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ENAKE MOZNOSTI NA DELOVNEM MESTU
ALl RES VPLIVAJO NA SODELOVANJE ZAPOSLENIH?

EQUAL OPPORTUNITIES AT THE WORKPLACE

THEIR IMPACT ON EMPLOYEE PARTIGIPATION,

Equal opportunity prectices, including non-discrimination and positive action policies, are
excmined wusing WERS 98 data to assess their associations with foint Consullancy
Commitiees dealing with prodiction issues, working practices and future plans for the
workplace. Moreover, the paper examines the impact of ethnicity on employee participa-
tion and on the above-mentioned Joint Constiltancy Committees. By controlling for various
Jactors, I found that non-discrimination policies are associated with Joint Consultancy
Commitiees dealing with production issues and working practices. On the other hand, 1
Jotnd only partial support for the association benween non-discrimination policies cel
Joint Consultancy Commitiees dealing with futwre plans and trends and for the impact of
ethnicity on employee participation. No support has been found for the association
benween etfmicity and foint Consultancy Gommittees and between positive action policies
and Joint Consultancy Committees.

Keywords: employee participation, equal opportunities, ethnic adherence

To besedilo preucuije zvezo med krepi za zagotavljanje enakih moznosti, ki vkijucuefo
politike nediskriminacije in pozitivne diskriminacije, in odbori za skupno posvetovanje,
namenfeni proizvodnin vprasanjem. delovnim praksam in posverovanju o nacriih za pri-
hodnost. Poleg lega preucuje. kako etnicna pripadnost usluzbencey vpliva na sodelovanje
zaposlenil in na zgovaj omenjene odbore. Rezuliati nakazijejo, da obstaja vzrocna zveza
med politikami nediskriminacife in odbori, namenjeni proizvodnim vprasaijent in
deloviiim praksani. Le delno pa sta bili potrjeni hipotezi o zvezi med politikami nediskrin-
inacije tn odbori, ki so namenjeni posvetovanjit o nacrtii za prifodnost ter o zvezi med
etnicno pripadnostjo. in sodelovanjem zaposlenih. Rezultati raziskave pa nise potrdili
obstoja zveze med etnicno pripadnostjo. in odbori ter zveze med pozitivno diskriminacijo
in odbort.

Kljuéne besede: sodelovanje zaposlenih, enake moznosti, etnic¢na pripadnost
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Kako sodelovanje zaposlenih vpliva na produktivnost organizacij je vprasan-
je, ki je na prehodu v novo tisocletje pritegnilo pozornost mnogih organizacij.
Podjetja se namre¢ danes spopadajo z vse vedjo konkurenco, ki je vsaj deloma
posledica nastopa na mnogo ve¢jem in veckrat tudi bolj zahtevnem trgu.
Poskusajo ji kljubovati z uvedbo inovativnih delovnih praks (working practices).
S sveZimi strategijami upravljanja, ki stremijo k spremembi vedenjskih vzorcev
usluzbencev, k poveéanju zagnanosti zaposlenih in utrjevanju njihove lojalnosti
do podjetja, poskudajo organizacije izbolj3ati svoje poslovne rezultate (Gollan
2000).

S podobnim zanimanjem smo v prejinjem desetletju spremljali tudi razvoj
ukrepov za spodbujanje, vzpostavljanje in zagotavljanje enakih moZnosti,! ki
predstavljajo glavai nadin odpravljanja diskriminacije med pripadniki razli¢nih
etni¢nih skupnosti v posameznih organizacijah. O tem pricajo $tevilne Studije in
pester razvoj dovr3enih pristopov za odpravljanje etni¢ne diskriminacije. V zad-
njem desetletju smo tako spremljali razvoj politik za zagotavljanje enakih
moznosti (equal opporiunity policies), poslovne argumente za enakopravnost
(business case for equality), oblikovanje novih prijemov za upravijanje z
razli¢nostjo (managing diversity) in uporabljali pristope, ki temeljijo na pozitivni
diskriminaciji (positive action, affirmative action).

Stevilne razprave in popularnost omenjenih vprasanj so prav gotovo pripo-
mogle k nejasnosti pri uporabi terminov in pri zameglitvi njihovih semanti¢nih
razseZnostih. Zaradi tega bom v prvem delu razprave poskusala uokviriti dva
osnovna koncepta tega ¢lanka: enake moZnosti in sodelovanje zaposlenih. V
drugem delu razprave bom poskusala razloziti, kako lahko organizacijam koristi-
jo sodelovanje zaposlenih (employee participation) in ukrepi za zagotavljanje
enakih moZnosti med pripadniki razliénih etniénih skupnosti (equal opporiunity
practices). Poskusila bom tudi pojasniti, kaksen je odnos med tema dvema
nizoma ukrepov pri upravljanju s ¢loveSkimi viri. Temeljni cilj te razprave pa je
ugotoviti, ali obstaja vzroéna zveza med ukrepi za zagotavljanje enakih moznosti
na podrodju rasne oziroma etni¢ne diskriminacije? in sodelovanjem zaposlenih.

* * K

1V nadaljevaniju ukrepi za zagotavljanje enakih moznosti.

2 Rasno in etni¢no pripadnost v tem besedilu obravinavam kol sinonima. Ker v raziskavi uporabljam sekun-
darne podatke, je delinicija rasne in etni¢ne pripadnosti povsem odvisna od semantiéne vrednosti, ki 50 ju
tema pojmoma dodelili snovalci raziskave WERS 98. 1z vprasalnikov ni mogoce razbrati nobene razlike med
etni¢no in rasno pripadnostjo, ki se opredeljujeta kot pripadnost naslednjim skupinany: belcem, karibskim
&rncem, afriskim &rncem, Indijcem, prebivalcem pakistanskega porekla, prebivalcem bangladeskega porekla,
Kitajcem ali pripadnikom drugih eniénih skupin (hic!). V raziskavi sem intervjuvance grupirala po etniéni pri-
padnosti na tak nacin, da sem ustvarila le dve skupini: belce, ki predstavljajo v ZdruZenem kraljestvu etnicno
vedino, in ne-belce, ki predstavljajo emiéno manjdino ali manjsinsko etni¢no skupnost.
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Z drugimi besedami, posku3ali bomo ugotoviti, ali udejanjanje ukrepov za zago-
tavljanje enakih moZnosti spodbuja uvajanje celovitejSega in obseZnejsega sode-
lovanja zaposlenih.

PREDLAGANI TEORETICNI OKVIR
ENAKE MOZNOSTI IN SODELOVANJE ZAPOSLENIH: POSKUS OPREDELITVE OSNOVNIH POJMOV

Sklenjen niz ukrepov za zagotavljanje enakih moZnosti lahko zajema vse od
enostavnega razglasa o politiki nediskriminacije v poslanstvu podjetja do celovi-
tih shem za preverjanje polozaja usluZbencev, ki pripadajo etni¢nim manjsinam,
in za njegovo izboljsanje (Hodges-Aeberhard in Raskin 1997). Ta niz ukrepov, ki
ga lahko imenujemo tudi shema, v svoji najpopolnejsi obliki vkljucuje ukrepe za
zagotavljanje enakih moZnosti pri izbiri kadrov, pri postopkih ocenjevanja
zaposlenih, pri ocenjevanju uspesnosti managementa, pri napredovanju in gra-
jenju kariere ter pri postopkih za pritoZbe (Hodges-Aeberhard in Raskin 1997).
Kljub navidezni enostavnosti uporabljamo besedno zvezo enake moZnosti (ali
bolje, besedno zvezo ukrepi za zagotavljanje enakih moZnostl) z zelo 3iroko
semanti¢no razseznostjo, ki vkljucuje vse od politik nediskriminacije, ki jih v tej
razpravi imenujemo tudi politike za 2agotavljanje enakih moZnosti, do upravl-
janja z razli¢nostjo in pozitivne diskriminacije. V naslednjem deju bom poskusala
razloZiti, kaj ti pristopi zajemajo, v dem se med seboj razlikujejo ter predvsem,
kaksno ravnanje z usluzbenci predpostavljajo in kaksno zad¢ito jim nudijo.

Precej drugacna je slika pri ukrepih za sodelovanje zaposlenil, ki jih je ned-
vomno laze uokviriti. Sheme za sodelovanje zaposlenih so nizi ukrepov, ki dajejo
zaposlenim kolektivne pravice do sodelovanja in nadzora organizacije in/ali
pravice do udelezbe pri dobicku (Ben-Ner in Jones 1995): spekter moznih ukre-
pov zajema oblike posrednega sodelovanja ali sodelovanja preko zastopnikov v
nadzoru podjetja, kot npr. sheme dvosmerne komunikacije, krozke za izboljsanje
kakovosti (quality circles), neodvisne time, delavske svete in odbore za skupno
posvetovanje (Joint Consultancy Commitiees), vse do shem popolne samouprave
delavcev, kakor tudi ukrepe za zagotavljanje udelezbe pri dobi¢ku ali nacine
dodeljevanja delnic (Perotin in Robinson 2000: 559). Vse te ukrepe uvrd¢amo
med pobude za sodelovanje zaposlenih in jih raziikujemo od oblik udelezbe
zaposlenih, pri katerih usluZbenci nimajo kolektivnih pravic do udeleZbe pri
dobicku, nimajo nobene vioge v procesih odlo¢anja, njihov vloZzek v delo pa je v
celoti odvisen od managementa (Perotin in Robinson, 2000: 559). V oblike
udeleZbe torej spadajo sistemi nagrajevanja po individualnem udinku, interni
Casopisi ali nabiralniki za zbiranje predlogov.

Ker imajo podjetja pri udejanjanju shem za sodelovanje zaposlenih na razpo-
lago celo paleto moznosti, je treba natanéneje opredeliti, na kakdne oblike sode-
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Jovanja zaposlenih se osredoto¢a to besedilo. V ospredje bom postavila jnstitu-
cionalizirane odbore za skupno posvetovanje3 (Join! Consultancy Commitlees),
kjer se management in usluzbenci4 posvetujejo - ne pa trgujejo in pogajajo - o
zadevah skupnega interesa. Poleg tega bom na podlagi razli¢nih indikatorjev
poskusala oceniti raven splodnega sodelovanja usluzbencev. Cilj razprave je nam-
re¢ ugotoviti, do katere mere zaposleni izrazajo svoje mnenje v procesih odlocan-
ja in ali v omenjenih procesih sploh igrajo kak3no vlogo. Klju¢no vpraSanje te
razprave pa je, ali fahko ukrepi za zagotavljanje enakih moZnosti vplivajo na
vklju€evanje zaposlenih v procese odlocanja.

ZAKA] JE SODELOVANJE ZAPOSLENIH POMEMBNO?

Zdi se, da sodelovanje zaposlenih vpliva na poslovne rezultate in produk-
tivnost podjetja na ve¢ nacinov. Fernie in Metcalf (1995) sta npr. analizirala vpliv
sodelovanja in udeleZbe zaposlenih na poslovne rezultate. Na podiagi rezultatov
njune raziskave je mogoce sklepati, da je sodelovanje zaposlenih tesno povezano
z najboljdimi poslovnimi rezultati. Podobno je 3tudija Pattersona et al. (1997)
potrdila hipotezo, da ima upravljanje s cloveskimi viri ve¢ji u¢inek na poslovne
rezultate kot ga imajo skupaj strategija, kakovost, tehnologija proizvodnje ter
reditve in razvoj. Ti dve raziskavi torej nakazujeta, da obstaja tesna povezava med
sodelovanjem zaposlenih, odnosom zaposlenih do podjetja in poslovnimi rezul-
tati: zdi se, da sodelovanje zaposlenih zahteva in/ali povzroca vedje zadovoljstvo
zaposlenih, kar potem pozitivno vpliva na poslovne rezultate. Patterson et al.
(1997) zato potrjujejo, da ¢im bolj so zaposleni zadovoljni, tem bolj$i poslovni
rezuliati se obetajo podjetju.

K temu moramo 3e dodatj, da sodelovanje zaposlenih pri nadzoru podjetja
(npr. v procesih odlo¢anja) spodbuja posameznikovo kreativnost, poveéuje nje-
govo odgovornost in njegovo dostojanstvo. Na tak nacin, opozarjz Lazear (1995),
lahko sodelovanje zaposlenih bistveno pripomore k izboljsanju rezultatov
posameznikovega dela. Poleg tega sodelovanje usluzbencev preprecuje konflik-
te, vzpostavlja visoko raven zaupanja v podjetju, izboljsuje koordinacijo in
pospeduje dosledno izvajanje sprejetih odlo¢itev, kar znatno vpliva na poslovne
rezultate organizacije (Lazear 1995).

* k k

3v nadaljevanju odbore.

4 Razlikovanje med man agementom in usluzbenci (ali zaposlenimi) narekuje izbira vira sekundarnih
podatkov zu izvedbo raziskave. Ceprav je popolnonia jasno, da so managerji tudi usluzbenci podietja, je treba
o razlikovanje razumeti nekoliko drugace: pojma usluzbenci in zaposleni se v tej razpravi uporabljala
enakovredno in predsravljata tisti del kadrov podijetja, ki niso vkljuceni v upravljanje na visoki ali sredniji stop-
nji hierarhicne Jesvice organizacije. V skladu s tem vkljucuje naziv management kadre, ki upravljajo podjetje
(torej managerji na najvidji ravni). pa wdi managerje v osrednjem delu hierarhi¢ne Jeswvice (tj. ti. “middle-man-
agement™).
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Kljub temu pa ne moremo mimo dejstva, da obstajajo tudi tehtni ugovori proti
tej “roznati podobi” prednosti sodelovanja zaposlenih. Ben-Ner in Jones (1995)
npr. opozarjata, da sodelovanje zaposlenih povecuje moZnosti ustvarjanja kon-
fliktov med managementom in zaposlenimi, kar se lahko kaZe kot okornost in
pocasnost v procesih odlo¢anja. Druga pomanjkljivost sodelovanja zaposlenih
izhaja iz predpostavke, da razliéne oblike sodelovanja vodijo do razli¢nih rezulta-
tov in imajo zato razli¢ne pomanjkijivosti: neposredne oblike sodelovanja so npr.
zelo ulinkovite pri povecanju dojemljivosti managementa za vpraSanja, ki
neposredno obravnavajo delo zaposlenih, vendar se zdi, da so pri spodbujanju
praviénega ravnanja z zaposlenimi manj ucinkovite kot sindikati (Millward et al.
2000). Najvedja pomanijkljivost oblik neposrednega sodelovanja, kot so npr.
kroZki za izbolj$anje kakovosti ali odbori za skupno posvetovanje, pa je Ze v nar-
avi njihovega nastanka. Predlagajo in udejanjajo jih ponavadi managerji, ki jih
lahko kadarkoli ukinejo, najverjetneje zaradi pomanjkanja (takojinjih) ugodnih
poslovnih rezultatov. Treba se je namre¢ zavedati, da sodelovanje zaposlenih
obrodi sadove v obliki ugodnih poslovnih rezultatov na dolgi rok. U¢inkovitost
ukrepov za sodelovanje zaposlenih torej ni mogodce oceniti takoj po njihovi uvedbi.

ZAKA) SO POMEMBNI UKREPI ZA SPODBUJANJE ENAKIH MOZNOSTI?

V zadnjem desetletju so si politike za zagotavljanjanje enakih moZnosti nadele
ogrinjalo poslovnih razlogov. Ta pristop k vprasanju enakih moZnosti temelji na
predpostavki, da bodo organizacije, ki si prizadevajo za zagotavljanje enakih
moznosti, izboljiale svojo konkurenénost na ve¢ nac¢inov.

Prvi¢, politike za zagotavljanje enakih moZnosti lahko pozitivno vplivajo na
imidZ organizacije in torej na njene marketinske napore. Wright et al. (1995) so
apr. raziskali, kako

- obvestila o prejemu priznanj Ministrstva za delo ZDA za vzorne programe
pozitivne diskriminacije in kako

- obvestila o odskodninah pri izvensodnih poravnavah, ki izvjrajo iz prijav
zaradi diskriminacije,

vplivajo na te€aj delnic organizacije.

Ugotovili so, da se obvestila o prejemu priznanj prelevijo v konkurenéno
prednost podjetij, medtem ko obvestila o odskodninah onemogocajo podjetjem,
da bi dosegla tovrstno prednost. Avtorji torej napeljujejo na misel, da diskrimi-
nacija ne vodi le v izgubo kapitala zaradi visokih odskodnin, temvec se skoda 3e
mnoZi s pridobivanjem neugodnega imidZa. Slednji namred zmanjsuje atrak-
tivnost podjetja, ki ima tako tezave pri zbiranju prijav dobrih kandidatov na svoje
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razpise za delovna mesta in se hkrati odraZa tudi v manj ugodnem tecaju delnic
podjetja.

Poleg tega omogoda odsotnost diskriminacije uéinkovitejo alokacijo delovne
sile pri selekciji kadrov in promociji le-teh, kar pomeni, da lahko izbiramo med
ve&jim Stevilom kandidatov. To je najpomembnejde na trgih delovne sile z nizko
ponudbo in visokim povpraevanjem, kjer ukrepi za enake moznosti podjetjem
omogod&ajo zagotovitev redkih Cloveskih virov (Dickens 1994: 8).

Uc¢inkovitej3a alokacija clove3kega kapitala omogoda tudi vedjo skladnost med
zaposlenim in njegovim delovnim mestom. V okolis¢inah, kjer se zagotavljajo
enake moZnosti, je laZe razviti objektivne kriterije za izbiro, napredovanje in
nagrajevanje kadrov (Blau et al. 1998), ki posredno vplivajo na poslovne rezultate
podjetja. V tak3nih okolis¢inah se podjetje tudi laZe izogiba Skodljivim ucinkom
pomanjkanja pravi¢nosti, ki nastopi pri diskriminaciji (Bies in Moag 1986).

Obcutek praviénosti, ki ga omogodijo politike za zagotavljanje enakih
moznosti zaradi izgube obcutka podcenjenosti, povzrocijo, da ljudje delajo ved in
bolje. (Perotin in Robinson 2000: 561). Ce se poleg tega izbolj3ajo Se mozZnosti za
napredovanje pripadnikov diskriminiranih skupin, jih bo to motiviralo, da bodo
ostali v organizaciji in izboljsali rezultate svojega dela. Se bolj presenetljivo je, da
vpliv politik enakih moZnosti prekoradi mejo etni¢nosti in neposredno pozitivno
vpliva rudi na pripadnike veéinske etni¢ne skupnosti. Shotter in Weigelt (1992)
sta npr. ugotovila, da se pri motivaciji pojavlja spil-over u¢inek iz predhodno
diskriminirane skupine v skupine preostalih zaposlenih. Do podobnih
zakljuckov je prislo britansko Ministrstvo za delo, ki je ugotovilo, da politike za
zagotavljanje enakih moZnosti lahko izboljsajo organizacijsko klimo in posredno
tudi odnose s strankami (Dickens 1994 :10).

Na koncu pa ne smemo pozabiti 3¢ na naslednje: ¢e politike enakih moZnosti
zmanjSujejo rasno nadlegovanje, se rezultati posameznikovega dela in organi-
zacije izbolj3ajo: v tem primeru namre¢ politike enakih moZnosti pripomorejo k
zmanj3anju stresa, k dviganju samozavest, k odpravljanju odsotnosti in nepotreb-
nih odpovedi ter k izboljSanju sodelovanja (Decker, citirano v Perotin in
Robinson 2000: 561).

Poslovni razlogi za enakopravnost vodijo k misli, da je zagotavljanje enakih
moZnosti nekaj vec kot eti¢no ali socialno poslanstvo: zagotavljanje enakih
moZnosti je smiselna poslovna strategija. Kljub temu pa ne smemo zanemariti
ugovorov, ki slonijo na prepri¢anju, da politike za zagotavljanje enakih moZnosti
negativno vplivajo na uspe$nost organizacije. Uresnicevanje poljtike za zagotavl-
janje enakih moZnosti nalaga namre¢ dodatna kratkoroéna finanéna in druga
bremena. Dickensova (1994:11) je tudi opozorila, da se v ozko zastavljenih anal-
izah stroskovne ucinkovitosti prednosti ukrepov za zagotavljanje enakih
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moznosti utopijo v morju kratkoro¢nih stroskov. Britanske organizacije imajo
namre¢ relativno kratkoro¢ne finan¢ne nacrte in na kratki rok politike za zago-
tavljanje enakih moZnosti poZirajo velika finanéna sredstva. Ce k temu dodamo,
da je strodkovno vrednotenje politik za zagotavljanje enakilh moZnosti teZavno,
ker mora upostevalti kakovostne, teZje merljive prednosti, je ugovor o smiselnosti
tovrstne poslovne strategije povsem na mestu.

Poleg tega se je treba zavedatj, da obstajajo ovire, ki onemogodajo organizaci-
jam, da bi izkoristile prednosti politik za zagotavljanje enakih moZnosti. Prvic,
delodajalci i8¢ejo kadre na raztiénih trgih delovne sile, in na mnogih izmed teh
pomanjkanje kadrov ni problem (Dickens 1994:11). Zaradi tega lahko uresnice-
vanje politik za zagotavljanje enakih moZnosti pomeni podjetjem le marginalne,
skoraj neznatne izboljsave. Drugic, tudi kjer obstajajo pritiski zaradi manjde
ponudbe kadrov na trgu delovne sile, organizacije niso nujno sposobne dojeti, da
ii pritiski obstajajo, in nanje odgovoriti. Pomanjkanje kakovostnega nacrtovanja
na podrodju upravljanja s ¢lovedkimi viri in skromno vlaganje v izobraZevanje je
namre¢ v britanskih organizacijah bolj pravilo kot izjema (Dickens 1994: 11).

V skladu s povedanim se poslovni razlogi za enakopravnost od eti¢nih/soctal-
nih razlogov za zagotavljanje enakih moZnosti razlikujejo predvsem v tem, da
spodbujajo ukrepanje le na podrodjih, kjer se politike za zagotavljanje enakih
moZnosti in poslovne potrebe skladajo. Eti¢ni/socialni razlogi pa ukrepanju ne
postavljajo takinih omejitev (Dickens 1994). Poslovni razlogi za enakopravnost,
ki temeljijo na politikah za zagotavljunje enakih moZnosti torej spodbujajo “enako
ravnanje”, ki je osredotoceno na posameznika. Dickensova (1994) pa ugotavlja,
da to ni dovolj. Potreben je pristop “enakih rezultatov’, ki se osredoto¢a na
socialne skupine - z drugimi besedami, treba je opraviti preskok od politik za
zagotavljanje enakih moZnosti do upravljanja z razli¢nostjo.

OD POLITIK ZA ZAGOTAVLJANJE ENAKIH MOZNOSTI, SKOZI UPRAVLIAN]I: Z RAZLICNOSTIO,
DO POZITIVNL DISKRIMINACUE ... DO KAM?

Korak naprej od politik za zagotavljanje enakih moZnosti, ki se zavzemajo za to,
da bi posameznikova etni¢na pripadnost ne bila pomembnejsa od barve njegovih
odi pri sprejemanju odlocitev v organizaciji, je ideja o upravljanju z razli¢nostjo, ki
spodbuja organizacije k priznavanju razlik med zaposlenimi (Liff 1997:13). Ta
pristop omenjene raztike priznava in se nanje odziva. Ne zanemarja jih se ne pret-
varja, da ne obstajajo (Liff 1997: 13). Pri etni¢nih manjsinah takSen pristop temelji
na vrednotenju druzbeno pogojenih razlik (Liff 1997: 14). VkJjucuje ukrepe, kot so
npr. upostevanje razlicnih prehrambenth navad in praznikov ali izobraZevanje in
urjenje zaposlenih iz manj 3tevilnih druZbenih skupin z namenom lazjega
razumevanja organizacijskih procesov (Copeland 1988a).
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Poslovni raziogi za upravljanje z razlicnostjo se navezujejo predvsem na
prepri¢anje, da si lahko organizacije oblikujejo konkurenéno prednost z
vzpostavitvijo kulture, ki spodbuja priznavanje razlik in ki vrednoti raznolikost
(Dickens 1994). Kot je rekel ameriski podpredsednik proizvodaje pri podjetju
Procter and Gamble, “raznolikost ponuja veliko bogatejse okolje, omogoca
pestrost zornih kotov in veéjo produkiivnost. In ne smemo zanemariti, da
omogoda tudi bolj zabavno in zanimivo delo” (citirano v Copeland 1988: 54).
Taksno pojmovanje razli¢nosti je po vsebinski plati zelo blizu kampaniji stevilnih
podjetij, ki so kot poslovna vzroka za dosledno zagoravljanje enakih moznosti
poudarila povedlanje kreativnosti in miselne fleksibilnosti zaposlenih
(Opportunity 2000 1993).

Korak naprej so na podroc¢ju ukrepov za zagotavljanje enakih moznosti pod-
jetja opravila z zametki novega pristopa - pozitivno diskriminacijo. Slednja se ne
osredotoc¢a le na izkoris¢anje raznolikosti, temveé spodbuja razvoj politik za
posebno ravnanje s pripadniki manjdinskih skupnosti. Cilj tovrstnega ravnanja
bolj kot k “enakopravnosti v ravnanju” stremi k “enakopravnosti v rezultatih”
(Dickens 1997).

Najvecja teZava pozitivne diskriminacije je, da podira druge temelje uéinkovite
organizacije. Spodbuja namreé ukrepe, ki se v poslovnih enotah pogosto zaz-
navajo kot nepravi¢ni (Liff 1997). Teoreti¢ni ugovor tovrstnemu pristopu je nje-
gova vgrajena protislovnost: ni namrec enostavno spodbijati sistema, kjer (in ker)
se odloditve opravljajo glede na pripadnost druzbenim skupinam (npr. na podla-
gi rasne ali etni¢ne diskriminacije), ter ga nadomestiti s sistemom, ki prav tako
izhaja iz razlik med druzbenimi skupinami (dodeljevanje privilegijev zaposlenim,
ki pripadajo etni¢nim manjSinam).

Prakti¢en vidik nepraviénosti, ki jo povzroéa pozitivna diskriminacija, ponuja
Salaman (1986): slednji je namred pri londonskih gasilcih preucil odzive na
ukrepe za zagotavljanje enakih moZnosti, katerih neposreden uéinek je bilo
povecanje Stevila Zensk in pripadnikov etni¢nih manjsin med usluzbenci. Tipi¢ni
gasilci - belopolti mo3ki srednjih let - nikakor niso mogli sprejeti, da je bila izbi-
ra kadrov pred uvedbo ukrepov diskriminatorska. Bili so prepri¢ani, da je orga-
nizacija zniZala standarde zaposlovanja, da so se v njej lahko zaposlili tudi slabse
kvalifjcirani in manj primerni kandidati. Ta primer dokazuje, da usluZbenci, ki ne
pripadajo etni¢nim manjdinam, lahko ukrepe pozitivne diskrinuinacije Cutijo kot
diskriminacijo zoper njih (Liff 1997). Ker je percepcija poStenosti v podjetjih
klju¢nega pomena za sodelovanje zaposlenih, njihovo predanost podjetju in delu
in s tem za uspe$nost organizacije, je vpraSanje uporabe ukrepov pozitivne
diskriminacije v podjetjih e toliko bolj kodljivo. Ker se postenost najernostavneje
presoja tako, da se posameznika primerja z nekim vnaprej dolo¢enim standard-
om (Liff 1997), bi potrebam po postenosti v podjetju bolje ustregel individualni
pristop k zagotavijanju enakih moZnosti.
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Pozivi k prehodu od kolektivnih do individualnih razlik kot osnovi za zago-
tavljanje enakopravnosti postajajo vse bolj odmevni, ker omogocajo opudéanje
stereotipov, zaznavanje razlik znotraj druzbenih skupin in premagovanje nezado-
voljstva, ki nastaja zaradi percepcije usluzbenceyv, da politike koristijo le drugim
(Liff 1997: 20). Poleg tega zagotavijanje enakopravnosti, ki temelji na individual-
nih razlikah, spodbuja izobrazevanje, urjenje, razporeditev dela, ... - skratka spod-
buja uvedbo ukrepov, ki so potrebni, da se vsak posameznik v organizaciji pocu-
ti dobrodoslega in da lahko dela po svojih najboljsih moceh (Liff 1997: 20). Ker so
Patterson et al. (1997) ugotovili, da ima pozitiven odnos zaposlenih do dela
pomemben ucinek na poslovne rezuliate organizacije, je individualni pristop za
spodbujanje enakopravnosti verjetno naslednji korak na poti k zagotavljanju
enakih moznosti. To seveda postavlja nov val zaskebljujocih vpradanj. Opozorila
bi le na eno: ¢e zanemarjanje razlik med skupinami omogoca enostavnejso pri-
lagoditev pripadnikov manjsinskih etniénih skupnosti obstojeim vedenjskim
vzorcem v organizaciji, ali ne bi bilo priznanje razlik med skupinami edino, kar bi
tem posameznikom omogodilo, da bodo v organizacijo sprejeti pod lastnimi
pogoji (Liff 1997)?

Ce povzamemo ta kratek pregled ukrepov za zagotavljanje enakih moZnosti in
sodelovanje zaposlenih, ugotovimo, da obstajajo Stevilni tehtni poslovni razlogi
za uvedbo obeh nizov ukrepov.

V CEM STA SI SODELOVANJE ZAPOSLENIH IN ZAGOTAVLJANJE ENAKIH MOZNOSTI SORODNA?

Sodelovanje zaposlenih in zagotavljanje enakih moZnosti sta si v marsi¢em
sorodna. Prvi¢, sodelovanje zaposlenih spodbuja industrijsko demokracijo, ki je
zaradi ostrega upada c¢lanstva sindikatov in zmanjSanja njihove prisotnosti v
postovnih enotah v prej$njem desetletju postala zelo krhka. Podobno zaslugo si
lastijo tudi politike za zagotavljanje enakih moZnosti, ki znatno prispevajo k
demokratizaciji organizacij, saj preprecujejo diskriminacijo in/ali slabijo njen
domet med usluZbenci in kandidati za delovana mesta. Oba niza ukrepov
povzrocdata nezanemarljive premike pri pravicah in dolZnostih usluZbencev.
Ukrepi za spodbujanje sodelovanja zaposlenih omogocajo udeleZbo zaposlenih
(ki bi bili sicer izkljuceni) pri procesih odlo€anja ter zahtevajo velje vlozke
zaposlenih v svoje delo. Ukrepi za zagotavljanje enakilh moZnosti s preprecevan-
jem etni¢ne diskriminacije omogocajo doseganje istih ciljev.

V tem primeru lahko na koristi, ki jih prinasa zagotavljanje enakih moZnosti,
gledamo z druzbenega zornega kota: druzba kot celota bo sposobna uporabiti
svoj Cloveski kapital ucinkoviteje, ée bo onemogocala pojav diskriminacije glede
na etnicno pripadnost, spol in delovni poloZaj. Tovrstna diskriminacija bi namre¢
zakrivala cloveski potencial. Ukrepi za zagotavljanje enakih moZnosti torej
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izboljsujejo ucinkovito alokacijo delovne sile v druZbi. Zdi se, da bo v naslednjem
desetletju ta “korist” postala vse bolj pomembna tudi za podjetja. Kot so opozorili
Theil et al. (2002: 38) si “na kontinentu (Evropi}, ki se spopada s pomanjkanjem
delovne sile, podjetja ne bodo mogla privodéiti, da prezrejo talentirane pripad-
nike etni¢nih manjsin.”

Drugié, ukrepi za zagotavljanje enakih moZnosti si s shemami sodelovanja
zaposlenih delijo tudi cilj, da spodbujajo in priznavajo vlozke vseh skupin
zaposlenih (Perotin in Robinson 2000: 557). Omenjena niza ukrepov imata lahko
podobne udinke in se medsebojno krepita. Sanchez in Brock (1996) sta npr.
raziskala, kako zaznavanje diskriminacije vpliva na delovne rezultate zaposlenih.
Rezultati njune Studije kaZejo, da zaposleni razli¢na ravnanja svojih nadrejenih z
ljudmi pripisujejo svoji etni¢ni pripadnosti. Zaznavanje diskriminacije namrec
povzroca situacije, ki so povezane z nezazelenimi vedenji zaposlenih, kot npr.
odpovedi (Hom et al. 2000) ali ma$éevanje organizaciji. Zato Sanchez in Brock
(1996: 714) opozarjata, da morajo biti odlocitve managementa in predvsem nacin
sporoéanja odlogitev zaposlenim skrbno pretehtane. Ceprav sodelovanje
zaposlenih pri procesih odlo¢anja in v odborih za skupno posvetovanje ni edini
nacin za izboljdanje tovrstne komunikacije, pa je prav gotovo dober zacetek.

Maznevski (1994) nadalje opozarja na etni¢ne razlike kot oviro za ucinkovitost.
Ce to drzi, se te ovire lahko zmanj$a s sodelovanjem zaposlenih na podroéju
izboljdanja komunikacije in odnosov v podjetju ter z odpravljanjem stereotipov.
Poleg tega lahko ukrepi za zagotavljanje enakih moZnosti izboljsajo ucinkovitost
shem za sodelovanje zaposlenih, saj poveéujejo verjetnost, da bodo vsi zaposleni
vkljuéeni v prej omenjene sheme (Perotin in Robinson 2000: 562).

V skladu s tem Perotin in Robinson (2000: 558) opozarjata, da politike, ki
odpravljajo diskiminacijo, povecujejo produktivnost organizacije in uéinkovitost
shem za sodelovanje zaposlenih, ker zmanjSujejo verjetnost, da bi pri procesih
odlo¢anja polno sodelovala le manjsa skupina zaposlenih. Z druge strani pa
sheme za sodelovanje lahko pomagajo pri zasnovi ukrepov za zagotavljanje
enakih moZnosti, saj omogocajo boljse ujemanje med le-temi in dejanskimi potre-
bami zaposlenih. Poleg tega sheme za sodelovanje ustuZzbencev odstranjujejo vsaj
nekatere izmed dejavnikov, ki olajSujejo nadlegovanje v poslovnih enotah z
avioritarnim stilom vodenja (Perotin in Robinson 2000: 558). To potrjujeta tudi
Chappel in Di Martino (1998), ki opozarjata, da so poslovne enote z visoko ravni-
jo sodelovanja zaposlenih uspe3nejse pri odpravljanju nasilja v organizacijah in
da sheme za sodelovanje zaposlenih krepijo ukrepe proti rasni diskriminaciji. V
tej razpravi bomo poskusali stopiti korak dlje in ugoroviti:

H1: Ali je manj verjetno, da imajo poslovne enote, ki so v 12 mesecih pred
raziskavo dozivele pritozbe zaradi rasnega nadlegovanja, odbore za skupno
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posvetovanje, namenjene proizvodnim vprasanjem, nacrtovanju prikodnosti ali
delovnim praksam, kot poslovne enote, ki pritozb niso doZivele.

H2: Ali je manj verjelno, da imajo poslovne enote, ki so v 12 mesecih pred
raziskavo doZivele pritoZzbe zaradi diskriminacije, odbore za skupno posveto-
vanje, namenjene proizvodnim vprasanjem, nacrtovanju prihodnosti ali delovin-
im praksam, kot poslovne enote, ki pritozb niso dozivele.

H3: Ali je manj verjetno, da imajo poslovne enote, ki so v 12 mesecih pred
raziskavo doZivele tozbo zaradi rasne diskriminacije, odbore za skupno posveto-
vanje, namenjene proizvodnim vprasanjem, nacrtovanju prihodnosti ali delovn-
im praksam, kot poslovne enote, ki tozbe niso dozivele.

V skladu z zgoraj omenjenimi dokazi sta Milgrom in Roberts (1992) zakljudila,
da je weba ukrepe za zagotavljanje enakih mozZnosti in sheme za sodelovanje
obravnavati kot komplementarna niza ukrepov, saj se u¢inek enega poveca s pris-
otnostjo drugega. Perotin in Robinson (2000) sta nadalje ugotovila, da pozitivna
zveza med ukrepi za zagotavljanje enakih moZnosti in produkrivnostjo postaja
tem modénejsa, ¢im vedji je deleZ zensk in pripadnikov etni¢nih manjsin med
zaposlenimi. Zato sklepata, da se podietja, ki imajo vedji deleZ Zensk in pripad-
nikov etni¢nih manjiin, pogosteje okoristijo z uvajanjem ukrepov za zagotavljan-
je enakih moZnosti, kot podjetja z manj3im deleZem tovrstnih usluzbencev.. Zato
bom preverila:

H4: Ali je bolj verjetno, da imajo odbore za skupno posvetovanje, namenjene
proizvodnim vprasanjem, nacrtovanju prihodnrosti ali delovnim praksam (tiste)
poslovne enote z vecjim deleZzem pripadnikoy etnicnim manjsinam, kot pa
poslovne enote z manjsim delezem tovrsinih usluzbencev.

H5: Ali bodo intervjuvanci, ki pripadajo etnicnim manjsinan, porocali o
vigjih ravneh sodelovanja v spremembah pri delovnih praksah, o pogostejsih
posvetovanjih glede nacriov za prihodnost, o boljsih mozZnostih za izrazanje
mnenj o predlaganih spremembah in o vecji odzivnosti managerjev na predloge
kot ntervjuvanci, ki jim ye pripadajo.

Perotin in Robinson (2000) nazadnje ugotavljata, da vodi soobstoj shem za
sodelovanje zaposlenih in ukrepov za zagotavljanje enakih moZnosti v vijo pro-
dukrivnost v primerjavi z locenima u¢inkoma vsake izmed njiju. Zaradi lahko
podijetja, ki izvajajo ukcepe za zagotavljanje enakih mozZnosti in ciljajo k ¢im vi§ji
produktivnosti, izbolj§ajo produktivnost svoje poslovne enote z uvajanjem oblik
sodelovanja zaposlenih. S tak3no potezo podjetja ne bi imela le korist, ki izhaja-
jo iz sodelovanja zaposlenih, temve€ rudi koristi hkratmega obstoja shem za zago-
tavljanje enakih moZnosti in shem za sodelovanje zaposlepih. Zato bom preverila:
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HG: Ali je bolj verjetno, da imgjo poslovne enole z odbori za skupno posveto-
vanje, namenjene zagolavljanju enakih moznosti, tudi odbore za skupno posve-
tovanje, namenjene proizvodnim uvprasanjem, naclrtovanju prihodnosti ali
delovnim praksam, kot poslovne enote, ki jih nimajo.

H7: Ali je bolj verjetno, da imajo poslovne enote, ki imajo pri zaposlovanju
posebne postopke za spodbujanje prijav kandidalov iz etnicnih skupin, tudi
odbore za skupno posvetovanje, namenjene proizvodnim vpraSanjem, nacrto-
vanju prihodnosti ali delovnim praksam, kot poslovne enole, ki jih nimajo.

HS8: Ali je bolj verjetno, da imajo poslovne enote s politiko za spodbujanje
enakega ravnanja z vsemi zaposlenimi, tudi odbore za skupno posvetovanje,
namenjenc proizvodnim vprasanjem, nacrtovanju prihodnosti ali delovnim
praksam, kol poslovne enote, ki jih nimajo.

METODOLOGIJA
VZOREC IN VIR PODATKOV

Podatki, s katerimi sem preverjala zgoraj postavljene hipoteze, so rezultat
raziskave Workplace Employee Relations Survey 19985 ki vkljuluje 2191
poslovnih enot v ZdruZenem Kraljestvu. WERS 98 vkljucuje individualni intervju
na podlagi strukturiranega vpraalnika (Management Questionnaire) z man-
agerjem, ki je bil v ¢asu izvajanja raziskave v poslovni enoti najvisje rangiran med
odgovornimi za odnose z usluzbenci. Poleg tega vkljucuje WERS tudi odgovore
25 zaposlenih (ali manj, e je bilo v poslovni enoti manj kot 25 zaposlenih) iz
vsake poslovne enote, in sicer na vprasalnik, ki so ga naklju¢no izbrani zaposleni
sami izpolnili (The 1998 WERS 2000: 497). Poslovne enote, ki so izpolnjevale
vnaprej dolocene pogoje o velikosti in panozZni pripadnosti, so bile iz britanskega
Medministrskega Poslovnega Registra za leto 1997 izbrane nakljucno.

NACRT ANALIZE:

Ceprav je raziskava temeljila na $irokem predhodnem preucevanju podatkov,
bom v tem gradivu predstavila le rezultate dveh regresij: prva bo temeljila na
podatkih iz Vpradalnika zaposlenih (Regresija VZ),% druga pa na podatkih iz
Vprasalnika za management (Regresijn VM).7 V analizi so med kontrofnimi
spremenljivkami spol, prisotnost sindikatov, polni/skrajsani delovni &as,

* % Kk

5V nadaljevanju WERS 98.
6y nadaljevanju Regresija VZ.
Ty nadaljevanju Regresija VM.
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panoga, lastnistvo organizacije, velikost organizacije in poslovnih enot (za regre-
sijo VM) ter poklic in vidina dohodka (v regresijji VZ). V skladu s potrebami sem
zdruZila oba zbira podatkov, kot je to pojasnjeno v Forth in Kirby (2000).

REZULTATI

Regresija VZ kaZe, da obstaja relativno Sibka vzroéna zveza med etni¢no pri-
padnostjo zaposlenega in spremembami delovnih praks pri 99-odstotnem inte-
valu zaupanja.8 Z istim intervalom zaupanja obsraja tudi Sibka vzroéna zveza med
etnicno pripadnostjo zaposlenega in pripravljenostjo/sposobnostjo manage-
menia, da se odziva na predloge usluZbencev. Vendar statisti¢na analiza kaZe, da
tak8na zveza ne obstaja med etni¢no pripadnostjo odgovarjajofega in spre-
menljivkama, ki opredeljujeta sodelovanje zaposlenih pri posvetovanju o naértih
za prihodnost in mozZnost usluzbencev, da o napovedanih spremembah izrazijo
svoje mnenje. Zato lahko H5 le delno potrdimo.

Regresija VM kaZe, da obstaja pri 99-odstotnem intervalu zaupanja pozitivna
vzrocna zveza med obstojem odborov za skupno posvetovanje, ki so namenjeni
zagotavljanju enakih mozZnosti in obstojem odborov za skupno posvetovanije, ki
so namenjeni proizvodnim vpraSanjem, nacrtovanju prihodnosti ali delovnim
praksam. Zato je bila HG6 v celoti potrjena. Manji koeficient pri 95-odstotnem
intervalu zaupanja opisuje pozitivni uc¢inek obstoja politik, ki spodbujajo enako
ravnanje z vsemi usluzbenci, na odbore za skupno posvetovanje, ki so namenjeni
proizvodnim vpradanjem in delovnim praksam. Temu navkljub nam ni uspelo
zavrniti niéne hipoteze pri vplivu omenjenih politik na tretjo spremenljivko o
sodelovanju zaposlenih (odbori, namenjeni naértovanju za prihodnost). Iz tega
razloga je bila H8 e delno potrjena, v celoti pa lahko ovrZzemo H7.

Precej presenetljiv je negativni odnos med odbori za naériovanje prihodnosti
in etni¢nostjo. Cim visji je dele? zaposlenih, ki v poslovni enoti pripadajo etni¢n-
im manjSinam, tem bolj verjetno je, da poslovne enote nimajo odborov za nadr-
tovanje prihodnosti. Ta rezultat je precej presenetljiv, Se zlasti, ker kontrolna spre-
meanljivka prisotnost sindikatov kaze podobno sliko: obstaja negativen odnos z
visokim intervalom zaupanja med prisotnostjo sindikatov in odbori za nacrto-
vanje prihodnosti. To napeljuje na domnevo, da so sindikati in odbori dve obliki
sodelovanja zaposlenih, ki se raje medsebojno izkljucujeta kot dopolnjujeta. Zato
H4 ni bila potrjena.

Treba je Se omeniti, da imajo pritoZbe §ibek negativni vpliv z visokim inter-
valom zaupanja na odbore, namenjene proizvodnim vpradanjem: obstaja vedja

* & K

8 glej tabelo 1 v prilogi.
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verjetnost, da poslovne enote, ki so bile tar¢a pritozb, nimajo odborov, namen-
jenih proizvodnim vpraSanjem, v primerjavi s tistimi poslovnimi enotami, ki niso
bile taréa pritozb. Podobne rezultate smo nasli za zvezo med pritozZbami o rasni,
spolni ali drugaéni obliki diskriminacije in odbori za delovne prakse. Kljub temu
se zdi, da obstaja pri 95-odstotnem intervalu zaupanja pozitivni odnos med
pritoZzbami in odbori, namenjenimi proizvodnim vpra$anjem. To napeljuje na
domnevo, da imajo poslovne enote, ki so bile tar¢a tovrstnih pritozb v dvanajstih
mesecih pred izvedbo raziskave, z vejo verjetnostjo odbore, namenjene
proizvodnim vprasanjem. Podobni rezultati so se pojavili za zvezo med odborj, ki
so namenjeni proizvodnim vpradanjem in toZbami na sodis¢u. Zato H1 ni bila
potrjena, medtern ko sta bili H2 in H3 le delno potrjeni.

OMEJITVE STUDIJE IN RAZPRAVA

Klju¢na omejitev predstavijene Studije izvira iz dejstva, da WERS raziskava ni
bila namenjena izrecnemu obravnavanju vpradanja etni¢ne in rasne diskrimi-
nacije, ki so tu osrednji predmet zanimanja. Od tu izvira Ze pojmovna zmeda, ki
je pripeljala do enacenja etni¢ne in rasne pripadnosti. Poleg tega postavlja to
dejstvo nezanemarljive omejitve pri izbiri spremenljivk: €eprav je njihova vsebin-
ska primernost nesporna, je njihova metodoloska ustreznost lahko predmet
dolge in mucne razprave.

Nadalje predstavlja pomembno omejitev te raziskave dejstvo, da se v njej pri-
padniki etni¢nih manjsin obravnavajo kot homogena skupina, ceprav sta Riordan
in Shore (1997) predstavila zanesljive dokaze, da to ne drzi. To je seveda tudi
kljuéna omejitev predstavljenih teoreti¢nih pristopov, ki temeljijo na zagotavijan-
ju enakih moZnosti ali pozitivni diskriminaciji na podlagi pripadnosti druzbenim
skupinam. To pa vodi k zanemarjanju usluZbencev, ki se ne ujemajo z modelom
stereotipnih pripadnikov etni¢nih manjin.

Po tem kratkem pregledu klju¢nih pomanjkljivosti raziskave bi rada opozorila
5e na nekaj pomislekov, da raziskavo umestimo v primeren kontekst.

Prvi¢, debata o “posiovnih koristih, ki izvirajo iz raznolikosti”, je veliko bol
aktualna v ZDA kot v ZdruZenem kraljestvu (Dickens 1994: 9). Medtem ko v
ZdruZenem kraljestvu poudarjajo predvsem programe za zagotavljanje enako-
pravnosti med spoloma, se v ZDA strokovnjaki bolj osredotocajo na vrednotenje
etni¢ne in kulturne razliénosti. Vzrok tega je morda etni¢no bolj pestra struktura
prebivalstva v ZDA, prav gotovo pa so na to vplivali rudi kulturni dejavniki in dru-
gacen pristop do narodne identitete, ki ni tako globoko zasidrana v etni¢nih ali
rasnih znadilnostih posameznika. Ne glede na pravi vzrok se zdi, da so bile v ZDA
poslovne koristi, ki izvirajo iz multikulturnosti, upostevajo¢ ameriski kontekst
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kulturne ali etni¢ne raznolikosti, glavni vzvod za uveljavljanje pozitivne diskrimi-
nacije (Dickens 1994: 9); po drugi strani pa se ukrepi za zagotavljanje enakih
moznosti v ZdruZenem kraljestvu osredotocajo predvsem na vpradanja razlik
med spoloma, kjer je sklicevanje na muliikulturnost popolnoma neprimerno.
Zaradi tega morda ZdruZeno kraljestvo ni najbolj primeren ali naklonjen kontekst
za tovrstne raziskave, ker zavira identifikacijo pomembnih vzroénih zvez med
ukrepi za zagotavljanje enakih moZnosti in shemami za sodelovanje zaposlenih.
V ZdruZenem kraljestvu namre¢ predstavljajo etni¢ne ali rasne manjdine le 6
odstotkov prebivalstva in le 4, 1 odstotka delovne sile. Povsem mogoce je, da je
prisotnost pripadnikov etni¢nih manjdin tako majhna, da podjetja ne jemljejo
resno koristi politik za zagotavljanje enakih moZnosti, upravljanja z razli¢nostjo
ali pozitivne diskriminacije.

Drugi¢, poslovni razlogi za zagotavljanje razli¢nosti so kljub svoji vsebinski
tehtnosti odvisni od konteksta, v katerem se sprejemajo odlocitve. Nobenega
zagotovila torej ni, da se bodo vsi delodajalci v vseh primerih odzvali nanje
(Dickens 1994: 5-6). Omejenost ukrepov za enake moznosti v ZdruZenem kral-
jestvu se nadalje kaze tudi v tem, da vodijo v selektivino ukrepanje, pripravljeno
po meri vsake posamezne organizacije na podlagi tega, kako organizacija razume
svoje interese (Dickens 1994: 6). Vpra3anje pa je, ali so pobude za zagotavljanje
enakih moznosti, ki jib organizacija prepoznava kot ukrepe, ki so v njenem intere-
su, hkrati tudi tisti ukrepi, ki najbolj pozitivno ucinkujejo na sodelovanje
zaposlenih. In ¢e ni tako, ali je mogoce, da britanske organizacije ne podvzemajo
tistih ukrepov za zagotavljanje enakih moZnosti, ki bi imeli precejsen vpliv na
sodelovanje zaposlenih? Tudi ob tem razmisljanju naletimo torej na isti sporni
kamen: ali so podijetja v ZdruZenem kraljestvu primeren vzorec za relevanje te
dileme?

Millward et al. (2000) so pozornost preusmerili na “drugo plat” te razprave:
britanske poslovne enote v preteklem desetletju niso bistveno napredovale pri
uvajanju sodelovanja zaposlenih in te ugotovitve avtorjev so bile Se posebno
trdne v primeru poslovnih enot, ki jih zaznamuje odsotnost sindikatov. Rezultat
tega je omejen vpliv usluzbencev v procesih odlocanija. Ce torej ena omejitev pri-
dobljenih rezultatov izvira iz selektivne aplikacije ukrepov za zagotavljanje
enakih mozZnosti, druga verjetno izvira iz nizke dojemljivosti britanskih poslovnih
enot za sodelovanje zaposlenih. Millward et al. (2000) is¢ejo vzroke za to v kulturi,
obicajih ali pomembnosti, ki jo v anglosaskem svetu pripisujejo predpravici vodil-
nih kadrov pri sprejemanju odloditev.

Za konec bi se zaustavila le 3e pri eni domnevi: e 1abelo §t. 2 pregledamo
navpicno in se ne osredotocamo na skupine pobud za zagotavljanje enakih
moZnosti, temve€ pozornost preusmerimo na posamezne odbore, lahko ugotovi-
mo, da v rezultatih regresije med njimi obstaja nezanemarljiva razlika. Postavlja se
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nam torej spet novo vpradanje: ali je mogoce, da imajo ukrepi za zagotavljanje
enakih moZnosti pozitivni uéinek le na dolo¢ene oblike sodelovanja zaposlenih,
natandneje na tiste, ki so tesno povezane z vsakdanjim delom usluzbencev?

Rezultati analize nam ne omogo¢éajo, da bi na vprasanje odgovorili pritrdilno.
Kljub temu pa lahko zaklju¢imo, da nimajo vse oblike ukrepov za zagotavljanje
enakih mozZnosti isti u¢inek na sodelovanje zaposlenih. Pri¢ujoca raziskava kljub
omejitvam zaradi majhnega vzorca nakazuje, da poskusi uporabe pozitivne
diskriminacije niso dosegli nobenega vidnega u¢inka na sodelovanje zaposlenih
in da etni¢na sestava delovne sile nima posebnega vpliva na sodelovanje
zaposlenih. '
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PRILOGA 1
Tabela 1: Regresija VZ9
Spremembe pri | Posvetovanje o | Moznostdajanja| Odzivanje na
delovnih praksah nacrtih za pripomb, predloge
prihodnost nasvetoy

Belci/ 0,17** 0,013"
ne-belci
Zaposlitev 0,150~ 0,196 0,087*** 0,097+
Dohodek -0.133** -0,178™**
Odstotek zensk v -0,105""" -0,047°** -0,131°** -0.1417**
poslovni enoti
Starost poslovne -0,016** 0,015
enole
Panoga -0,025*** -0,033***
Velikost organizacije -0,023""" -0,036** -0,016**
Velikost poslovne 0,026 *** 0,049**~ 0,049°** 0,045~
enote
Zasebna/javna -0,027+** 0,048<*"
organizacija
Prisotnost 0,022 -0,032"*
sindikatov/odsotnost
sindikatov
Skrajani delovni ¢as, -0.0854** -0,0334** -0,045**"
polni delovni Zas

* pri 99 % intervalu zoupanjo
** pri 95 % inlevolu zauponjo
*** 51 90 % infervalu zoupanjo

* kX

9 Ta1abela prikazuje rezultate regresije na podlagi podatkov iz vpradalnika za zaposlene. Stevilke predsiavija-
jo standardiziran Beta koeficient.
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Tabela 2: Regresija VM0
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Ocdbori za Odbori za Odbori za
proizvodna nacrtoveinje delovne prakse
vprasanja prihodnosti
Posebni postopki
Odbori za 0,445*** 0,547*** 0,551
zagotavljanje enakih
mozZnosti
Politike za enako 0,014~ 0,012
ravnanje z
zaposlenimi
% ne-belopoltih -0,011*
usluzbencev
Pritozbe zaradi -0,020***
nadlegovanja
Pritozbe zaradi 0,012** -0,014"**
diskriminacije
TozZbe 0,037
% Zensk v poslovni -0,038™* -0,020***
enoli
Starost poslovne 0,013 0,025+ -0,0137**
enote
Panoga 0,043+ -0.031* -0,052**
Velikost organizacije 0.032***
Velikost poslovne 0,074 0,157~ 0,145°**
enote
Zasebna/javna -0,148%** -0,036"** -0,035**
organizacija
Prisotnost/odsotnost -0,033**~
sindikatov
% usluzbencev na 0,060°** 0,015* -0,049*"*
skrajsanem
delovnem ¢asu

* pri 99 % intervolu zoupanjo

¥k

* k%

* K K

pri 95 % intervolu zoupaonja
pri 0 % intervalu zaupanja

10 Ty tabela prikazuje rezultate regresije na podlagi podatkov iz vprasalnika za management Stevilke pred-
stavijyjo standardiziran Beta koeficient.





