mag. Mato Gostiša

Razlikovanje (tržnih) delovnopravnih in (notranjih podjetniških) organizacijskih razmerij v sferi dela

ALI RAZUMETE RAZLIKO MED NOGOMETNIM KLUBOM IN NOGOMETNIM MOŠTVOM?

Da? Potem ste vsekakor že dojeli tudi bistvo razlike med: a) podjetjem kot delodajalcem na trgu dela in podjetjem kot skupnostjo déležnikov (udeležencev) organizacije, b) delavci kot delojemalci in zaposlenimi kot ključnimi udeleženci poslovnega procesa, c) dvostranskimi pogodbenimi (tržnimi) delovnimi in večstranskimi združevalnimi (asociativnimi) participativnimi organizacijskimi raz​merji, d) sindikalizmom in soupravljanjem ter e) med funkcijami sindikata in sveta delavcev v podjetju.

Vsekakor ne bom prvi, ki bo za ilustracijo funkcionira​nja sodobne organizacije (po​d​jetja) uporabil primerja​vo z nogometnim moštvom. To pri​merjavo si sposojam pri enem najvidnejših “gurujev” menedžmenta (nekateri ga ime​nujejo kar “oče sodobnega menedžmenta”) Petru Druckerju, ki jo je med dru​gim uporabil v svoji knjigi “Pokapitalistična družba (Post-Capitalist Society)” iz leta 1993. Za potrebe jasnejše predstavitve uvodoma navedenih pojmovnih razlik, pa ji to​krat dodajamo še primerjavo podjetja z nogometnim klubom (opomba: v mislih imamo seveda profesionalni nogomet).


Ameriška podjetja delujejo kot togi baseballski timi, japonska kot nogometne ekipe. Tam vsakdo opravlja svoje delo, vendar že od vsega začetka delujejo skupaj. Z nalogo se gibljejo kot igralci z žogo.

Peter Drucker, Post-Capitalist Society

Za izhodišče nam bo služila shema, po kateri vsa družbena razmerja, v katera vstopajo ljudje (delavci, zaposleni) v sferi dela, delimo v dve temeljni “podsferi” (skupini, področji). To so razmerja v zvezi s:

a) “trženjem delovne sile”
b) “uporabo (angažiranjem) delovne sile v poslovnem procesu”.
V prvi “podsferi” razmerij, ki se dogajajo na (zunanjem) trgu, nastopajo v vlogi delojemalcev (“prodajalcev delovne sile”), v drugi, ki se dogajajo znotraj poslovnega procesa v organizaciji, pa nastopajo v vlogi ustvarjalnih in societalnih bitij ter kot eden ključnih produkcijskih tvorcev oziroma udele​žencev poslovnega procesa. Razlike v vsebini enih in drugih razmerij so seveda ogromne in jih nikakor ni mogoče metati v isti koš.

1. Trženje (nogometne) “delovne sile”

Smo sredi t. i. prestopnega roka. Nogometni klubi na nogometnem trgu mrzlično iščejo igralske okrepitve za prihodnjo tekmovalno sezono, v kateri se pričakuje izjemno huda in neizprosna konkurenca vse večjega števila klubov, ki štartajo na vrh tekmovalne lestvice. “Prosti” profesionalni nogo​metaši, ki so jim potekle pogodbe z dosedanjimi klubi ter naj​boljši amaterji, ki bi želeli prestopiti med nogometne profesionalce, na drugi strani mrzlično iščejo klube, v katerih si bodo v bodoče služili (po možnosti čim boljši) nogometni kruh.

Klubi na nogometnem trgu ponujajo denar in druge materialne ugodnosti, nogometaši pa klubom svoje znanje in delo. Pri tem si klubi seveda prizadevajo čim ceneje kupiti znanje in delo nogometašev določene kakovosti, nogometaši pa svoje znanje in delo klubom čim dražje prodati. To po​meni, da so ekonomski cilji klubov in nogometašev na trgu (nogometne delovne sile) med seboj diametralno nasprotni (antagonistični). Tudi na tem trgu imamo torej opraviti z znamenitim “nasprotjem med delom in kapitalom.”

Temeljni instrument za usklajevanje nasprotnih interesov na vsakem trgu, torej tudi na nogometnem trgu “delovne sile”, pa je pogodba. Zainteresirani klubi in nogometaši se torej med seboj pogajajo, in če uspejo medsebojno us​kladiti svoje poslovne interese, sklenejo pogodbo, s katero se določijo plača, premije ter druge ugodnosti, ki jih bo klub zagotovil nogometašu kot plačilo za njegovo igranje v klubskem moštvu. Nogometaš pa se obveže po svojih naj​boljših močeh igrati za klub. Klub in nogometaš vstopita v dvostransko pogodbeno delovnopravno razmerje kot delodajalec (“kupec delovne sile”) in delojemalec (“prodajalec delovne sile”).
V principu so nogometaši na nogometnem trgu šibkejša stranka, saj so prisiljeni (posebej v pogojih velike ponudbe nogometnega znanja) pod takšnimi ali drugačnimi pogoji prodati svoje delo in znanje, da bi lahko preživeli. Klubi s svojim kapitalom so seveda v tem pogledu na boljšem, saj lahko izbirajo ali bodo ali ne bodo in koga bodo kupili ter na račun tega izsiljujejo nižjo “ceno” nogometne “delovne sile”. Zato si nogometaši (po več skupaj) najamejo posebne agente (t. i. mene​džer​je), ki jih zastopajo v pogajanjih s klubi, ali pa se (posebej v zadnjem času) zdru​žujejo celo v posebne sindikate, ki uvel​javljajo in varujejo njihove interese v teh razmerjih. Funkcija tovrstnih agentov (menedžerjev) in sindikatov je v tem, da v pogajanjih s klubi nogo​metašem, ki jih kot delojemalce za​stopajo, izborijo čim boljše plačilo in druge pogodbeno določene pogoje “prodaje njihovega dela in znanja”. 

2. Delo v klubu (“uporaba nogometne delovne sile”)
S potekom prestopnega roka se trženje (urejanje razmerij med kupci in prodajalci) na nogometnem trgu “delovne sile” zaključi. Pogajanja med klubi in zastopniki (agenti, sindikati) nogometašev so končana, delovnopravne pogodbe in s tem nogometna delovnopravna razmerja med klubi kot delodajalci in nogometaši kot delojemalci so sklenjena. Ponekod so bila pogajanja trša (in morda kombinirana tudi z uporabo takšnih ali drugačnih sredstev pritiska z ene ali z druge strani), drugje manj. Kvalitetnejšim igralcem so njihovi zastopniki uspeli zagotoviti boljše plače in druge delovne pogoje, manj kvalitetnim slabše. Vsem pa naj bi bilo zagotovljeno vsaj preživetje. Tržni “boj med delom in kapitalom” je (vsaj začasno) končan, antagonizem ekonomskih interesov pogodbeno usklajen.
Za čas veljavnosti sklenjenih delovnopravnih pogodb so zastopniki nogometašev kot delojemalcev svoje poglavitno delo s tem opravili. V tem času je njihova naloga le še nadzor nad izvajanjem in ukrepanje za varstvo pravic nogometašev v primeru kršenja pogodbenih določil s strani klubov. 

Omenjeni zastopniki v imenu nogometašev torej legitimno uveljavljajo in varujejo pravice in interese le-teh v dvostranskem pogodbenem tržnem razmerju s klubi, v kasnejše delo in poslovanje (upravljanje) znotraj klu​bov pa se seveda nimajo popolnoma nobene pravice vtikati (če se sklenjene delovnopravne pogodbe sicer spoštujejo), ker to ni več njihovo poslanstvo.
Ko se namreč začne nogometna sezona, se znotraj klubov ne odigrava več nikakršen dvostranski ekonomski boj med delom in kapitalom oziroma med nogometaši kot delojemalci in klubi kot delodajalci (ta je rešen z delovnopravnimi pogodbami), ampak se vsi udeleženci procesa dela in poslovanja v klubu (uprava, trener in moštvo) začnejo skupaj boriti z zunanjo tekmovalno konkurenco (drugimi klubi) za čim boljšo uvrstitev na lestvici, čim več gledalcev na tekmah in s tem tudi za čim boljši poslovni uspeh kluba. Nogometni klub torej v prvenstvu funkcionira kot organizacija (tim) ude​ležencev poslovnega procesa, ki ima​jo skupni cilj. Razmerja med upravo kluba, trenerjem in moštvom kot ključ​nimi notranjimi udeleženci v procesu ustvarjanja in trženja čim boljšega nogometa niso več niti dvostranska niti antagonistična (z nasprotnimi cilji), ampak so večstranska (med večjim šte​vilom udeležencev) in združevalna oziroma asociativna (z istim ciljem).

Ko se konča “trženje delovne sile” na nogometnem trgu, se torej začne skupno delo znotraj klubov. Dvostranska pogodbena delovnopravna raz​merja, v katera v času trženja delovne sile na nogometnem trgu vstopata klub v vlogi delodajalca (“kupca delovne sile”) in nogometaš v vlogi delojemalca (“prodajalca delovne sile”) teoretično nimajo popolnoma nobene zveze z internimi organizacijskimi razmerji, ki se kasneje vzpostavijo med različnimi udeleženci v samem procesu dela in poslovanja v klubu. Vsebina in narava teh razmerij je povsem drugačna, za njihovo urejanje pa veljajo povsem druge zakonitosti.

Po podpisu pogodbe namreč nogometaš postane član klubskega moštva. Pravno gledano ne postane član kluba kot pravne osebe, s katero je še vedno le v pogodbenem (delovno) pravnem razmerju, organizacijsko pa kot član moštva vsekakor postane sestavni del klubske organizacije dela in poslovanja in njen nepogrešljiv ude​leženec. Klub namreč ne more oprav​ljati svoje dejavnosti niti brez moštva, niti brez trenerja, niti brez uprave, ki so zato trije ključni notranji udeleženci klubske organizacije.
3. Interesi nogometašev v procesu dela
Kot član nogometnega moštva ima seveda nogometaš povsem druge interese kot pa jih je imel v vlogi delojemalca (“prodajalca svoje delovne sile”) na nogometnem trgu.

Vzemimo, da so ga uspeli njegovi “tržni zastopniki” (agenti, sindikati) klubu dobro “prodati”, se pravi, da so mu z delovnopravno pogodbo izborili dobre materialne pravice in ugodnosti iz delovnega razmerja (plača, premije, zavarovanje itd.) ter druge delovne pogoje (počitki, dopusti, pravica do odsotnosti zaradi igranja za nacionalno reprezentanco  itd.). Njegov delojemalski status je torej dobro urejen, med njim in klubom ni več nikakršnega nasprotja, njegovi eksistenčni interesi so zadovoljeni.

Vendar pa nogometaš, ki je kot človek seveda ne samo ekonomsko, ampak tudi ustvarjalno in societalno (družbeno) bitje, ne igra nogometa samo zato, da bi zaslužil za življenje. Če bi bilo tako, mnogih bolj ali manj ostarelih zvezdnikov, ki so z nogometom že zdavnaj bajno obogateli, danes ne bi več videvali, ko se še vedno z vso vnemo podijo za črno-belim usnjem po nogometnih igriščih, mnogih “upokojenih” nogometnih bogatašev pa ne na trenerskih klopeh in v upravah klubov. Večina torej rada igra nogomet, se druži z drugimi nogometaši in po svojih močeh prispeva k uspešnosti svojih klubov. To pomeni, da z igranjem nogometa poleg materialnih, zadovoljujejo tudi številne osebnostne (sproš​čanje ustvarjalnosti, samopotrjevanje itd.) ter societalne (občutek varnosti, pripadnosti, koristnosti itd.) potrebe, ki so v določenih okoliščinah celo po​membnejše od materialnih. (Opomba: O vrstah potreb človeka v sferi dela in njihovem učinkovanju na organizacij​sko vedenje posameznikov in družbenih skupin sicer podrobneje govorijo zlasti številne t. i. motivacijske teorije (Maslow, Herzberg, McGregor itd.)).

Čeprav še tako dobro zasluži, torej nobenemu nogometašu v principu ni vseeno kakšen nogomet igra, kakšne so splošne razmere in razmere na različnih področjih dela in življenja v klubu ter kakšna je tekmovalna in poslovna uspešnost kluba nasploh. Dejanska uspešnost njegovega in skupnega dela v klubu pa je v veliki meri odvisna prav od tega, v kolikšni meri mu je omogočeno posredno ali neposredno vplivati na ce​lotno dogajanje v klubu. 

Možnost participacije (individualne in kolektivne) nogometašev pri sprejemanju odločitev na različnih področjih in nivojih dela in življenja v klubu (tako glede koncepta same igre kot tudi glede razmer za delo in strategije razvoja) namreč odločilno vplivajo na stopnjo zadovoljevanja njegovih prej omenjenih osebnostnih in societalnih potreb pri delu (ustvarjalnost, samopotrjevanje, pripadnost itd.) in s tem na njegovo večje ali manjše prizadevanje za uspešnost lastnega in skupnega dela v klubu.

4. Dva možna organizacijska pristopa

Kakšen bo dejanski status nogo​metašev v procesu dela in poslovanja v klubu je odvisno od temeljnega pristopa k razumevanju in urejanju notranjih organizacijskih razmerij. 

a) Klasični organizacijski pristop: bi nogometni klub pojmoval le kot sredstvo za zadovoljevanje profitnih intere​sov njegovih lastnikov oziroma kot čisti ekonomski subjekt. Lastniki bi v glav​nem sami in neposredno upravljali klub. Trenerji imajo ob tem pristopu le funkcijo “realizatorja” napotkov lastnikov glede organizacije in poteka nogometne igre, člani nogometnega moštva pa so dolžni le do pike natančno izpolnjevati ukaze trenerja glede svojih ravnanj, postopkov in obnašanja na nogometnem igrišču. 

Nogometaši torej ne odločajo o ničemer, niti o svoji lastni igri, ampak so lahko le “roboti”, ki predstavljajo zadnji in zanemarljiv člen v verigi hierar​hič​nega odločanja v klubu. So le “najemna delovna sila”, ki pač dela samo zato, ker je za to plačana, in toliko, kolikor je za to plačana. Kakršnokoli izražanje njiho​vih lastnih idej in interesov v procesu dela in poslovanja kluba je nezaželeno, ker lahko le “moti ustaljeni red dela in odločanja” v klubu (edino počelo in zveličavno merilo le-tega pa je seveda volja in interes lastnikov kluba). Vse, kar jih v zvezi z delom zanima je tako ali tako le plača, in če bi jim dovolili v klubu o čemerkoli (so)odločati, bi le “rovarili” za čim višjo plačo in čim manj dela. Njihov edini (t. j. ekonomski oz. materialni) interes v procesu dela je torej a priori in objektivno nasproten edinemu (t. j. ekonomskemu) interesu lastnika(ov) kluba. 

Priporočljiv odmerek (ekonomske oz. industrijske, delovne, poslovne) demokracije v klubu naj bo zato le tolikšen, kolikor ustreza doseženim demokratičnim civilizacijskim stan​dardom konkretne države. Le toliko so ga namreč lastniki pač (kot nujno zlo) pri​siljeni tolerirati kljub njegovi “poslovni škodljivosti”. Vsi odnosi znotraj klu​ba so torej tako ali drugače obremenjeni in pogojeni z “nas​protjem” med interesi dela (nogo​metašev) in intere​si kapitala (lastnikov kluba), morebitno “souprav​ljanje” nogometašev pa je namenjeno le blaženju negativnih učinkov tega večnega nas​protja.
Ob zgoraj opisanem pristopu je seveda jasno, da bo nogometaš delal le toliko, kolikor je nujno potrebno, da bo opravičil dogovorjeno plačo. Njegov dejanski ustvarjalni nogometni potencial pa bo ostal neizkoriščen, ker mu pač ni dovoljeno, da bi karkoli napravil in odigral “po svoje”.

b) Sodoben organizacijski pristop: pa izhaja iz dejstva, da je po končanem “trženju nogometne delovne sile” s sklenitvijo delovnopravnih pogodb med klubi kot delodajalci ter nogometaši kot delojemalci nasprotje njihovih (druž​beno)ekonomskih interesov (vsaj za čas veljavnosti delovnopravnih pogodb) ustrezno usklajeno in do nadaljnjega “ne​problematično”. Pri samem igranju pa nogometaši ne potrebujejo več svojih tržnih zastopnikov (agenti, sindikati), kajti nogometna igra je delo kot element notranjega poslovnega procesa v klubu, torej uporaba, ne več trženje “delovne sile”.

Uprava kluba (kot predstavnik interesov lastnikov), trener kot kreator in nogometno moštvo kot realizator igre odslej delujejo kot “zavezniki”. So namreč udeleženci istega delovnega in poslovnega procesa z istim ciljem, to je čim večja tekmovalna in poslovna uspešnost kluba kot celote. Le znotraj tega skupnega delovnega in poslovnega cilja namreč lahko ustrezno realizirajo tudi vsak svoje specifične interese, zaradi katerih se vsak od njih z nogometom sploh ukvarja.

V notranjih organizacijskih razmerjih, v okviru skupnih prizadevanj vseh udeležencev klubske organizacije za dosego skupnega cilja, torej nogometaši kot eni izmed teh ključnih udeležencev seveda ne potrebujejo več agentov in sindikatov, ki se bodo borili za njihove (eksistenčne) interese proti (materialnim) interesom drugih udeležencev klubske organizacije, to je lastnikom kluba in njihovim trenerjem. Potrebujejo le možnost, da se (individualno in kolektivno) kreativno vključijo v prizadevanja za omenjeni skupni cilj vseh ude​ležencev klubske organizacije in v tem okviru tudi čim celoviteje zadovoljujejo svoje osebnostne in societalne intere​se v sferi dela.

Na individualnem nivoju jim to možnost lahko zagotovi trener, če jim v okviru sicer določene strategije in taktike dopusti čim večjo svobodo v sami nogometni igri, na kolektivnem nivoju pa uprava kluba, če jim dopusti možnost (neposredno ali preko izvoljenih predstavnikov) izražati in uveljavljati svoje interese tudi pri vseh “poslovnih” odločitvah v klubu. Načeloma namreč v okviru upravljanja kluba ni prav nobene takšne poslovne odločitve, ki ne bi tako ali drugače, posredno ali neposredno zadevala tudi nogometašev - članov klubskega moštva.

Šele možnost “individualne in kolektivne participacije pri odločanju v klubu” torej lahko omogoči celovito zadovoljevanje različnih potreb in interesov ter s tem ustvarjalno sproščanje vsega nogometnega in siceršnjega znanja ter sposobnosti nogometašev kot ključnih udeležencev delovnega in poslovnega procesa v skupno korist kluba. Prav vsak, tudi najmanjši neizkoriščeni potencial vsakega od udeležencev klubske organizacije (od nogometašev do trenerja in članov uprave) pa je v današnjih pogojih izjemno hude nogometne konkurence lahko odločilen za skupno uspešnost kluba.
5. Zunanji udeleženci oziroma déležniki (organizacije) nogometnega kluba
Vsak nogometni klub deluje v določenem okolju in mora svoje delovanje, če želi biti uspešen, prilagajati interesom tega okolja.

Okolje kluba predstavljajo njegovi zvesti navijači, manj zvesti navijači, razni občasni in manj vneti ljubitelji nogometa, dobavitelji opreme, ter lokalna in širša družbena skupnost, ki je zaradi lastne promocije ali iz drugih razlogov zainteresirana za uspešnost kluba. Vse omenjene družbene entitete (včasih jih imenujemo tudi “javnosti”) s svojimi interesi predstavljajo t. i. zunanje udeležence (déležnike) kluba. 

Značilen primer nogometnega kluba, ki ni dovolj upošteval interesov različnih zunanjih udeležencev (déležnikov) je znan slovenski nogometni klub, ki pred časom, ko mu je v tekmovanju šlo bolje kot danes, ni dovolil neposrednih TV prenosov svojih tekem. V pričakovanju večjega števila obis​ko​valcev na posameznih tekmah je uprava kluba zanemarila interes širšega kroga ljubiteljev nogometa v Sloveniji, zaradi česar je upadlo širše zanimanje za klub in s tem seveda tudi širša finančna podpora. Nekatere “afere” v klubu so potem še dodatno izpodjedle ugled kluba in danes je omenjeni nogometni klub povsem na dnu tekmovalne lestvice, pri​ljubljenosti pri gledalcih in seveda tudi poslovne uspešnosti.

Tudi nogometni klub je torej v bistvu “skupnost interesov različnih notranjih in zunanjih udeležencev organizacije (angl. stakeholders)”, ne pa zgolj sredstvo za zadovoljevanje profitnih interesov njegovih lastnikov.

6. Aplikacija nogometnega kluba na podjetje?

Verjetno večini bralcev niti ni potrebna. Če pa kdo morda kljub vsemu ni povsem dobro razumel bistva stvari, naj članek še enkrat prebere tako, da bo nekatere “nogometne” pojme sproti nadomeščal s “podjetniškimi” pojmi skladno s spodnjo legendo: 


LEGENDA


a) klub 
= podjetje

b) nogometaši 
= delavci

c) nogometna igra
= delovni proces v podjetju

d) uprava, trenerji, moštvo 
= lastniški organi upravljanja, menedžerji,    zaposleni

e) nogometni trg delovne sile 
= splošni trg delovne sile 

f) pogodbe med nogometaši in klubi 
= delovnopravne (individualne in kolektivne) pogodbe med delodajalci in delojemalci

g) “tržni zastopniki nogometašev” 
    (agenti, sindikati) 
= delavski sindikati

h) tekmovalni status kluba 

= posl. položaj podjetja na konkurenčnem trgu

i) participacija nogometašev 
   pri odločanju v klubu 
= delavsko soupravljanje

j) navijači, dobavitelji opreme, 
   družbena skupnost 
 = kupci in dobavitelji ter družbena skupnost

7. Ugotovitve

a) Ni res, da ...
· imata delo in kapital v procesu dela in ustvarjanja nove vrednosti v podjetju nasprotne cilje;

· urejanje notranjih medsebojnih organizacijskih razmerij med tremi ključnimi udeleženci poslovnega procesa (lastniki, menedžerji, zaposleni) temelji na enakih principih kot urejanje dvostranskega tržnega razmerja med delodajalci in delojemalci v zvezi s pogoji “kupoprodaje delovne sile”;

· je cilj sistema delavskega soupravljanja blaženje antagonizma med interesi dela in kapitala v podjetju;

· zaposleni v notranjih razmerjih v podjetju nastopajo v vlogi delojemalcev (prodajalcev delovne sile);

· je podjetje le ekonomski subjekt, ki služi le zadovoljevanju profitnega interesa lastnikov;

· delavci delajo le zato, da bi zaslužili za življenje, in jih pri delu žene le interes, da bi čimveč zaslužili;

· je mogoče pripadnost zaposlenih podjetju (njihovo identifikacijo s cilji podjetja) in s tem njihovo maksimalno prizadevanje za večjo uspešnost lastnega dela ter skupno poslovno uspešnost podjetja kot celote kupiti le z debelejšo kuverto;

· sindikati in participativna delavska predstavništva zastopajo iste interese delavcev;

· so v delovnopravnem razmerju udeleženi isti subjekti kot v notranjih organizacijskih razmerjih v podjetju;

· se delovnopravna in organizacijska razmerja vzpostavljajo v istem “okolju”, to je znotraj podjetja.


b) Res je, da ...
· so cilji dela in kapitala nasprotni le takrat, ko se njuni nosilci (delavci kot delojemalci in podjetja kot delodajalci) srečujejo na trgu delovne sile in tudi za urejanje njihovih medsebojnih (delovnih) razmerij veljajo v principu enake zakonitosti kot veljajo za razmerja med kupci in prodajalci na kateremkoli drugem trgu (blaga in storitev, kapitala);

· je delovno razmerje dvostransko razmerje med dvema subjektoma na trgu delovne sile, katerih nasprotni (antagonistični) cilji se uskladijo z (delovnopravno) pogodbo, medtem ko je za interna razmerja med ključnimi udeleženci poslovnega procesa v organizaciji značilna večstranskost (gre za tristransko razmerje med lastniki, menedžerji in zaposlenimi, ki v organizaciji zasledujejo vsak svoje interese) in asociativnost oziroma združevalni značaj teh razmerij (vsi udeleženci poslovnega procesa imajo skupni cilj, to je čim večja poslovna uspešnost podjetja, kajti le v poslovno uspešnem podjetju lahko vsak od njih v celoti realizira svoje specifične interese - “različni interesi, isti cilj”);

· se tržno družbenoekonomsko nasprotje med delom in kapitalom usklajuje s sklepanjem delovnopravnih pogodb med delodajalci in sindikati kot zastopniki delojemalcev, cilj vključevanja zaposlenih v procese poslovnega odločanja znotraj organizacije pa je doseganje večje poslovne uspešnosti v skupnem interesu vseh udeležencev organizacije (angl. stakeholders);

· zaposleni nastopajo v vlogi delojemalcev le na trgu delovne sile, v notranjih razmerjih v poslovnem procesu pa nastopajo kot pomemben produkcijski tvorec in (poleg lastnikov in menedžerjev) eden izmed treh ključnih udeležencev organizacije;

· je podjetje družbenoekonomski subjekt, ki služi uresničevanju vseh notranjih in zunanjih udeležencev (déležnikov) organizacije, zaradi česar lahko neupoštevanje interesov kateregakoli izmed teh udeležencev v procesu sprejemanja poslovnih odločitev (upravljanja) zelo negativno vpliva na poslovno uspešnost podjetja (koncepcija podjetja kot organizacije déležnikov);

· so različne t. i. motivacijske teorije že zdavnaj znanstveno dognale, da je za človeka v procesu dela najmanj tako kot zadovoljevanje ekonomskih (materialnih) pomembno tudi zadovoljevanje njegovih osebnostnih in societalnih potreb, čemur je v bistvu namenjeno tudi razvijanje sistema delavske participacije v podjetjih;

· je domet t. i. ekonomske motivacije zelo omejen in šele najširša možnost soupravljanja, ki zagotavlja celovito zadovoljevanje osebnostnih in societalnih potreb zaposlenih, posledično izgrajuje njihovo visoko pripadnost organizaciji in njenim ciljem, ki pogojuje večjo uspešnost vsakega posameznika in poslovno uspešnost podjetja kot celote;

· sindikati zastopajo delavce - delojemalce pri urejanju (zunanjih) dvostranskih pogodbenih delovnopravnih razmerij z delodajalci, medtem, ko v urejanje večstranskih notranjih organizacijskih razmerij med tremi ključnimi udeleženci poslovnega procesa, v okviru katerih interese zaposlenih zastopajo sveti delavcev in druga participativna delavska predstavništva (predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor), nimajo pravice neposredno posegati in to tudi ni njihovo poslanstvo;

· so v delovnopravnem razmerju pogodbene stranke sindikati in podjetja oziroma njihova združenja (na kolektivnem nivoju) ali delavec in podjetje kot pravna oseba v funkciji delodajalca (na individualnem nivoju), udeleženci notranjih participativnih organizacijskih razmerij pa so lastniki (preko skupščine in nadzornega sveta), menedžerji kot zastopniki interesov osamosvojenega in pravno personificiranega kapitala ter zaposleni (preko sveta delavcev in drugih participativnih delavskih predstavništev);

· je delovno razmerje družbenoekonomski tržni odnos (izven podjetja), katerega vsebina je pogojena z (razredno) delitvijo družbe na lastnike dela in lastnike kapitala, organizacijska razmerja pa so interna razmerja med udeleženci, ki sodelujejo v poslovnem procesu znotraj podjetja.
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