dr. Bogdan Kavčič

DEJANSKA MOČ DELAVSKE PARTICIPACIJE

V današnjih podjetjih, posebej v razvitih državah, je sodelovanje zaposlenih z vodstvom nujno že zaradi zagotavljanja poteka dela in s tem uspešnosti podjetja. Tudi če odloča o vsem le vodilni vrh v organizaciji, je njegovo odločanje toliko uspešno, kolikor so natančne informacije, ki jih od zaposlenih dobiva o stanju, problemih, procesih, uspehih itd. na vseh organizacijskih ravneh. 

Od zaposlenih je najprej odvisno, kakšne informacije dajejo in ali jih sploh dajejo pravočasno in primerne kakovosti. Odklanjanje dajanja informacij je lahko ena od oblik protesta delavcev proti vodstvu. Vendar je dajanje in dobivanje informacij na splošno ocenjeno le kot nizka stopnja participacije zaposlenih.

Dejansko moč vpliva delavcev na dogajanje v organizacijah, kjer so zaposleni, ni enostavno oceniti. En razlog so zelo različni sistemi delavske participacije, drugi razlog so razlike med organizacijami, tretji razlike v pričakovanjih zaposlenih itd. Preučevanja so pokazala, da je potrebno za oceno dejanske moči delavske participacije upoštevati vsaj naslednje vidike:

· vsebinska področja, kjer je uveljavljena participacija

· intenzivnost participacije

· raven v organizaciji, na kateri je uveljavljena participacija.

A. Vsebinski vidik

Z vsebinskega vidika so sistemi participacije v različnih deželah zelo različni. Ena od močnih razporeditev različnih vsebin participacije od manj pomembnih do najpo-membnejših vidikov je naslednja:

1. urejanje fizičnih delovnih pogojev na delovnem mestu,

2. varnost pri delu, zaščitna sredstva, pravila ipd.,

3. razporejanje delavcev na posamezna delovna mesta, disciplina pri delu, postavljanje standardov dela, določanje tempa dela in delovnih postopkov,

4. najemanje novih delavcev in njihovo usposabljanje, 

5. napredovanje na delu oz. v organizaciji,

6. sredstva skupne porabe delavcev, vključno s stanovanjsko problematiko, rekreacijo, zdravstveno zaščito ipd.,

7. varnost zaposlitve, odpuščanje za določen čas, določanje plač delavcev,

8. določanje plač uslužbencem, delavsko delničarstvo, udeležba zaposlenih pri dobičku,

9. razvojno-raziskovalna dejavnost,

10. izbira proizvodov, trgov, določanje cen,

11. napredovanje vodilnih,

12. ekonomski odnosi med deli podjetja,

13. investicije v nove stroje,

14. investiranje v nove zgradbe,

15. delitev dobička, razporejanje dobička na rezerve, investicije, plače zaposlenih, zunanjim delničarjem ipd.,

16. povečevanje kapitala, gospodarski odnosi z bankami, drugimi podjetji, vlado.

Po tej razdelitvi je participacija na tehnološkem področju (prvih pet stopenj) vzeta kot manj pomembna od participacije na ekonomskem področju (preostale stopnje), ki posega v uporabo sredstev organizacije, usmeritev dobička, odločanje o trgih, ipd. Nikakor ni nujno, da bi se pri nas delavci strinjali s takšno hierarhijo področij participacije.

B. Intenzivnost vpliva

Naslednji vidik je intenzivnost vpliva. Možna lestvica od najmanjšega do največjega vpliva je naslednja:

1. delavci lahko dajejo predloge, ki jih vodstvo sprejme ali zavrne brez utemeljevanja (npr. nabiralniki za pisne predloge zaposlenih),

2. zaposleni imajo pravico biti informirani o razmerah, rezultatih, namerah ipd. podjetja in vodstva,

3. zaposleni imajo pravico izraziti nestrinjanje z odlo​čitvami vodstva,

4. zaposleni imajo pravico dajati predloge, o katerih mora vodstvo povedati svoje mnenje, 

5. zaposleni imajo pravico do tega, da se vodstvo pred odločanjem z njim posvetuje, vendar stališča zaposlenih niso obvezujoča za vodstvo, 

6. zaposleni imajo pravico veta na odločitve vodstva, ki pa ima začasno veljavo; po določenem času ali po pogajanjih z delavci je odločitev vodstva veljavna, tudi če ne dosežejo soglasja delavcev, 

7. zaposleni imajo pravico veta na odločitve vodstva s traj​no veljavnostjo, odločitev vodstva brez soglasja zaposlenih je neveljavna,

8. vodstvo delegira nekatere odločitve na delavce, da jih sprejemajo sami, vodstvo si pridrži pravico veta,

9. delavci imajo pravico soodločati (odločajo skupaj z vodstvom),

10. delavci odločajo sami.

Razlike v intenziteti delavskega vpliva so bistvene. Če jih primerjamo z lestvico vsebin, potem je vpliv navadno največji na najmanj pomembnih področjih in najmanjši, če ga sploh je kaj, pri najbolj pomembnih vsebinah.

C. Organizacijska raven

Z vidika organizacijske ravni na kateri se uveljavlja participacija delavcev je smotrno razlikovati naslednje kategorije:

1. delovno mesto posameznega zaposlenega,

2. delovna skupina,

3. nižja organizacijska enota, kot je obrat, delavnica ipd., z majhno samostojnostjo poslovanja, v sestavu večje organizacijske enote,

4. večja organizacijska enota, kot posamezna tovarna, dislociran obrat, profitni center itd., v sestavu podjetja, ki pa ima že precejšnjo samostojnost (sam odloča o programu, spremlja stroške, ugotavlja in deli dobiček),

5. podjetje kot celota.

Ta lestvica upošteva kot kriterij obsežnost vpliva odločitev, zato kot najnižjo raven postavlja delovno mesto (kjer odločitev zadeva le posameznega delavca) in na najvišje odločite, ki zadevajo podjetje kot celoto. Vendar je za po​sameznega delavca pogosto delovno mesto pomembnejše od podjetja kot celote. 

Kombiniranje navedenih treh lestvic nakazuje, kako raz​lične situacije glede participacije lahko srečujemo v različnih organizacijah. Odgovor na postavljeno vprašanje, kakšna je dejanska moč delavskega vpliva mora upoštevati vse na​vedeno, dodatno pa še nekatere druge dejavnike, kot so: pri​čakovanja zaposlenih, tehnološki pogoji dela, stanje v okol​ju organizacije, tradicijo oziroma zgodovino participacije v organizaciji in deželi itd.
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