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Dr. Valentina Franca 
Neposredna participacija in vloga sveta delavcev

V zadnjih letih smo se na področju razvoja delavske participacije osredotočali predvsem na kolektivne (posredne) oblike participacije, to je zlasti na delovanje sveta delavcev in njegovo vlogo v poslovnem odločanju organizacije ter na delavska predstavništva v organih družb. Iz tega vidika je mogoče reči, da smo na nek način »zanemarili« drugo obliko delavske participacije, ki pa po svoji pomembnosti ni nič manjša. To je neposredna delavska participacija oziroma krajše neposredna participacija. 
Da tema ne bi ostala »večno preslišana«, smo se odločili, da se je sistematično in usmerjeno lotimo, saj bi bilo drugače bistveno težje pričakovati njen razvoj v praksi. Ravno zaradi te zapostavljenosti je treba najprej teoretično predstaviti in razmejiti pojme za potrebe uporabe natančne ter ustrezne terminologije. Zato bomo v tem prispevku predstavili ter opredelili glavne pojme, povezane z neposredno participacijo. 

Opredelitev neposredne participacije 
Neposredno participacijo od posredne razlikujemo po več dejavnikih: 

· neposredna participacija je individualna, kar pomeni, da je njen opredelilni element posamezni zaposleni; posredna participacija pa je kolektivna, torej je opredelilni element kolektivni organ, to je delavsko predstavništvo;
· neposredna participacija je nujno osebna, kar pomeni, da se uresničuje prek posamezne osebe, to je zaposleni; medtem ko je posredna participacija predstavniška, torej delavsko predstavništvo zastopa zaposlene, npr. zaposlene v podjetju zastopa svet delavcev;

· pri neposredni participaciji so v ospredju osebni interesi zaposlenega, kar pomeni zlasti interese, ki so povezani z njegovim delovnim mestom in/ali njegovim (pravnim) položajem v organizaciji, v kateri je zaposlen; pri posredni participaciji pa so v ospredju interesi zaposlenih kot skupine v organizaciji (ena od skupin déležnikov) ter delovanje na ravni organizacije. 

Z drugimi besedami bi lahko rekli, da se neposredna participacija osredotoča na »mikro«, posredna pa na »makro« raven. Ker je bistvo neposredne participacije posamezni zaposleni na svojem delovnem mestu oziroma v svojem ožjem delovnem okolju, je njegova vključitev v odločanje (torej participacija) povezana ravno z odločitvami na ravni delovnega mesta, torej na »mikro« ravni. Pomembno se je namreč zavedati, da z neposredno participacijo običajno ne moremo vplivati na »velike« odločitve, ki se sprejemajo na ravni poslovodstva, temveč gre za »mikro« odločitve na ravni delovnega mesta in/ali oddelka. Ker pa so ravno te odločitve močno povezane s počutjem posameznega zaposlenega, ne preseneča, da imajo znaten vpliv na zadovoljstvo zaposlenih. Četudi se z vidika organizacije kot celote zdi nepomembna odločitev, ali lahko posamezni zaposleni npr. vpliva na izbiro tiskalnika, ki ga bo imel/a v pisarni, temu ni tako. Kajti občutek in dejanski vpliv ali vsaj možnost vpliva na tovrstne odločitve, kot je na primer prej navedena, ima močan vpliv na zaposlenega in na njegovo počutje oziroma zadovoljstvo na delovnem mestu. Gre torej za navidezno »nepomebnost« odločitev, saj so odločitve zelo pomembne z vidika posameznika, četudi ne bodo »spremenile sveta«. 

Neposredna participacija tako pomeni aktivacijo ustvarjalnih sposobnosti posameznega zaposlenega, saj gre za neposredno (brez »posrednikov) vključitev v postopke odločanja, oblikovanja in sprememb na ravni delovnega mesta. Je torej pravica oziroma možnost zaposlenega kot posameznika (so)odločati o vprašanjih lastnega dela in/ali dela v lastni skupini. Poleg tega pomeni možnost neposrednega vključevanja posameznega zaposlenega v sprejemanje različnih odločitev v poslovnem procesu. Na drugi strani pa je vloga posredne participacije, na primer sveta delavcev, vključevanje v strateške in ključne odločitve za organizacijo, kar pomeni »makro« raven. Torej, neposredna participacija deluje znotraj organizacije na »mikro« ravni (delovno mesto in/ali oddelek), posredna pa bolj na »makro« ravni (organizacija kot celota). Zato si je nemogoče predstavljati ter v praksi izvesti neposredno participacijo na ravni velike organizacije. To bi namreč pomenilo, da bi se lahko vsak zaposleni izjasnil ter s svojim mnenjem vplival na sprejem odločitve na ravni organizacije (podobno kot če bi na ravni države vsak zakon sprejemali na referendumu). Vendar to ne pomeni, da je ni mogoče uvesti in razvijati, treba je le razumeti, da gre pri neposredni participaciji za odločitve na ravni delovnega mesta ter da se uresničuje prek posameznega zaposlenega.  
Oblike neposredne participacije 
V splošnem ločimo dve glavni obliki neposredne participacije: ekonomsko ali materialno in organizacijsko ali nematerialno. V našem sistemu bi ekonomsko ali materialno participacijo umestili pod okrilje Zakona o udeležbi delavcev pri dobičku (ZUDDob, Uradni list RS, št. 25/08). Kajti čeprav pride do uresničitve te oblike participacije prek delavskih predstavništev (npr. s sodelovanjem sindikata in/ali sveta delavcev se sklene pogodba o udeležbi delavcev pri dobičku), je v končni fazi to individualna pravica. Gre torej za to, da ko je udeležba zaposlenih v dobičku na ravni organizacije dogovorjena, se ta pravica uresničuje prek zaposlenih kot posameznikov, saj nenazadnje posameznik dobi nakazan del dobička na svoj račun. V tem primeru gre za prvo podobliko ekonomske ali materialne participacije, to je udeležba delavcev pri dobičku ali pri morebitni nagradi iz dobička, ki se kaže kot gotovinski sistem. Druga podoblika pa je lastniška, kjer lahko zaposleni postanejo solastniki organizacije, saj jim kot del dobička na primer pripada določeno število delnic delniške družbe. Tudi v tem primeru velja, da postane solastnik posamezen zaposleni, torej gre za individualno pravico in s tem za ene od oblik neposredne participacije. 

Organizacijska ali nematerialna participacija se v praksi pojavlja v različnih oblikah in ima praktično neomejene možnosti razvoja in uresničevanja. Podobno kot zgoraj lahko tudi tukaj v splošnem to obliko neposredne participacije razdelimo na dve podobliki: upravljanje in vodenje ter delo. Prva podoblika zajema različne načine soodločanja posameznega zaposlenega na ravni delovnega mesta, kar v teoriji velikokrat imenujemo opolnomočenje (ang. empowerment). Pri tem se namreč daje zaposlenemu večjo moč odločanja, kar povečuje tudi njegovo osebno odgovornost. V praksi to pomeni večje sodelovanje posameznega zaposlenega v več smereh oziroma na različnih področjih, na primer podajanje predlogov v zvezi z delom, organizacijo, reševanjem problemov in podobno. Nenazadnje to vodi v večjo zadovoljitev osebnih potreb in s tem v večje zadovoljstvo, krepitev pripadnosti, sproščanje ustvarjalnih sposobnosti zaposlenih in podobno. Druga podoblika organizacijske ali nematerialne participacije se nanaša na samo delo. Pri tem je treba omeniti, da uvedba in uresničevanje tukaj opisanih in tudi drugih oblik sta v prvi fazi domena menedžmenta. Vendar lahko zaposleni, zlasti s skupnim sodelovanjem v svetu delavcev in/ali sindikatu, veliko pripomorejo k temu, da se tovrstne participativne oblike organizacije dela začnejo tudi dejansko uresničevati. V nadaljevanju so navedene najbolj tipične. 
Obogatitev/širitev/delitev dela pomeni v splošnem večjo svobodo pri vsebini dela, torej pri tem kaj zaposleni dejansko dela in kakšne možnosti ima za obogatitev, širitev ali delitev svojega dela. Gre torej za vpliv na obseg in kakovost dela, vključuje tudi spodbujanje sodelovanja ter prepoznavanja povezave med delom, izdelkom/storitvijo in uspešnostjo tako na ravni delovnega mesta kakor na ravni oddelka in/ali organizacije. 

Sodelovanje v skupinah ima v splošnem zelo pozitiven vpliv na delovno ozračje in na izboljšanje komunikacije, ki je eden najbolj perečih problemov sodobnega delovnega okolja. To participativno obliko lahko izvedemo na zelo enostaven način, kot so skupno preučevanje idej in predlogov, spodbujanje uresničevanja že sprejetih odločitev, redni tematski sestanki, krožki kakovosti, projektno delo ter druge participativne oblike. Svetuje se, da se pri sestavi skupin upošteva različnost zaposleni tako, da so skupine heterogene, torej da so člani iz različnih oddelkov, različnih starosti, spola in podobno. 

Fleksibilnost je ena najbolj poudarjenih značilnosti delovnih razmerij sodobne družbe. Z vidika neposredne participacije fleksibilnost pomeni zlasti možnost odločanja posameznega zaposlenega o načinu izvedbe svojega dela, kolikor mu samo delo oziroma delovno mesto to omogoča. Ponekod so namreč te možnosti večje, na primer delo v pisarni, drugod manjše, na primer proizvodnja, kjer smo bolj vpeti ter odvisni od postopkov pred in za nami. Vsebinsko to pomeni možnost soodločanja o delovnem času, ritmu dela, odmorih, organizacije lastnega dela in podobno, kar vodi v večjo samostojnost oziroma avtonomijo posameznega zaposlenega. Možnosti je tukaj praktično neomejeno, katero obliko si bo posamezna organizacija izbrala, je predvsem odvisno od lastne strategije ter seveda objektivnih danosti posameznega delovnega mesta. Ravno tako je mogoče razviti druge oblike vključevanje oziroma sodelovanja posameznega zaposlenega v odločanje na ravni delovnega mesta, kot na primer obveščanje (ne zgolj o splošnih poslovnih podatkih oziroma poslovanju, temveč tudi o vrednotah, filozofiji in kulturi organizacije), izobraževanje in usposabljanje (možnost izražanja želja zaposlenih) in podobno. Smiselno je, da organizacija izoblikuje sistem, ki bo najbolj prilagojenim njeni strategiji ter delovanju. 

Pravna podlaga 
Čeprav naj bi se neposredna participacija uresničevala bolj kot oblika participativnega menedžmenta, jo zaradi njene pomembnosti urejajo in določajo tudi pravni akti. V našem primeru je to Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU, Uradni list RS, št. 42/07 – uradno prečiščeno besedilo). Ta že v 3. in 4. členom navaja, da lahko pravico do sodelovanja pri upravljanju zaposleni uresničujejo tudi individualno. Konkretno pa v 88. členu ZSDU določa, da delodajalec mora zaposlenemu kot posamezniku omogočiti sodelovanja pri upravljanju, kar zajema naslednje pravice: 

· do pobude in do odgovora na pobudo, če se ta nanaša na delovno mesto ali na delovno oziroma organizacijsko enoto zaposlenega; 
· biti pravočasno obveščen o spremembah na delovnem področju zaposlenega;
· povedati svoje mnenje o vseh vprašanjih, ki se nanašajo na organizacijo delovnega mesta in delovnega procesa, v katerega je vključen zaposleni ter 

· zahtevati pojasnilo s področja plač in z drugih področij delovnih razmerij ter iz vsebine ZSDU. 

Evropske raziskave kažejo, da se neposredna participacija uresničuje boljše kot kolektivna, kar je v splošnem lahko posledica odsotnosti delavskih predstavništev na ravni podjetja v različnih državah. Zlasti tuje izkušnje kažejo, da je večja pri poklicih »belih ovratnikov« ter v storitvah. Ravno tako navajajo, da ima neposredna participacija močan učinek na ekonomsko uspešnost, zmanjšanje zdravstvenega absentizma ter vpliva na večjo delovno uspešnost. Na ravni Slovenije nimamo posebne raziskave, ki bi se osredotočila zgolj na neposredno participacijo ter merila njeno uresničevanje in/ali vpliv na različne dejavnike v družbi. 

Vloga sveta delavcev 

Čeprav je neposredna participacija vezana na zaposlenega kot posameznika, ima lahko svet delavcev pri njenem uresničevanju odločilno vlogo. Kljub navidezni raznolikosti je lahko svet delavcev kot delavsko predstavništvo (odločilni) spodbujevalec, ki lahko pozitivno in motivacijsko vpliva na aktivacijo zaposlenih. Morda zaposleni potrebujejo zgled, spodbudo, pogovor ali pa vse od navedenega ter še kaj drugega. Sveti delavcev imajo največ neposrednih stikov z zaposlenimi, zato velikokrat imajo boljše vedenje ter občutek, kaj je tisto, kar bi na zaposlene najbolj pozitivno vplivalo z vidika boljšega uresničevanja neposredne participacije. S tem pridobijo vsi, saj se (pozitivni) učinki delavske participacije povečujejo. Iz več raziskav izhaja, da se pozitivni učinki ter vplivi delavske participacije začnejo kazati, ko sistem zaživi kot celota. Pomembno je, da se začne z aktivnostmi delovati sistemsko, spodbujevalno in v smeri »odpiranja vrat ostalim«; kar je lahko ena od prednostnih nalog svetov delavcev pri uresničevanju potreb in interesov zaposlenih v poslovnem procesu ter stalnica v njihovem proaktivnem delovanju

Tipičen, tudi po ZSDU določen, primer zgoraj navedenega sodelovanja in spodbujanje, je inovativnost zaposlenih. Kajti, ali bo nekdo na delovnem mestu inovativen, je odvisno od posameznega zaposlenega. Inovativnost namreč ni kolektivna lastnost, marveč individualna, torej lastna vsakemu zaposlenemu kot posamezniku. Vendar na njeno aktiviranje lahko zelo pozitivno vplivajo tudi sveti delavcev (poleg splošne in strateške usmerjenosti menedžmenta). Poleg tega imajo sveti delavcev po ZSDU pravico in dolžnost soodločati o kriterijih za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v organizaciji (95. člen). Z aktiviranjam, spodbujanjem in proaktivnim ravnanjem se lahko kaže pozitiven vpliv na posamezne zaposlene, da se bodo na delovnim mestih »sprostili« (kolikor je pač mogoče) ter postajali vedno bolj ustvarjalni. To velja toliko bolj, če bo svet delavcev v procesu soodločanja deloval tako, da bo zagovarjal ter se zavzemal za take kriterije nagrajevanja, ki bodo na zaposlene delovali kar se da spodbujevalno in motivacijsko. 

