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Demokratizacija ekonomske družbene sfere

KOLEKTIVNE IN INDIVIDUALNE OBLIKE PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH

Glede na raven in način ures​ničevanja razlikujemo kolek​tivne in individualne oblike industrijske/organizacijske demokratizaci​je/participacije. Kolektivne oblike participacije so posredne, predstavniške oblike sodelovanja ali predstavljanja zaposlenih, medtem ko so individualne oblike participacije neposredne, osebne narave.
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Kolektivne oblike participacije
S kolektivnimi oblikami indus​trij​ske participacije (sindikati, sveti delav​cev, delavski direktorji, pred​stavniki zaposlenih v nadzornih sve​tih) so na posreden način zastopani interesi zaposlenih kot skupine. 
Sindikati zastopajo interese de​lav​cev v razmerju do delodajalcev, ki jim delavci prodajajo svoje delo. Sindikati v tem smislu delujejo na ravni podjetja, panog in na nacionalni ravni. Osnovna področja, glede ka​terih sindikat zastopa zaposlene, so plače in pogoji dela. Zaposleni so v sodobnih podjetjih zastopani tudi s predstavniškimi telesi, katerih pod​ročje dela je komplementarno po​dročju dela sindikata: sodelovanje pri vodenju in upravljanju podjetja. 

V zakonodaji razvitih evropskih držav so predvidene različne oblike participacije delavcev v podjetjih. Že od 1977 ima v Evropi zakon o soupravljanju (ki zagotavlja zasto​panje delavcev v nadzornih in uprav​nih odborih) tehle devet držav: Nem​čija, Švedska, Norveška, Dan​ska, Avstrija, Nizozemska, Francija, Luksemburg in Španija (Horvat, 1984:142). Evropska komisija je septembra 1994 sprejela Direktivo o evropskem svetu delavcev, ki ob​vezuje transnacionalna podjetja (z več kot 1000 zaposlenimi), da do konca stoletja sporazumno (s skle​panjem sporazumov med notranjimi pogajalskimi skupinami) institucio​nalizirajo oblike participacije zapos​lenih po svoji lastni izbiri ali pa sprejmejo standardno obliko, ki jo določa direktiva (Stanojević, 1997:4). Analitiki participacije zapo​slenih iz Mednarodnega združenja za industrijske odnose so definirali de​lavske svete ali svete delavcev (workers/works councils) kot »med​narodno najbolj razširjeno obliko participacije zaposlenih, ki je utemel​jena na delovnem mestu ter je sestavljena iz predstavnikov zapos​lenih in včasih tudi menedžerjev z namenom posvetovanja ali skupnega odločanja na področjih upravljanja v zvezi z delovnim mestom in podjetjem kot celoto«. (Markey in Monat, 1997:1) Na ta način definirane svete delavcev (ali druga podobna telesa različnih imen) avtorji razlikujejo od drugih oblik participacije (Markey in Monat, 1997:1-2):

· neposredna participacija de​lav​cev v odločanju skozi samo​upravne skupine, krožke kva​litete ali zbore vseh delavcev;
· druge oblike predstavniške ali indirektne participacije zapo​slenih, kot je delavski direktor;
· oblike samoupravljanja, proiz​vodne kooperative in sindikal​na podjetja;
· finančna participacija prek udeležbe pri dobičku ali del​ni​čarstva zaposlenih, ki je last​niška udeležba in ne ponuja nuj​no možnost participacije zaposlenih v odločanju; ter
· kombinacije teh oblik.
V slovenskih podjetjih obstajajo z zakonodajo (Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju) opredeljene tri oblike sodelovanja zaposlenih pri upravljanju (sveti delavcev, delavski direktor in predstavniki delavcev v nadzornem svetu podjetja).

Številni avtorji obravnavajo opol​no​močenje (empowerment), kot po​membno novo organizacijsko smer​nico v sodobnih podjetjih. Zaposleni na vseh ravneh postajajo bolj odgovorni za svoje delo in odločajo na svojem področju. Spreminjanje poteka v smeri vse večjega »last​ništva delovnega mesta«. Različne oblike demokratizacije dela so v večji ali manjši meri v skladu z željami in potrebami zaposlenih kot posamez​nikov. Blasi (1988:201) meni, da sta za zaposlene na delovnem mestu »ključna kooperacija in konsenz, ne pa kontrola ene strani... delavci ne želijo »čiste« demokracije v smislu popolne delavske kontrole...želijo bolj praktičen, realističen in nepo​sreden pristop k sodelovanju.« Šte​vilne raziskave so potrdile, da na občutek večje avtonomije in zado​volj​stva pri delu bolj kot oblike kolektivne participacije vplivajo raz​lične oblike neposredne, individu​alne participacije.

Individualne oblike participacije 
Individualne oblike participacije se nanašajo na osebno in neposredno udeležbo zaposlenih kot posa​mez​nikov in zadovoljevanje njihovih osebnih interesov, vezanih na delov​no okolje. Individualna participacija je lahko vezana na delovno mesto ali udeležbo zaposlenih v (formalnih ali neformalnih) skupinah v organiza​ciji.
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V tej razpredelnici so oblike in​di​vidualne participacije razvrščene gle​de na vsebino in področje ures​ni​čevanja.

1. Individualna participacija na ravni delovnega mesta

Na ravni delovnega mesta lahko omenimo tele oblike demokra​ti​za​cije:

· širitev dela,

· obogatitev dela,

· menjavo dela (rotacija),

· delitev dela (več ljudi na enem delovnem mestu),

· gibljiv delovni čas (dnevni, te​denski, letni),

· fleksibilnost organizacije in loci​ranja dela (delo na domu, raču​nalniška povezava).

Tako obogatitev kot razširitev dela temeljita na predpostavki, da obseg in kvaliteta dela vplivata na zadovoljstvo pri delu, kar je pa povezano z produktivnostjo in učin​kovitostjo pri delu. Razširitev dela naj bi zmanjšala repetitivnost, ki nega​tivno vpliva na zadovoljstvo pri delu. Če je delovni proces razdeljen na operacije, ki so enostavne in se ponavljajo, bi razširitev dela po​me​nila, da delavec ni zadolžen samo za eno operacijo ampak za več operacij. To je povezano z menjavo dela, ker predpostavlja, da je več delavcev usposobljenih za več operacij. Raz​širitev dela ne omogoča večje odgovornosti ali samostojnosti pri delu. Te naj bi dosegli z obogatitvijo dela. Koontz in Weihrich (1988:427) omenjata naslednje načine oboga​titve dela: 

1. večja svoboda delavcev pri odločanju o načinih dela, tempu dela in o porabi materiala,

2. spodbujanje sodelovanja pod​rejenih in stikov med sodelavci,

3. omogočanje občutka osebne odgovornosti za delovne naloge pri delavcih,

4. zagotavljanje tega, da delavci vidijo povezavo med svojim delom, končnim izdelkom in uspešnostjo podjetja,

5. omogočanje tega, da delavci pridobijo povratno informacijo o njihovi delovni uspešnosti,

6. vključevanje delavcev v ocen​jevanje in spreminjanje fizičnih pogojev dela (ureditev delovnega okolja, temperatura, osvetlitev, čis​toča). 

Analize, ki so jih izvajali v ame​riških podjetjih, v katerih so uvajali različne oblike obogatitve dela, so ugotovile, da so bile posledice uvajanja pozitivne za podjetja: po​večana produktivnost, zmanjšani od​sotnost z dela in fluktuacija ter izboljšanje vzdušja v podjetju. (Koontz in Weihrich, 1988) Toda programi obogatitve dela imajo tudi omejitve. Te so povezane z tehno​logijo, ki včasih omejuje možnosti obogatitve dela in stroški, povezani s tovrstnimi programi.

Menjava dela je že omenjena pri programih razširjanja dela. Bolj po​gosto kot pri delavcih se uporablja pri vodilnih delavcih, da bi se razširilo njihovo poznavanje podjetja, kar naj bi jim pomagalo pri vodenju. Za rotacijo (menjavo dela) velja, da razširja splošna znanja zaposlenega, kar je pozitivno, ker bo oseba, ki ima jasno predstavo o celotnem podjetju lažje in boljše opravljala svoje delo. Po drugi strani so zagovorniki spe​cializacije kot nujne predispo​zicije uspešnosti do rotacije kritični in ji očitajo, da spodbuja diletantizem in površnost, ki lahko škodujeta po​slovanju. 

Povezana s drugimi spremembami organizacije dela se uporablja tudi delitev dela: eno delovno mesto si deli več zaposlenih. S tem se znanje in sposobnosti več ljudi uporabi pri eni delovni nalogi. Delitev dela je po​vezana s fleksibilizacijo dela. Pod tem razumemo spremembe od »kla​sične« oblike zaposlovanja (zaposli​tev za nedoločen čas s polnim de​lovnim časom in na eni lokaciji) v »fleksibilne« oblike zaposlovanja (zaposlitve za določen čas, s skraj​šanim delovnim časom, pogodbeno delo, delo na domu). Fleksibilne oblike zaposlovanja zagotavljajo, da imajo zaposleni večji nadzor in večjo izbiro pri opravljanju dela.

Kljub pozitivnim motivom imajo številne oblike individualne partici​pacije, povezane z delom, tudi ne​gativne posledice. Primer tega so fleksibilne oblike dela (glede na prostorsko in časovno razsežnost). Delo na domu z avtonomnim dolo​čanjem urnika je danes v glavnem značilno za dve skupini zaposlenih. Prva, manjša skupina, so strokov​njaki in visoko izobraženi zaposleni, ki jim fleksibilnost povečuje svo​bodo delovanja in jim bolj ustreza kot klasične oblike zaposlitve. Druga, večja skupina zaposlenih, pa so ne​kvalificirani delavci, ki (na domu, po pogodbi, za določen čas, s skrajšanim delovnim časom) opravljajo nezah​tevna, rutinska dela. Gre za slabo plačana dela in načine zaposlovanja z negotovo prihodnostjo, brez mo​ž​nosti napredovanja in brez možnosti izobraževanja. Delavci, ki delo opravljajo na domu, so tudi slabše zaščiteni in organizirani. Ker gre predvsem za feminizirane poklice, se pojavlja tudi (še) večja obremenitev žensk v domačem okolju (kjer so fizično navzoče) v primerjavi z delavkami, ki opravljajo delo v podjetju. Tudi različne načine obo​gatitve ali razširjanja dela lahko delavci, če niso posledica njihovih želja, percipirajo kot samo še en način povečevanja produktivnosti, ne pa zadovoljstva pri delu. 

2. Finančna participacija in lastništvo zaposlenih

Finančna participacija (ekonom​ska participacija) je vse bolj raz​širjena oblika individualne parti​ci​pacije zaposlenih v sodobnem po​djetju. Zaposleni so lahko udeleženi pri dobičku podjetja, lahko so lastniki delnic podjetja in pridobivajo divi​dende, lahko pa so stimulirani z nagradami, ki so odvisne od uspeš​nosti poslovanja. P. Drucker (1992) pričakuje, da bo zaradi vse večje vloge pokojninskih skladov (katerih delničarji so upokojenci in bodoči upokojenci - še zaposleni) v ZDA politično demokracijo zamenjala ekonomska demokracija (»soci​ali​zem pokojninskih skladov«), da bodo pa ameriški sindikati prevzeli vlogo, ki so se je dolgo otepali - aktivno vlo​go pri upravljanju podjetij.
Udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja je že dolgo navzoč pojav v kapitalističnih podjetjih. Razlogi uva​janja delitve dobička so bili v glavnem motivacijske narave - vezati uspešnost poslovanja podjetja na osebni zaslužek zaposlenega. Zaposlene naj bi z finančna nagrada, ki je sorazmerna z uspešnostjo po​djetja, motivirala za boljše delo (ki bo vplivalo na večjo uspešnost podjetja). Pozitiven vpliv naj bi finančna ude​ležba zaposlenih imela tudi na ravni gospodarstva, in sicer zaradi giblji​vosti in zmanjševanja stroškov dela. (Weitzman, 1984) 

Delitev dobička lahko razumemo tudi kot način ali inštrument dose​ganja večje ekonomske demokra​cije. Takšno vlogo udeležba pri dobičku dobi posebno takrat, ko gre za udeležbo v obliki delnic in če pride do organiziranja na ta način nastalih delničarjev. Prihodnost in razširjanje lastništva zaposlenih v Sloveniji v post-privatizacijskem obdobju bosta v veliki meri odvisna od tega, kako bo urejena udeležba delavcev pri dobičku podjetij. Če zakonodaja ne bo spodbudila udeležbe zaposlenih pri dobičku v obliki delnic, je pričakovati zmanjševanje in stag​niranje števila zaposlenih delni​čarjev in obsega lastništva zapo​slenih. 

Eden najbolj znanih programov delitve dobička so Scanlonovi na​črti, ki so jih v 40-tih letih začeli uporabljati v ameriških podjetjih, da bi povečali produktivnost. Joseph Scanlon je vodil program reševanja krize v jeklarni La Pointe konec 30-tih (Simmons in Mares, 1983). Program je temeljil na aktiviranju potencialov zaposlenih, ki so pripo​mogli k izboljšanju produktivnosti in so bili zato udeleženi pri ustvarjenem dobičku. Scanlon je verjel, da zapo​sleni najbolje poznajo delovni proces in da ga zato najlaže izboljšajo. Scalonove načrte so podprli tudi sindikati in jih niso imeli za grožnjo sindikalni organiziranosti. Zanimivo je, da se kljub velikim uspehom Scalonovi načrti niso razširili, kot bi glede na njihov izrazito pozitiven vpliv na uspešnost podjetij lahko pričakovali. V osemdesetih je v bilo ZDA še približno 500 aktivnih Sca​lanovih načrtov (Simmons in Mares, 1983). Razlogi za to so podobni tistim, ki veljajo za omejeno raz​širjanje drugih oblik participacije in demokratizacije delovnega življenja.

Prvi zakoni na področju delitve dobička so se v Evropi pojavili že na začetku tega stoletja - 1917 so v Franciji sprejeli zakon, ki je omo​gočal ustanavljanje skladov, v katere naj bi podjetja brezplačno prenašala delnice za zaposlene. Zakon takrat ni zaživel, toda od 1967 je v Franciji delitev dobička obvezna v podjetjih, ki imajo več kot 100 zaposlenih. Horvat (1984:361) v analizi spre​memb načinov in principov udeležbe delavcev pri dobičku kapitalističnih podjetij ugotavlja, da se je udeležba delavcev pri dobičku, ki jo v obliki eksperimentov lahko opazujemo od začetka kapitalizma do danes, pri​dobila tele značilnosti: vztrajanje pri pravici delavcev do udeležbe pri dobičku, udeležba v obliki delnic, ne pa gotovinskih izplačil (ki so samo dodatek k plači) in ustanavljanje kolektivnih skladov (ki združujejo lastništvo in tako vplivajo na raz​de​litev moči). 

V zahodni Evropi se zakonodaja glede udeležbe zaposlenih pri dobič​ku v različnih državah razlikuje. Najbolj stimulativno zakonodajo imata za zdaj Francija in Velika Bri​tanija. Pričakovati je, da bodo članice Evropske unije razvijale zakonodajo na tem področju v skladu s Pripo​ročilom Evropske komisije glede udeležbe zaposlenih v dobičkih in poslovnih rezultatih podjetja (PEPPER - Promotion of Employee Participation and Enterprise Results) iz leta 1992. Pripo​ročilo spodbuja članice, naj sprej​mejo zakonodajo, ki bo razširjala finančno participacijo zaposlenih, davčne spodbude finančni participa​ciji, kombiniranje finančne participa​cije (v delnicah in dobičku) z nacio​nalnimi programi varčevanja na podlagi plače in uporabo, promocijo in združevanje PEPPER-jevih pro​gra​mov z drugimi oblikami vključe​vanja zaposlenih. 

Zavzemanje za delitev dobička pomeni po mnenju nekaterih izziv za ekonomsko ureditev, ki temelji na lastniških pravicah, ker dobiček deli tistim, ki so v podjetju zaposleni, ne pa tistim ki so lastniki podjetja. Pri delitvi dobička se torej uporablja princip dela, ne pa kapitala. Po mne​nju drugih je udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja veliko manj nevarna za kapitalistični sistem - gre za finan​čno motivacijo zaposlenih, ki jo lastniki ocenjujejo za koristno v smi​slu povečanja svojih lastnih dobič​kov. Glede teh ocen je pomembno vedeti, za kakšno obliko in velikost udeležbe pri dobičku v posameznem primeru gre. Če se lastniki kapitala v določenem podjetju odločijo, da bo​do zaposlene motivirali z visoko udeležbo v dobičku, izraženo v del​nicah po​djetja, bo to dolgoročno ime​lo pomembne posledice na lastniško strukturo podjetja in s tem na po​razdelitev pravic.
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