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NEPOSREDNA PARTICIPACIJA - PREZRTA IN ZANEMARJENA

Pri nas se danes veliko govori o predstavniški participaciji, torej o kolektivnih pogajanjih in skupnem posvetovanju ter finančni participaciji, t. j. o lastništvu zaposlenih in delitvi dobička, skoraj nič pa o neposredni participaciji zaposlenih na njihovih delovnih mestih. Prav o tej pa se veliko govori v razvitih gospodarstvih, saj je tam neposredna participacija že postala socio​tehnična obligacija menedžmenta, ki preko nje dosega višje ravni učinkovitosti človeških virov.

Neposredna participacija ni zgolj hu​ma​nistična pravica zaposlenih. Čeprav teo​retiki in praktiki Human resource ma​nage​menta govorijo o neposredni participaciji tudi kot intrinsični vrednoti, ki jo je potreb​no uresničevati, pa so cilji menedžmenta bolj utilitarni. 

Menedžment je v pogojih fleksibilne proizvodnje primoran doseči visoko vklju​čenost zaposlenih v procese vsakodnev​nega hitrega spreminjanja proizvodnje, uva​jati takšne in drugačne spremembe v procese proizvajanja ter se hitro prilagajati trgu, konkurenci, in tehnologiji. Vse to vodilne v organizacijah sili, da zaposlene aktivirajo, da so sposobni hitro, aktivno, reagirati na težave, ovire in spremembe. Zaposleni niso več pasivni proizvodni tvorec. Brez njihove konstantne aktivne vključenosti »v igre spreminjanja« me​ne​džment nima nikakršnih izgledov za uspešnost. Vodilne delavce danes na za​hodu strateško izo​bra​žujejo, kako pove​čati vključenost zaposlenih na vseh mož​nih ravneh v organizaciji. Samo po​djetja, ki bodo uspela spremeniti svojo organizacijsko strukturo tako, da bodo upoštevala interese in motivacije zapos​lenih, ki bodo znala izkoristiti in razvijati znanja in sposobnosti zaposlenih, si bodo v veliki meri zagotovila možnost za obstoj v novem postindustrijskem svetovnem gos​podarstvu. Za to je potreben velik preskok v dosedanjem razmišljanju vodstvenih kad​rov. Vključenost zaposlenih v procese ko​ordinacije, alokacije in realokacije materi​alnih virov in človeških potencialov, je za​poved dneva. 

Takšna strategija vključenosti zapos​lenih pa hkrati za me​nedžment predstavlja mnogo tveganj. Naj jih nekaj naštejemo:

· Večja pričakovanja zaposlenih, da bolj vplivajo na dogodke v prihodnosti, pomenijo lahko erozijo vloge mene​džmenta.

· Izguba avtoritete. Zaposleni lahko menedžmentu »zrastejo čez glavo«.

· Zaposleni lahko postanejo za mene​džment pomembnejši kot delničarji.

· Tudi vloga sindikatov se lahko spre​meni, v smeri večje marginalizacije.

Druge skupine (delničarji, mene​džer​ji), se bodo morale sprijazniti, da bo​do delile moč z ostalimi v organizaciji, ki imajo drugačne cilje kot zgolj dividende – gre za zagotavljanje zaposlitve in re​investiranje. 
Kljub tem tveganjem menedžment nima druge izbire - neposredna partici​pa​cija zaposlenih je njihova delovna ob​li​gacija. Potrebno pa je opozoriti na osnovno značilnost te participacije. Za udeležence je prostovoljne narave, nima zakonske osno​ve in ne predstavlja obvezne možnosti za za​poslene. Velikokrat pa je že razumljena kot temeljna pred​postavka vsakdanjega delovanja.1 Poglejmo, kakšno mesto in vlogo ima neposredna participacija zapo​slenih v organizaciji. 

GLAVNE OBLIKE IN RAVNI PARTICIPACIJE

1. Najbolj preprosta oblika in raven vključevanja zaposlenih je raven njihovega vsakdanjega dela. Neposredna participa​cija vklju​čuje procese komuniciranja, ki potekajo od zgoraj navzdol in reše​vanje problemov, ki potekajo od spodaj navzgor. 

2. Druga oblika je finančna participacija (kooperative, delitev dobička, delitev del​nic).

3. Tretja pa predstavniška participacija (sem sodijo kolektivna pogajanja, sindikati in skupno posvetovanje /skupna telesa me​nedžmenta in predstavnikov zaposlenih). V Veliki Britaniji na primer ima določene ob​like skupnega posvetovanja kar 47 % po​djetij. (Martin, 1989)

Ker se je na straneh te publikacije veliko govorilo o zadnjih dveh oblikah partici​pacije, je morda čas, da nekaj sprego​vorimo tudi o neposredni participaciji.

Oblike neposredne participacije so predvsem dvoje vrst. Prve se nanašajo na procese komuniciranja v organizaciji, ki potekajo od zgoraj navzdol. Namen te vrste participacije je informirati zaposlene ter pri njih oblikovati mnenja in stališča, ki bi bila v prid menedžmentu. Potencialni problem teh procesov je dosegljivost in​formacij. Oblike pa so predvsem sestanki oddelkov, obratov, ses​tanki teamov, delov​nih skupin, hišni časopis, osebni vedenjski stil menedžerjev (MBA), zbori zaposlenih, elektronsko informiranje, elektronska pošta, video, multimedia.

Druga vrsta oblik neposredne partici​pacije pa je povezanih z reševanjem prob​lemov, ki v organizaciji potekajo od spo​daj navzgor. Namen te vrste neposredne participacije je, da orga​nizacija deluje brez težav in zapletov, oziroma da se zapleti čim prej rešijo in da koordinacija uspešno poteka. Ta vrsta neposredne participacije je zelo razvejana in ima mnogo oblik. 

Najbolj osnovna je možnost za zapo​slene, da dajejo svoje predloge v zvezi z delom. Zaposleni odkrivajo probleme, po​skušajo najti njihovo rešitev, ki jo v obliki predloga posredujejo nadrejenim. Ti mo​rajo poskrbeti za hitro obravnavo predloga, njegovo instaliranje v delovni proces ter poskrbeti za razdelitev koristi med zapo​slene. Druga oblika so krožki kakovosti. Krožki so oblikovani z namenom, da se udeleženci naučijo kolektivnega reševanja težav in izboljševanja kakovosti izdelkov. Total quality management je obsežna sprememba v organizaciji, ki zahteva kul​turne spremembe, izrazito delovno flek​sibilnost, mednje pa sodijo tudi take vrste aktivnosti kot so programi za zaščito potrošnikov. Naslednja oblika je skupinsko delo – to naj bi predstavljalo učinkovit način delegacije moči skupinam, ki odlo​čajo o razporeditvi dela, tempu dela, ro​taciji poslov, vrstnem redu dela, odmorih itd. Še bolj opolnomočeni kot skupine so samo​upravni timi. Ti imajo cilj zagotavljati stalno motiviranost zaposlenih za izbolj​šave proizvodnih procesov, izdelkov, same organizacije dela itd. Imajo bolj dolgoročen značaj kot projektni timi, ki so oblikovani samo za določeno nalogo, kot so: razvoj novega izdelka, nova delovna usme​ritev, disciplina itd. 

V svetu so izkušnje glede vključevanja zaposlenih zelo različne (Heller, Pusić, Strauss in Wilpert, 1998). Raziskava par​ticipacije v lanskem letu, ki jo je opravil COV pri FDV2, čeprav vključuje minimalno število podjetij, pove marsikaj o stanju neposredne participacije pri nas. Samo v enem podjetju, od petih vključenih, smo ugotovili, da obstajajo razvitejše oblike neposredne participacije, toda mnenje so​govornikov je tudi o njenem delovanju bilo negativno. V vseh ostalih podjetjih nepo​sredne participacije ni. V nekaterih je sicer bila uvedena v preteklosti, vendar je »pro​padla«, »zamrla«, »ni zaživela«, »se ni pri​jela«, kot ugotavljajo naši respondentje.

Odgovor na vprašanje, kje so razlogi za takšno stanje, lahko sumiramo v več kategorij: 

1. Odsotnost tradicije

V preteklem sistemu ni bilo spodbud za neposredno parti​cipacijo. Prejšnji sistem samoupravnega odločanja bi lahko po​imenovali formalna ekonomska ali »uprav​na« demokracija, saj so zaposleni (ne)po​sredno odločali bolj o strateško-razvojnih odlo​čitvah, kot pa o delovno operativnih odločitvah. Z zakonom uve​deno samo​upravljanje pa ni spodbujalo neposrednega vključevanja zaposlenih, ki bi bil usmerjen v tehnološko-organizacijsko parti​cipacijo. Rus (1986:70) je ugotavljal, da je bila količina vpliva in sodelovanje delavcev relativno nizko. Delavci so bili samo ob​veščeni o odločitvah. Kar pa se ob​vešče​nosti zaposlenih tiče, je bila v preteklosti boljša kot je v sedanjosti (ugotavljajo naši res​pon​dentje), saj je bila predpisana oblika zborov delavcev najboljši način obveš​ča​nja, ki ga danes mnogi pogrešajo. Zapo​sleni so bili primorani odločati o strateških zadevah, njihovo sodelovanje pri vsak​danjih funkcionalno operativnih problemih delovanja podjetij, pa je bilo skromno. Razen inovacijskih procesov (Kavčič, 1987), bivši politični sistem ni podpiral neposrednega vključevanja za​poslenih.

2. Odsotnost motivacije v preteklosti

a) Pri tedanji stopnji razvitosti teh​nologije, vključenost za​poslenih ni bil pomemben dejavnik. Standardizacija pos​topkov je bila dovolj učinkovito sredstvo za koordinacijo delovnih aktivnosti s pretežno tayloristično organizacijo dela v podjetjih. 

b) Dokaj visoka stopnje predstavniške participacije (delavski sveti) v preteklosti je demotivirala lastno neposredno vklju​čenost zaposlenih.

3. Odsotnost motivacije v sedanjosti

a) Tehnološki zamik, ki še vedno ob​staja in se kaže kot odsotnost potrebe po neposredni vključenosti zaposlenih.

b) Menedžment se danes čuti ogrožen že z različnimi drugimi oblikami pred​stavniške in finančne participacije in bi ta pred​stavljala le novo, dodatno grožnjo njihovemu položaju in moči. Zaščita na novo pridobljene moči s strani mene​dž​menta oblečena v ideologijo odpora do starih predpostavk sistema, ki so se v praksi realizirale kot »prazna participacija«. Hipertrofija delavske demokracije v pretek​losti sedaj sili v nasprotno smer, v za​nikanje, namesto v vzpostavitev vsebinske participacije.3
c) Nepripravljenost in strah zaposlenih pred sodelovanjem.

d) Strah zaposlenih, da bi se iz​po​stavljali.

e) Nezaupanje zaposlenih.

f) Sindikati v večini primerov ne pod​pirajo neposredne participacije.

Naša raziskava je bila opravljena v podjetjih, ki so uspešna in v večini primerov tehnološko do približno 5 let zaostajajo za razvito konkurenco. Verjetno bosta teh​nološki razvoj in konkurenčnost v nepo​sredni prihodnosti prisilila mene​džment, da resno razmisli glede vklju​čenosti za​poslenih tudi na neposredni ravni parti​cipacije. Bojimo pa se, da to ne bo možno kar na lepem. Naša raziskava je odkrila, da so slovenska podjetja čudni kraji, kjer se dogaja intenzivna igra razmerij moči, ki jo upravljajo čustva strahu, nezaupanja in vi​soke stopnje pripadnosti zaposlenih4. Zapo​sleni so preživeli dramatične dogodke zmanj​ševanja njihovega števila, ki je po​ne​kod dosegal tudi tretjino celotnega števila. Ta redukcija je v njih povzročila šok, trav​mo, strah, ki še vedno obvladuje naše ko​lektive. Zaposleni so na te travmatične dogodke reagirali z »umikom«, z neza​upanjem in hkrati z dokazovanjem visoke stopnje pripadnosti podjetju. Če malček pretiravamo lahko rečemo, da so naša podjetja »hiše strahov«, kjer so zaposleni »molčeča večina«, nepripravljena na so​de​lo​vanje, vendar predana delovna sila. Tak​šna konfiguracija situacije sili dru​ž​bo​slovce, da se ukvarjamo z njeno analizo, saj so ta čustva zaposlenih zelo pomembna z vidika posledic, ki jih po​vzročajo - igrajo namreč ključno vlogo pri oblikovanju orga​ni​zacijskega reda.

STRAH, (NE)ZAUPANJE IN LOJALNOST

Naša raziskava je odkrila, da je v podjetjih, ki so šla skozi procese tranzicije - in so bila povezana z izgubo jugo​slo​vanskega trga čez noč (deleži izgubljenega trga so različni), novim fokusiranjem tržišč (preusmeritev na zahod), downsizingom (odstotki so različni in se gibljejo od 22 do 36,5 %), pre​strukturiranjem, lastninjenjem itd. - emotivna klima zelo slaba. Različni indi​katorji kažejo, da so prisotne različne stopnje in oblike strahu, nezaupanja in visoke stopnje pripadnosti zaposlenih. Slika na prvi pogled zmede opazovalca, saj smo pričakovali ali strah in nepripadnost ali zaupanje in pripadnost. Dobili pa smo strah, nezaupanje in visoko pripadnost. Če natančneje pogledamo situacijo, lahko na osnovi nekaterih ugotovitev in izhodišč, razložimo nastale posledice.

Strah je individualno in kolektivno čustvo, ki inhibira delovanje (Barba​let,1996), ga paralizira. Naši respondentje so govorili, da so zaposleni »obmolknili«, da »so tiho«, da »molčijo«. Strah pred izgubo zaposlitve je velik. Se je sicer ne​koliko umiril, kajti na začetku se je pojavil v obliki šoka, vendar pa je še vedno prisoten. Danes je prisoten kot strah pred izpo​stavljanjem, strah pred sodelovanjem, pred prevzemanjem odgovornosti, terja​njem svojih pravic, pre​moščanjem ciljev itd. Verjetno ni potrebno poudarjati, da to čustvo ni enako porazdeljeno med vse člane organizacije, vsekakor pa je prevla​dujoče kolektivno čustvo. Ne gre za negotovost, ki aktivira posameznika, gre za strah, ki paralizira, ohromi. Respon​dentje so govorili, da so zaposleni bolj disciplinirani, ubogljivi, vestni, marljivi, vod​ljivi, mi pa dodajamo, da so de​primirani in de​motivirani. Takšna delovna sila pa ne more biti osnova za strateško spopadanje s konkurenco v sedanjosti, kaj šele v pri​hodnosti. Odpravljanje te blokade bo trd oreh za vse prizadete.

Visoka stopnja pripadnosti, identifi​ka​cije in lojalnosti, je bila prisotna povsod v vseh analiziranih organizacijah. Čeprav nekateri respondentje ugotavljajo, da je nekoliko nižja kot v preteklosti, je še vedno visoka in včasih že škodljiva, kot ugo​tav​ljajo nekateri respondentje. 

Analitiki (Barbalet, 1996) govorijo, da je visoka stopnja lo​jalnosti prisotna celo ali še posebno takrat, ko v situaciji ni zaupanja med udeleženci. To govori v prid razlage, da je lojalnost za​poslenih v naših po​djetjih lahko tudi dokaz obstoja zgolj »že​lenih čustev«, ki jih akterji moči (me​nedžment) pričakuje oziroma terja od zaposlenih. Temu pojavu Hochchildova (1979) pravi emotional menedžment – ko posamezniki kažejo čustva, ki jih drugi zgolj terjajo oziroma pričakujejo. Ni čudno, saj v situaciji strahu, negotovosti in nezaupanja, drugega ni pričakovati. Kaj to pomeni z vidika uveljavljanja možnosti neposredne participacije pa je več kot očitno. 

Nezaupanje v analiziranih podjetjih je pomembno dejstvo, ki je prisotno v vseh analiziranih organizacijah, ne glede ali so šle skozi dramatične situacije, ali pa so se jim uspele izogniti. Indikatorji nezaupanja so naslednji:

· slab pretok informacij,
· slabo delovanje komunikacij,
· ni sodelovanja, neposredne parti​cipacije,
· prisotnost nezaupanja, ki ga zapo​sleni opažajo pri ostalih v podjetju,
· nepripravljenost na sodelovanje,
· nepripravljenost na spreminjanje.
Če je strah temeljno čustvo, ki inhibira delovanje, pa je nezaupanje temeljno čustvo, ki preprečuje sodelovanje (Barba​let,1996, Sydow,1998). Oblikovanje za​upa​nja v organizacije, je danes temeljna naloga sodobnih podjetjih v njih samih in na trgu, med seboj. (Sydow,1998 Lane, 1998). V Sloveniji imamo srečo, da obstajajo močni sindikati, ki igrajo po​srednika in tako ohranjajo oziroma ima​jo možnost graditi zaupanje med mene​dž​mentom in zaposlenimi. Zaupanje se postopoma lahko zgradi, če akterji raz​polagajo z viri zaupanja. Sindikati pred​stavljajo en tak možen vir. Zato je boj menedžmenta proti sindikatom pri nas med​vedja usluga, ki si jo lahko nakoplje menedžment sam. Menedžment bo v prihodnosti še kako potreboval zaupanje zaposlenih, saj brez njega ne bo moč doseči sodelovanja z njihove strani.
SKLEP

Naloga menedžmenta, da odpravi vse naštete blokade je gromozanska. Situacija, s katero smo soočeni, pa je posledica tranzicijskih procesov, skozi katere je šla naša družba in z njo na prvem mestu tudi podjetja. Situacija, ki se nam je napletla, je bolj nenameravana posledica kot pa zla volja tistih, ki so imeli moč v teh procesih. Mintzberg (1989) je nekoč zapisal, da se »grde reči dogajajo tudi dobrim po​djetjem.« 
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 1 Neudeležba v skupinskih aktivnostih se lahko razume kot dvomljiv profesionalizem, pomanjkanje sposobnosti, odstopanje od kolektivne norme oziroma ignoranca /Flam, 1993:71/.





 2 Raziskava je vključila le pet uspešnih podjetij (dve iz panoge elektroopreme in po eno iz kemične, živilske in tekstilne industrije). (Stanojevič et all, 1998)





 3 V naši raziskavi so nasprotno vsi zastopniki managementa pozitivno ocenjevali izkušnje samoupravljanja v preteklosti.





4 Ta čustva so družbena (zaradi nastanka, manifestacij, posledic in izgledov) in ne zgolj individualna občutenja posameznika. (Barbalet, 1998)





 5 Strah je po definiciji manjko moči (Flam, 1993), manjko moči je vir strahu (Barbalet, 1998).
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