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MENEDŽMENT IN DELAVSKA PARTICIPACIJA: ZDRUŽLJIVOST NEZDRUŽLJIVEGA? 
Pri prebiranju domače in tuje literature s področja delavske participacije hitro opazimo, da večina avtorjev, ki se s tem raziskovalno ukvarja, to počne z vidika delavcev. To je povsem razumljivo in seveda ni s tem nič narobe. Zlasti za evropske pravne sisteme je značilno, da je delavska participacija dobila svoj prostor v menedžerskem odločanju na podlagi zakonodaje. Mednarodni in domači pravni akti so začeli priznavati delavcem pravico, da oddajo svoj “glas” tudi, ko gre za odločanje, ki je večinoma v pristojnosti menedžmenta. 

Dokaj hitro pa so raziskovalci, tudi pri nas, odkrili, da je zakonodaja lahko sicer zelo dobro napisana, a to ne koristi nujno njenemu uresničevanju. To je bil in še vedno je povod za številna vprašanja in raziskave, od česa je odvisno uresničevanje delavske participacije. Pri tem pa so raziskovalci pod drobnogled vzeli raje individualno participacijo, torej posameznega delavca, kot kolektivno. Razlogov za to je več, gotovo pa je eden od glavnih različnost in tem težka primerljivost evropskih ureditev delavske participacije. Odprto ostaja vprašanje, kaj vse lahko vpliva na uresničevanje kolektivne delavske participacije. 

Kaj lahko menedžment sploh stori?

Po mojem mnenju je eden glavnih dejavnikov, ki vpliva na uresničevanje delavskega soupravljanja, prav menedžment. V izhodišču se zdi, da je ta ideja sprta s celotno logiko delavske participacije, vendar temu ni nujno tako. 
Delavska participacija je v večini evropskih držav opredeljena kot izbirna pravica delavcev. To pomeni, da se lahko uresničuje, če se delavci za to odločijo. Če tega ne storijo, jim ne grozi nobena sankcija, ne morejo pa uresničevati pravic, ki jim jih omogoča zakonodaja. To velja tudi za Slovenijo. Delavci imajo skladno z zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU, Uradni list RS, št. 42/93, 56/01, 26/07) pravico, da izvolijo svet delavcev ali delavskega zaupnika. Če tega ne storijo, jih nihče ne more kaznovati ali kako drugače postavljati v slabši položaj. Vendar pa po drugi strani v tem primeru ne morejo zahtevati od menedžmenta, da jih mora obveščati, se z njimi posvetovati ali soodločati, kakor to opredeljuje ZSDU. 
Torej se navidez zdi, da menedžment pri tem nima nobene vloge. Gledano s pravnega vidika bi se morali s tem strinjati. Zakonodaja nikjer ne določa, da mora menedžment začeti kakšen postopek ali kako drugače sprožiti ustanovitev delavskega voljenega predstavništva, zavezuje ga samo prepoved oviranja tovrstnih aktivnosti. 

Pomemben je odnos

Vendar to ne pomeni, da ne more storiti ničesar. Prvi dejavnik, ki vpliva na to, ali bodo delavci začeli z aktivnostmi ustanavljanja svojega predstavništva, je zagotovo odnos menedžmenta do delavcev nasploh, do sindikatov in posledično tudi do potencialnega delavskega voljenega predstavništva. Če menedžment še vedno goji tayloristični odnos do delavcev in jih obravnava zgolj kot strošek, je seveda iluzorno pričakovati, da bo podprl nove aktivnosti na področju delavske participacije. Četudi bi delavci izvolili svoje predstavnike, je vprašanje, ali bi delavska participacija sploh zaživela. Verjetno ni odveč pomislek, da bi se menedžment trudil na vse načine ovirati uresničevanje delavske participacije. 
V tem primeru se je zelo umestno vprašanje, ali je sploh smiselno začeti s tem in si izboriti svoje pravice, ali je bolje počakati na ustreznejši oziroma ugodnejši trenutek. Če pa je menedžment naklonjen takšnim oblikam sodelovanja in obravnava delavce ter tudi sindikate kot partnerje (in ne zgolj nasprotnike), potem so možnosti za boljše uresničevanje delavske participacije nedvomno večje. 

Znanje in poznavanje delavske participacije

Drugi dejavnik, ki vpliva na uresničevanje delavske participacije s strani menedžmenta, je zagotovo znanje in poznavanje različnih oblik, možnosti in prednosti delavske participacije. Na podlagi statističnih podatkov o izobrazbi slovenskih menedžerjev lahko trdimo, da so večinoma visoko izobraženi. To pa še ne zagotavlja, da poznajo in so seznanjeni tudi z različnimi oblikami delavske participacije. 
Zelo nazoren primer je izkušnja pri izdelavi raziskave o uresničevanju ZSDU in o stališčih menedžmenta do delavskega soupravljanja, ki bo v prihodnjih številkah predstavljena tudi v reviji Industrijska demokracija. V uvodnem nagovoru sem zapisala, da gre za anketo o delavskem soupravljanju. Po prvih testnih vprašalnikih sem dobila kar nekaj elektronskih sporočil, zakaj raziskujem samoupravljanje, saj tega ni več. Ko sem spremenila delavsko soupravljanje v sodelovanje delavcev pri upravljanju, je bilo razumevanje boljše. 
V isti anketi sem spraševala, ali imajo v podjetju izvoljenega delavskega zaupnika ali svet delavcev. Pregled odgovorov je pokazal, da so želeli anketiranci obkrožiti kar obe možnosti (ker je šlo za spletni vprašalnik, jim je sistem to onemogočil, saj se prisotnost sveta delavcev izključuje s prisotnostjo delavskega zaupnika). Čeprav nimam oprijemljivih dokazov, menim, da so anketirani menedžerji enačili delavskega zaupnika s sindikalnim zaupnikom. Ime je resda podobno, vendar funkcija je popolnoma drugačna. 
Zelo podobno nepoznavanje delavske participacije se je pokazalo tudi pri odgovorih, koliko je predstavnikov delavcev v organih upravljanja družb. Dodatno je to podkrepljeno s podatkom, da le tretjina sodelujočih menedžerjev meni, da so med delavskimi voljenimi in sindikalnimi predstavniki razlike. Ti podatki nakazujejo morebitno slabo poznavanje in razlikovanje med delavskimi predstavništvi ter posledično tudi med funkcijami, ki jih opravljajo. Da bi to potrdili, bi zagotovo morali izvesti še dodatne raziskave. Zagotovo pa velja, da je poznavanje obeh oblik ter funkcij  delavskih predstavništev nujno za učinkovito uresničevanje delavske participacije. 

Vključitev v poslovno prakso in strategijo

Tretji pomemben dejavnik, ki po mojem mnenju vpliva na uresničevanje delavske participacije s strani menedžmenta, je vključevanje delavskih predstavništev v poslovno prakso podjetja tako, da bi to čim bolje koristilo namenom učinkovitega poslovanja z upoštevanjem delavcev. 
Dejstvo je, da ZSDU priznava delavcem določene pravice pri upravljanju podjetja. Sedaj se lahko menedžment postavi na stališče, da bo spoštoval zakonodajo in izpolnjeval zakonska določila zaradi zakona samega, torej per se. Učinkovitost takšnega pristopa bo verjetno minimalna. Na drugi strani pa se lahko menedžment odloči, da bo poskušal potegniti iz takšnega načina sodelovanje maksimum. To pa pomeni, da mora biti pri tem aktiven in da mora tudi sam predlagati različne načine uresničevanja delavske participacije. ZSDU je tukaj relativno prožen, saj lahko svet delavcev z menedžmentom sklene participativni dogovor, v katerem se lahko dogovorijo tako za način uresničevanja kot tudi za morebitne nove oblike delavske participacije. Tukaj so vrata na široko odprta. Vodilo takšnega pristopa bi moralo biti iskanje čim večjih sinergij in pozitivnih učinkov (partnerskega) sodelovanja. Po drugi strani je res, da takšen pristop pomeni večjo aktivnost, angažiranost s strani menedžmenta ter s tem tudi več časa in sredstev. Bistveno pa je, da si izvajanje delavske participacije oblikujejo tako, da bo ta čim bolj ustrezala njihovi poslovni praksi in poslovanju. 

Poleg tega menim, da je ena od nalog top menedžmenta v podjetju, da v svojo strategijo vključi tudi strategijo na področju industrijskih odnosov. Torej kakšna bo politika podjetja do sindikatov, njihovega delovanja, pogajanj, sveta delavcev, vključevanja sveta delavcev v poslovno delovanje podjetja in podobno. Brez učinkovite strategije na tem področju je težko pričakovati, da bi se uresničevanje delavske participacije bistveno izboljšalo. Tako sprejeta strategija bi namreč jasno določala smernice za učinkovito izvajanje aktivnosti, kot so obveščanje, posvetovanje, soodločanje ter druge izbrane aktivnosti. 

Pomembna je tudi druga stran . . . 

Čeprav je veliko odvisno od menedžmenta, nosi svoj del odgovornosti za uresničevanje delavske participacije tudi druga stran, torej delavci. Na njihovi strani ni zgolj pravica, da začnejo in zaključijo z volitvami delavskih predstavnikov, temveč da proaktivno sodelujejo v celotnem uresničevanju delavske participacije. To med drugim zajema aktivno in tekoče obveščanje menedžmenta o načrtovanih in izvedenih aktivnostih, predlogi in pobude za skupno sodelovanje, vključevanje menedžmenta na razne seje, odbore in podobno. Prisoten bi moral biti tudi duh “vseživljenjskega učenja”, torej pripravljenost na izobraževanja za učinkovito opravljanje svoje funkcije. Če menedžment nastopi sovražno do delavskih predstavništev, je vprašanje, koliko je smiselno nastopiti še bolj sovražno ter tako graditi odnos na antagonistični osnovi. Torej - tudi na delavcih je izbira ustrezne strategije in sodelovanja z menedžmentom v partnerskem duhu. 

Smo združili nezdružljivo?

Menedžment in delavska participacija sta del iste zgodbe, ki pa jo vsak bere s svoje strani. Vendar za učinkovito uresničevanje delavske participacije si morata obe strani priti nasproti, predpogoj za to pa je njihova pripravljenost na (partnersko) sodelovanje. Menedžment nosi velik del odgovornosti za uresničevanje delavske participacije, saj ima na voljo veliko pravnih in drugih možnosti za to. Podobno velja za delavce. Vendar je po drugi strani res, da če ima menedžment v izhodišču sovražen in odklonilen odnos do delavcev in delavskih predstavništev, bo naloga delavcev bistveno težja. Ključno je torej tudi to, kdaj in kako pristopiti do menedžmenta, da bo ta s svoje strani pristopil k učinkovitemu uresničevanju delavske participacije. 

