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KOLEKTIVNA POGAJANJA IN PARTICIPACIJA

Participativne institucije se uveljavljajo predvsem na ravni podjetja kot celote ali njegovih delov (tovarn, obratov, razseljenih enot, itd.), ki pa so še vedno relativno velike celote. Prav tako je s kolektivnimi pogajanji. Zato je posebej zanimivo, kaj participacija in kolektivna pogajanja pomenijo za delavca na delovnem mestu, za ureditev delovnega mesta.

Za razumevanje tega vidika participacije je koristno spomniti na temeljno dejstvo, da podjetje in delovno mesto ne predstavljata demokratično urejene organizacije. V mnogih de​želah je demokracija tipična za urejenost in urejanje družbenih odnosov v družbenem življenju, ne pa na delovnem mestu. V podjetju zaposleni ne urejajo delovnega mesta sami, prav tako ne določajo, kdo vodi podjetje. Vodenje podjetja je funkcija lastnine. Zato nekateri tudi uporabljajo pojem  “podjetniško vladanje”. Lastnik vla​da podjetju neposredno ali pa preko skupine menedžerjev, na katere pre​nese nekatera svoja pooblastila. Neposredno lastnik izvaja vodenje lahko le v manjših podjetjih. 

Struktura oblasti odseva v pogodbi o zaposlitvi, bodisi da je posamezna ali skupinska, tiha ali v pisni obliki. Ta pogodba odseva dejstvo, da zaposleni prodaja svoje delo delodajalcu, ki mu zato plača nadomestilo. Pravica vo​denja je v njej opredeljena kot pravica lastnika, ki vključuje tudi usmerjanje delavcev. 

Pri tem je posebej zanimiv položaj vodilnih, torej menedžmenta. Menedžerji nastopajo kot pooblaščenci in zaupniki lastnika. Vendar posebej sodobna ekonomska teorija in praksa opozarja tudi na  razlike med interesi lastnika in menedžerjev. Zato je vedno bolj prisotno vprašanje, s kakšnimi sredstvi naj lastniki prisilijo menedžerje, da bodo delovali v interesu lastnikov in ne svojem lastnem.

Zgodovinsko razvojno gledano so pravico lastnikov, da vodijo podjetja omejevali trije mehanizmi: stavke, kolektivno pogajanje in participacija.  Na drugi strani pa jih je omejevala tudi delovna zakonodaja, ki jo je uvajala država.

Tako se danes srečujemo s štirimi modeli ureditve položaja delavca na delovnem mesti. 

Prvi je model, v katerem je prevladujoča značilnost enostranska oblast lastnika. Vpliv zaposlenih je uradno omejen na zadeve urejene s pogodbo o zaposlitvi posameznika. V glavnem morajo zaposleni sprejeti plačo in delovni čas, kot ga določi lastnik. Dejansko je sicer njihov vpliv na delovnem mestu nekaj večji, saj pride do mreže neformalnih pogajanj z neposrednimi vodji. Delavci enostransko oblast delodajalca sprejmejo bodisi, ker sprejemajo ideologijo, da je to v družbi normalno, bodisi zato, ker nimajo moči, da bi se ji uprli. Dejansko je tipično, da  delavci take enostranske moči delodajalca ne sprejmejo in se ji upirajo. To vodi do konfliktov, predvsem o plači in delovnih pogojih. Nenapovedani, divji štrajki, so za delodajalca lahko zelo dragi. Zgodovinsko gledano so prav takšni konflikti odprli pot kolektivnemu pogajanju. 

V drugem modelu je moč delodajalcev omejena s kolektivnim pogajanjem. Kolektivno pogajanje je mogoče, če je velik del zaposlenih organiziran v sindikate, in so ti sindikati priznani s strani delodajalcev in države. Pogajanje potekajo med predstavniki zaposlenih in delodajalci. Zato so le približek interesom zaposlenih. Navadno se nanašajo predvsem na plačo, delovni čas, nekatere delovne pogoje in podobne kvantitativne vidike delovnega mesta. Vprašanja, kot je kakovost tehnologije, organizacije dela, vsebine dela, storilnosti zaposlenih ipd. so le redko vključena, čeprav se vsaj nekateri sindikati za to prizadevajo. 

Kolektivna pogajanja ne izključujejo konflikta. Konflikt je le institucionaliziran: postavljena so pravila, kako konflikt razreševati (npr. pod kakšnimi pogoji imajo delavci pravico stavkati). Vendar pa kolektivno pogajanje ne posega v pravico menedžmenta glede vsakodnevnega vodenja na delovnih mestih. Menedžmentu tako ostane nespremenjena pravica odločanja o delu na delovnem mestu. Ker ureja le nekateri vidike, lahko pomeni okrepitev položaja menedžmenta. Tudi ne vodi do tega, da bi zaposleni cilje podjetja sprejeli za svoje. To je še vedno “igra z ničelno vsoto”.

Tretji model predstavlja ureditev, kjer je v podjetju kolektivno pogajanje dopolnjeno s participacijo. Razliko med participacijo in kolektivnim pogajanjem je težko natančno določiti, saj se razmere spreminjajo v času in od dežele do dežele. V odnosu ko kolektivnega pogajanja je participacija dopolnjevalni in tekmovalni mehanizem urejanja razmer na delovnem mestu. Dopolnilni v tem smislu, da participacija v podrobnostih dopolnjuje odločanje, ki je predvideno s kolektivnim pogajanjem. Dopolnjuje kolektivne sporazume tam kjer jih je težko ali nemogoče uporabiti. Takšno je npr. vprašanje izvajanja sprememb. Za delodajalce je participacija mehanizem zniževanja negotovosti in nena​povedljivosti, ki vedno spremlja uvajanje sprememb. Je tudi sredstvo, da zaposleni bolje razumejo in bolj sprejemajo cilje podjetja. Za zaposlene pa je participacija mehanizem, preko katerega dobijo boljši vpogled v menedžersko odločanje in morda tudi dobijo večji vpliv na zadeve, ki se nanašajo na delovno mesto in o katerih bi sicer menedžerji odločali sami.

Participacija je lahko tudi konkurenčna kolektivnemu pogajanju. Sindikati se pogosto odločajo v prid kolektivnemu pogajanju, ker jasno razločuje med interesi zaposlenih in interesi delodajalcev. Pogosto tudi izražajo bojazen, da bodo preko participacije delavci zmanipulirani in bodo delodajalske (“podjetniške”) cilje sprejeli za svoje ter tako postali bolj naklonjeni delodajalcem. Delodajalci se pogosto odločajo v prid participaciji pred kolektivnim sporazumevanjem, ker je participacija fleksibilnejša, participativno odločanje bolj kooperativno in zasnovano na “dobim - dobim” strategiji. Drugače rečeno, participacija je “igra s pozitivno vsoto”. Ta pa je ugodnejša tudi za delodajalce.

Tako pride do razvoja v četrti model urejanja delovnega mesta, kjer je kolektivno pogajanje v celoti nadomeščeno z mehanizmi participacije.

Sodeč po izsledki mednarodnih raziskav (npr.: H. Knudsen: Employee Participation in Europe; SAGE, London 1995), je četrti model dokaj razširjen v ZDA in na Japonskem. Najti ga je tudi v Britaniji, čeprav sta tam bolj tipična prva dva modela. Tretji model pa je uveljavljen zlasti v Nemčiji, Španiji, na Danskem in drugih državah Evropske unije.
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