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KAJ JE INDIVIDUALNA PARTICIPACIJA

Razvijanje različnih oblik individualne participacije zaposlenih pri poslovnem odločanju je za dosego temeljnih ciljev participativnega upravljanja (me-nedžmenta) najmanj enako pomembno kot razvijanje kolektivnih oblik delavske participacije. Brez širokih možnosti individualne participacije zaposlenih v poslovnem procesu namreč ni mogoče zagotavljati zadovoljstva zaposlenih pri delu in z delom, maksimalnega sproščanja vseh delovnih in ustvarjalnih po-tencialov posameznikov ter ustvarjanja pripadnosti zaposlenih podjetju ozi-roma identifikacije z njegovimi poslovnimi cilji, kar vse sodi med temeljne cilje sodobnega participativnega upravljanja podjetij (menedžmenta).

V eni prejšnjih številk smo že omenili, da glede na način uresničevanja participacijskih pravic v podjetju ločimo dve vrsti participacije zaposlenih, in sicer: 

· individualno in

· kolektivno,

ki tvorita celoto.
Individualna participacija pomeni možnost neposrednega vključevanja zaposlenih kot posameznikov v sprejemanje različnih odločitev v poslovnem procesu, kolektivno pa se zaposleni vključujejo v proces poslovnega odločanja posredno preko t. i. delavskih predstavništev v podjetju (svet delavcev, predstavništvo delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor).

Povsem razumljivo je, da sodelovanje posameznikov pri odločanju v procesu dela in poslovanja v podjetju lahko omejimo le na tehnološko-organizacijska vprašanja, povezana s konkretnim delovnim mestom in njihovo ožjo organizacijsko enoto (vsebina ter obseg dela in organizacija delovnega mesta, potek delovnega procesa v enoti, izboljšave v tehnologiji dela, medsebojni odnosi, inovacijski predlogi itd.). V proces oblikovanja in sprejemanja pomemb-nejših poslovnih odločitev, ki zadevajo podjetje kot celoto, pa se seveda zaposleni kot posamezniki ne morejo vtikati, ampak se v ta proces lahko v skladu z zakonom vključujejo le kolektivno, torej preko izvoljenih delavskih predstavništev v podjetju. Lahko bi torej rekli, da se individualna participacija zaposlenih odvija na ravni delovnega mesta, kolektivna pa na ravni podjetja kot celote.

Katere individualne participacijske pravice zagotavlja zakon, je določeno v 88. členu ZSDU, ki se glasi:

88. člen

Delodajalec mora delavcu kot posamezniku omogočiti so​delovanje pri upravljanju.

Delavec kot posameznik ima pravico:

· do pobude in odgovorov na to pobudo, če se nanašajo na njegovo delovno mesto ali na njegovo delovno oziroma organizacijsko enoto, 

· biti pravočasno obveščen o spremembah na svojem delovnem področju,

· povedati svoje mnenje o vseh vprašanjih, ki se nanašajo na organizacijo njegovega delovnega mesta in delovni proces, 

· zahtevati, da mu delodajalec oziroma od njega pooblaš​čeni delavec pojasni vprašanja s področja plač in z drugih področij delovnih razmerij ter iz vsebine tega zakona. 

Delodajalec mora odgovoriti na pobudo iz prve alinee ter na vprašanja iz četrte alinee prejšnjega odstavka najkasneje v 30 dneh. 

Razvoj participacije zaposlenih na individualnem nivoju v podjetju je izjemnega pomena za zadovoljevanje različnih potreb človeka v sferi dela (zlasti osebnostnih ter societalnih) in preko tega za produktivno angažiranje celotnega človeškega potenciala v smeri doseganja večje poslovne uspešnosti podjetja. Teorija participativnega menedžmenta namreč izhaja iz (znanstveno že zdavnaj nesporno dokazanega) spoznanja, da človek ni “homo oeconomicus (ekonomski človek)”, ki dela le zato, da bi zaslužil za življenje, ampak kot ustvarjalno in družbeno bitje z delom poleg ekonomskih oziroma materialnih zadovoljuje tudi številne osebnostne in societalne potrebe (samopotrjevanje, spoštovanje, pripadnost skupini, varnost, samouresničevanje itd.). Višja kot je stopnja zadovoljevanja potreb zaposlenih v sferi dela (to pa še zdaleč ni le plača), večja je njihova prizadevnost pri delu in pripadnost podjetju ter ugodnejši so preko tega učinki na poslovno uspešnost podjetja.


PARTICIPACIJA IN PREŽIVETJE

Konosuke Matsushita, predsednik istoimenske japonske mega korporacije, je izzval zahodni kapitalistični model z naslednjo izjavo: “ Mi (Japonci) bomo zmagali, vi na industrializiranem Zahodu pa boste izgubili. Kaj dosti tudi ne morete storiti, saj so razlogi za vaš poraz v vas samih. Vaša podjetja so zgrajena na tejlorističnemu modelu upravljanja, in kar je še hujše, tudi vi sami mislite na tak način. Prepričani ste, da je prav, da vaši menedžerji razmišljajo, delavci pa so tu le da vihte izvijače. Za vas je bistvo menedžmenta, da ideje iz glav menedžerjev pretvorite v gibe delavčevih rok.

Pri nas smo presegli Taylorjev model. Spoznali smo, da je poslovanje tako kompleksno, preživetje podjetij tako nezanesljivo, okolje pa tako nepredvidljivo, tekmovalno in nevarno, da je naš obstoj odvisen od stalne in popolne mobilizacije vsakega, tudi najmanjšega delčka sive mase v našem podjetju.”
David Wheeler in Maria Sillanpaa (1997): 
The Stakeholder Corporation, London: Pitman Publishing.

Človeka v delovnem procesu torej ne moremo obravnavati enako kot stroja, kar je sicer temeljna napaka klasične teorije in prakse menedžmenta (t. i. tejlorizem). Če je delavec postavljen le v položaj poslušnega izvrševalca ukazov nadrejenih, od njega seveda ni moč pričakovati posebne prizadevnosti ter ustvarjalnosti in inovativnosti pri delu, kar pomeni, da ob takšnem načinu vodenja v podjetju ostane ogromen produktivni človeški potencial v glavnem neizkoriščen. Ponovno torej velja ponoviti temeljno ugotovitev sodobne organizacijske teorije, da ukazovanje, kontroliranje in kaznovanje kot temeljni principi klasičnega menedžmenta v današnjih razmerah zanesljivo niso več prava pot za doseganje večje poslovne uspešnosti podjetij.

Najsodobnejša teorija participativnega menedžmenta zato uči, da mora biti človeku v podjetju zagotovljen status aktivnega udeleženca celotnega poslovnega procesa (opomba: napredni tuji menedžerji o zaposlenih v svojih podjetjih tudi ne govorijo več kot o “delavcih”, ampak nasplošno uporabljajo pojem “sodelavci”). To pa pomeni možnost čim širšega sodelovanja pri sprejemanju poslovnih odločitev tako na nivoju lastnega delovnega mesta in delovne enote kot tudi na nivoju podjetja kot celote. Potrebno je torej hkrati razvijati tako individualno kot tudi kolektivno participacijo, kajti le takšne celovite možnosti participacije zagotavljajo ustvarjanje t. i. pripadnosti zaposlenih podjetju in njihovo identifikacijo s cilji podjetja. Le-ta pa je pogoj za večjo poslovno uspešnost sodobnega podjetja, v katerem zaposleni seveda predstavljajo enega najpomembnejših poslovnih virov. 

DAJMO MOČ LJUDEM


Industrial Society je leta 1994 s pomočjo raziskave v 580 angleških podjetjih odkrila izjemno pomembnost opolnomočenja (empowerment) zaposlenih. Rezultati podjetij, ki s pomočjo posebnih programov aktivnosti opolnomočajo širok krog svojih zaposlenih, so v primerjavi z drugimi podjetji izraženi v boljših storitvah potrošnikom, hitrejšem inoviranju in odzivanju na spremembe, povečani produktivnosti in tekmovalni sposobnosti. 

Raziskovalci so poročilo zaključili z naslednjo ugotovitvijo: “Danes postaja že konkurenčna slabost, če se odločneje ne opredelimo za razpršitev moči znotraj podjetij, čeprav bodo verjetno tudi v prihodnje še obstajala posamezna podjetja, ki delujejo po načelih “ukazovanja in nadzora”. Toda opolnomočenje je izvedljivo le, če vsi zaposleni sprejmejo skupno vizijo podjetja, kar pomeni, da morajo biti osnovne vrednote podjetja povsem jasno opredeljene.”

David Wheeler in Maria Sillanpaa (1997): 
The Stakeholder Corporation, London: Pitman Publishing.

Bistvo razvijanja individualne participacije zaposlenih je torej v tem, da je vsakemu posamezniku omogočena čim večja avtonomija pri opravljanju lastnega dela in možnost vplivanja na potek poslovnega procesa vsaj v ožji delovni enoti. Človek, ki nima možnosti niti pri svojem lastnem delu odločati o ničemer, s svojim delom in položajem v podjetju zanesljivo ne more biti zadovoljen, podjetje pa seveda v takem primeru ne more računati na njegovo pripadnost.
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                            PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI UPRAVLJANJU

     Slika: Učinki individualne in kolektivne participacije zaposlenih v podjetju
Danes sta v svetu uveljavljena v glavnem dva pristopa, ki spodbujata in omogočata uveljavljanje individualne participacije zaposlenih, in sicer:

a) razvijanje različnih oblik t. i. participativnih skupin (avtonomne delovne skupine, krožki kvalitete, R&R skupine itd.);

b) različne metode t. i. bogatitve dela (job enrichment).

Prav o tem bomo v bodoče pretežno razpravljali v okviru te rubrike.

Za konec naj le še enkrat ponovimo, da je razvoj individualne participacije izjemno pomemben segment celovitega modela participativnega upravljanja, ki ga zlasti sveti delavcev v okviru svoje dejavnosti nikakor ne bi smeli podcenjevati.
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