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1. UVOD

V zadnjih letih postaja v slovenskem gospodarstvu vedno bolj aktualno tudi vprašanje učinkovitosti in uspešnosti sistema delavske participacije oziroma sodelovanja delavcev pri upravljanju, kakršnega uveljavlja naš zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list RS, št. 42/93). Številni javni odmevi nenehno dokazujejo, da ta še vedno buri duhove (zlasti na delodajalski strani) in povzroča nerazumljive odpore pri njegovi praktični uveljavitvi. Nedvomno je učinkovitost in uspešnost delavske participacije odvisna od številnih dejavnikov, ki predstavljajo pomemben izziv tako za sodobno organizacijsko teorijo kot za neposredno soupravljalsko prakso. Čeprav je vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost izredno težko neposredno izmeriti, kar hkrati predstavlja tudi precej zapleteno empirično vprašanje, pa je v okviru Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij dozorela ideja o pripravi posebne empirične raziskave z naslovom "Vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost" (skrajšani naziv: "Delavska participacija in poslovna uspešnost"), ki jo je kot sofinancer podprlo tudi Ministrstvo za delo, družino in socialne zadeve.
Dobrih šest let je že preteklo od sprejema slovenskega zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki v našem gospodarstvu uveljavlja sistem delavske participacije, ki je v bistvu le ena od možnih pojavnih oblik participativnega menedžmenta. Ta temelji na enem najsodobnejših upravljalskih konceptov oziroma na novi filozofiji vodenja, t.j. participativno vodenje, ki je odvisno od nujnega sodelovanja zaposlenih pri vseh odločitvah, ki jih zadevajo in še posebej pri ciljih, ki naj bi jih uresničevali. Šest let je torej že dovolj dolgo obdobje, ki mora pokazati prve učinke vključevanja zaposlenih v organizacijsko odločanje in njihov vpliv na kakovost poslovanja podjetij. Vsekakor pa po drugi strani velja, da je to obdobje vendarle razmeroma kratko za popolnoma zanesljivo oceno dolgoročnih poslovnih učinkov delavske participacije, kajti številna podjetja so z konkretnim izvajanjem ZDSU zaradi kasnejšega lastninjenja začela šele pred kratkim. Kljub vsemu pa menimo, da je vsaj nekatere bistvene trende vendarle mogoče zaznati že sedaj.

Hkrati je bilo to obdobje zaznamovano s številnimi dramatičnimi spremembami, ki jih je povzročila sprememba političnega in gospodarskega sistema, izguba tradicionalnih trgov, padec domače kupne moči, preusmeritev na zahtevnejše zahodne trge, spopad z izjemno mednarodno konkurenco, proces lastninskega preoblikovanja podjetij ipd. Skratka, v tem tranzicijskem obdobju v katerem je bilo slabo vse, kar je bilo prej dobro, so z izločitvijo socialne funkcije iz podjetij in s koncentracijo moči v rokah menedžmenta nastale razmere, ki so bile izrazito nenaklonjene strani dela, torej zaposlenim, ki v podjetjih nosijo največje tveganje. Večina zaposlenih je namreč vezana samo na eno podjetje in slabo poslovanje ali celo propad podjetja jih zato najbolj prizadene.

Po drugi strani pa tudi tako “poenostavljen” upravljalski model ni prinesel napovedanih rezultatov in hitre preobrazbe slovenskega gospodarstva. Hitro so se razblinile tudi vizije samostojne, gospodarsko uspešne, socialno pravične in mednarodno ugledne države, ugotavlja Jože Mencinger v predgovoru slovenske izdaje knjižne uspešnice “Pasti globalizacije” (avtorja: Hans-Peter Martin in Harald Schumann) in nadaljuje, da smo zaradi kratkovidnega navdušenja nad kapitalizmom, prestrukturiranje slovenskega gospodarstva naredili podobno požigalništvu. Podobno kritičnih ocen, ki temeljijo na analizi večletnih gospodarskih gibanj, je kar nekaj, a krivični bi bili, če ne bi priznali, da obstajajo tudi pozitivne ocene, ki temeljijo na pozitivnih zgledih, sicer zaenkrat le maloštevilnih uspešnih slovenskih podjetij.

Pomembna značilnost obravnavanega obdobja je tudi prodor najnovejših organizacijskih teorij, ki vedno bolj dokazujejo zastarelost in neučinkovitost lastniškega koncepta podjetja kot inštrumenta samo ene skupine nosilcev interesov (lastnikov) in poudarjajo širši koncept podjetja, ki je odgovorno različnim skupinam nosilcev interesov (lastnikom, menedžerjem, zaposlenim, kupcem, dobaviteljem, družbeni skupnosti itd.). To potrjuje tudi praksa številnih uspešnih podjetij v svetu, ki zaposlenim namenjajo vse več pozornosti in z njimi vzpostavljajo pristen partnerski odnos, kajti, če ti odidejo, s seboj odnesejo vse spretnosti in vsa znanja. V tem pogledu so v najrazvitejših gospodarstvih tudi  razvili nove načine merjenja poslovne uspešnosti podjetij (Demingova nagrada na Japonskem, Baldridgova nagrada za poslovno uspešnost v Ameriki in Evropski model poslovne odličnosti), ki predvsem z ocenjevanjem lojalnosti, zadovoljstva, interesov, razvojne usmerjenosti (vlaganj) in ciljev vseh d(ležnikov, ki so s podjetjem povezani, omogočajo zanesljivejšo napoved prihodnje uspešnosti, kar samo s tradicionalnimi računovodskimi merili, kot so produktivnost, ekonomičnost in rentabilnost, ki merijo le pretekle dogodke, v današnjih razmerah ni več dovolj zanesljivo.

2. IZHODIŠČA IN CILJI RAZISKAVE

Z razvojem sistema delavske participacije v sodobnem svetu se v splošnem zasledujejo tako nekateri poslovni kot tudi različni neposlovni cilji. Med t. i. neposlovne cilje delavske participacije štejemo zlasti splošno demokratizacijo družbenih odnosov (širitev demokracije tudi na ekonomsko področje), humanizacijo dela ter družbeno etiko (participacija omogoča razvoj človekove osebnosti, s čimer je tesno povezano tudi uveljavljanje človekovega dostojanstva). Vendar pa se v tej raziskavi omejujemo izključno na t. i. poslovne cilje delavske participacije, torej na tiste njene elemente, ki naj bi prispevali k večji poslovni uspešnosti sodobnega podjetja.

Prav tako je treba opozoriti, da je predmet te raziskave v osnovi samo ena izmed treh temeljnih oblik sodobne organizacijske participacije zaposlenih, to je participacija oziroma sodelovanje zaposlenih pri upravljanju podjetij (delavsko soupravljanje), medtem ko se ostalih dveh oblik (lastniška participacije zaposlenih oz. notranje lastništvo ter finančna participacija oz. udeležba zaposlenih pri dobičku) zaenkrat ne dotikamo. Te bodo eventualno lahko šele predmet dodatnih analiz na podlagi podatkov, pridobljenih s to raziskavo.

Sodobna organizacijska znanost v glavnem navaja tri ključne elemente, ki so neposreden rezultat delavske participacije in posledično pozitivno vplivajo na večjo poslovno uspešnost podjetja. To so: 

a) višja stopnja delovnega zadovoljstva zaposlenih,

b) višja stopnja pripadnosti zaposlenih podjetju,

c) zagotavljanje večje stabilnosti notranjega poslovnega okolja preko interesno uravnoteženega upravljanja (sprejemanja pomembnejših poslovnih odločitev v podjetju).

Omenjena shema doseganja večje poslovne uspešnosti preko učinkovitejšega izkoriščanja obstoječega človeškega potenciala (kapitala) podjetij v poslovne namene, ki je grafično prikazana na sliki 1, je zato predstavljala tudi osnovno izhodišče te raziskave.
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                                       Slika 1: Poslovni učinki delavske participacije

Na osnovi te sheme so bile namreč oblikovane tudi osnovne hipoteze, ki smo jih preverjali skozi raziskavo, in sicer:

(1)  Med delavsko participacijo in poslovno uspešnostjo (ne) obstaja povezava.

(2)  Med delavsko participacijo in delovnim zadovoljstvom (ne) obstaja

          povezava.

(3)  Med delovnim zadovoljstvom in poslovno uspešnostjo (ne) obstaja povezava.

(4)  Med delavsko participacijo in pripadnostjo podjetju (ne) obstaja povezava.

(5)  Med pripadnostjo podjetju in poslovno uspešnostjo (ne) obstaja povezava.

(6)  Med delavsko participacijo in stabilnostjo notranjega poslovnega okolja (ne)  

          obstaja povezava.

(7)  Med stabilnostjo notranjega poslovnega okolja in poslovno uspešnostjo (ne)    

          obstaja  povezava.

Poleg tega pa smo skozi raziskavo želeli analizirati tudi vrsto in višino vlaganj podjetij v razvoj sistema delavske participacije ter preveriti morebiten obstoj korelacije med višino teh vlaganj in doseženo stopnjo delavske participacije v podjetju. Zato smo v zvezi s tem postavili še eno hipotezo, in sicer:

(8)  Med vlaganji (stroški) in razvojem delavske participacije (ne) obstaja

          povezava.

Izbor spremenljivk (variabel) v raziskavi je torej naslednji:-

· vlaganja v delavsko participacijo

· delavska participacija (dejanska in zaznana)

· pripadnost podjetju

· delovno zadovoljstvo

· gospodarska učinkovitost in uspešnost

· stabilnost notranjega poslovnega okolja

Vlaganja-stroški

Čeprav je z vidika ekonomske teorije razmejevanje pojma vložek in strošek sporno, ker gre po tej teoriji v vsakem primeru za strošek (ta je povezan s potroški prvin delovnega procesa: t.j. z delovnimi sredstvi, predmeti dela, storitvami ali zaposlenimi), ki ga je potrebno vkalkulirati v ceno proizvoda ali storitve, bomo tudi v našem primeru pojem strošek obravnavali kot vložek v razvoj delavske participacije, ki bo takoj ali relativno hitro dajal povratne učinke. Strošek delavske participacije je torej naložba v zaposlene, ki neposredno prinaša učinke v delo ali v delovni proces in povečuje poslovno uspešnost podjetja.

Delavska participacija
Za ta sistem oziroma za to vrsto participacije (sodelovanja) se v literaturi uporabljajo zelo različni izrazi. Najširšo vsebino označuje izraz “sodelovanje delavcev pri upravljanju”, ki zajema vse načine in vse oblike udeležbe zaposlenih pri upravljanju. Zelo pogost je tudi izraz “delavska participacija” (v naši praksi tudi “delavsko soupravljanje”), ki je mednarodno uveljavljen izraz in ker je krajši, ga bomo tudi v tej raziskavi pogosteje uporabljali. V najširšem smislu delavska participacija pomeni sodelovanje zaposlenih pri odločanju o skupnih zadevah podjetja, se pravi o pomembnejših ekonomskih, organizacijskih, kadrovskih in socialnih vprašanjih. Natančnejša delitev pa pokaže, da delavsko participacijo sestavljata individualna participacija (soodločanje zaposlenih o ciljih, pogojih in načinih opravljanja lastnega in skupinskega dela) in kolektivna participacija (soodločanje zaposlenih o skupnih ekonomsko-poslovnih vprašanjih podjetja, ki običajno poteka preko posebej izvoljenih delavskih predstavništev). 

Pripadnost zaposlenih podjetju

Ugotovitve v sodobni organizacijski teoriji in praksi skoraj nesporno vodijo k spoznanju, da lahko dolgoročne cilje združbe (podjetja, op.p.) dosežemo le, če zagotovimo pripadnost članov združbe tem ciljem, s tem pa posledično tudi njeni strategiji (Mihelčič, Temelji organizacijske teorije, 1993). Stopnja pripadnosti zaposlenih podjetju je v glavnem odvisna od stopnje njihovega poistovetenja (identifikacije) s cilji, strategijo in rezultati podjetja, ki pomembno vpliva na njihovo prizadevnost pri uresničevanju teh ciljev ter pripravljenost na napore. Ustvarjanje takšne pripadnosti preko poistovetenja torej lahko sprosti velike človeške potenciale in jih usmeri v uresničevanje poslovnih ciljev podjetja.

Končni cilj ustvarjanja pripadnosti zaposlenih preko procesa poistovetenja je doseči stanje, ko bodo vsi zaposleni v podjetju od najvišje do najnižje organizacijske ravni zavestno, torej brez prisile, prevzemali obveznosti in sprejemali zadolžitve v poslovnem procesu ter jih uresničevali kot svoje lastne, torej po svojih najboljših močeh. 

Instrumentov, metod in organizacijskih prijemov za vzgajanje pripadnosti zaposlenih podjetju je več (npr. simboli, specifične ceremonije, obredi, rituali, slogani itd.), temeljni pogoji visoke pripadnosti pa so vsekakor predvsem:

· seznanjenost z dolgoročnimi, srednjeročnimi in kratkoročnimi poslovnimi cilji na vseh organizacijskih ravneh (delovno mesto, delovna skupina, ožja organizacijska enota, podjetje);

· možnost vplivanja na postavljanje in uresničevanje teh ciljev;

· zaupanje med nadrejenimi in podrejenimi na vseh ravneh.  

To pa lahko zagotovimo v prvi vrsti le preko razvite delavske participacije pri poslovnem odločanju, in sicer tako individualne (neposredne) na ravni delovnega mesta in ožje delovne in organizacijske enote, kakor tudi kolektivne (predstavniške) na ravni podjetja kot celote. V tej raziskavi se bomo usmerili le v raziskovanje vpliva kolektivnih (predstavniških) oblik participacije v podjetju (svet delavcev, predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor) na pripadnost zaposlenih podjetju.

Delovno zadovoljstvo

Pojem delovno zadovoljstvo označuje “prijeten občutek”, ki ga zaznavajo zaposleni na podlagi uresničitve njihovih delovnih pričakovanj in lahko izraža zadovoljstvo zaposlenih z delovnimi razmerami, odnosi med sodelavci in varnostjo, zadovoljstvo s stalnostjo zaposlitve, z možnostmi napredovanja in strokovnega razvoja, zadovoljstvo s plačo, z obveščenostjo in neposrednim vodjem, zadovoljstvo s svobodo pri delu, z ugledom dela in možnostjo soodločanja ter zadovoljstvo z ustvarjalnostjo, zanimivostjo, zahtevnostjo dela ipd.

Poslovna uspešnost

S poslovno uspešnostjo bomo v našem primeru označevali učinkovitost in uspešnost podjetij. Tako pojem učinkovitost označuje notranjo značilnost podjetja, da izpolni zahtevano nalogo v določenem času in pomeni delati stvari “prav”. Njeno vrednost merimo z ugotavljanjem števila vložkov ali potroškov, ki so potrebni za doseganje učinkov. Pojem uspešnost pa označuje zunanjo značilnost podjetja in pomeni delati “prave” stvari, ki so uspešne tudi na trgu. Njeno vrednost merimo z ugotavljanjem učinkov v odnosu na število vložkov ali potroškov. In povsem mogoče je, da je kakšno podjetje učinkovito, a je hkrati tudi neuspešno, ker na trgu iz različnih razlogov ne dosega primernih prodajnih učinkov. Po drugi strani je mogoč tudi primer neučinkovitega podjetja, ki zaradi monopolnega položaja na trgu le dosega ugodne prodajne učinke in je zaradi tega uspešno. Seveda je najbolje, če je podjetje hkrati učinkovito in uspešno.

Stabilnost notranjega poslovnega okolja preko interesno ravnotežnega upravljanja 

Sodobna koncepcija podjetja kot skupnosti »déležnikov (angl. stakeholders)« izhaja iz teze, da je podjetje družbenoekonomski subjekt, katerega družbeno poslanstvo je zadovoljevanje interesov različnih notranjih in zunanjih déležnikov (lastnikov, menedžerjev kot zastopnikov lastnih interesov podjetja, zaposlenih ter okolja). Pri tem velja, da lahko nezadostno upoštevanje ali celo zanemarjanje interesov kateregakoli od navedenih déležnikov (ne samo lastnikov) zelo negativno vpliva na poslovno uspešnost podjetja. Zlasti nezadostno upoštevanje interesov t.i. notranjih déležnikov podjetja, med katerimi so tudi zaposleni, lahko povzroči nestabilnost notranjega poslovnega okolja, ki se slej ko prej zanesljivo negativno odrazi tudi v poslovni uspešnosti. Zato vsi sodobni koncepti upravljanja temeljijo na zahtevi po t.i. interesno ravnotežnem upravljanju., ki pomeni sočasno in pravočasno upoštevanje in usklajevanje interesov vseh déležnikov pri sprejemanju vseh pomembnejših upravljalskih odločitev v podjetju.

Kolektivni interesi zaposlenih kot enega ključnih notranjih déležnikov podjetja se v procesu poslovnega odločanja (upravljanja) lahko organizirano artikulirajo in uveljavljajo v glavnem le preko  sistema delavskih predstavništev v podjetju kot kolektivnih oblik delavske participacije. Nedelovanje ali slabo delovanje tega sistema ima torej praviloma za posledico nizko stopnjo zadovoljstva in pripadnosti zaposlenih, neredko pa se odraža tudi v obliki hujših napetosti v medsebojnih odnosih na relaciji vodstvo – zaposleni  ali celo v odkritih konfliktih (npr. stavkah). 

Model empirične raziskave, zasnovan na gornjih hipotezah, je grafično prikazan na sliki 2.





                                     Slika 2: Model empirične raziskave

Pri koncipiranju raziskave smo se odločili za naslednji izbor pokazateljev (indikatorjev) navedenih spremenljivk:

(1) vlaganja v delavsko participacijo 

Stroški volitev sveta delavcev ali delavskega zaupnika (54.člen ZSDU):

· nujni in potrebni stroški za tehnično izvedbo volitev

· nadomestilo plače delavcem za čas, porabljen za delo volilnih organov in volitve

Stroški delovanja sveta delavcev ali delavskega zaupnika:

· za delo posameznih članov sveta delavcev (za udeležbo na sejah, za posvetovanje, za izobraževanje - 62. in 63.člen ZSDU)

· za delo poklicnih članov sveta delavcev (za delo polprofesionalcev oz. profesionalcev - 64.člen ZSDU)

· nujni stroški za delo sveta delavcev (za potrebne prostore, materialna sredstva in administrativno osebje za delo SD - 1.odst. 65.člena ZSDU)

· dodatna sredstva, s katerimi svet delavcev samostojno razpolaga (za izobraževalne storitve, svetovanje, povezovanje itd. - 2. in 3.odst. 65.člena ZSDU)

(2) delavska participacija  

· organiziranost (z ZSDU predvidenih oblik) delavske participacije (svet delavcev ali delavski zaupnik, predstavniki delavcev v nadzornem svetu družbe, predstavnik delavcev v upravi družbe (delavski direktor), participacijski dogovor (pisni sporazum med delodajalcem in delojemalci), arbitraža (samo DA/NE), sistem informiranja, itd.)

· uresničevanje delavske participacije (samoiniciativno – proaktivno delovanje sveta delavcev, obseg, vrsta in ažurnost obveščanja sveta delavcev s strani delodajalca, vsebina skupnih posvetovanj med svetom delavcev in delodajalcem, stopnja in intenzivnost soodločanja, pogostost uporabe pravice zadržanja odločitve delodajalca, pogostost kršitev participacijskih pravic, pogostost razreševanja medsebojnih sporov, pogostost sklicevanja zbora delavcev, učinkovitost in uspešnost delavskega direktorja ter delavskih predstavnikov v NS itd.)

· zadovoljstvo z dejanskim vplivom na odločanje v podjetju

· zadovoljstvo z razvojem delavske participacije

· zadovoljstvo z učinkovitostjo in uspešnostjo sveta delavcev

· zadovoljstvo z učinkovitostjo in uspešnostjo delavskih predstavnikov v upravi (delavski direktor) ter nadzornem svetu

· zadovoljstvo z obveščenostjo in možnostjo soodločanja itd.

(3)  pripadnost podjetju (identifikacija zaposlenih s cilji podjetja)

· interes zaposlenih za poslovne cilje podjetja

· sovpadanje osebnih oziroma individualnih ciljev zaposlenih s (skupnimi) cilji podjetja

· zaupanje zaposlenih v vodstvo

· pripravljenost za osebno angažiranje pri uresničevanju (skupnih) ciljev podjetja

· medsebojna pričakovanja med podjetjem in zaposlenimi

· občutljivost za ugled podjetja v javnosti

· skrb za ugled podjetja v javnosti

· občutek »psihološke lastnine« zaposlenih glede podjetja

· pripravljenost za »doživljenjsko« zaposlitev v podjetju

(4)  delovno zadovoljstvo

· delovne razmere

· možnosti napredovanja

· obveščenost o dogodkih v podjetju

· plača in druge materialne ugodnosti

· odnosi s sodelavci

· stalnost zaposlitve

· možnosti strokovnega razvoja

· svoboda in samostojnost pri delu

· ugled dela

· soodločanje pri delu in poslovanju

· ustvarjalnost dela

· varnost dela

· neposredni vodja

· zahtevnost dela (fizična in psihična)

· zanimivost dela

(5)  gospodarska učinkovitost in uspešnost

Uspešnost poslovanja je rezultat številnih faktorjev. Na nekatere podjetje praviloma nima vpliva (številčnost konkurence, kupna moč prebivalstva, devizni tečaj, carinski in drugi predpisi, vojne itd.), na druge pa podjetje lahko vpliva in jih spreminja v svojo korist s pomočjo (umne, smotrne, dobre) strategije in učinkovitega izvajanja le-te. Tako na postavitev prave strategije, kot na zmožnost učinkovitega izvajanja, pa vplivajo predvsem zaposleni v podjetju. Če so ti ustrezno izobraženi in motivirani, bodo na vseh nivojih dosegli maksimalne efekte, v celoti pa še sinergijske učinke. Tako bo uspešnost podjetja (v danih pogojih) maksimalna.

Uspešnost, ki je rezultat faktorjev na katere podjetje lahko vpliva s svojimi (usposobljenimi in motiviranimi) zaposlenimi, definiramo:

· podjetje posluje z dobičkom

· podjetje je v zadnjem letu v primerjavi s preteklim letom povečalo dobiček

· podjetje v primerjavi s preteklim letom ni zmanjšalo števila zaposlenih

· podjetje je v primerjavi s preteklim letom povečalo neto plačo na zaposlenega

· donosnost kapitala (bruto dobiček : kapital) je večja od povprečne letne obrestne mere na medbančnem trgu

Uspešnost bomo izrazili z enotnim kazalnikom »K«, ki je definiran:

D = bruto dobiček 1998 : bruto dobiček 1997

Z = zaposleni 1998 : zaposleni 1997

P = plača na zaposlenega 1998 : plača na zaposlenega 1997

R = neto dobiček 1998 : kapital 1998

I = R : r

(Podatke, ki so javni, smo pridobili od Agencije za plačilni promet.)

Pojasnilo postavk in legenda:

Bruto dobiček – podatek iz izkaza uspeha

Zaposleni – povprečno stanje zaposlenih iz stanj konec meseca

Plača na zaposlenega – neto izplačana plača z nadomestili

Kapital 1998 – aritmetična sredina med stanji kapitala 31.12.1997 in 31.12.1998

r – letna medbančna obrestna mera na dan 31.12.1998

Izračun:

K  =  0,2 D  +  0,1 Z  +  0,2 P  +  0,3 R  +  0,2 I

Podjetje je uspešno, če je K večji od I. Čim večji je K, tem uspešnejše je podjetje.

Opombe:

V raziskavi nismo spremljali (smo jih zanemarili) učinkov faktorjev, na katere podjetje nima vpliva in bomo tudi predpostavili, da zaradi kratkega roka, niso možni učinki lobiranja.

V raziskavi nismo spremljali učinkov danih pogojev, ker je čas spremljanja prekratek, da bi pogoje poslovanja (tehnološka opremljenost, število zaposlenih, velikost kapitala) lahko spreminjali.

Zaradi navedenih pomanjkljivosti, smo uspešnost podjetja ugotavljali relativno (v primerjavi s preteklim letom) in predpostavili, da se stvari na kratek rok spreminjajo samo zaradi boljše motivacije in/ali usposobljenosti zaposlenih.

(6)  Stabilnost notranjega poslovnega okolja preko interesno ravnotežnega upravljanja

· trendi konfliktnosti v notranjih medsebojnih odnosih (med notranjimi déležniki podjetja)

· pripravljenost zaposlenih za sprejemanje sprememb v organizaciji dela in poslovanja. 

Cilji tako zasnovane empirične raziskave pa so bili predvsem naslednji:

1. 

Osnovni cilj, ki je razviden že iz naslova raziskave, je ugotoviti vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost. Odgovor na vprašanje, ali delavska participacija ima kakršenkoli vpliv na poslovno uspešnost, in če ga ima, ali je ta vpliv pozitiven ali negativen, je ključnega pomena za nadaljnji razvoj tega sistema v Sloveniji. Mnenja naših teoretikov in praktikov so si namreč glede tega vprašanja močno vsaksebi, kar se najbolj neposredno odraža zlasti v aktualnih polemikah o primernosti veljavne zakonske ureditve sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju v ZSDU in ZGD. Zato bodo rezultati te raziskave lahko pomembno vplivali na bodoče normativno urejanje tega sistema v Sloveniji.

Poleg tega je takšno ali drugačno pojmovanje poslovnih učinkov delavske participacije bistvenega pomena za oblikovanje splošne družbene klime in odnosa (zlasti menedžerjev slovenskih podjetij) do delavske participacije, kar se neposredno odraža v vsakodnevni praksi njenega uresničevanja. Zaenkrat je žal ta odnos še vedno pretežno odklonilen. Pričakovati je, da bodo morebitne pozitivne ugotovitve te raziskave tudi v tem pogledu pomembno pripomogle k hitrejšemu spreminjanju percepcije obravnavane problematike v ključnih družbenih strukturah in s tem tudi k učinkovitejšemu in doslednejšemu uresničevanju veljavnega sistema delavske participacije v praksi.

2. 

Drugi cilj te raziskave je zbrati čimveč empiričnih podatkov o delovanju sistema delavske participacije v Sloveniji, ki bodo lahko tudi kasneje (po zaključku osnovnega dela raziskave) služili kot podlaga za poglobljene separatne strokovne analize posameznih vidikov delovanja tega sistema. Široko zasnovana vsebina anketnih vprašalnikov ter veliko število anketirancev v razmeroma velikem številu različnih slovenskih podjetij vsekakor zagotavlja ogromno količino različnih podatkov, ki jih je mogoče raziskovalno analizirati na mnogo načinov in z mnogih različnih vidikov. Zato bodo po zaključku osnovnega dela raziskave k sodelovanju pri omenjenih dodatnih analizah povabljeni še nekateri drugi vidnejši slovenski strokovnjaki s tega področja, ki jim bodo v ta namen dani na razpolago vsi podatki, zbrani z anketnim delom raziskave. Na ta način bo ta raziskava lahko še dodatno precej obogatila dosedanja znanstvena spoznanja o delavski participaciji v Sloveniji.

3. 

Tretji cilj raziskave je oblikovati in praktično preizkusiti nekatera ključna metodološka orodja za natančnejše definiranje vsebine in dokončno osmišljanje delovanja ter izdelavo kvalitetnih programov dela svetov delavcev v podjetjih. Temu je prilagojena tudi konkretna vsebina vseh treh vprašalnikov (natančneje je predstavljena v naslednjem poglavju), tako da bodo vsi v raziskavi sodelujoči sveti delavcev lahko dobljene rezultate neposredno uporabili za pripravo svojega programa dela. 

Izpolnjevanje vprašalnika za predsednika sveta delavcev tako predstavlja idealno priložnost za temeljito analizo trenutnega stanja v posameznem podjetju na »področju reaktivnega delovanja sveta delavcev« (obveščenost sveta delavcev po 89. členu ZSDU, skupna posvetovanja z vodstvom po 91. do 94. členu ZSDU, soodločanje po 95. in 96. členu ZSDU ter odzivanje sveta delavcev na druge tekoče zadeve), na podlagi katere lahko vsak svet delavcev pripravi celovit predlog tistega dela programa svojega dela, ki ga imenujemo »tekoče naloge«. V precejšnji meri pa je mogoče na tej podlagi dodelati tudi »interni organizacijski načrt« kot eno izmed treh ključnih sestavin programa dela. 

Preko vprašalnika za vse člane svetov delavcev je mogoče v podjetju analizirati predvsem elemente, ki vplivajo na višjo ali nižjo stopnjo pripadnosti zaposlenih podjetju, kar vsekakor lahko prav tako predstavlja pomembno napotilo za programiranje bodočega delovanja sveta delavcev. 

Za načrtovanje »proaktivnega delovanja sveta delavcev« oziroma za strokovno utemeljeno izdelavo tistega dela programa sveta delavcev, ki ga imenujemo »načrtovane naloge«, in se nanaša na dvig »kvalitete delovnega življenja« v podjetju, pa je ključnega pomena vprašalnik o delovnem zadovoljstvu, ki so ga izpolnjevali zaposleni v podjetju. S pomočjo tega vprašalnika so sveti delavcev, ki so sodelovali v raziskavi, ugotavljali stanje na področju zadovoljstva kolektiva z delovno situacijo, in sicer po 15 elementih, ki so natančneje predstavljeni v naslednjem poglavju.

Sodelavci Študijskega centra za industrijsko demokracijo »Studio participatis« smo za vsako sodelujoče podjetje že med potekom raziskave sproti statistično obdelali dobljene rezultate in jih v obliki grafičnega in tabelaričnega prikaza vrnili v uporabo konkretnemu svetu delavcev skupaj z dodatnim opomnikom za podrobnejšo analizo vsakega od zgoraj omenjenih 15 temeljnih elementov delovnega zadovoljstva. Na ta način lahko vsak svet delavcev zares temeljito in celovito analizira stanje v podjetju na vseh tistih področjih, ki vplivajo na višjo oziroma nižjo kvaliteto delovnega življenja ter pripravi program potrebnih aktivnosti za izboljšanje stanja.

Prav na teh osnovah pripravljen lasten program dela pa je tisto, kar lahko pomeni radikalen kvalitetni preskok v delovanju svetov delavcev v primerjavi z dosedanjim stanjem. Od organov, ki niti ne vedo povsem dobro kaj je pravzaprav njihova funkcija v podjetju in delajo »tisto, kar pač pride«, kar pomeni, da jih dogodki prosto premetavajo sem ter tja, se sveti delavcev lahko na ta način začnejo spreminjati v organe z jasno vizijo in programom svojega delovanja. Dilem o lastni vlogi in funkcijah v sistemu korporacijskega upravljanja tako praktično ne bo več, sveti delavcev pa bodo lahko  dejansko začeli dokončno osmišljati svoje delovanje.

Tako pripravljene programe dela konkretnih svetov delavcev bomo analizirali na posebnem strokovnem posvetu Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij. Če se bo pristop na izbranem vzorcu podjetij izkazal kot primeren, bo mogoče na tej podlagi kasneje izdelati tudi ustrezna splošna priporočila in navodila oziroma priročnike za koncipiranje vsebine delovanja svetov delavcev v praksi. Prav na tem področju je namreč zaenkrat čutiti veliko pomanjkanje ustreznih strokovnih podlag.

4. 

Četrti cilj raziskave, ki pa zato ni najmanj pomemben, je oblikovanje celovitega metodološkega modela tudi za potrebe bodočega (periodičnega) raziskovanja in spremljanja dogajanja na obravnavanem področju. Ambicija je, da bi raziskovanje področja delavske participacije v Sloveniji na podlagi tega modela (z morebitnimi nekaterimi dodatnimi izboljšavami) v bodoče izvajali longitudinalno, kar bi vsekakor predstavljalo pomembno strokovno pridobitev za še hitrejši in uspešnejši razvoj najsodobnejših konceptov upravljanja v Sloveniji.

3. POTEK, METODOLOGIJA IN INŠTRUMENTI ZA IZVEDBO RAZISKAVE 

3.1. Faze raziskave

Raziskava je potekala od začetka junija do konca decembra 1999. Posamezne faze raziskave pa so bile naslednje:

· priprava grobe vsebinske zasnove raziskave  (junij 1999)

· natančnejša dodelava vsebinske zasnove, izbira vzorca ter priprava inštrumentov (anketnih vprašalnikov) za zbiranje podatkov (julij, avgust, september 1999)

· organiziranje inštruktaže za predsednike svetov delavcev sodelujočih podjetij v zvezi z načinom izvajanja anket (oktober 1999)

· izvedba anketiranja znotraj sodelujočih podjetij (november 1999)

· analiza zbranih podatkov in izdelava zaključnega poročila (april 2000)

3.2. Metode raziskovanja

Pri izbiri ustreznih metod raziskovalnega dela smo se upoštevaje konkretno vsebino in cilje raziskave odločili predvsem za uporabo:

· metoda anketiranja za zbiranje podatkov ter mnenj in stališč zaposlenih,

· deskriptivna analizira (srednje vrednosti, frekvence, rangi itd.),

· bivariatna analiza,

· multivariatna analiza (multipla korelacija, multipla regresijska analiza, kanonična korelacija, multipla diskriminantna analiza itd.). 

3.3. Instrumenti in izvedba anketiranja

3.3.1. Shema poteka anketiranja v podjetjih

Shema poteka anketiranja v podjetjih, ki jo predstavljamo na sliki 3.3.1./1, prikazuje tri ravni naše empirične raziskave, in sicer: 

· anketiranje predsednikov svetov delavcev (1. raven), 

· anketiranje članov svetov delavcev (2. raven) in 

· anketiranje naključno izbranih delavcev (3. raven). 

Razlog za takšen pristop je v naši presoji vprašanja, katera skupina anketirancev bo lahko najbolj kompetentno odgovorila na vprašanja iz posameznih vsebinskih sklopov, ki so predmet vsakega izmed različnih vprašalnikov, predstavljenih v nadaljevanju.

3.3.2. Vprašalnik za predsednike svetov delavcev
Z vprašalnikom za predsednike svetov delavcev smo v izbranih podjetjih (Glej vzorec raziskave v naslednjem poglavju) zbirali podatke in raziskovali predvsem naslednja vsebinska področja, in sicer:

· splošne podatke o podjetju,

· vlaganja (stroške) v delavsko participacijo,

· organiziranost (z ZSDU predvidenih) oblik delavske participacije,

· uresničevanje delavske participacije in

· uresničevanje interesno ravnotežnega upravljanja.

Zbrani splošni podatki omogočajo klasifikacijo podjetij po posameznih dejavnostih, njihovo razvrstitev po velikosti, vpogled v lastniško strukturo in vpogled v strukturo vodenja. Obravnavani podatki, ki so vsakemu predsedniku sveta delavcev lahko dosegljivi, so nujno potrebni za analizo in primerjanje dobljenih rezultatov.

Za raziskavo je glede na postavljene hipoteze pomembna tudi natančna razvrstitev vseh nastalih stroškov po posameznih vrstah (npr.: na stroške sestankov, posvetov in izobraževanja ter na stroške administrativnega osebja, materialnih sredstev ipd.), kar bo omogočilo podrobnejšo analizo zbranih podatkov. Tudi te podatke najlaže zagotovijo predsedniki svetov delavcev.

Z raziskavo organiziranosti (z ZSDU predvidenih) oblik delavske participacije je mogoče dobiti vpogled predvsem v formalno participacijo v posameznem podjetju, ki se lahko pokaže v oblikovanih (izvoljenih) delavskih predstavništvih, v doseženem participacijskem dogovoru, v imenovani arbitraži, v uveljavljenem sistemu informiranja itd. Vse omenjene podatke imajo na razpolago predsedniki svetov delavcev.

Uresničevanje delavske participacije pa že posega tudi v mnenjski del raziskave, v katerem smo raziskovali mnenja predsednikov svetov delavcev o doseženi stopnji delavske participacije, ki se lahko pokaže v dejanski (objektivni, formalni) in zaznani (po percepciji predsednikov svetov delavcev) participaciji v posameznem podjetju. Zato smo v tem delu 
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preverjali samoiniciativno delovanje svetov delavcev, kvaliteto obveščanja in skupnih posvetovanj, intenzivnost soodločanja, kršitve participacijskih pravic, uspešnost razreševanja medsebojnih sporov itd. Hkrati smo raziskovali zaznani vpliv na odločanje in zadovoljstvo z doseženim razvojem ter uspešnostjo delavske participacije v posameznih podjetjih. Pri tem gre za zakonsko (ZSDU) opredeljene participativne pravice, za katere velja naša ocena, da so zaenkrat žal znane le manjšemu številu zaposlenih, predvsem predsednikom in članom svetov delavcev in zato je po naši oceni v tem trenutku njihovo mnenje tudi najbolj kompetentno.

Povedano v celoti velja tudi za raziskavo uresničevanja interesno ravnotežnega upravljanja, ki je temeljila na mnenjih in stališčih predsednikov svetov delavcev o stabilnosti notranjega poslovnega okolja (napetosti in konflikti med notranjimi déležniki v podjetju, pripravljenost zaposlenih za sprejemanje sprememb v podjetjih).

3.3.3. Vprašalnik za člane svetov delavcev

Z vprašalnikom za člane svetov delavcev smo v izbranem vzorcu podjetij zbirali in raziskovali mnenja ter stališča o naslednjih vsebinskih področjih, in sicer:

· pripadnost zaposlenih podjetju in

· zadovoljstvo z delovno situacijo.

Raziskava pripadnosti zaposlenih podjetju temelji na mnenjih in stališčih članov svetov delavcev o zanimanju zaposlenih za poslovne cilje podjetja, o povezanosti individualnih ciljev s cilji podjetja, o pripravljenosti za osebno angažiranje pri uresničevanju ciljev podjetja, o zaupanju v vodstvo podjetja, o občutljivosti za ugled podjetja, o pripravljenosti za »doživljenjsko« zaposlitev v podjetju ipd. Glede na postavljeno hipotezo o (ne)obstoju korelacije med stopnjo delavske participacije in pripadnostjo zaposlenih podjetju smo izbrali to skupino anketirancev na podlagi utemeljene domneve, da imajo člani svetov delavcev za razliko od ostalih zaposlenih že v tem trenutku zadostne možnosti sodelovanja pri upravljanju. Če omenjena korelacija obstaja, jo je torej mogoče zaenkrat relevantno ugotavljati le preko te skupine anketirancev.

Raziskava zadovoljstva z delovno situacijo med člani svetov delavcev, ki smo jo izvedli s pomočjo »Lestvice delovnega zadovoljstva«
 (ta je v celoti povzeta po avtorju Vidu Pogačniku, ki je hkrati tudi član raziskovalne skupine pri tej raziskavi), pa temeljila na oceni anketirancev o naslednjih že omenjenih 15 elementih delovnega zadovoljstva:

· delovne razmere

· možnost napredovanja

· obveščenost o dogodkih v podjetju

· plača in druge materialne ugodnosti

· odnosi s sodelavci

· stalnost zaposlitve

· možnost strokovnega razvoja

· svoboda in samostojnost pri delu

· ugled dela

· soodločanje pri delu in poslovanju

· ustvarjalnost dela

· varnost dela

· neposredni vodja

· zahtevnost dela (fizična in psihična)

· zanimivost dela.
Raziskavo zadovoljstva z delovno situacijo smo izvedli tudi na vzorcu naključno izbranih delavcev v posameznem podjetju, ki ga bomo natančneje predstavili v nadaljevanju. Pred tem velja le opozoriti na naša pričakovanja, da bo medsebojno primerjanje rezultatov lestvice delovnega zadovoljstva, ki bo v posameznem podjetju uporabljena na dveh različnih vzorcih (na članih sveta delavcev in na vzorcu naključno izbranih delavcev), lahko poudarilo zelo pomembne razlike. Morebitne (in pričakovane) razlike pa bodo predvsem izraz manjše ali večje vključenosti v participativne procese v podjetju (sodelovanje delavcev pri upravljanju). Prav iz teh razlogov smo se odločili delovno zadovoljstvo posebej ugotavljati tudi med člani svetov delavcev.

3.3.4. Lestvica delovnega zadovoljstva in vprašalnik za zaposlene

Z lestvico delovnega zadovoljstva, ki je bila v naši raziskavi v vsakem podjetju uporabljena dvakrat, in sicer:

· prvič na določenem vzorcu »člani sveta delavcev« (o čemer smo že pisali zgoraj) ter

· drugič na vzorcu »naključno izbrani delavci« (o čemer več v nadaljevanju),
smo raziskovali zadovoljstvo delavcev z delovno situacijo v posameznem podjetju, in sicer na podlagi zgoraj omenjenih 15 elementov delovnega zadovoljstva.

Pred nadaljevanjem moramo še natančneje pojasniti vzorec »naključno izbrani delavci« in sam potek raziskave delovnega zadovoljstva v podjetjih. Pri tem je potrebno poudariti, da je bil eden od namenov izvajanja raziskave tudi izboljšati povezanost med sveti delavcev in zaposlenimi. Zato so bili sveti delavcev vključenih podjetij neposredno odgovorni za organizacijo in izvedbo raziskave znotraj svojega podjetja. Tako je vsak član sveta delavcev osebno izročil anketni vprašalnik desetim od delavcev, vključenih v vzorec, in z neposrednim stikom poudaril pomembnost sodelovanja, kar je sodeč po rezultatih nedvomno pozitivno vplivalo na odziv zaposlenih. 

S slednjim smo že odkrili tudi načrtovano velikost vzorca naključno izbranih delavcev, ki je 10-kratnik števila članov sveta delavcev in s tem tudi v vsaj približnem sorazmerju s številom zaposlenih v posameznem podjetju
. V nadaljevanju navajamo najpomembnejša navodila, ki so jih dobili sveti delavcev glede aktivnosti oziroma korakov pri določanju (izboru) vzorca in izvedbi raziskave delovnega zadovoljstva v vsakem podjetju, in sicer:

· pridobitev poimenskega seznama vseh zaposlenih v podjetju (npr. abecedni seznam, plačilno listo ipd.),

· izračun kriterijev (zaporedne številke X-tega delavca) za izbor vzorca raziskave;  številka (X) je rezultat deljenja števila vseh zaposlenih (Z) s številom vseh anketirancev (N), ki je že omenjeni 10-kratnik števila članov sveta delavcev v vsakem podjetju (npr.: če je v podjetju zaposlenih 580 delavcev in ima 13 članov sveta delavcev, se kriterij za izbor vzorca izračuna po naslednji formuli:

Število anketirancev: N = 10 x število članov SD             
N = 10 x 13 = 130

Število vseh zaposlenih: Z                                                 
Z = 580

Formula: X = Z : N 
X = 4,46

kar pomeni, da je v vzorec potrebno vnesti vsakega četrtega delavca),

· če je izbrani delavec resnično nedosegljiv ali nima aktivne volilne pravice (12. člen ZSDU), je potrebno v vzorec uvrstiti prvega naslednjega delavca s seznama,

· pomembno je, da je vzorec določen popolnoma objektivno, naključno in da je udeležencem anketiranja zagotovljena tudi popolna anonimnost.
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� V. Pogačnik: Lestvice delovne motivacije, Produktivnost, Ljubljana, 1997, str. 85





�  Število članov sveta delavcev v posameznem podjetju je namreč odvisno od skupnega števila zaposlenih (glej 10. člen ZSDU).
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