbe in jim mora biti zato dana možnost sodelovanja pri sprejemanju poslovnih odločitev tako na nivoju njihovega delovnega mesta, kot tudi na nivoju podjetja oziroma družbe kot celote. Zaposlene je potrebno čim bolj vsestransko in aktivno vključiti v vse vidike in sfere poslovanja.

Za ta sistem oziroma za to vrsto participacije (sodelovanja) se v literaturi uporabljajo zelo različni izrazi. ''Najširšo vsebino označuje izraz »sodelovanje delavcev pri upravljanju«, ki zajema vse načine in vse oblike udeležbe zaposlenih pri upravljanju. Mednarodno uveljavljen izraz, ki se uporablja kot sinonim v najširšem smislu, je tudi »delavska participacija« (v naši praksi tudi »delavsko soupravljanje«).'' (Gostiša 1996:149-150)

1.2. SISTEMI IN VRSTE DELAVSKE PARTICIPACIJE

V svetu so različni sistemi delavske participacije in se med seboj razlikujejo predvsem po naslednjih značilnostih:

1. po institucionalni ureditvi uresničevanja delavske participacije 

-  integrativni model predvideva enakopravno članstvo predstavnikov zaposlenih  neposredno v organih upravljanja podjetja,

-  partnerski (kooperacijski) model omogoča participacijo zaposlenih bodisi preko    posebnega delavskega organa oziroma izvoljenega delavskega predstavništva (svet delavcev,  obratni svet), ki sodeluje z organi upravljanja podjetja, bodisi preko dvopartitno sestavljenih skupnih organov (predstavniki vodsva in predstavniki zaposlenih),

-  dogovorni model pa konkretne oblike in načine ter obseg delavske participacije     prepušča dogovoru med organi podjetja in predstavniki zaposlenih,

2. po vsebini in obsegu participacijskih pravic

- tehnološko-organizacijska participacija, ki pa je omejena predvsem na možnost  vplivanja zaposlenih na organizacijo delovnega mesta in potek delovnega procesa,   tehnologijo, itd,

- ekonomska participacija, ki zajema tudi vpliv zaposlenih na poslovno politiko,

3. po načinu uresničevanja delavske participacije

- individualna participacija, pri kateri delavci kot posamezniki uresničujejo svoje pravice,

- kolektivna participacija, kjer se pravice uresničujejo preko izvoljenih predstavništev,

4. po vlogi in položaju sindikata v sistemu delavske participacije

- participacija preko sindikata ( enotni model delavskih predstavništev ali »švedski                                               

  model«), kjer vlogo delavskih predstavništev opravljajo sindikati,

- participacija preko posebnih delavskih predstavništev (dualni sistem delavskih                          

        predstavništev ali »nemški model«), kjer so sindikati in delavska predstavništva ločena.                                                                 (Gostiša, Miklič 1995:31-32)

''Na splošno poteka participacija zaposlenih na dveh ravneh in sicer na individualni in na kolektivni ravni. Individualna (neposredna) participacija poteka na delovnem mestu in se manifestira skozi možnost in pravico zaposlenih, da lahko bistveno vplivajo na cilje, pogoje in način opravljanja lastnega dela in dela skupine, katere člani so. Glede skupnih zadev v podjetju, kamor sodijo zlasti pomembnejša ekonomska, kadrovska in socialna vprašanja, pa zaposleni uresničujejo svoj vpliv na odločanje preko različnih delavskih predstavništev (sveti delavcev, predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor). V tem primeru govorimo o kolektivni (posredni oziroma predstavniški) participaciji zaposlenih.'' (Gostiša 1999:14) 

1.3. INDIVIDUALNA IN KOLEKTIVNA PARTICIPACIJA

Osnovna kriterija za razlikovanje individualne in kolektivne oblike industrijske (organizacijske) demokratizacije (participacije) sta raven in način uresničevanja participacijskih pravic. Tako so individualne oblike participacije neposredne in osebne narave, medtem ko so kolektivne oblike participacije posredne in predstavniške oblike sodelovanja ter predstavljanja zaposlenih.(glej sliko 1.3./1) (Kanjuo-Marčela 1998-11:4)

	Individualna participacija zaposlenih


	Kolektivna participacija zaposlenih

	Neposredna
	Posredna

	Osebna
	Predstavniška

	Osebni interesi zaposlenega
	Interesi zaposlenih kot skupine

	Na ravni delovnega mesta in /ali delovne skupine
	Na ravni podjetja in na višjih ravneh


Slika 1.3./1

1.4. CELOVIT MODEL PARTICIPATIVNEGA UPRAVLJANJA

Celovit model participativnega upravljanja v sodobnem podjetju pa nam pokaže še druge oblike participacije.

'' Sodelovanje zaposlenih pri poslovnem odločanju (soupravljanje) pa je samo ena izmed pojavnih oblik participativnega modela menedžmenta. Poleg tega v svetu v ta namen že dolgo razvijajo še dve drugi obliki organizacijske participacije (udeležbe) zaposlenih, ki ju sicer poznamo tudi pri nas, in sicer:
1. finančno participacijo zaposlenih pri dobičku oziroma poslovnem uspehu (profit sharing),
2. lastniško participacijo zaposlenih v podjetju (notranje delničarstvo). (Gostiša 1999:23)

V tej razpravi bo obravnavano predvsem sodelovanje delavcev pri upravljanju.

2. DELAVSKA PARTICIPACIJA V SLOVENIJI

Ko govorimo o makroekonomski ureditvi delavske participacije pri nas, mislimo predvsem na zakonsko podporo sodelovanja delavcev pri upravljanju, ki temelji  na določilih 75. člena Ustave Republike Slovenije (Uradni list RS, št. 33/91), ki delavcem zagotavljajo pravico do soodločanja. V sedanjem tranzicijskem obdobju je državno spodbujanje nujno in v obojestransko korist. S tem država lahko na zelo učinkovit način skrbi za uravnoteženost različnih organizacijskih interesov.

Tako v Sloveniji velja več predpisov, ki urejajo obravnavano pravico delavcev do soodločanja pri upravljanju podjetij in hkrati predstavljajo sistem vsebinsko zaokroženih norm na področju upravljanja integralnega sistema delavske participacije. Že sprejeti zakoni so naslednji:

· Zakon o lastninskem preoblikovanju podjetij (Uradni list RS, št. 55/92), ki določa temelje tudi za pridobitev pravic do sodelovanja pri upravljanju podjetij na podlagi kapitala;

· Zakon o gospodarskih družbah (Uradni list RS, št.30/93), ki je po najsodobnejših evropskih vzorih uredil pravni položaj omenjenih družb, vključno s shemo organov upravljanja, katerih člani so lahko tudi predstavniki zaposlenih;

· Zakon o reprezentativnosti sindikatov (Uradni list RS, št. 1/93), ki določa merila reprezentativnosti sindikatov tako v odnosu do države kot tudi do delodajalcev;

· Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, št. 42/93), ki formalno ureja soodločanje zaposlenih v podjetjih in je nekakšen krovni zakon za uresničitev temeljne ustavne norme o participaciji delavcev, zato sprejetje tega zakona pomeni tudi začetek razvoja industrijske demokracije pri nas;

· Zakon o prevzemih (Uradni list RS, št. 47/97), ki je sicer odprl nekatere možnosti spodbujanja (notranjega) lastništva zaposlenih, vendar je nedorečen in ga bo potrebno še dodelati.

K popolnitvi sistema vsebinsko zaokroženih zakonskih norm pa bo moral svoj delež prispevati tudi Zakon o udeležbi zaposlenih pri dobičku družbe, ki je šele v parlamentarni obravnavi in bo urejal področje »profit sharinga«, in ne nazadnje bo za celotno makroekonomsko ureditev obravnavanega področja potrebno prilagoditi tudi ustrezni del davčnega sistema.(Bakovnik 2000:79-80)

''Pri nas ZSDU ureja sodelovanje pri upravljanju za vse gospodarske kot negospodarske organizacije. V skladu z njegovimi določili uresničujejo pravico do sodelovanja pri upravljanju tudi delavci, zaposleni v podjetjih, ki opravljajo gospodarske javne službe, v bankah in zavarovalnicah, če ni drugače določeno s posebnim zakonom. ZSDU se zato uporablja ne le za podjetja, ki se organizirajo kot osebne ali kot kapitalske družbe, temveč tudi za delavce v javnih podjetjih, ki opravljajo gospodarske javne službe, v bankah, v zavarovalnicah in zavodih.''(Mežnar 2000:175)

2.1. PRIMERI URESNIČEVANJA PARTICIPATIVNIH PRAVIC

Kakšni so primeri uresničevanja participativnih pravic in kakšna je stopnja intenzivnosti participacije je razvidno iz naslednje tabele.

	PRIMERI URESNIČEVANJA PARTICIPATIVNIH  PRAVIC
	STOPNJE INTENZIVNOSTI PARTICIPACIJE (1 – 5)

	Sprememba dejavnosti, tehnologije, organizacije; zmanjšanje gos. dejavnosti; statusna in kadrovska vprašanja – brez predhodnega posvetovanja

Povečanje ali zmanjšanje števila delavcev, merila za ocenjevanje delovne uspešnosti, kriteriji za napredovanje, ukrepi varnosti pri delu

Statusna in kadrovska vprašanja: prodaja, zaprtje družbe; povečanje ali zmanjšanje števila delavcev, sistemizacija delovnih mest

Gospodarski položaj in cilji družbe, stanje proizvodnje in prodaje, letni obračun in poročilo, načrtovane spremembe

Skrb za izvajanje predpisov, pogodb in dogovorov; predlogi ukrepov, ki so v korist delavcem; pomoč pri vključevanju invalidov  
	                                    5. ZADRŽANJE 

                      ODLOČITVE                                                               DELODAJALCA

                                4. SOODLOČANJE

                           3. SKUPNO 

       POSVETOVANJE

         2. OBVEŠČANJE

1. POBUDE IN

    PREDLOGI


Slika 2.1./1: Pregled pravic sveta delavcev po stopnjah intenzivnosti participacije (Bakovnik 2000:82)

2.2. SOUPRAVLJALSKA SHEMA V DELNIŠKI DRUŽBI

	ORGANI UPRAVLJANJA

I. SKUPŠČINA DELNIČARJEV

a) Sestavljajo jo vsi delničarji, sestaja pa se praviloma le enkrat do dvakrat letno.

b) Odloča predvsem o najpomembnejših poslovnih vprašanjih, kot so:

· Letno poročilo uprave in delitev dobička,

· Imenovanje in odpoklic članov nadzornega sveta,

· Ukrepi za povečanje ali zmanjšanje kapitala,

· Statusne spremembe družbe.

II. NADZORNI SVET

a) Sestavljajo ga najmanj trije člani (točno število določa statut družbe), ki jih imenuje skupščina družbe in določeno število predstavnikov delavcev, ki jih imenuje svet delavcev.

b) Je izjemno pomemben organ družbe, ki nadzoruje vodenje družbe, in je v tem pristojen tudi za imenovanje in razreševanje članov uprave družbe (direktorjev).

III. UPRAVA DRUŽBE 

a) Člani uprave družbe so direktorji ( tehnični, finančni, komercialni, kadrovski itd.); s statutom pa se lahko določi tudi individualna uprava.

b) Uprava zastopa in predstavlja družbo ter med poslovnim letom v celoti in samostojno opravlja vse naloge v zvezi s tekočim vodenjem poslov (poslovodstvo).

c) Delo uprave je pod neposredno in stalno kontrolo nadzornega sveta.


	DELAVSKA PREDSTAVNIŠTVA

I. SVET DELAVCEV

a) Oblikuje se v družbah z več kot 20 delavci, v manjših pa njegovo funkcijo opravlja delavski zaupnik kot posameznik.

b) Številčna sestava je odvisna od števila zaposlenih delavcev, člane sveta pa volijo vsi delavci na neposrednih in tajnih volitvah.

c) Glede na pristojnosti so v zakonu točno določene zadeve, o katerih mora biti svet delavcev samo OBVEŠČEN, glede katerih obstaja obveznost vodstva za SKUPNO POSVETOVANJE s svetom delavcev, o katerih svet delavcev enakopravno SOODLOČA OZIROMA DAJE SOGLASJE, in zadeve, glede katerih ima svet delavcev celo pravico ZAČASNEGA ZADRŽANJA IZVRŠITVE ODLOČITVE.

II. PREDSTAVNIŠTVO DELAVCEV V                                                       NADZORNEM SVETU

a) Svet delavcev imenuje določeno število                    predstavnikov (najmanj tretjino v manjših in najmanj polovico v večjih družbah z več kot  100 zaposlenimi) v nadzorni svet kot enega najpomembnejših organov družbe.

b) Predstavniki delavcev so popolnoma enakopravni     člani nadzornega sveta in pri odločanju tega organa zastopajo interese delavcev.

III. DELAVSKI DIREKTOR

a) Delavski direktor se mora imenovati v družbah z več kot 500 zaposlenimi, če je tako dogovorjeno, pa lahko tudi v manjših.

b) Delavskega direktorja predlaga svet delavcev, imenuje pa ga nadzorni svet družbe.

c) Delavski direktor je enakopraven član uprave družbe (poslovodstva) in pri sprejemanju njenih odločitev zastopa in predstavlja interese delavcev glede kadrovskih in socialnih vprašanj.

 


Slika 2.2./1: (So)upravljalska shema delniške družbe (Gostiša, Miklič 1995:57)

V Sloveniji je v večini podjetij delavsko soupravljanje prešlo že v drugi mandat, tako da se je nabralo kar nekaj izkušenj, ki nam omogočajo ocenitev uspešnosti delavske participacije. Ocena je pomembna za obe strani tako za zaposlene, kot tudi za delodajalce. S filozofskega stališča ima vsaka prednost tudi svojo slabost. Namen tega pregleda ni klasificirati intenzivnosti prednosti oziroma slabosti, namen je zgolj nekatere najbolj očitne izpostaviti. Pogosto so slabosti bolj v nebo vpijoče in šele ob pozornem pogledu lahko ugotovimo, kaj je prevladujoče. 

Celotna slika, ki pa nikdar ni dokončna oziroma popolna, nam kljub temu olajša izbiro za  ali proti. O uspešnosti delavskega soupravljanja sta bili od uveljavitve oziroma začetka delavske participacije narejeni tudi dve večji analizi, in sicer leta 1996 je takšno analizo pripravil ITEO (vodja projekta: dr. Bogdan Kavčič), leta 2000 pa Študijski center za industrijsko demokracijo Studio participatis (nosilec: mag. Rajko Bakovnik). Iz obeh raziskav je razvidno, da je delavska participacija dokaj uspešna in da do neke mere izpolnjuje pričakovanja zaposlenih, istočasno pa je bil dokazan tudi pozitiven vpliv delavskega soupravljanja na povečanje poslovne uspešnosti, kar pa izpolnjuje tudi pričakovanja delodajalcev. Kljub dokaj ugodnim trendom, pa se poleg prednosti, ki so včasih nevidne oziroma neopazne, še vedno pojavljajo tudi določene pomanjkljivosti, katerim bo treba v bodočnosti posvetiti več pozornosti.

3. PREDNOSTI IN POMANJKLJIVOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE

V tej razpravi bodo obravnavane prednosti in pomanjkljivosti delavske participacije za zaposlene in delodajalce. Ker ni nujno, da tisto, kar je za nekoga prednost, za drugega pomeni pomanjkljivost, bodo prikazane samo tiste prednosti in pomanjkljivosti, ki prevladujejo tako pri zaposlenih kot pri delodajalcih. Tokrat jih le naštejmo, podrobneje pa jih bomo analizirali v prihodnjih številkah Industrijske demokracije.

3.1. VPLIV DELAVSKE PARTICIPACIJE NA ZAPOSLENE

	PREDNOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE ZA ZAPOSLENE

	+
INFORMIRANOST ZAPOSLENIH o vseh zadevah, ki so pomembne za zaposlene

	+ 
MOŽNOST VPLIVANJA ZAPOSLENIH NA DOLOČENE POSLOVNE        

            ODLOČITVE 

	+ 
BREZ SODELOVANJA S SVETOM DELAVCEV DELODAJALEC NE MORE           

            UKREPATI,  če pa to stori, potem lahko svet delavcev zadrži odločitev delodajalca

	+ 
MOŽNOST VPLIVANJA Z DELAVSKIM DIREKTORJEM, ki pripomore k                                                                                  

            odločitvam, ki so za zaposlene ugodnejše

	+
VPLIVANJE SVETA DELAVCEV NA ODLOČITVE Z LOBIRANJEM

	+         SVET DELAVCEV SI LAHKO DOGOVORI VEČJE PRISTOJNOSTI V 

            PARTICIPACIJSKEM DOGOVORU, kar lahko zelo izboljša sodelovanje delavcev  

            pri upravljanju

	+
Z IZOBRAŽEVANJEM, KI GA OMOGOČA ZAKONODAJA OSEBNOSTNO   

            NAPREDUJEJO ČLANI SVETA DELAVCEV IN TUDI VSI ZAPOSLENI, kar 

            koristi vsem tako zaposlenim kot tudi delodajalcem

	+ 
Z DOBRIM ČLOVEŠKIM POTENCIALOM SI LAHKO PREKO IZBRANIH 

            KANDIDATUR IZVOLIJO USPEŠNE ČLANE SVETA DELAVCEV 

	+
IZBOLJŠANJE KAKOVOSTI DELA S PROFESIONALNIMI ČLANI SVETA 

            DELAVCEV, katerim je na voljo dovolj časa za kvalitetno opravljanje funkcije

	+ 
SVET DEAVCEV LAHKO IZKORISTI POMOČ ZUNANJIH STROKOVNIH 

            SODELAVCEV, ki so lahko profesionalno organizirani podobno kot so v sindikatih 

            območni sekretarji in pravniki, ki naj tedensko obiskujejo svete delavcev

	+
ZBOR ZAPOSLENIH KOT POSEBNA METODA DELA, kjer se poleg 

            uzakonjenih informacij uporablja tudi obvezna oblika informiranja, kot so vprašanja 

            zaposlenih – odgovori delodajalcev

	+ 
NOVE PRISTOJNOSTI, KI JIH JE DOBIL SVET DELAVCEV Z NOVO 

            ZAKONODAJO, predvsem je to Zakon o varnosti in zdravju pri delu


	POMANJKLJIVOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE ZA ZAPOSLENE

	· NEOSVEŠČENOST ZAPOSLENIH O POMEMBNOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE, zavora so lahko delodajalci ali zaposleni

	· OMEJEN VPLIV NA SPREJEM ODLOČITEV DELODAJALCA, ker ni mogoč vpliv na vsebino programa

	· DELODAJALCI POGOSTO NE UPOŠTEVAJO PRIPOMB, PREDLOGOV, KI JIH DAJE SVET DELAVCEV OZIROMA ZAPOSLENI

	· PRIPRAVLJENOST DELODAJALCEV ZA UPOŠTEVANJE IN REALIZACIJO POBUD, PREDLOGOV, MNENJ SVETA DELAVCEV, v primeru, da delodajalci ne poznajo zakonodaje ali nočejo zaradi pomanjkanja časa, volje

	· POMANJKLJIVOSTI ZAKONA O SODELOVANJU DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU

	· NI TRADICIJE, IZKUŠENJ IN ZNANJA ZAPOSLENIH O SOUPRAVLJANJU

	· USTVARJANJE  MNENJA, DA STA SINDIKAT IN SVET DELAVCEV KONKURENTA IN NE PARTNERJA, kar s pridom izkoriščajo delodajalci

	· SOUPRAVLJANJE NI UPEŠNO, ČE SINDIKAT IN SVET DELAVCEV NE USKLADITA SVOJIH PRISTOJNOSTI

	· ZAPOSLENI NE LOČUJEJO PRISTOJNOSTI SINDIKATA IN SOUPRAVLJANJA

	· NESPOSOBNOST ALI NEZMOŽNOST SVETOV DELAVCEV NA OPOZARJANJE DELODAJALCEV O NJIHOVIH OBVEZNOSTIH DO ZAPOSLENIH

	· NEGATIVNA KONOTACIJA ZAPOSLENIH DO SOUPRAVLJANJA, zaposlene soupravljanje napeljuje na neuspešnost samoupravljanja, ki je zaposlenim ostalo v spominu kot zloraba za kolektivno odgovornost

	· SLAB SISTEM KOMUNICIRANJA ČLANOV SVETA DELAVCEV Z ZAPOSLENIMI


3.2. VPLIV DELAVSKE PARTICIPACIJE NA DELODAJALCE

	PREDNOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE ZA DELODAJALCE

	· POVEČANJE USPEŠNOSTI podjetij oz družb in skrb za zadovoljstvo zaposlenih, kupcev, delničarjev in okolja

	· DELAVSKA PARTICIPACIJA POSREDNO POVEČUJE PRODUKTIVNOST

	· IZBOLJŠANJE ODNOSOV MED ZAPOSLENIMI IN VODILNIMI, ki zmanjšuje trenja in zastoje pri delu

	· IZBOLJŠUJE SE ORGANIZACIJSKA KULTURA, zaposleni so bolj zadovoljni z delom

	· SKRB ZA VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU, kjer svet delavcev igra pomembno vlogo

	· SVET DELAVCEV JE POMEMBNA VEZ PRI KOMUNICIRANJU Z ZAPOSLENIMI, informiranje poteka od zgoraj navzdol in obratno

	· S PROCESOM SOUPRAVLJANJA SE DVIGNE NIVO PRIPADNOSTI DRUŽBI IN ZAVEST ZAPOSLENIH, DA SO AKTIVNI IN KREATIVNI ČLANI KOLEKTIVA


	POMANJKLJIVOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE ZA DELODAJALCE

	· DELODAJALCI GLEDAJO NA SOUPRAVLJANJE KOT NA DODATNO OVIRO PRI SPREJEMANJU SVOJIH POSLOVNIH ODLOČITEV

	· POMANJKLJIVOSTI ZAKONA O SODELOVANJU DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU

	· STROŠKI SOUPRAVLJANJA SO PREVELIKI IN NEPOTREBNI, zakonske finančne obveznosti delodajalca so pretirano visoke

	· PODCENJEVANJE ČLANOV SVETA DELAVCEV, DA SO SPOSOBNI SPREJEMATI POSLOVNE ODLOČITVE, kar zaposlenim ustvarja občutek, da niso partner ampak najeta delovna sila

	· PRI SOUPRAVLJANJU SO DOLOČENI POSTOPKI DOLGOTRAJNI, KAR DELODAJALCEM ONEMOGOČA IZVAJANJE PRAVOČASNIH POSLOVNIH REŠITEV

	· DELODAJALCE MOTI OBČUTEK PONOVNEGA UVAJANJA SAMOUPRAVLJANJA, kar pomeni, da bomo spet o vsem vsi odločali


3.1.1. ZAPOSLENI  in PREDNOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE

+
 INFORMIRANOST ZAPOSLENIH o vseh zadevah, ki so pomembne za zaposlene

Živimo v dobi informacij, ki usodno krojijo življenja vseh ljudi na vseh področjih. In ker igra zaposlitev v življenju človeka pomembno vlogo, si težko predstavljamo, kako uspešno naj bi delavci delali brez informacij, ki so zanje pomembne. Tudi s stališča boljše motiviranosti za delo so prave informacije ob pravem času ključ za napredek in uspešno delo. Soupravljanje daje možnost obema stranema, da si preko informiranja olajšata svoje delo - delodajalcem, ki si z izgovorom na zakonske obveznosti vzamejo čas za dobro informiranje zaposlenih in zaposlenim, ki si lahko kadarkoli poiščejo informacije, ki jim omogočajo razrešitev dilem ali izgradnjo perspektiv za nadaljnje delo.

''Svet delavcev ima torej pravico in dolžnost zahtevati informacije, ki jih zanimajo, prav tako ima pravico in dolžnost s kreatorji informacij sodelovati tako, da so informacije razumljive, nedvoumne. Za uspešnost podjetja (saj to pa je glavni cilj vseh, ali ne?) pa je potrebno v medsebojni komunikaciji vztrajati toliko časa, da so informacije tudi pravilno razumljene.'' (Peršak 1999-3:16)

+ 
MOŽNOST VPLIVANJA ZAPOSLENIH NA DOLOČENE POSLOVNE ODLOČITVE 

Delavska participacija ponuja zaposlenim možnost vplivanja na poslovne odločitve. Ta možnost je dana z kolektivno (posredno oziroma predstavniško) participacijo zaposlenih. Preko izvoljenih predstavnikov v svetu delavcev oziroma preko delavskega zaupnika lahko na pet načinov vplivajo na poslovne odločitve in sicer z dajanjem pobud in predlogov, obveščanjem, skupnim posvetovanjem, soodločanjem in zadržanjem odločitve delodajalca. Še večjo vlogo pri vplivanju na poslovne odločitve imajo izvoljeni predstavniki zaposlenih v nadzornem svetu, kjer je vpliv na odločitve v korist zaposlenih lahko odločilnega pomena. Poleg preventivnega nadzora nad delom uprave lahko predstavniki v nadzornem svetu zasledujejo tudi vse vizije, poslanstva, strateške usmeritve in poslovne uspehe, katerim sledijo uprave družb, in v katerih seveda ne sme biti zanemarjen prispevek zaposlenih. Možnost vplivanja na poslovne odločitve, ki pa je permanentne narave, saj se dogaja vsakodnevno, pa ima seveda tudi delavski direktor, ki lahko vedno opozarja oziroma pri vseh odločitvah tudi vnaša interese zaposlenih.

+ 
BREZ SODELOVANJA S SVETOM DELAVCEV DELODAJALEC NE MORE UKREPATI,  če pa to stori, lahko svet delavcev zadrži odločitev delodajalca

Pravica zadržanja odločitve delodajalca je precej neugodna za obe strani, tako za svet delavcev kot za delodajalca, vendar je za delodajalca najbrž tudi poslovno zelo nesprejemljiva. V primeru neobveščanja sveta delavcev  in v primeru nespoštovanja dolžnosti delodajalca do skupnega posvetovanja je svet delavcev prisiljen, da v določenih okoliščinah zadrži odločitev delodajalca. Istočasno pa mora svet delavcev tudi sprožiti arbitražni postopek za reševanje medsebojnega spora. Če je tudi ta neuspešen, se v nadaljevanju spor rešuje na sodišču za delovne spore. In ves ta čas, do dokončne rešitve spora, delodajalec ne sme izvršiti zadržane odločitve. Tako dolgotrajno reševanje je za delodajalca zagotovo poslovno nesprejemljivo oziroma ga sili v dosledno spoštovanje Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju. V praksi je ta oblika delovanja resnično redko uporabljena, vendar je najbrž kot taka edino orožje, ki ga ima na voljo delavska participacija v primeru, ko delodajalec ni pripravljen sodelovati oziroma skupno upravljati podjetje.   

+ 
MOŽNOST VPLIVANJA Z DELAVSKIM DIREKTORJEM, ki lahko pripomore k odločitvam, ki so za zaposlene ugodnejše

Ne glede na dokaj nejasen pomen oziroma smisel delovanja instituta delavskega direktorja, predpisanega z Zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju, lahko iz prakse ugotavljamo, da smo se v Sloveniji ob ponujenih obeh možnostih v večini opredelili za tisto, ki je bolj uspešna za zaposlene. Po zakonu je možno, da je delavski direktor kot predstavnik delavcev v upravi družbe, ali da je kot kadrovski direktor član uprave. Ker je kadrovska funkcija zelo zahtevna in obravnava resnično zahtevno upravljanje s človeškimi viri, je veliko bolj uspešna oblika delavskega direktorja kot predstavnika delavcev v upravi družbe. Delavski direktor je stalno prisoten v upravi in lahko vpliva oziroma zastopa interese zaposlenih pri prav vseh poslovnih odločitvah, kar pa je z vidika delavske participacije zelo pomembna možnost. Vsi ostali instituti kolektivne participacije imajo na voljo izbrane informacije oziroma poslovne odločitve, medtem ko ima delavski direktor vpogled v prav vse dogajanje v družbi. 

Predsednik uprave delniške družbe Sava Bohorič v intervjuju pravi: ''Uspešno delovanje delavskega direktorja je namreč v interesu vseh, tako delavcev kot delodajalcev in sindikata.''

(Boc 1998-2:21)

+
VPLIVANJE SVETA DELAVCEV NA ODLOČITVE Z LOBIRANJEM

V svetu je že dolgo poznana oblika vplivanja na določene odločitve z lobiranjem. Čeprav je bila pri nas včasih to nesprejemljiva oblika vplivanja, se je vendarle uporabljala pod drugim imenom. Danes tudi pri nas lahko mirno govorimo o tem in si v določenih primerih lahko celo najamemo zunanje strokovnjake za lobiranje. Ta oblika vplivanja v družbah se pogosto uporablja za poslovne odločitve, ki so zelo pomembne oziroma dalekosežne za družbo in zaposlene. 

+
SVET DELAVCEV SI LAHKO DOGOVORI VEČJE PRISTOJNOSTI V PARTICIPACIJSKEM DOGOVORU, kar lahko zelo izboljša sodelovanje delavcev pri upravljanju

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju je po mnenju nekaterih vsebinsko bogat, pa vendar obstajajo tudi področja, ki z zakonom niso določena, čeprav so pomembna za kvalitetno delovanje delavske participacije. Prav zato je možno z dobrim participacijskim dogovorom, ki ga spoštujeta obe strani, organi delavske participacije in delodajalci, izboljšati pogoje skupnega sodelovanja. Tudi delodajalcem mora biti v interesu, da se v dogovoru opredelijo vsa medsebojna razmerja, ki povečajo učinkovitost skupnega dela. Na prvi pogled lahko povečanje pristojnosti daje občutek pretiranih zahtev delavskih predstavnikov. Če pa si dobre participacijske dogovore pogledamo pobliže, lahko ugotovimo, da so samo bolj natančno dogovorjene oblike delovanja delavskih predstavnikov, ki jih v praksi delavska participacija lahko koristi, ni pa nujno. Prav zato je veliko bolj ugodno zapisati več možnih oblik sodelovanja, ki pa jih delavski predstavniki koristijo po potrebi oziroma v primerih, ko soodločanje zahteva večje angažiranje.

''Naš zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) torej ni omejevalen, tako da je mogoče s participacijskim dogovorom med svetom delavcev in vodstvom posameznega podjetja vsebino, obseg in oblike sodelovanja delavcev pri upravljanju poljubno obogatiti.'' (Gostiša 1997-11:10)

+
Z IZOBRAŽEVANJEM, KI GA OMOGOČA ZAKONODAJA, OSEBNOSTNO NAPREDUJEJO ČLANI SVETA DELAVCEV IN TUDI VSI ZAPOSLENI, kar koristi vsem tako zaposlenim kot tudi delodajalcem

Vse vrste izobraževanja bogatijo človeka, zato ni zanemarljivo tudi izobraževanje, ki ga omogoča Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju. Določena znanja so na voljo predvsem izvoljenim delavskim predstavnikom, vendar se lahko delodajalci poslužujejo tudi informiranja, ki je osnovna funkcija delavske participacije, da določena znanja predstavijo tudi vsem zaposlenim. Uporabne so razne oblike informiranja kot so bilteni, informatorji, informacijske table, priročniki za zaposlene in izobraževanja s strokovnimi predavatelji na zborih zaposlenih. 

+ 
Z DOBRIM ČLOVEŠKIM POTENCIALOM SI LAHKO PREKO IZBRANIH KANDIDATUR IZVOLIJO USPEŠNE ČLANE SVETA DELAVCEV 

Zaposleni imajo možnost izbrati in izvoliti dobre delavske predstavnike v kolektivne organe soupravljanja. Uspešnost soupravljanja je odvisna prav od kvalitete izvoljenih predstavnikov, ker so pomembna vez med zaposlenimi in delodajalci. Delo delavskih predstavnikov je lahko tudi zavirajoče, do neke mere celo konfliktno, če ne znajo ali nočejo upoštevati interesov tistih, ki so jih izvolili. Na koncu je lahko takšno delo tudi samo sebi namen. Če so se take težave pojavljale na začetku, pri uvajanju soupravljanja, je to do neke mere še razumljivo, saj večina izvoljenih predstavnikov ni imela prave predstave kakšno funkcijo oziroma naloge ima sodelovanje delavcev pri upravljanju. Sedaj pa teh dilem ni več toliko in ob dobro izbranih delavskih predstavnikih si lahko obetamo vedno bolj kvalitetno soupravljanje. V času volitev je potrebno zaposlenim dati možnost, da se zavedajo svoje bistvene vloge, ki jo imajo z možnostjo izvolitve svojih najboljših predstavnikov.

+
IZBOLJŠANJE KAKOVOSTI DELA S PROFESIONALNIMI ČLANI SVETA DELAVCEV, katerim je na voljo dovolj časa za kvalitetno opravljanje funkcije

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju je dokaj radodaren pri možnosti profesionalnega opravljanja funkcije delavskega predstavnika. V praksi pa se kaže, da se izvoljeni predstavniki zelo redko odločijo za profesionalen način dela, kvečjemu se predsedniki svetov delavcev odločijo za polprofesionalno funkcijo. Ena od bojazni profesionalcev je zagotovo strah, katero delo jih bo čakalo po končanem mandatu. Obstaja pa tudi bojazen, da bodo strokovno zelo nazadovali v obdobju 4 letnega mandata. Seveda pa predstavlja ta zadržek delavskih predstavnikov po profesionalnem delu v delavskih predstavništvih velik primanjkljaj časa za kvalitetno opravljanje izvoljene predstavniške funkcije. Verjamem, da se bo z razvojem soupravljanja povečal delež profesionalcev, nekaj zaradi zaupanja v to obliko delovanja, nekaj pa tudi zaradi samih predstavnikov, ki bodo postali pravi strokovnjaki na področju soupravljanja. 

''Kakorkoli že, gre za razmišljanja, ki so predvsem posledica napačnega razumevanja in nezadostnega poznavanja poslovnega bistva sistema delavske participacije. Bolj kot pogosto vprašanje »Kaj naj svet delavcev v podjetju, posebej dobrostoječem, sploh počne?« je namreč na mestu vprašanje »Kako naj svet delavcev sploh obvlada tako široko področje dela, kot je njegovo?«, če le vsaj za silo razumemo njegovo pravo vlogo v sistemu upravljanja podjetja.'' (Gostiša 1999-2:20). Prav zato dilema o profesionalnem delovanju delavskih predstavnikov v prihodnosti naj ne bi bila več aktualna.

+ 
SVET DELAVCEV LAHKO IZKORISTI POMOČ ZUNANJIH STROKOVNIH SODELAVCEV, ki so lahko profesionalno organizirani podobno kot so v sindikatih območni sekretarji in pravniki, ki naj tedensko obiskujejo svete delavcev

Pomoč zunanjih strokovnih sodelavcev postaja vedno bolj pomemben dejavnik pri soupravljanju. Po začetnih težavah, ko so bile odločitve delavskih predstavnikov pogosto zelo negotove, se je skozi prakso izkazalo, da bi bila velikokrat zunanja pomoč zelo dobrodošla. Sindikati, ki imajo veliko daljšo tradicijo delovanja, imajo zelo dobro organizirano mrežo zunanjih strokovnih sodelavcev. Tudi delavski predstavniki soupravljanja si bodo morali organizirati preko že ustanovljenih združenj svetov delavcev svoje strokovne sodelavce. Najbolj uspešna pomoč zunanjih strokovnih sodelavcev je zagotovljena, če si vsak svet delavcev enkrat tedensko v prostorih svoje družbe organizira obisk in posvet z zunanjim strokovnim sodelavcem. Strokovno svetovanje bo zaradi izkušenj, ki jih bodo dobili ti strokovnjaki ob rednem delu na terenu pri delavskih predstavnikih različnih družb, zelo kvalitetno in predvsem stalno. Pogosto je potrebno poslovne odločitve sprejemati zelo hitro in odločitev ali je zunanji strokovnjak potreben ali ne samo otežuje reševanje dileme. Ob rednem tedenskem posvetovanju svetov delavcev  z zunanjimi strokovnimi sodelavci pa bi te dileme odpadle in bi omogočale hitro ukrepanje.

+
ZBORI ZAPOSLENIH KOT POSEBNA METODA DELA, kjer se poleg uzakonjenih informacij uporablja tudi obvezna oblika informiranja, kot so vprašanja zaposlenih – odgovori delodajalcev

Zbor zaposlenih je posebna metoda dela sveta delavcev, ki pa se je uveljavila kot dokaj uspešna. Najmanj enkrat letno, po potrebi in na željo delodajalca pa tudi večkrat, je zbor zaposlenih dobra priložnost za komunikacijo med delodajalci in zaposlenimi. Običajno so na teh zborih predstavljeni zaposlenim rezultati poslovanja in poslovni načrti za prihodnost. Delodajalci lahko to obliko uporabljajo, poleg konkretnih specifičnih informacij, ki se tičejo manjših oddelkov zaposlenih, tudi za krepitev pripadnosti podjetju in za izgradnjo organizacijske kulture, ki je temelj razvoja vsakega uspešnega podjetja.

+ 
NOVE PRISTOJNOSTI, KI JIH JE DOBIL SVET DELAVCEV Z NOVO ZAKONODAJO, predvsem je to Zakon o varnosti in zdravju pri delu

Prizadevanje za varno in zdravju neškodljivo delo je temeljna naloga vseh delavskih predstavnikov in Zakon o varstvu in zdravju pri delu je delavskim predstavnikom dal pri tem pomembno vlogo. Svet delavcev ima preko odborov, ki jih lahko ustanovi, instrument, s katerim sodeluje pri zagotavljanju varnega in zdravega dela. Z dodatnim usposabljanjem bodo člani sveta delavcev lahko tudi opravljali funkcijo varnostnega zaupnika, ki neposredno nadzoruje in izvaja aktivnosti varnega in zdravega dela. Zakon o varstvu in zdravju pri delu omogoča vključevanje delavskih predstavnikov, naloga soupravljalcev pa je, da čim prej in čim bolje izobrazijo svoje predstavnike in jih aktivno vključijo v izvajanje temeljnih nalog na tem pomembnem področju.  

V Zakonu o varnosti in zdravju pri delu je v 28. členu zapisano, da se mora delodajalec s svetom delavcev  posvetovati o vsakem ukrepu, ki lahko vpliva na varnost in zdravje pri delu, o izbiri strokovnega delavca in pooblaščenega zdravnika, o izjavi o varnosti ter o obveščanju delavcev.

3.1.2. ZAPOSLENI in POMANJKLJIVOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE

· NEOSVEŠČENOST ZAPOSLENIH O POMEMBNOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE, zavora so lahko delodajalci ali zaposleni

Velika ovira za uspešno soupravljanje je prav nepoznavanje vloge sodelovanja delavcev pri upravljanju, tako pri zaposlenih kot tudi pri delodajalcih. Po dolgih letih samoupravljanja, ki je zaposlenim pustilo pečat nemoči in neuspešnosti, je ta nova oblika delavske participacije večini zaposlenim še zelo nejasna in jo sprejemajo z zadržkom. S prizadevnim delom delavskih predstavništev in s pravim komuniciranjem le-teh z zaposlenimi bo sčasoma to nezaupanje zaposlenih odpravljeno. Pomembno je, da se te pomanjkljivosti čim bolj zavedamo in jo skušamo čim hitreje odpraviti.

· OMEJEN VPLIV NA SPREJEMANJE ODLOČITEV DELODAJALCA, ker ni mogoč vpliv na vsebino programa

Omejen vpliv delavske participacije se izkaže še posebno v primerih, ko delavski predstavniki ne morejo vplivati na vsebino poslovne odločitve. V primeru, če delodajalec izdela določen program, ki je v skladu z vsemi zakonskimi določili, ni pa v skladu z interesi zaposlenih, svet delavcev ne more spreminjati vsebine. To možnost lahko izkoristi v pripravi te poslovne odločitve, če je o tem pravočasno obveščen. V pomoč je lahko vpliv preko delavskega direktorja oziroma preko drugih neformalnih oblik komuniciranja v družbah.  

· DELODAJALCI POGOSTO NE UPOŠTEVAJO PRIPOMB, PREDLOGOV, KI JIH        DAJE SVET DELAVCEV OZIROMA ZAPOSLENI

Najbolj pogosta in razširjena je prav nepripravljenost delodajalcev za upoštevanje pobud, pripomb ali predlogov, ki jih dejejo kolektivna predstavništva delavske participacije ali zaposleni neposredno. Izgovori delodajalcev so zelo podobni in za delavsko participacijo nesprejemljivi. Pogosto navajajo, da so preobremenjeni z ostalimi, bolj pomembnimi poslovnimi odločitvami, oziroma da niso polagali dovolj velike pozornosti danim pobudam zato, ker se jim niso zdele dovolj smiselne. Delodajalci imajo izkušnje, da se mnoge pobude s časom izgubijo in prav tako se zavedajo, da je veliko tudi nedoslednega preverjanja samih delavskih predstavnikov, kako delodajalci izpolnjujejo svoje obveznosti. 

· PRIPRAVLJENOST DELODAJALCEV ZA UPOŠTEVANJE IN REALIZACIJO POBUD, PREDLOGOV, MNENJ SVETA DELAVCEV, v primeru, da delodajalci ne poznajo zakonodaje ali nočejo zaradi pomanjkanja časa, volje

Izvajanje delavske participacije zahteva poznavanje zakonodaje, določen trud in čas. V primeru, da delodajalec sodeluje z delavskimi predstavniki samo v primeru, ko je zainteresiran oz ga zakonodaja sili v to, je to zelo nespodbudno za možnost kvalitetnega skupnega dela. Delodajalci morajo biti pozorni na vse pobude, predloge in mnenja delavskih predstavnikov in mora nanje odgovoriti. Svet delavcev, ki bo obravnavan zgolj kot  potrjevalec delodajalčevih odločitev, brez možnosti vplivanja s svojimi predlogi, mnenji in pobudami, sigurno ne bo dober partner pri sprejemanju odločitev. Ni odveč prisluhniti partnerju, saj je dobro sodelovanje odvisno od volje obeh.

· POMANJKLJIVOSTI ZAKONA O SODELOVANJU DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU

Svet delavcev bi moral delovati tako, da bi bil pravzaprav v večini primerov on (in ne vodstvo) pobudnik za organiziranje skupnih posvetov o različnih vprašanjih dela in življenja v podjetju. (Gostiša 1997-10:7)

Samostojno delovanje delavske participacije v samem zakonu ni posebej opredeljeno, na kar kaže že možnost, da delavska participacija niti ni obvezna, ampak je fakultativna in predvsem odvisna od osveščenosti pobudnika soupravljanja, to je sindikata.

Na to pomanjkljivost zakonodaje opozarja tudi Gostiša, ki pravi ''Možnost ter oblike in načini t.i. samoinciativnega delovanja sveta delavcev v Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju niso posebej obdelani, kar je pravzaprav škoda. Mnogi sveti delavcev na ta vidik svojega delovanja zaenkrat žal sploh niso pozorni. (Gostiša 1997-10:7)

Še večja pomanjkljivost zakonodaje pa je z vidika delavske participacije nezmožnost vplivanja, na določene odločitve, ki jih na predlog delodajalca svet delavcev lahko samo sprejme oziroma zavrne, vsebinsko pa nanje ne more vplivati.

Zakon je pomanjkljiv tudi v primeru profesionalnega opravljanja funkcije delavskega predstavnika. Po končanem štiriletnem mandatu profesionalcu ne zagotavlja ničesar, niti delovnopravne imunitete. Edina možnost, da se vsaj deloma zavarujejo profesionalni člani je, da si s participacijskim dogovorom zagotovijo večje pravice. ''Če torej želimo tudi pri nas napraviti te funkcije bolj zanimive in s tem zagotoviti enega pomembnih pogojev za učinkovitejše delavsko soupravljanje, bomo morali nekako zapolniti tovrstno vrzel našega veljavnega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju.'' (Gostiša 1999-2:20)

· NI TRADICIJE, IZKUŠENJ IN ZNANJA ZAPOSLENIH O SOUPRAVLJANJU

Da ni tradicije delavske participacije, znanja in tudi izkušenj, je lahko velika pomanjkljivost, kateri je potrebno posvetiti veliko pozornost. Ni dovolj, da se tega zavedajo samo zaposleni, tudi delodajalci bi morali biti zainteresirani za izboljšanje te situacije. Težav nimajo sami zaposleni, na koncu se odražajo tudi pri uspešnosti cele družbe. Delavsko participacijo je potrebno razumeti kot nadgradnjo prizadevanj za uspešno upravljanje in ne kot zavoro, ki le krade čas in denar delodajalcem.

Pomanjkanje tradicije je seveda pogojeno z zelo kratkim obstojem delovanja delavske participacije, kar pa nekaterim noče biti jasno, saj pojmujejo delavsko participacijo kot nadaljevanje samoupravljanja. Kakšna je razlika med obema sistema nam lepo razloži Mesner – Andolškova, ki pravi: ''V preteklem sistemu ni bilo spodbud za neposredno participacijo. Prejšnji sistem samoupravnega odločanja bi lahko poimenovali formalna ekonomska ali »upravna« demokracija, saj so zaposleni (ne)posredno odločali bolj o strateško-razvojnih odločitvah, kot pa o delovno operativnih odločitvah.'' (Andolšek 1999-2:10)

· USTVARJANJE  MNENJA, DA STA SINDIKAT IN SVET DELAVCEV KONKURENTA IN NE PARTNERJA, kar s pridom izkoriščajo delodajalci

Takoj po uveljavitvi Zakona o sodelovanju  delavcev pri upravljanju so bila pogosto izražena določena mnenja, da sta sindikat in svet delavcev pri svojem delu konkurenta. Čeprav oba zastopata delavce si njuno delo ne konkurira, ampak se dopolnjuje in omogoča pokrivanje vseh interesov zaposlenih, tako po zaščiti individualnih delavskih pravic, kot po možnosti sodelovanja pri upravljanju družbe. Delodajalci, ki umetno sprožajo ta konflikt med sindikati in sveti delavcev, sebi najbolj škodujejo, ker si onemogočajo komunikacijo in izpolnjevanje interesov  zaposlenih preko izvoljenih predstavnikov zaposlenih v vseh pogledih.

· SOUPRAVLJANJE NI UPEŠNO, ČE SINDIKAT IN SVET DELAVCEV NE USKLADITA SVOJIH PRISTOJNOSTI

Največja nevarnost za uspešno soupravljanje je, če si sindikat in svet delavcev ne razdelita pristojnosti svojega delovanja. Dogaja se, da na obeh ravneh razpravlja o istih problemih. Če gre le za izgubo časa, je problem manjši. Kadar se v podjetju začne borba med svetom delavcev in sindikatom za položaj najbolj pomembnega sogovornika uprave, pa je problem mnogo večji. Če pa uprava tak položaj izkoristi in začne vsebino reševati s tistim organom, s katerim ima manjše težave, je bolje, da sveta delavcev v podjetju sploh ni. (Čujovič 1996-5:6)

· ZAPOSLENI NE LOČUJEJO PRISTOJNOSTI SINDIKATA IN SOUPRAVLJANJA

Dogaja se, da zaposleni ne ločujejo pristojnosti sindikata in delavske participacije. To postane problem v tistih družbah, kjer ni dobrega sodelovanja med sindikati in delavsko participacijo. V takem primeru je dobrodošla zunanja pomoč, ki pripravi soglasen dogovor o razmejitvi pristojnosti med obema delavskima predstavništvoma in ki je tudi pripravljena pomagati pri začetnem izvajanju tega dogovora. Ko se medsebojno sodelovanje izboljša, pa je tudi zaposlenim veliko lažje pri izpolnjevanju svojih interesov, saj se njihove pobude in pripombe usmerjajo k pristojnim delavskim predstavnikom.  

''Sindikat in svet delavcev v podjetju torej nista isto. Njuni področji dela in pristojnosti se ne prekrivajo, ampak se dopolnjujejo in nadgrajujejo. V imenu zaposlenih pokrivata vsak svojo »interesno sfero«, zaradi različne narave odnosov, ki jih urejata pa uporabljata tudi različne načine in metode dela (sindikat – predvsem pogajanja in po potrebi borbene metode, svet delavcev – sodelovalne metode skupnega odločanja). Vendar pa sta v podjetju potrebna oba, kajti šele s hkratnim delovanjem obeh so lahko zares celovito pokrite vse različne materialne societalne in osebnostne potrebe ter interesi zaposlenih v sferi dela.'' (Gostiša 1997-3:10-11)

· NESPOSOBNOST ALI NEZMOŽNOST SVETOV DELAVCEV ZA OPOZARJANJE DELODAJALCEV NA NJIHOVE OBVEZNOSTI DO ZAPOSLENIH

Dogaja se, da delavska participacija v družbi životari in samo čaka na pobude delodajalca, ki lahko spoštuje vsaj minimalne zakonske okvire soupravljanja ali pa tudi te ne. V takih primerih je dobrodošla najprej pomoč sindikatov v družbi, še bolj pa zunanja strokovna združenja. Našteto je bilo že več dejavnikov, ki vplivajo na nesposobnost oziroma nezmožnost delovanja soupravljanja - od tega, da niso dovolj poučeni kaj pomeni soupravljanje, da nimajo dovolj časa za opravljanje funkcije, da obstaja možnost slabo izbranih oziroma izvoljenih predstavnikov in še mnogo drugih dejavnikov. Dobrodošlo za izboljšanje takega položaja je tudi združevanje svetov delavcev, kot je na primer Združenje svetov delavcev, kjer se izmenjujejo mnenja, dopolnjujejo znanja in  dajejo spodbude za čim bolj aktivno delovanje. 

Kako se obnašajo delodajalci v primeru nesposobnosti svetov delavcev je opozoril Kavčič, ki pravi: ''Menedžment večinoma informira zaposlene o preteklih dejstvih tudi v primeru uvajanja sprememb. V oblikovanje vsebine pa jih ne pritegne, večinoma z izgovorom, da jih ne kaže vznemirjati«. (Kvačič 1998-2:12)

· NEGATIVNA KONOTACIJA ZAPOSLENIH DO SOUPRAVLJANJA, zaposlene soupravljanje napeljuje na neuspešnost samoupravljanja, ki je zaposlenim ostalo v spominu kot zloraba za kolektivno odgovornost

Negativna konotacija še vedno obstaja, vendar jo uspešnost delavske participacije, ki je tudi po dosedanjih raziskavah opazna, počasi zmanjšuje. Niti zaposleni niti delodajalci niso pretirano nastrojeni proti soupravljanju, je pa kot taka dober izgovor za vse tiste, ki se nočejo zavedati pomena delavske participacije. 

· SLAB SISTEM KOMUNICIRANJA ČLANOV SVETA DELAVCEV Z ZAPOSLENIMI

Komuniciranja med zaposlenimi in delavskimi predstavniki še nismo uspeli postaviti tako, da bi funkcioniralo oziroma bilo celo uspešno. 

''Svet delavcev je močan samo toliko, kolikor ga podpirajo zaposleni. Tega mu ni treba vsak dan dokazovati z drznimi izreki ali spontanimi akcijami. Zadošča, če zaposleni odločno pokažejo solidarnost, kadar je to zares potrebno.'' (Kohl,1998:36)

In kako vzpostaviti zaupanje oziroma kateri je pravi način komuniciranja, je zaenkrat v vseh družbah oziroma  podjetjih še veliko vprašanje.  

Kljub raznim možnim oblikam komunikacije zaposleni pogosto ne najdejo pravega stika z člani sveta delavcev oziroma z ostalimi delavskimi predstavniki. Možno je, da se bo boljša komunikacija vzpostavila z daljšo tradicijo delovanja, z osveščanjem zaposlenih o dejanski vlogi njihovih delavskih predstavnikov in tudi z novimi oblikami komuniciranja. In prav zato slaba komunikacija med zaposlenimi in delavskimi predstavniki resnično predstavlja tudi velik izziv vseh za izboljšanje in dejansko uveljavljanje delavske participacije. 

3.2.1. DELODAJALCI in PREDNOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE

+ 
POVEČANJE USPEŠNOSTI podjetij in skrb za zadovoljstvo zaposlenih, kupcev, delničarjev in okolja

Osnovno poslanstvo vsakega uspešnega podjetja je zadovoljstvo kupcev, delničarjev, zaposlenih in okolja, v katerem deluje in ima posreden ali neposreden vpliv nanj. Tega dejstva se delodajalci zavedajo in delavska participacija jim omogoča izpolnitev zadovoljstva zaposlenih. Predsednik uprave delniške družbe Sava Bohorič v intervjuju pravi:''Osnovna strateška usmeritev in osnovni cilji našega podjetja so ustvariti harmonijo med interesi kupcev, interesi zaposlenih, interesi delničarjev in interesi okolja.'' (Boc 1998-2:19)

 V tržnem gospodarstvu in ob prihajajoči globalizaciji so spremembe ena največjih stalnic pri poslovanju. Soočanje s spremembami je zahtevno in zaposlenim se ni mogoče prilagajati vsem dogajanjem, če o njih niso niti obveščeni. Prilagajanje spremembam na trgu je zagotovo dejavnik, ki vpliva na povečanje uspešnosti podjetja. 

'' Zaposleni niso več pasivni proizvodni tvorec. Brez njihove konstantne aktivne vključenosti »v igre spreminjanja« menedžment nima nikakršnih izgledov za uspešnost. Vodilne delavce danes na zahodu strateško izobražujejo, kako povečati vključenost zaposlenih na vseh možnih ravneh v organizaciji.'' (Mesner Andolšek 1999-2:9)

''Višja kot je stopnja zadovoljevanja potreb zaposlenih v sferi dela (to pa še zdaleč ni samo plača), večja je njihova prizadevnost pri delu in pripadnost podjetju ter ugodnejši so preko tega učinki na poslovno uspešnost podjetja.'' (Gostiša 1997-8:7)

 V raziskavi, ki jo je v letu 2000 naredil Bakovnik, je dokazal povezanost med vlaganji, delavsko patricipacijo, stabilnostjo notranjega poslovnega okolja, pripadnostjo zaposlenih podjetju, delovnim zadovoljstvom in poslovno uspešnostjo. 

'' Obstajajo tudi vzročne zveze med obravnavanimi spremenljivkami, kar pomeni, da je v bolj uspešnih podjetjih in podjetjih z bolj razvito delavsko participacijo ter višjimi vlaganji vanjo, dejansko večje tudi delovno zadovoljstvo, višja stopnja pripadnosti zaposlenih svojemu podjetju, bolj uravnoteženo upravljanje in večje zadovoljstvo zaposlenih z delovanjem sistema delavske participacije. Po drugi strani pa večje delovno zadovoljstvo nesporno povečuje tudi poslovno uspešnost podjetij.'' (Bakovnik 2000:163)

+ 
DELAVSKA PARTICIPACIJA POSREDNO POVEČUJE PRODUKTIVNOST 

Neuspešnost našega prejšnjega sistema je pogojevala tudi zelo nizka produktivnost. Plansko gospodarstvo v obdobju samoupravljanja niti ni spodbujalo večje produktivnosti. Zadovoljivo je bilo že izpolnjevanje plana ob čim večji zaposlenosti delovne sile. Ob prehodu v demokracijo smo se morali spopasti z tržnim gospodarstvom, ki pa narekuje tako produktivnost, kot jo imajo v ostalih državah, kjer že desetletja delujejo v takih pogojih. In prav ta prehod je zahteval tudi uvedbo sodelovanja delavcev pri upravljanju, ker brez skupnih naporov povečanje produktivnosti ni preveč uspešno. Zaposlenim mora biti pojasnjeno kakšen vpliv ima povečanje produktivnosti in kateri so možni načini za povečanje. Njihov doprinos mora biti spremljan ter spodbujan in ravno v delavski participaciji so delodajalci  našli orodje, s katerim informirajo in motivirajo zaposlene.

''Evropski delodajalci in delojemalci so si enotni v ocenah, da so ekonomski učinki neposredne participacije v celoti gledano pozitivni, niso pa ekzaktno merljivi oziroma so bolj posredne narave. Da bi bili pozitivni učinki (v pomenu spodbujanja organizacijske učinkovitosti in produktivnosti) sploh doseženi, je po prepričanju delodajalcev nujno predhodno usposabljanje zaposlenih, stabilna podpora delodajalcev pri uvajanju in delovanju neposredne participacije ter izhodiščna visoka stopnja zadovoljstva z delom pri zaposlenih, ki se vključujejo v programe neposredne participacije.'' (Stanojević 1998-1:10)

+ 
IZBOLJŠANJE ODNOSOV MED ZAPOSLENIMI IN VODILNIMI, ki zmanjšuje trenja in zastoje pri delu

Delodajalci potrebujejo predstavnike delavcev kot vez med svojimi zahtevami in zmožnostmi zaposlenih. Pri delu pogosto prihaja do zastojev in trenj, ki zavirajo uspešen delovni proces. Zaposleni imajo z delavsko participacijo preko svojih predstavnikov, ki so njihovi tesni sodelavci, vredni zaupanja, saj so jih sami izbrali na volitvah, priložnost postavljati vprašanja in hkrati vplivati. Vso problematiko lahko delavski predstavniki predstavijo delodajalcem zelo neosebno, saj so kot povezovalci dolžni reševati probleme zaposlenih. Informacije o problemih so učinkovite, kadar so predstavljene v čim krajšem času in na katere rešitve se delodajalci odzovejo takoj. Tako sodelovanje vsekakor zagotavlja bolj nemoteno in uspešno delo. 

''Menedžment bo v prihodnosti še kako potreboval zaupanje zaposlenih, saj brez njega ne bo moč doseči sodelovanja z njihove strani.'' (Mesner Andolšek 1999-2:12)

+ 
IZBOLJŠUJE SE ORGANIZACIJSKA KULTURA, zaposleni so bolj zadovoljni z delom

Organizacijska kultura ponazarja vzorce obnašanj, vzornike, običaje, vrednote in način komuniciranja  zaposlenih v določenem podjetju oziroma družbi. Razvoj te kulture je nenehen in ima velik vpliv na uspešnost poslovanja. Organizacijsko kulturo je potrebno negovati in razvijati in zaposleni se morajo zavedati katere so njihove prednosti in slabosti. Delavski predstavniki so raziskovalci tega področja in lahko s svojim delovanjem pripomorejo k zadovoljstvu zaposlenih, ki se z zavedanjem svojih vrednot uspešneje izkazujejo pri delu.

''Namen sodobnih internih komunikacij ni zgolj informirati, pač pa motivirati, vzgajati in navduševati zaposlene, jih spodbujati k večji produktivnosti, poslovnosti, kvaliteti, nadalje utrjevati verodostojnost vodstva in zaupanje vanj ter utrjevati čvrsto in prepoznavno organizacijsko kulturo.'' (Černetič 1999-1:5)

+ 
SKRB ZA VARNOST IN ZDRAVJE PRI DELU, kjer svet delavcev igra pomembno vlogo 

Vrednota zaposlenih je skrb za varnost in zdravje pri delu. Zavedanje, da so prvi nosilci teh prizadevanj prav zaposleni, je bilo do sedaj malo. Tudi osveščenost na tem področju ni dovolj velika in pripravljanje naše države za delovanje v gospodarsko uspešni Evropi nam je prineslo tudi novo zakonodajo na tem področju. Delavskim predstavnikom, predvsem organom delavske participacije je dana precejšnja vloga pri zagotavljanju skrbi za varno in zdravo delo. Možnost delovanja člana sveta delavcev kot zaupnika za varnost omogoča neposreden vpliv na izboljšanje pogojev za delo. Zaposlene je potrebno s to vrednoto čim bolj seznaniti in delavskim predstavnikom je potrebno dati vso podporo pri delovanju, ki vsem tako zaposlenim kot delodajalcem omogoča humanizacijo dela in povečuje ugled in uspešnost. Delodajalci se morajo zavedati, da jim je delavska participacija lahko v veliko oporo na tem področju.

+ 
SVET DELAVCEV JE POMEMBNA VEZ PRI KOMUNICIRANJU Z ZAPOSLENIMI, informiranje poteka od zgoraj navzdol in obratno

Dobro komuniciranje je osnovni pogoj za uspešno delovanje vsakega podjetja oziroma družbe. Ker običajno direktno komuniciranje delodajalcev z zaposlenimi niti ni možno oziroma je hkrati lahko tudi neučinkovito, so delavska predstavništva zelo primeren način za uresničevanje te osnovne funkcije uspešnega delovanja. Zaposleni želijo biti obveščeni in hkrati želijo tudi v okviru svojih zmožnosti vplivati na čim boljše delovanje podjetja oziroma družbe. Minili so časi, ko je bilo mišljenje delodajalcev, da zaposlene zanima samo zaslužek. Vsa moderna organizacijska spoznanja dajo vedeti, da je komuniciranje zaposlenih z delodajalci zelo pomemben dejavnik za obe strani. Delavska participacija je pripomoček delodajalcev za izboljšanje komuniciranja za zaposlenimi.    

''Oblike neposredne participacije so predvsem dvoje vrst. Prve se nanašajo na procese komuniciranja v organizaciji, ki potekajo od zgoraj navzdol. Namen te vrste participacije je informirati zaposlene ter pri njih oblikovati mnenja in stališča, ki bi bila v prid menedžmentu. Druga vrsta oblik neposredne participacije pa je povezanih z reševanjem problemov, ki v organizaciji potekajo od spodaj navzgor. Namen te vrste participacije je, da organizacija deluje brez težav in zapletov, oziroma da se zapleti čim prej rešijo in da koordinacija uspešno poteka.'' (Mesner Andolšek 1999-2:10)

+ 
S PROCESOM SOUPRAVLJANJA SE DVIGNE NIVO PRIPADNOSTI DRUŽBI IN ZAVEST ZAPOSLENIH, DA SO AKTIVNI IN KREATIVNI ČLANI KOLEKTIVA

Zaposleni so danes sprejeti kot potencial, ki odločno pripomore k uspešnosti poslovanja in mnogi delodajalci se tega dejstva že zavedajo. Povečanje pripadnosti zaposlenih v poslovni družbi pomeni, da morajo biti zaposleni čimbolj vsestransko vpleteni v organizacijo. Zaposleni, ki so aktivni in kreativni člani kolektiva, so pripravljeni prispevati največ, kar je v njihovi moči za doseganje boljših rezultatov svojega lastnega dela, kot tudi doseganja uspešnosti podjetja.

Gostiša pravi, da je eden temeljev delavske participacije, da se preko soupravljanja izgrajuje pripadnost zaposlenih podjetju oziroma njihova vsestranska integracija (vključitev) v podjetje. Posledica tega je dokazano večja motiviranost za delo, kakor tudi zainteresiranost za skupni uspeh podjetja kot celote. V končni posledici pa to pomeni večjo poslovno uspešnost podjetja, ki je v skupnem interesu delodajalcev in zaposlenih.    

3.2.2. DELODAJALCI  in POMANJKLJIVOSTI DELAVSKE PARTICIPACIJE

· DELODAJALCI GLEDAJO NA SOUPRAVLJANJE KOT NA DODATNO OVIRO PRI SPREJEMANJU SVOJIH POSLOVNIH ODLOČITEV

Še posebno pred in takoj po zakonski uvedbi delavske participacije je bil največji pomislek delodajalcev prav oviranje le te pri njihovem sprejemanju poslovnih odločitev. In kaj najbolj moti delodajalce, ko iščejo izgovore za zmanjšanje vloge delavske participacije?

'' Takšna strategija vključenosti zaposlenih pa hkrati za menedžment predstavlja mnogo tveganj. Naj jih nekaj naštejemo:

· Večja pričakovanja zaposlenih, da bolj vplivajo na dogodke v prihodnosti, pomenijo lahko erozijo vloge menedžmenta.

· Izguba avtoritete. Zaposleni lahko menedžmentu »zrastejo čez glavo«.

· Zaposleni lahko postanejo za menedžment pomembnejši kot delničarji.

· Tudi vloga sindikatov se lahko spremeni, v smeri večje marginalizacije.''

(Mesner Andolšek 1999-2:9)

'' Po reakcijah na Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju sodeč, se zdi, da se večina menedžerjev (nikakor pa ne vsi) bojijo »svojih« delavcev, saj bi na vsak način radi vsaj zmanjšali, če že ne v celoti odpravili vpliv delavcev na odločanje. Hote ali nehote s tem vračajo delovne odnose na vsebino, značilno za razmere prevladujočega konflikta med delojemalci in delodajalci, ne pa vzpodbujajo sodelovanje na podlagi skupnih interesov. Participacijo mnogi menedžerji vrednotijo kot nekaj slabega, omejevalnega.'' (Kavčič 1998-2:11)

Vsako dodatno opravilo zahteva tudi dodaten čas in napore, in dokler ni na koncu vidna tudi možnost sprejemanja boljše poslovne odločitve, v primeru, ko se delavska participacija z sodelovanjem pri upravljanju na nek način tudi zaveže, da bo pomagala in skupno uresničevala sprejete skupne odločitve, delodajalci te možnosti niti nočejo uporabljati.

· POMANJKLJIVOSTI ZAKONA O SODELOVANJU DELAVCEV PRI UPRAVLJANJU

Nova oblika sodelovanja z zaposlenimi je bila v začetku za delodajalce po njihovem mnenju nepotrebna in stroškovno nesprejemljiva. Po uvedbi delavske participacije pa so bili prepričani, da je eno delavsko predstavništvo dovolj in da je zato potrebno veliko bolj borbeno organizacijo sindikat, čimprej spraviti ven iz svojih organizacij. Najbolj odločilen argument za te težnje je bil, da je v velikem delu Evropske unije to praksa. Prav tako jih je motilo dejstvo, da če je naša nova zakonodaja o delavski participaciji v precejšnji meri kopija nemške zakonodaje, potem ni narejena dosledno, kar še posebno velja za sindikate, ki so v Nemčiji zunaj delovnih organizacij. Tudi institut  delavskega direktorja, ki naj bi bil pravi kadrovski direktor je bil v naši zakonodaji postavljen v drugi funkciji. Mnogo kasneje pa se je oblikovala tudi aktivnost delodajalcev po zmanjšanju števila delavskih predstavnikov v nadzornem svetu. Tej pomanjkljivosti naše zakonodaje so delodajalci v svojem združenju delodajalcev posvetili mnogo aktivnosti in tudi uradno zahtevali spremembo Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju. V tem obdobju so bili sveti delavcev iz večine večjih slovenskih podjetij že združeni v svojem združenju svetov delavcev in so temu argumentirano nasprotovali. Kljub temu pa je v letu 2001 prišlo do spremembe 79. člena ZSDU, s katero je bila ukinjena dotedanja obvezna paritetna sestava nadzornih svetov večjih gospodarskih služb, in ki vsekakor pomeni korak nazaj v razvoju delavske participacije pri upravljanju.

· STROŠKI SOUPRAVLJANJA SO PREVELIKI IN NEPOTREBNI, zakonske finančne obveznosti delodajalca so pretirano visoke

''V Sloveniji je zelo pogosto prepričanje, da delavska participacija prinaša samo ogromne stroške, ki poslabšujejo poslovno uspešnost podjetij in celo ogrožajo njihov obstoj.'' (Bakovnik 1997-12:12) 

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju nalaga precejšnje finančne obveznosti delodajalcem in prav zaradi tega so bili ob uvajanju delodajalci do delovanja delavske participacije zelo odklonilni. Ker na začetku sodelovanja sami predstavniki v organih soupravljanja niti niso izkoristili vseh možnosti, je tudi danes praksa, da so stroški precej nižji od predvidenih. Od tega, da večina članov sveta delavcev opravlja delo neprofesionalno, do tega, da se niti ne poslužujejo možnosti izobraževanja in zunanje strokovne pomoči. Čeprav je dober participacijski dogovor okvir za boljše delovanje delavske participacije, ponavadi ni povezan z povečanjem stroškov, kar je večna opazka in zadržek delodajalcev pri sprejemanju le - tega. Ras je, da je obstoj in delovanje delavske participacije povezano z stroški, pa vendar je doprinos le tega večji, kot je možno zguba s stroški.

''Predvsem bi se morali zavedati, da delavska participacija ni strošek, temveč odlična priložnost za sodobno in uspešno poslovanje.'' (Bakovnik 1997-12:12)

''Glede stroškov pa že dolgo prevladuje spoznanje, da delavsko soupravljanje ni strošek, ampak dolgoročna naložba v človeške vire.'' (Gostiša 1999-2:4)

· PODCENJEVANJE ČLANOV SVETA DELAVCEV, DA SO SPOSOBNI SPREJEMATI POSLOVNE ODLOČITVE, kar zaposlenim ustvarja občutek, da niso partner, ampak najeta delovna sila

Za sprejemanje poslovnih odločitev je potrebno določeno znanje in po mnenju delodajalcev delavski predstavniki tega nimajo, kar pomeni, da so določena ovira za kvalitetno sodelovanje. Vsako poslovno odločitev, se da razložiti na več načinov in sam trud, ki ga delodajalci vložijo v razlago delavskim predstavnikom, je najbrž tudi dobra opora za dodatni premislek in pogled na odločitev tudi iz druge strani. Občutek zaposlenih, da so zgolj najeta delovna sila lahko pripomore k zaviranju prizadevanj za boljše delo, zato je predsodek, da soupravljalci niso sposobni sprejemati poslovnih odločitev, lahko beg pred realnostjo, na drugi strani pa je lahko, kot v časih samoupravljanja, tudi skrivanje svojih slabih poslovnih odločitev za skupno odločitev vseh zaposlenih. V primerih poslovnega odločanja se je potrebno obnašati zelo odgovorno in sama razlika v znanju ne sme biti ovira za plodno sodelovanje pri upravljanju.

''V medsebojni izmenjavi potreb po informacijah in posredovanju informacij ima nedvomno premoč tisti, ki ima več znanja in izkušenj s področja, na katerega se informacije nanašajo.'' (Peršak 1999-3:16)

Naslednji znak neparticipativnih vrednot menedžerjev je prepričanje, da so za neuspešnost podjetij krivi delavci oziroma njihova prevelika moč pri odločanju v podjetjih. ''Dejansko je moč delavcev oziroma njihovih predstavnikov zelo omejena že zaradi pomanjkljive informiranosti in izobraženosti. Vrednota, da je »vsa pamet na vrhu« je po vsej verjetnosti še vedno prevladujoča med večino menedžerjev.'' (Kavčič 1998-2:12)

· PRI SOUPRAVLJANJU SO DOLOČENI POSTOPKI DOLGOTRAJNI, KAR   DELODAJALCEM ONEMOGOČA IZVAJANJE PRAVOČASNIH POSLOVNIH    REŠITEV

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju predpisuje roke, ki so potrebni za sprejem določenih poslovnih odločitev, s katerimi so povezani zaposleni. Res je možen očitek, da postopki zaradi dolgotrajnosti zavirajo delodajalce pri vodenju družb, vendar je to samo v primeru, ko je potrebno take poslovne odločitve resnično zelo dobro pretehtati zato, da se najde  skupni kompromis z zaposlenimi, kar omogoča nadaljnje uspešno delo družbe.

· DELODAJALCE MOTI OBČUTEK PONOVNEGA UVAJANJA SAMOUPRAVLJANJA, kar pomeni, da bomo spet o vsem vsi odločali

Po sprejemu Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju je bil pri večini delodajalcev precejšen odpor do soupravljanja, ker so bili prepričani, da po dokaj neuspelem samoupravljanju res ni potrebno uvajati nov način vplivanja delavcev, ki je na prvi pogled še precej podoben stari obliki sodelovanja z zaposlenimi. Pa vendar so bili delodajalci v delniških družbah prisiljeni sprejeti to obliko sodelovanja, saj jih je že v fazi privatizacije Zakon o gospodarskih družbah usmerjal k sprejemu aktov, ki so vključevali delavsko participacijo. Po spoznanju delodajalcev, da je nova oblika kljub možni fakultativnosti v večini podjetij zaživela, se je oblikovala  zahteva po odstranitvi sindikata iz podjetja. Upati je, da se bo sodelovanje med delavskimi predstavniki soupravljanja, sindikati in delodajalci že tako razvilo, da takih predlogov ne bo več in da bodo v sodelovanju vsi videli skupno prihodnost, v kateri bodo zadovoljevali svoje cilje tako delodajalci z uspešnostjo svojih družb, kot tudi delavski predstavniki z uveljavljanjem interesov zaposlenih.

4. ZAKLJUČEK

Noben sistem ni popoln, vsak ima določene prednosti in tudi nekatere slabosti. Tako tudi v  sistemu delavske participacije vidimo precej prednosti, tako za zaposlene, kot tudi za delodajalce, ki nas prepričujejo, da je vredno negovati to obliko sodelovanja. Te prednosti najbrž še zdaleč niso vse, so le nekatere, ki so se po začetnem obotavljajočem začetku pokazale kot tiste, zaradi katerih je nelagoden občutek neuspelega samoupravljanja izginil. Zanimivo bi bilo vprašati obe strani, ali sta po določenem obdobju skupnega sodelovanja delavcev pri upravljanju še v dvomih, kakšno korist naj bi jima sploh prinesla. Obe strani se zavedata prednosti in ni odveč, da si jih ob določenih priložnostih tudi priznata in s tem druga drugi pokažeta pripravljenost za dobro skupno sodelovanje. Povezovanje svetov delavcev v evropski svet delavcev bo najbrž še potrdilo našo uspešnost na tem področju. Ob dobri zakonski podlagi in z odgovornim pristopom obeh strani je najbrž uspeh boljši od predvidenega.

Nikakor pa ne smemo pozabiti tudi na pomanjkljivosti, ki najbrž zavirajo sodelovanje in otežkočajo nadaljni razvoj. Zakrivanje te resnice nam ne omogoča popravljanja teh napak. Obe strani, tako zaposleni kot delodajalci, bi morali posvetiti temu precejšnjo pozornost. Ena izmed možnih oblik je izvedba okrogle mize, na kateri bi sodelovalo združenje svetov delavcev in združenje delodajalcev, kjer bi obe strani skušali predstaviti svoj pogled na pomanjkljivosti delavske participacije. Na koncu bi najbrž našli skupne predloge za izboljšanje delavske participacije.

''Tudi patricipativno vodenje ni brez slabosti, težav in pasti kot tudi participativne organizacije niso samo dobre, delavci vedno konstruktivni itd. Participacija ima svoje temne strani, kot vsak drug tip industrijskih odnosov. Tega ne kaže zanikati. Vendar to nikakor ni vsa resnica in v mnogih pogojih so participativne organizacije učinkovitejše od neparticipativnih. Ni pa mogoče prezreti, da je v razvitih deželah Evrope, kamor bi za vsako ceno rada tudi Slovenija, trend participativnega vodenja vzpenjajoč.'' (Kavčič 1998-2:12)

Delavska participacija ima prihodnost in naloga vseh udeleženih je, da v skupno dobro vsak zase in skupaj pripomoremo k temu. Uspešnost je cilj vseh in vsak pripomoček, ki bogati obe strani je dobrodošel.  
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