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Novejše raziskave o finančni in organizacijski participaciji zaposlenih v Evropi

Ekonomska demokracija – utopija ali realna alternativa?

V tekstu bomo predstavili izsledke novejših raziskav, ki potrjujejo, da se finančno participacijo kljub trendom naraščanja v Evropi še vedno uporablja v omejenem obsegu in še manj pogosto v kombinaciji z drugimi oblikami participacije zaposlenih. Načini organiziranja dela, za katere organizacijski teoretiki zagotavljajo, da so skladni z organizacijskimi principi, ki naj bi bili nujni  v sodobnih okoliščinah ekonomije znanja, ostajajo še vedno bolj izjema kot pravilo organizacijskega delovanja. Vprašanje za nove raziskave je, ali bo obdobje krize spričo dokazov o suboptimalnosti obstoječih rešitev, priložnost za afirmacijo alternativnih organizacijskih rešitev.

Utopija ekonomske demokracije?

Ekonomska demokratizacija vsebuje dve dimenziji: 
· enakomernejšo razdelitev ekonomskih dobrin in družbenega bogastva (skozi različne oblike finančne participacije npr. delničarstvo zaposlenih, udeležba zaposlenih v dobičku, kooperative, delavska podjetja) in 
· demokratizacijo odnosov in načinov upravljanja v ekonomski sferi (participativne menedžerske prakse, odmik od lastniškega koncepta upravljanja, v katerem upravljalske pravice imajo lastniki kapitala, delavsko soupravljanje, udejanjenje koncepta deležnikov).

Finančna participacija zaposlenih kot oblika demokratizacije ekonomskega sistema je, kljub dolgi tradiciji in dokazih o pozitivnih učinkih na delovanje podjetij, še vedno videna kot alternativen način delitve dobička oziroma finančnih nagrad ustvarjenih v kapitalističnem podjetju. Čeprav so številne dosedanje raziskave dokazovale tudi optimalne učinke kombinacije različnih vrst participacije
, novejši podatki, o katerih bomo spregovorili kasneje,  kažejo, da je relativno malo podjetij v Evropi, ki hkrati uvajajo finančne in ostale oblike sodelovanja širšega kroga zaposlenih. Raziskave tako kažejo, da so sodobne organizacije še vedno daleč od radikalnejših premikov k demokratični organizaciji, čeprav akademska literatura že desetletja opozarja na smiselnost demokratizacije sodobnega delovnega okolja v ekonomiji znanja, ki temelji na ustvarjalnosti in inovativnosti zaposlenih. Še vedno je demokratizacija v ekonomskem življenju (za razliko od političnega) videna kot utopična, če utopijo razumemo kot nedosegljiv in neuresničljiv ideal. 
Toda, utopije lahko razumemo tudi drugače: kot  alternative obstoječemu, kot popravljanje pomanjkljivosti obstoječega (Parker, 2002) oziroma kot  videnje obstoječega v luči tega, kakšno bi lahko bilo ali bi moralo biti (Gorz, 1999). Prav slednje razumevanje utopije se kaže primerno v razmerah ekonomske krize, v katerih se iščejo načini kako popraviti obstoječe. Parker (2002) v tem smislu govori o »eutopiji« kot uresničljivem, realističnem odgovoru na obstoječa odprta vprašanja. Opozarja, da se moramo pri razmišljanju o uresničljivosti vedno zavedati, da čeprav se sedanje, obstoječe rešitve kažejo kot edine možne, vedno obstajajo mnogi in različni načini kako organizirati delo in strukturirati organizacije. Čeprav se je dolgo (posebej pred sedanjo ekonomsko krizo) tržni menedžerski pristop zdel kot zmagovalna in superiorna rešitev, ne pomeni, da je edina. Kot se je pokazalo, je tudi daleč od idealne. Vprašanje uresničljivosti alternativ je povezano z novo delitvijo ekonomske moči, ki bi pomenila preseganje začaranega kroga bogatenja bogatih in povečevanja socialnih razlik, kar je socialna sprememba, ki zahteva čas.

Do sedaj so se pri spodbujanju večje participacije zaposlenih pokazali za pomembne novi koncepti proizvodnje in organizacij, ki so se razvijali na koncu prejšnjega stoletja pod vplivom primerjav evropskih in ameriških organizacijskih principov z (uspešnejšimi) japonskimi. Novi koncepti so poudarjali pomen dela (zaposlenih) v primerjavi s (finančnim) kapitalom in iskali odgovore na izzive vse večje fleksibilnosti in kompetitivnosti, globalizacije in ekonomije znanja. Novi menedžerski pristopi in strategije so upoštevali analize vpliva neposredne participacije na zavzetost zaposlenih, kakovost in produktivnost  (Poutsma et al, 2003). V Evropi je v različnih oblikah v različnih nacionalnih kontekstih participacija zaposlenih tradicionalno prisotna in pomembna, dobiva pa tudi podporo Evropske komisije v novejših dokumentih in naročenih raziskavah (Green Paper Partnership for a New Organisation of Work iz 1997; PEPPER poročila iz 1991 in 1996 in Communication »On a Framework for the Promotion of Employee Financial Participation iz 2002). Analize zadnjih desetletij kažejo premike od industrijske in posredne (močni in dejavni sindikati in ostala kolektivna predstavništva delavcev) k ekonomski in neposredni participaciji (npr. finančna participacija) ( Poutsma e tal, 2003).

Dejavniki vpliva na razširjenost participacije zaposlenih
Novejše raziskave (Poutsma et al. 2003) so pokazale, da so v podjetjih z več kot 50 zaposlenih
 na koncu prejšnjega stoletja obstajale različne oblike in obseg participacije zaposlenih v Evropi, katere so razdelili v tri skupine: 
· neposredno participacijo (skupinske konzultacije in individualno/skupinsko delegiranje),
· finančno participacijo (lastništvo/delničarstvo zaposlenih) in 
· posredno participacijo (sindikati, sveti delavcev). 

Najbolj razširjene so bile oblike posredne participacije (prisotne v 64 % podjetij), v skoraj tretjini podjetij (32 %) so bile prisotne oblike individualnega delegiranja, manj prisotne (v 19 % oziroma 20 % podjetij) so bile skupinske konzultacije oziroma skupinsko delegiranje. Udeležba na dobičku je bila prisotna v slabi četrtini podjetij (23 %), a delničarstvo zaposlenih  v  9 % podjetij.

Raziskava je pokazala, da manj kot 5 % podjetij iz vzorca kombinira različne oblike participacije, tako kot je v organizacijski teoriji pričakovano  v »podjetjih visoke zavzetosti« (za katera je značilna izobražena delovna sila, kompetitivnost in inovativnost). Na razširjenost različnih oblik participacije v različnih državah bistveno vplivajo zakonodajni in ekonomski kontekst kot tudi obstoječa kultura
Pokazalo se je, da na udeležbo na dobičku najbolj vpliva davčna politika (zato je ta najbolj prisotna v Franciji in Veliki Britaniji, najmanj pa v Italiji in Španiji), na delničarstvo zaposlenih najbolj vpliva kultura/klima in pomen borze v gospodarstvu (najbolj je razširjeno v Veliki Britaniji). Na obstoj neposredne participacije najbolj vpliva kultura/klima (najbolj je razširjena na Nizozemskem, Irskem in v Veliki Britaniji), na posredno participacijo pa  vplivajo kultura/klima, davčna politika in obseg vpliva, ki ga imajo zaposleni v gospodarstvu. 

Udeležba na dobičku obstaja v evropskih podjetjih z visoko izobraženimi zaposlenimi, kjer število zaposlenih narašča, menedžment ima pozitivna stališča do participacije zaposlenih in obstaja sodobna organizacija dela. Ne obstaja v malih podjetjih brez posredne in neposredne participacije in v podjetjih, ki delujejo  v ne-tekmovalnem okolju.

Lastništvo zaposlenih je odvisno od kulture in vloge borze v ekonomiji in obstaja v velikih evropskih podjetjih z izobraženo delovno silo, za katera je značilna participativna organizacijska kultura in individualno organizirano delo, medtem, ko ni značilno za srednje velika mednarodna podjetja z neizobraženo delovno silo.

Neposredna participacija zaposlenih je najbolj odvisna od kulture in je prisotna v evropskih podjetjih, za katera je značilna izobražena delovna sila, inovativnost, ki delujejo v  tekmovalnem okolju in v katerih menedžment ima pozitivna stališča do participacije.

Posredna participacija je odvisna od kulture in institucionalnega okvirja in je prisotna v velikih evropskih podjetjih predvsem v Franciji in Španiji. 

Analiza podjetij, ki kotirajo na borzi v 4 državah (Nizozemska, Velika Britanija, Finska in Nemčija), ki je obravnavala odnos finančne in drugih oblik participacije zaposlenih v Evropi (Poutsma et al. 2006) ni dokazala močne komplementarnosti med finančno in drugimi oblikami participacije, pokazala pa so se velike razlike med oblikami finančne participacije in tipi delničarskih shem in njihovim odnosom do drugih oblik participacije v različnih državah.

Raziskovalci so ugotovili obstoj naslednjih najpogostejših scenarijev  v Evropi: 

· kombinacijo široko zastavljenih shem udeležbe na dobičku in posredne participacije v velikih podjetjih;

· široko zastavljenih delničarskih shem v manjših ITC podjetjih;

· načrtov delavskega delničarstva v kombinaciji z neposredno participacijo.  

Vpliv lastnosti zaposlenih na finančno participacijo

Podatki iz evropske ankete o delovnih pogojih iz 2005 o razširjenosti finančne participacije (Welz in Fernandez Macias, 2008) iz perspektive zaposlenih (anketa je opravljena med zaposlenimi v vseh vrstah podjetij v 31 evropskih državah
) kažejo na veliko razliko v podatkih v primerjavi z raziskavami opravljenimi na organizacijski ravni. Tako podatki, zbrani med zaposlenimi, kažejo, da jih ima samo 12 % prihodek iz kakšne sheme delitve dobička in samo 2, 3 % iz delničarske sheme.

Udeležba na dobičku presega 20 % samo v Sloveniji, na Slovaškem, Švedskem, Nizozemskem, v Franciji, Finski in Luksemburgu. Delničarstvo zaposlenih pa presega 5 % samo na Irskem, v Franciji, Luksemburgu in Belgiji. Tri države kažejo relativno visoko udeležbo pri obeh oblikah finančne participacije: Irska, Francija in Luksemburg.  

Analiza je pokazala, da relativno nizka participacija v zadnjem obdobju (v  petih letih od zadnje ankete) kaže trend naraščanja. Pokazalo se je tudi, da pri participaciji obstajajo tudi velike razlike glede na  tip podjetja, poklic in izobrazbo zaposlenih, spol, starost in status zaposlenih ( za določen/nedoločen čas; za poln ali skrajšan delovni čas).  Večja je udeležba zaposlenih moških, zaposlenih srednjih let (25-54), zaposlenih na nedoločen čas, s polnim delovnim časom, višje izobraženih in zaposlenih v določenih poklicih (zakonodajalci, višji uradniki in menedžerji ter strokovnjaki) in zaposlenih v velikih podjetjih.
Menedžerji več kot štirikrat bolj pogosto sodelujejo v obeh vrstah finančne participacije kot fizični delavci, moški enkrat bolj kot ženske, zaposleni za nedoločen čas in s polnim delovnim časom pa enkrat bolj kot zaposleni za določen čas in s skrajšanim delovnim časom.

Ali je dozorel čas za uresničevanje »utopij«?

Že dolgo znanstveniki opozarjajo, da je potrebno uresničiti obstoječe alternative delovanja kapitalističnih podjetij. Francoski ekonomski teoretik Michael Albert , ki meni, da je potrebno zapustiti ozko paradigmo Miltona Friedmana, da je »business of business is business« (Parker, 2002), je med temi, ki se zavzemajo za demokratizacijo kapitalistične ureditve tako, da ekonomski sistem bolje odgovori na  potrebe ljudi. Gospodarska in finančna kriza je pokazala, da sedanje rešitve ne odgovarjajo prav dobro niti na potrebe ljudi, pa celo ne na potrebe poslovnega sveta. Vprašanje je, ali bo to zadostovalo, da se sliši že dolgo obstoječe alternativne odgovore. 
Pri tem bi bilo možno uporabiti nekaj nasvetov teoretikov, ki bi lahko prispevali organizacijski demokratizaciji. Glede velikosti organizacij od Webra do anti-globalistov analitiki opozarjajo na to, da so organizacije prevelike, da bi bile humane in demokratične. Koncentracija moči in neodgovornost zaradi fizične disperzije bi lahko presegli v manjših in lokalno vodenih organizacijah/organizacijskih enotah. Tudi koordinacijske mehanizme  (menedžment) in strukturo organizacij je možno spremeniti tako, da se  moč in status razdelijo ustrezno pomenu, ki ga različni udeleženci v organizaciji imajo in preseže samoumevnost hierarhičnih položajev, ki so dodeljeni na osnovi povezanosti s doseganjem izključno finančnih rezultatov. 

Zgoraj predstavljeni podatki kažejo, da se alternative samo izjemoma uresničujejo, kažejo pa tudi v kakšnih organizacijah in pri katerih zaposlenih. Izobraženost in inovativnost zaposlenih ter tekmovalnost okolja, v katerem podjetja delujejo, so značilne za podjetja z več participacije in tudi za maloštevilne organizacije, ki kombinirajo različne vrste participacije. Nove raziskave bodo pokazale, koliko in katere organizacije in gospodarstva bodo uporabila alternative kot odgovor na ekonomsko krizo. Zagotovo bi to bilo smiselno v majhnem gospodarstvu kot je slovensko, ki svoj obstoj mora graditi na inovativnosti in na znanju utemeljenem delovanju, pri katerem imajo velik pomen zaposleni. 
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� Poutsma et al (2003) omenja analize, ki dokazujejo pozitiven vpliv participacije na produktivnost in pozitivno medsebojno podpiranje oblik participacije (delničarstva zaposlenih in neposredne in posredne participacije), pa tudi kritike tega pristopa, ki opozarjajo na nasprotujoče si logiko in cilje različnih oblik participacije (npr. sindikalno organiziranega delovanja in udeležbe zaposlenih pri dobičku).


� V vzorcu raziskave je bilo 5786 podjetij iz 10 evropskih držav (Danska, Francija, Nemčija, Irska, Italija, Nizozemska, Portugalska, Španija, Švedska in Velika Britanija).


� Analiza Welza in Fernandez Maciasa je upoštevala podvzorec zaposlenih v privatnem sektorju, ki je obsegal 16. 000 zaposlenih.





