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Stičišča družbene odgovornosti podjetja in participacije zaposlenih

pri upravljanju

V prejšnji številki Industrijske demokracije sva pisala o razlikah med ameriškim in evropskim pojmovanjem družbene odgovornosti podjetja. Zavedanje, da razlike obstajajo, je pomembno, če družbeno odgovornost podjetja razumemo kot proces, skozi katerega se kažejo vrednote in skrb za družbo in okolje. Le na ta način lahko k »praktičnemu izvajanju« družbene odgovornosti pritegnemo vse posameznike v organizaciji in druge déležnike, brez katerih prave družbene odgovornosti pravzaprav sploh ne moremo udejanjiti. Podjetja morajo spoznati, da je koristno, da zaposleni dobijo pravico in možnost predstaviti svoje poglede na odgovorno ravnanje podjetja v katerem so zaposleni. 

Evropske iniciative o družbeni odgovornosti spodbujajo podjetja, da svojo družbeno odgovornost izražajo do zaposlenih in do vseh pomembnih déležnikov, med katerimi so sindikati, nevladne organizacije, potrošniki, lastniki, dobavitelji ipd. Za razliko od ameriškega okolja, kjer se »pravila« družbene odgovornosti najpogosteje sprejemajo na ravni menedžementa ob odsotnosti dialoga z zaposlenimi in je delovanje podjetij v večji meri prepuščeno samoregulaciji, se v evropskem okolju družbena odgovornost lahko razvije le s pomočjo socialnega dialoga, ki vključuje številne partnerje. Na to opozarja tudi Evropska konfederacija sindikatov (ETUC), pomemben partner v večdéležniški izmenjavi mnenj o evropski družbeni odgovornosti podjetij. 

Družbena odgovornost do zaposlenih

Vloga zaposlenih pri vprašanju o družbeni odgovornosti podjetja je pravzaprav dvojna. Po eni strani lahko govorimo o tem, kaj in kako lahko delavci prispevajo k družbeno odgovornim iniciativam podjetja, po drugi strani pa nas zanima, kako družbeno odgovorna ravnanja sama zadevajo delavce. Podjetje mora namreč v sklopu »internih« družbeno odgovornih angažmajev s svojimi zaposlenimi ustrezno ravnati. Za Evropsko konfederacijo sindikatov to pomeni med drugim

· zagotavljanje kakovostnih delovnih mest in izobraževanja; 

· informiranje in vključevanje zaposlenih v dialog; 

· predvidevanje prestukruriranj, ki lahko povzročijo spremembe v zaposlovanju in 

· spoštovanje osnovnih socialnih pravic delavcev (npr. ILO  konvencije). 

Prvi pogoj, da lahko govorimo o družbeni odgovornosti, je, ugotavlja Evropska konfederacija sindikatov, spoštovanje kolektivnih pogajanj in zakonov. To pomeni, da mora podjetje delovati tako, da spodbuja kolektivna poganja, kjer jih ni, in da omogoča vpletenost in dialog s sindikati, delavci in njihovimi predstavniki, hkrati pa spoštuje pravice svojih zaposlenih. 

Ena ključnih komponent družbene odgovornosti podjetja je torej kakovost odnosov med zaposlenimi in menedžmentom znotraj podjetja. Kontradiktorno bi bilo, če bi podjetje navzven ravnalo družbeno odgovorno, navznoter pa ne bi spoštovalo niti osnovnih pravic delavcev niti drugih zakonskih določil, ki urejajo odnos med podjetjem in zaposlenimi. Žal se tudi to preveč pogosto dogaja; zlasti v podjetjih, ki zaposlujejo svoje delavce v bolj skritih koščkih sveta, daleč od oči kritične zahodne javnosti. Podjetje je navzven videti resnično odgovorno le, če je najprej zares odgovorno navznoter. Ravno zato so za sindikate in zaposlene v evropskem kontekstu družbene odgovornosti ključna predvsem štiri področja: 

· razvoj vloge, ki jo imajo predstavniki zaposlenih v podjetju; 

· vprašanja, povezana z zaposlovanjem; 

· socialne pravice in enakost;

· delovni pogoji.

Čeprav je evropsko razumevanje družbene odgovornosti mnogo bliže socialnemu dialogu med partnerji kot, denimo, ameriško, evropski sindikati opozarjajo na idejo prostovoljnosti, ki jo je Evropska komisija vključila v svoje tolmačenje družbene odgovornosti (glej npr. Zeleno knjigo o komuniciranju DOP, 2001). Podjetja bi morala v vsakem primeru upoštevati vse zakone in dogovore, ki urejajo odnos med podjetjem in zaposlenimi, preden bi jih lahko označili za družbeno odgovorne. Če je družbena odgovornost prostovoljna, to še ne pomeni, da lahko podjetja prosto izbirajo ali bodo družbeno odgovorna ali ne. Raziskava, ki jo je opravila Evropska konfederacija sindikatov med svojimi člani v državah Evropske unije, je pokazala, da nekateri podpirajo idejo o interni dimenziji družbene odgovornosti kot zavezujoči. Družbeno odgovornost sicer večina sindikalnih organizacij vidi kot način, kako oživiti socialni dialog in narediti korak naprej na podlagi notranjih in zunanjih pritiskov, ki jih povzročajo ocene déležnikov o delovanju podjetja.

Odzivi zaposlenih na ravnanje podjetij 

Zaposleni lahko presojajo dejanja podjetja na področju družbene odgovornosti na tri različne načine. Presojajo družbeno skrb, ki je vpeta v dejanja podjetja (to imenujemo proceduralna DOP); ocenjujejo rezultate, ki sledijo tem dejanjem (distributivna DOP), in ugotavljajo, kako so med temi dejanji obravnavani posamezniki znotraj in zunaj organizacij (interakcijska DOP). Na podlagi svojih presoj se lahko zaposleni odzivajo z različnimi mehanizmi, ki jih imajo na voljo: na primer z zavezanostjo podjetju, (ne)zadovoljstvom pri delu, s sodelovanjem pri vprašanjih o družbeni odgovornosti ipd. 

V grobem imajo zaposleni na voljo dva načina: neposrednega – pritiski, vodenje in participacija pri družbeno odgovornih iniciativah, in posrednega, s povračilom družbeno odgovornim dejanjem – lojalnosti podjetju (Slika 1). Družbena odgovornost med zaposlenimi in iskalci zaposlitve pogosto vpliva na njihovo ocenjevanje podjetja, ugotavljajo raziskave. Zaposleni iščejo »povračilo« za svoj trud v različnih oblikah, ne zgolj v denarju. Vedno pogosteje je pomemben motivator njihovega zadovoljstva občutek pripadnosti in ponosa, da delajo za podjetje, ki je družbeno odgovorno. 

Slika 1: Mehanizmi, s katerimi lahko zaposleni vplivajo na družbeno odgovorno ravnanje podjetja
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Vir: prirejeno po Aguilera idr. (2004).

Zaposlene pri njihovih dejanjih vodijo tri vrste motivov, ugotavlja Aguilera s sodelavci. Prvi sklop predstavljajo instrumentalni motivi, ki posameznike spodbujajo, da so pozorni na družbeno odgovorna dejanja in jih promovirajo, da bi maksimirali svojo dobrobit znotraj podjetja. Drugi sklop so relacijski motivi, ki jih spodbujajo, da iščejo informacije o kakovosti odnosov med njimi in vodstvom podjetja ter med podjetjem in zunanjimi deležniki; zadnji sklop pa so moralni motivi, v katerih se izraža potreba po koristnem smislu lastnega obstoja in želja delati za podjetje, ki je družbeno odgovorno. 

Pozitivna ali negativna dejanja podjetja v okviru družbene odgovornosti dajejo zaposlenim kritične informacije, ki jih lahko uporabijo pri svojem odnosu do podjetja ali pri svojih dejanjih. Pogledi in sodbe zaposlenih o družbeni odgovornosti podjetja so družbeno skonstruirane, širijo se od enega zaposlenega do drugega in oblikujejo splošno klimo za družbeno odgovorna dejanja podjetja. Raziskave kažejo, da pozitivne percepcije zaposlenih o družbeni odgovornosti podjetja vplivajo na večjo pripadnost zaposlenih. Motivacija in pripadnost torej bolj kot na denarju temeljita na vrednotah. Pripadnost zaposlenih ima tudi z vidika podjetja pomembne učinke. Med tistimi, ki so najbolj raziskani, so zmanjšanje odsotnosti z dela, večja produktivnost, obstanek v podjetju, dodatni napori zaposlenih in njihovo zadovoljstvo ter odgovorno ravnanje.  

Družbena odgovornost s pomočjo zaposlenih

Ugled podjetja, ki je znano po tem, da je družbeno odgovorno in ponuja dobro delovno okolje, je ključen pogoj za participacijo zaposlenih, saj s participacijo zaposleni prevzemajo vrednote podjetja. Vendar zaposleni pogosto nimajo dovolj moči, da bi sodelovali v teh procesih, čeprav imajo od vseh déležnikov največjo legitimno pravico, saj si s podjetjem delijo svojo usodo. Gostiša (1996) ugotavlja, da je participacija pomembna z vidika uravnoteženja notranjega poslovnega okolja. Z njo preprečimo, da bi bila katera izmed skupin déležnikov na kakršenkoli način prizadeta. Delavci lahko s participacijo pri odločanju vplivajo na sprejem politik, ki odsevajo okoljske in družbene vrednote, pri tem pa je pomembno, da tudi sami kot zaposleni v podjetju prevzamejo nase del odgovornosti.

Sodelovanje delavcev pri oblikovanju družbeno odgovornih politik podjetja praviloma poteka na dveh ravneh. Tako lahko govorimo o neposredni participaciji, kjer sodelujejo zaposleni sami, ali o posredni participaciji, kjer to vlogo prevzamejo njihovi zastopniki v podjetju. V praksi zaposleni največkrat participirajo pri družbeno odgovornih praksah s sodelovanjem v različnih internih raziskavah (npr. ankete o zadovoljstvu) ali s sooblikovanjem etičnih principov delovanja podjetja (npr. fokusne skupine). S tem krepijo kulturno identiteto podjetja in prispevajo k njegovemu celotnemu razvoju v smeri družbene odgovornosti. 

Vloge zaposlenih pri udejanjanju družbene odgovornosti podjetja so lahko tudi bolj konkretne, največkrat pa zadevajo interno dimenzijo družbene odgovornosti, npr.: kakovost dela, delovno okolje, zdravje in varnost pri delu ter okoljski vpliv njihovih delovnih aktivnosti. Poleg tega je pomembna komponenta tudi interno komuniciranje o zadovoljstvu zaposlenih. 

Natančneje lahko vloge zaposlenih v okviru družbene odgovornosti podjetja opredelimo tudi s participacijo na naslednjih področjih:

· vzpostavljanje etičnih principov in standardov delovanja (fokusne skupine delavcev);

· upravljanje gospodarskih družb – corporate governance (sodelovanje predstavnikov delavcev v nadzornih svetih);

· družbeno odgovorno investiranje;

· marketing s podporo dobrodelnim dejavnostim (prostovoljno delo zaposlenih za neprofitne in dobrodelne organizacije);

· partnerstvo v lokalni skupnosti (prostovoljna pomoč lokalnim organizacijam);

· merjenje učinkov družbene odgovornosti in poročanje (neodvisno ocenjevanje družbene odgovornosti podjetja s strani zaposlenih).

Omenjene vloge so namenjene bodisi neposredni bodisi posredni participaciji delavcev v podjetju.

Ker družbena odgovornost na globalni ravni večidel temelji na prostovoljnem angažmaju podjetij, se podjetja pogosto odločajo za sprejem različnih standardov, povezanih z družbeno odgovornostjo (npr. GRI in AA1000 standard poročanja; okoljski ISO standardi, standard družbene odgovornosti SA8000). Tudi pri implementaciji teh standardov je nadvse pomembna participacija zaposlenih. Posebej tu omenjamo standard SA8000, ki temelji na mednarodnih konvencijah ILO in že v svojem bistvu vključuje potrebo po participaciji zaposlenih in sindikatov. 

Del standarda SA8000 je potreba po javnem in transparentnem poročanju o družbeni odgovornosti, ki mora vključevati tudi poročanje o interni dimnziji in kakovosti dela. Poročanje, na podlagi katerega zaposleni ocenjujejo delovanje podjetja in ki je ključno za izboljšanje dejanskih družbeno odgovorih praks podjetja, se lahko razvija skladno s štirimi področji:

· kakovost odnosov (diskriminacija zaposlenih, spoštovanje zasebnosti, nasilje na delovnem mestu ipd.);

· delovni pogoji (zadovoljstvo, varnost in zdravje, ocenjevanje delovnih procesov ipd.);

· preventiva (usklajevanje dela in prostega časa, predstavnik zaposlenih, participacija, poslovna etika);

· upravljanje in vodenje (dialog z zaposlenimi kot ključnimi deležniki, interno komuniciranje, izobraževanje in usposabljanje, organizacijska kultura ipd.).

Evropska konfederacija sindikatov v zvezi s sodelovanjem zaposlenih pri ocenjevanju družbeno odgovornih praks, ki se kažejo tudi s pomočjo poročanja, ugotavlja, da proces spremljanja aktivnosti podjetja s strani delavcev in sindikatov še ni v celoti razvit. Razlog je najverjetneje ta, da je razmišljanje o tem v podjetjih še vedno bolj teoretične narave.

Za izvedbo zgoraj navedenih točk se predlaga ustanovitev delovnih skupin, ki bi podpirale proces ocenjevanja in spremljanja delovanja podjetja, tako znotraj podjetja samega (zaposleni) kot zunaj njega (sindikati). Vzpostaviti bi bilo treba tudi posvetovanje z delavci, ki bi s svojimi mnenji lahko pomembno prispevali k boljšim praksam, hkrati pa bi to imelo tudi stimulativni učinek zanje. Pomagala bi tudi vzpostavitev sistema anketiranj zaposlenih, vendar ob predpostavki, da bodo rezultati zares uporabljeni za izboljšanje praks. S tovrstnimi aktivnostmi bi dosegli ustrezno raven internega komuniciranja in hkrati dvignili raven zavedanja o pomenu družbene odgovornosti med zaposlenimi. 
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