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PARTICIPATIVNA ORGANIZACIJA JE TRADICIONALNA VREDNOTA
Človek ni dokončno in popolno bitje, nekaj večnega,

temveč ima svoje naloge, da se nenehno izpopolnjuje, da razvija svoje ustvarjalne moči, da humanizira sebe in svoj svet.

(Bertrand Russel)
Participacija delavcev - soupravljanje oziroma sodelovanje zaposlenih pri upravljanju je realna stvarnost vsake sodobne družbe. Njeno težišče je v gospodarskih družbah, nenehno prisotna pa je tudi v programih in razpravah sindikalnih in znanstvenih organizacij, političnih strank, vlad in drugih družbenih institucij. Kajti povsod v svetu človek teži za razvojem in zahteva sodelovanje pri tem. Tudi v centru vseh nasprotij so vedno bile zahteve po soodločanju v procesu upravljanja poslovanja in po pravici nadzora v podjetju. Te zahteve in težnje so bile sicer različno intenzivne ter različne po obliki in vsebini, vendar je bilo za vse značilno to, da pomenijo težnjo po participativni organizaciji in prerazporeditvi vpliva in moči v procesih odločanja.

In kaj je to participativna organizacija? Gre za novo smer v moderni teoriji organizacije, katere značilnost je decentralizacija; vse več odločitev se namreč prenaša na nižje hierarhijske ravni odločanja, sočasno s tem pa se uvaja skupinsko odločanje, v obliki raznih odborov in komisij, ki so praviloma sestavljeni iz predstavnikov obeh osnovnih interesnih strani, t. j. delodajalcev in delojemalcev. Pomembno pri tem pa je dejstvo, da pa ostajajo povsem nedotaknjene vse tri bistvene značilnosti iz klasične organizacijske teorije. To so:

- piramidalno hierarhijska oblika organizacije

- zasebna lastnina proizvodnih sredstev

- avtoriteta in odgovornost menedžmenta.

Navedene značilnosti v osnovi opredeljujejo družbeni položaj delavcev tudi v participativni organizaciji. Mnoge raziskave tega položaja so dokazale, da gre le v manjši meri za vsebinsko spremembo tega položaja, temveč v pretežni meri zgolj za modifikacijo klasične organizacije, kar bi naj pomenilo le nebistveno spremembo in prilagajanje novim okoliščinam. Vse bolj ozaveščen, izobražen in samozavesten človek namreč ne dovoljuje več, da je vržen v sistem dela kot “stroj”, temveč hoče biti soodločujoči dejavnik v obstoječih proizvodnih odnosih. Želi biti soudeležen pri oblikovanju ciljev in sprejemanju odločitev, aktiven v komunikacijskem in nadzornem procesu, sodelovati pri vzpostavljanju in delovanju raznih delovnih skupin in vzajemno delovati s svojim vodstvom. Vse to pa so področja motivacijske teorije in torej jedro znamenite organizacijske smeri v okviru moderne teorije organizacije - HRM (Human Resources Management), čemur lahko rečemo razvijanje človekovih zmogljivosti ali pa kar “skrb za ljudi.” Decentralizacija odločanja, do neke mere avtonomno delovanje zaposlenih ter novi stili vodenja naj bi nevtralizirali nasprotja med kapitalom in delom oziroma privedli do harmonizacije odnosov, z namenom, da bo večja produktivnost dela in višja rentabilnost kapitala. Ni dvoma - ne gre za prevlado nad razrednim značajem družbenih odnosov in ne menja se temeljni odnos med kapitalom in delom, pač pa gre za participativno organizacijo, ki predstavlja spodbudnejše okolje za bolj sproščeno počutje zaposlenih, kot temelj za njihovo ustvarjalno razmišljanje in delovanje. Kajti - v informacijski dobi, kot označujemo to obdobje, je človeški kapital najpomembnejši, in to bo zares treba šele dojeti - na obeh straneh. 

Ne glede na to, za kakšno stopnjo oziroma intenzivnost sodelovanja delavcev v procesih odločanja gre, in ne glede na vrsto odločitev ter organizacijsko raven odločanja, gre vedno za vprašanje vpliva zaposlenih v upravljanju, t. j. soupravljanje. Opredelimo ga torej kot proces, v katerem najmanj dve strani v procesu oblikovanja odločitev vplivata ena na drugo, a da pri tem ima končno moč na sprejem odločitve vedno samo ena stran. In ve se, katera. Delojemalska stran je vedno šibkejši partner v medsebojnih odnosih interesno različnih si partnerjev, tako v pogledu družbene moči in oblasti kot tudi glede socialnega statusa. Takšna so namreč tipična razmerja v participativni organizaciji ter na njih temelji celotna upravljalska struktura.

Kako pa je (bo) s soupravljanjem pri nas? Ali vplivni dejavniki omogočajo, da se vzpostavi soglasno-integrativni model upravljanja, ki bo teoretska podlaga participativni organizaciji? Ali pa morda obstaja celo realna nevarnost, da bomo pri dograjevanju sistema soupravljanja in v organiziranju participativne organizacije v naših gospodarskih družbah preveč “sestopili”? Sestop iz samoupravne v participativno organizacijo je bil ob zamenjavi družbeno gospodarskega sistema seveda vzročno posledična nujnost, medtem pa so odprte mnoge možnosti (ne)uresničitve institucionalizirane participativne organizacije. Sprejeti normativni sistem upravljanja in soupravljanja slovenskih gospodarskih družb je sicer dokaj dobra iztočnica za uveljavitev relativno visoke stopnje industrijske demokracije in participacije, vprašanje pa je, ali sta obe osnovni interesni strani, t. j. delodajalska in delojemalska tudi, prvič, dovolj osveščeni o usodni nujnosti sodelovanja v procesu upravljanja, in ki izhaja iz objektivnega položaja in vloge vsakega udeleženca v strukturi upravljanja ter, drugič, sposobni dojeti “sodelujoče” vodenje oziroma participativni menedžment kot novo vrednoto in human pristop v procesu preobrazbe tako zaposlenih kot podjetij?
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