Milko Šarman: VPLIV ZAPOSLENIH PRI UPRAVLJANJU IN DELAVSKA PARTICIPACIJA

Opredelitev pojmov in značilnosti delavske participacije

Za udeležbo delavcev pri upravljanju v podjetjih, imenovano tudi delavska participacija
, je že dolgo razširjeno mnenje, da ta pojem zajema vse procese, s katerimi se uravnavajo različna razmerja v podjetju, vključno s kolektivnim dogovarjanjem, neformalnimi pritiski delavcev in raznimi institucijami s pretežno posvetovalnimi pristojnostmi.
 To bi naj bila t. i. formalna participacija, kjer struktura odločanja omogoča, da delavci bolj ali manj sodelujejo pri odločanju. Poznana pa je tudi t. i. neformalna participacija, ki jo omogoča uporaba tehnik medčloveških odnosov ali drugih tehnik vodenja, oziroma tudi spontan izraz vrednot sodelujočih. Gre za vodenje, ki podpira zaposlene in je občutljivo za njihove potrebe, ki se izraža predvsem s slogom vodenja, v katerem vodje delijo svojo moč s svojimi sodelavci.

Enotne univerzalne definicije pojma participacije pravzaprav ni, ker je vprašljiva predvsem zaradi različnih ideološko-političnih pogledov na položaj delavca in stopnjo njegove vključenosti v strukturo upravljanja družbe. Zato je razumljivo, da se v pojem delavske participacije uvrščajo tako najbolj simbolične udeležbe delavcev v nadzornih organih gospodarskih družb do oblik, kot so podjetniški komite, delegati zaposlenih, komiteji za higiensko tehnično varstvo, pa vse do oblik soodločanja in celo odločanja.

Pod pojmom participacija lahko najdemo različne oznake, ki podrobneje določajo posamezne vrste oziroma oblike participacije, kot npr.:
 soodločanje delavcev, delavska kontrola, delavsko samoupravljanje, demokratsko upravljanje, ekonomska participacija, tehnološka participacija, ekonomska oziroma finančna participacija, participacija na delovnem mestu, psihološka participacija itd. Najbolj splošen in tudi razširjen izraz je industrijska demokracija, pod katerim lahko razumemo različne oblike in stopnje sodelovanja med zaposlenimi in poslovnim vodstvom na ravni gospodarske družbe in kar naj bi omogočalo več vpliva zaposlenim, večje delegiranje pristojnosti navzdol oziroma omilitev hierarhičnih odnosov. Ker pa gre v vsakem primeru za vplivanje delavcev in/ali delavskih predstavnikov pri sprejemanju odločitev, kar pomeni sodelovanje v procesih odločanja, se za dnevno rabo uporablja tudi pojem soupravljanje.

Delavska participacija v okvirih moderne teorije organizacije pomeni nekakšen instrument kooperativnosti in obliko medsebojne naklonjenosti delodajalcev in delojemalcev. Je tudi del državnega korporativnega prava in že tradicionalna vrednota razvitih industrijskih držav, ki vključuje human pristop k človeku in preobrazbi zaposlenih na temeljih »sodelujočega« vodenja. Cilj delodajalcev je pridobiti delavce za sodelovanje ter jih motivirati za čim večjo uspešnost, medtem ko delavci predvsem želijo biti informirani, tj. vedeti, kaj se dogaja in kaj predvideva v »njihovem« podjetju. Torej, nikakršen revolucionarni dosežek v razvoju sodobne organizacijske teorije in še manj odraz hotenj po spremembi lastninskega sistema. Je zgolj poskus za doseganje večje racionalnosti dela in plemenitenje vloženega kapitala. Glavne značilnosti ostajajo prej kot slej iste.
 Kajti delavska participacija

· je zgolj korekcija obstoječih proizvodnih sistemov iz klasične teorije organizacije,

· deluje v družbi, kjer je prevladujoči princip predstavniške demokracije in,

· pomeni obliko odločanja in skupnega urejanja problemov.

Med družbenimi skupinami imajo namreč delavskopredstavniški organi le delni vpliv in je vodstvo dokaj neodvisno od njih. Lahko rečemo, da 

· se sodelovanje delavcev omejuje pretežno na posamezne in vsakodnevne probleme dela,

· je sodelovanja delavcev toliko, kolikor je sprejemljivo za obe strani, kjer je odločujoča stran delodajalca,

· v osnovi sodelovanja je mezdni značaj delavcev.

Participacija oziroma sodelovanje pri upravljanju je torej proces, v katerem najmanj dve (ali več) strani v procesu oblikovanja odločitev vpliva druga na drugo, a da ima v strukturi moči in oblasti v podjetju končno moč pri sprejemanju odločitev vedno le ena stran. In ve se, katera. Sodelovanje pri upravljanju daje le možnost novih virov in porazdelitve moči v organizaciji v smeri novega, participativnega obrazca oziroma modela organizacije.

Temeljna izhodišča za uresničevanje delavske participacije

V glavnem gre za tri temeljna izhodišča. To so
:

· institucionalni oziroma normativni obrazec upravljanja in sodelovanja pri upravljanju, ki opredeljuje participativno organizacijo,

· nove paradigme, ki nakazujejo nove vzorce obnašanja in so izhodišče novih odnosov in partnerske kulture v participativni organizaciji,

· višja dodana vrednost kot ekonomsko razvojno izhodišče.

Participativna organizacija kot normativno izhodišče

V dobrem desetletju vzpostavljanja gospodarskih družb različnih pravnoorganizacijskih oblik (zakon o gospodarskih družbah je bil v Sloveniji sprejet leta 1993), med katerimi je številčno, prav zaradi uporabljenih modelov lastninjenja družbenih podjetij, največ delniških družb, je obdobje pravnega normiranja organizacije in upravljanja vseh statusno različnih družb v glavnem končano. Zato tako imenovano participativno organizacijo nedvomno lahko upoštevamo kot odločujoče temeljno izhodišče pri obravnavanju vpliva zaposlenih pri upravljanju. Že zgodovina delavskega gibanja dokazuje, da so bile v središču vseh nasprotij
 prav zahteve po sodelovanju delavcev v procesu upravljanja, poslovanja in po pravici njihovega nadzora nad nekimi prerogativi tega procesa. Te zahteve, čeprav različno intenzivne v določenem času in različne po vsebini, so vedno odsevale težnjo za uresničitev participativne organizacije in novih družbenih odnosov.
 
In kaj je participativna organizacija? Uvršča se v moderno teorijo organizacije in pomeni decentralizacijo organizacije. Vendar – v osnovi še vedno veljajo vsa temeljna načela klasične organizacijske teorije podjetij. To so piramidalno-hierarhična oblika organizacije, zasebna lastnina sredstev za proizvodnjo ter avtoriteta in odgovornost menedžmenta. Upravljanje je še vedno povsem neodtujljivo od lastnine. Le vse več odločitev, predvsem poslovno operativnih, se spušča na nižje hierarhijske ravni odločanja ter uvaja nekakšno skupinsko odločanje, v obliki raznih odborov in komisij, ki jih sestavljajo predstavniki obeh osnovnih udeležencev industrijskih razmerij – delodajalcev in delojemalcev.

Participativna organizacija je torej tista oblika organiziranja medsebojnih razmerij pri upravljanju delniške družbe, ki je opredeljena z novim institucionalnim sistemom. Njene glavne značilnosti je mogoče najbolje spoznati prek določenih selektivnih meril, ki hkrati pomenijo »socialne« vidike opazovanja participativne organizacije.
 

Slovenski upravljalski sistem gospodarskih družb in notranjeorganizacijska razmerja – vse od razmerja med kapitalom in delom na delovnem mestu pa do vrha podjetja – imajo svojo podlago v institucionalnem sistemu industrijskih in delovnih odnosov. Gre za specifično normativno ureditev, ki se opira na nemško industrijsko kulturo, temelječo na proizvodnji in partnerstvu. Celoten sistem in strukturo upravljanja delniške družbe nazorno pokaže shema »Sistemsko sožitje upravljanja d.d.d«.

Shema: Sistemsko sožitje upravljanja d.d.
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Substrukturo upravljanja (veliki trikotnik) tvorijo odločujoči organi delniške družbe. To so:

· skupščina kot organ za uresničevanje pravic delničarjev z glasovalno pravico,

· nadzorni svet (NS) kot nadzornik poslovanja in poslovodenja družbe,

· uprava družbe kot vrhovni organ vodenja poslov, ki predstavlja in zastopa družbo.

Za te organe lahko rečemo, da so glavne interesne funkcionalnoorganizacijske skupine, ki ponazarjajo in ustvarjajo moč upravljalskega sistema. Spodnji del sheme upravljalskega sistema delniške družbe (pravokotnik) prikazuje podstrukturo sodelovanja pri upravljanju, ki jo tvorijo štirje organi, in to:

· svet delavcev (SD) kot organ kolektivnega sodelovanja delavcev v procesih odločanja in partner podjetniškega vodstva,

· podjetniški sindikati (SI) kot interesna predstavniška telesa sindikalno organiziranih delavcev,

· predstavništvo delavcev (D) v nadzornem svetu kot skupina, ki v tem organu zastopa interese zaposlenih in je v enakovrednem odnosu s skupino predstavnikov, ki je zastopnica kapitalske strani,

· delavski direktor (DD) kot predstavnik in zastopnik delavcev v kadrovskih in socialnih zadevah v upravi družbe.

Samoupravno organizacijo je zamenjala participativna. Nekdanje organe samoupravljanja so nadomestile nove delavskopredstavniške institucije s specifičnimi pristojnostmi ter povsem drugačnimi možnostmi in omejitvami za sodelovanje pri upravljanju. Njihov položaj, vsebina in narava delovanja ter možnosti vpliva v procesih odločanja so normativno urejeni v skladu s tradicionalno logiko razmerja med kapitalom in delom. V participativni organizaciji gre za logiko delničarskega prava, ki izhaja iz pravice lastnika kapitala. Zato je za razumevanje upravljalskega sistema kapitalskih družb v primerjavi s samoupravno organizacijo treba sprejeti povsem novo miselnost.

Z normativnega vidika nove kapitalske družbe temeljijo na medrazrednem tipu razmerij in na poudarjeno racionalni organiziranosti in participativnem upravljanju. Posamezni organi (in/ali posamezniki) kot organizacijskofunkcionalne skupine v organizaciji imajo v primerjavi s samoupravno organizacijo povsem drugačne vloge in čisto drugačna so razmerja družbene moči med njimi, diametralno nasprotna pa je tudi distribucija funkcij v organizaciji. Le procesi socialnih interakcij in komunikacij se odvijajo po bolj ali manj podobnem demokratičnem obrazcu. V procesu poslovnega odločanja in v številnih relacijah nastopa delavskopredstavniška struktura in tudi neposredno zaposleni/sodelavci podjetja, kar deloma spreminja hierarhična razmerja tradicionalne birokratske organizacije. Gre za sodelovanje pri upravljanju poslovanja in razvoja na ravni delniške družbe in za t. i. »sodelujoče« (participativno) vodenje, ki se bolj ali manj intenzivno udejanja predvsem na nižjih ravneh hierarhije vodenja podjetja. Prav v vsebini in intenzivnosti tega sodelovanja se med drugim odraža tudi stopnja sodelovanja v podjetjih kot tudi možnosti uresničevanja želenega vpliva pri upravljanju.

Nove paradigme kot izhodišče novih odnosov in vrednot

Osnovni pogoj za uspešnost vsakega podjetja je nenehno izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje njegovih sodelavcev. Kajti v novem svetu dela so obrazci obnašanja in zgledi, t. i. paradigme, tako organizacijske kot posameznika, povsem drugačne od klasičnih, kar nazorno pokaže njihova primerjava:
 
	Stara paradigma posameznika
	Nova paradigma posameznika

	zagotovljenost delovnega mesta
	zaposljivost (brez zagotovitve)

	verodostojnost stopnje izobrazbe
	nenehno učenje

	upravičenost do naslova
	pomen dodane vrednosti

	opis nalog in položaj 
	seznam sposobnosti in vlog

	uspeh = napredovanje
	uspeh zagotavlja izpolnitev potreb

	nesposobnost opravljanja naslednjih del
	široka možnost delovanja

	odvisnost od organizacije
	uresničitev prevzete del. obveznosti


	Stara paradigma organizacije
	Nova paradigma organizacije

	paternalistično obnašanje organizacije
	pooblaščenost posameznikov

	razvijanje zaposlenih si prilaščajo vodje
	partnerstvo pri razvoju zaposlenih

	definirane poti kariere
	veliko poti za rast in napredovanje

	tajni plani za vrhunske vodje
	vsi zaposleni vključeni v svoj razvoj

	informacije o organizaciji niso porazdeljene
	odprte informacije o družbi, ciljih potrebah in socialnih sistemih

	nagrade v sorazmerju s položajem
	nagrade glede na prispevek


Medtem ko je stari vzorec obnašanja posameznika temeljil na zagotovljenosti delovnega mesta in verodostojnosti stopnje izobrazbe in s tem upravičenosti do naslova in napredovanja, v novem svetu dela obstaja zgolj zaposljivost brez zagotovitve, z velikim poudarkom na nenehnem učenju zaposlenih in ustvarjanju čim večje dodane vrednosti. Podobno je stari vzorec obnašanja organizacije v načelu vseboval paternalistično vlogo, vendar so si razvoj, informacije, karierne plane in nagrade prilaščali vodje. Novi vzorec pa v načelu daje pooblastila posameznikom in vključuje partnerstvo pri razvoju sodelavcev ter omogoča veliko poti za lasten razvoj sodelavcev, plačilo po prispevku in vsem dostopne informacije o družbi, ciljih in socialnih sistemih. 

Novi vzorci/paradigme obnašanja in delovanja zagotavljajo razvoj tako posameznika kot celotne organizacije. Novi vzorci delovanja nosijo v zametku zaželene nove vrednote. Kot dejavnike “mehke” inteligentnosti in sestavine poklicnega usmerjanja jih je leta 1994 sprejel tudi OECD, s poudarkom na ustvarjalnosti, prilagodljivosti in samoodgovornosti. To pa so sočasno tudi nujne sestavine podjetniškega obnašanja kot prvi pogoj nove podjetniške kulture, ki temelji na medsebojnem sodelovanju, vključevanju vseh sodelavcev v proces uvajanja novih vrednot in partnerskem obnašanju vseh (treh) relevantnih funkcionalnoorganizacijskih skupin udeležencev. To so zaposleni s svojo aktivno udeležbo, poslovno vodstvo na vseh ravneh vodenja in delavskopredstavniški organi s poudarkom na svetu delavcev kot osrednjega predstavnika zaposlenih in partnerja poslovnega vodstva.

Višja dodana vrednost kot razvojno ekonomsko izhodišče

Slovenska strokovna javnost je enotna v stališču, da je treba za približevanje razvojni stopnji zahodne industrijske in informacijske družbe usposobiti podjetja, da bodo dosegala veliko višjo dodano vrednost. V primerjavi z uspešnimi zahodnoevropskimi državami, med katere se želimo uvrstiti, že kar usodno zaostajamo tako po doseganju produktivnosti kot po dodani vrednosti. Ta razlika se namreč povečuje, z dosedanjim načinom organizacije dela in upravljanja pa je bržkone večina naših podjetij obsojena na še večje zaostajanje. 

Raziskava Inštituta za podjetništvo in menedžment malih podjetij pri Ekonomsko- poslovni fakulteti mariborske univerze je pokazala porazno sliko.
 Medtem ko se povprečna dodana vrednost v EU z velikostjo podjetja izrazito povečuje, so velika podjetja v Sloveniji dokaj neučinkovita, saj so leta 2002 več kot polovico dodane vrednosti ustvarila majhna in srednje velika podjetja. Prestrukturiranje in drugačen način obnašanja v podjetjih sta še daleč od preobrata.

V iskanju poti do večje dodane vrednosti se opiramo na uspešne gospodarske družbe, doma in v tujini, v prepričanju, da z njihovim proučevanjem lahko poiščemo tudi za nas primerno rešitev. Dvig dodane vrednosti je predvsem naloga podjetnikov, seveda ob podpori države, kjer gre za paleto medseboj povezanih ukrepov:

· podjetja se morajo povezovati v grozde in skupaj nastopati na trgu, do kupcev in dobaviteljev,

· več morajo vlagati v raziskave in razvoj lastnih visokotehnoloških izdelkov,

· okrepijo naj sodelovanje s fakultetami in raziskovalnimi enotami,

· proizvodnjo izdelkov z nizko dodano vrednostjo naj preselijo v tujino, sproščeni denar pa vložijo v razvoj izdelkov z visoko dodano vrednostjo,

· inoviranje naj postane pravilo! Najboljše novosti je treba zaščititi s patentom.

V slovenskem prostoru se sicer širi spoznanje, da je inovacija gibalo podjetništva in potencial za uresničevanje večje konkurenčne sposobnosti gospodarstva. V ta namen se že izvaja projekt Sloritts, da bi se povečala inventivna sposobnost Slovenije, tudi kot regije EU.
 Kot je videti, pa je nekaj narobe z razvojno klimo in stimulativnostjo slovenskega poslovnega okolja. Razvoj v Sloveniji in kreativnost posameznikov po mnenju dela strokovne javnosti ovira davčni sistem, ki je naravnan na prerazdeljevanje dohodkov od podjetij, ki ustvarjajo višjo dodano vrednost, k tistim, ki se ukvarjajo z nizkocenovnim delom.
 

Pri iskanju večje dodane vrednosti je predvsem treba doseči večje vključevanje zaposlenih v procese ekonomsko-tehničnih in organizacijsko-socialnih sprememb, njihovo sodelovanje pri iskanju rešitev glede temeljne usmeritve in vzora podjetja, glede novih organizacijskih oblik dela, vodenja in soudeležbe, kot tudi prevzemanje odgovornosti. Samoiniciativa, kreativnost in inventivnost, pripadnost, samoodgovornost in samouresničevanje so nove vrednote, ki jih ustvarja integrativno-partnerski obrazec obnašanja, ki zanesljivo omogoča večjo učinkovitost z lastnino in s tem zagotavlja večjo uspešnost, ki se izraža v večji dodani vrednosti.

                                                                                         Milko Šarman

� Beseda »participacija« izvira iz latinske besede »participare«, kar pomeni deliti s kom oziroma imeti delež. Slovenski prevod te besede je torej (so)udeležba ali sodelovanje. (Gostiša 1996, str. 20; po: Verbinc F., Slovar tujk, 1994, str. 572).
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