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SVET DELAVCEV VSE BOLJ SPODBUJEVALEC IN GENERATOR INOVACIJ

Sodelovanje zaposlenih in dvig inovacij v naprednih podjetjih postajata vse bolj samo dve plati iste medalje. Tega se že dolgo zavedajo mnoga uspešna nemška (in druga) podjetja. S pozivom oziroma zahtevo po »več inovacij v obrate« in več inovativnosti se je v osnovi postavila nujnost vključevanja zaposlenih v inovacijske procese v proizvodnih obratih in drugih organizacijskih enotah. S tem so tako vodilna hierarhija kot delavsko predstavniške strukture zadolžene za več plodnega medsebojnega sodelovanja. Ob tem pa se tudi svete delavcev postavlja pred vprašanje, kakšno vlogo lahko in naj izvajajo pri uresničevanju takšne zahteve.

1. Uvodna obrazložitev 

Pod »inovacijami« se razume iznajdbo, preizkus in uvedbo novosti. Novosti pa so lahko vsepovsod. Gre lahko za proizvode in nove tehnologije, procese in postopke, organizacije in institucije. Navsezadnje se praviloma novi proizvodi ali novi postopki produktivno uporabijo le, če so povezani z novimi organizacijskimi oblikami dela, no​vimi znanji in če je v obratih oziroma orga​nizacijskih enotah uvedeno skupinsko de​lo. Pod inovacije spadajo tudi novi infor​macijski in komunikacijski sistemi, fleksi​bilni modeli delovnega časa, pa tudi nove zaposlovalne pogodbe. In kar je z vidika inovacij še posebno pomembno, je nuj​nost, da se jih ne obravnava zgolj s teh​ničnega, temveč tudi s socialnega vidika. 

Za cilj »več inovacij v obrat« oziroma katero koli organizacijsko enoto sta Urad za delo nemških zveznih dežel Rheinland -Pfalz in Saarland ter Delavska zbornica dežele Saarland naročila in financirala po​seb​no raziskovalno nalogo, ki proučuje po​vezanost inovacij in sodelovanja zapo​sle​nih v proizvodnih obratih oziroma pod​jetjih. Zahteva več inovacij in inova​tiv​nosti v podjetja je sicer že dolgo stalnica vseh uspešnejših podjetij kjerkoli v Nem​čiji, ki poleg tehničnih upošteva tudi so​cialne vidike inovacij, kar pomeni, da ob​ravnava predvsem vključevanje zaposle​nih v pod​jetniške inovacijske procese. Že dolgo se namreč ve, da brez potrebnega znanja in motivacije zaposlenih tudi drage investicije ne morejo biti optimalno izkoriščene, tem​več se to zgodi samo v pogojih, ko uvedene tehnične inovacije spremlja tok dela, ki so ga sooblikovali zaposleni. Ponovno se potrjuje, da mora vsako spremembo na tehnično tehnološkem področju v pro​izvodnji izdelkov in/ali storitev praviloma spremljati tudi nova oblika organizacije dela. Le  t. i. »socialne« oblike dela dvi​gu​jejo učinkovitost podjetij in njihovo kon​kurenčno sposobnost. 

2. Izhodišča za večjo udeležbo v inovacijskem procesu

Močnejša udeležba zaposlenih in nji​hovih interesnih predstavništev v procesu razvijanja inovacij temelji na naslednjih izhodiščih:

· nujnost pritegnitve zaposlenih in de​lav​skih predstavnikov v razvojni pro​ces inovacij v obratih/organizacijskih enotah: to pomeni tako ino​viranje izdelkov/storitev kot tudi inovi​ranje de​lovnega procesa;

· podjetniško orientirana fleksibilnost: v tem okviru so vključene tako inteli​gentne oblike organizacije dela (Job Rotation in Job Enrichment – menjava in obogatitev dela) kot tudi na »pri​jazen« in zaposlenim prilagodljiv ritem dela;

· načrtovanje potrebnih kadrov, ki vklju​čuje politiko poklicnega izobraževanja, kadrovskega usposabljanja in nadalj​njega izobraževanja ter do- in preus​posabljanja;

· redno posvetovanje z interesnimi de​lavskimi predstavništvi o razvijanju iz​delkov in organizacijskem razvoju ter o ekonomski situaciji podjetja. 

Takšna izhodišča za večjo udeležbo zaposlenih in delavskih predstavnikov v razvojnem procesu inovacij seveda zah​tevajo od svetov delavcev poglobljeno razume​vanje njihove lastne, sicer klasične vloge. Ker neposredno sodelujejo pri oblikovanju dela, se predpostavlja in zah​teva njihov aktiven in kompetenten pri​spevek tako v odnosu na podjetniško vod​stvo kot v raz​merju do delovnih skupin v obratih. Na ta način praviloma t. i. socialne inovacije niso vprašljive in se know-how zaposlenih lahko pritegne. Tudi reševanje sporov v obratih, ki normalno so, je treba prilagoditi novim pogojem dela. Kajti nove oblike dela imajo različne obraze in vse se stikajo v enem. Na poti v spremembo podjetniške kulture gre za plosko hierar​hijo, delegiranje nalog in odgovornosti na zaposlene in sodobne stile vodenja (po​svetovalni, demokratski). V ce​lotnem kon​tekstu dosledno izvajanih so​cialnih inovacij se to vsekakor lažje izvaja kot pa v podjetjih s klasično hierarhično organizacijo.

3. Delavski podjetniki – nov tip delojemalca

Vzporedno z raznimi strukturnimi spre​membami gre tudi za spremembo delovne sile. Nastaja t. i. novi tip delo​jemalca. Ime​nujejo se delavski podjetniki (Arbeits​kraftunternehmer). Kot takšni niso pasivni izvajalci nekakšnih »tujih« zahtev iz na​slova dela, temveč so tisti, ki samo​or​ganizirano delo visoko oplemenitijo. Kre​ativnost in delavoljnost, strokovnost in pripravljenost na učenje, samostojnost in sposobnost skupinskega delovanja ter zmožnost izvedbe so seveda le poglavitne značilnosti iz celega niza zahtev, ki se postavljajo pred delavske podjetnike. So nekakšen skupek osebnostnega profila, ki se ga najprej ocenjuje prek določene sa​mostojnosti, kar pomeni aktivno samo​usmerjanje in sistematično samonad​zoro​vanje. Razumljivo, da so ti elementi člo​vekove slike še močneje poudarjeni, če gre za ekonomsko in/ali organizacijsko zah​tevnejšo vlogo ali tam, kjer je potrebna visoka organizacijska, časovna in/ali pros​torska fleksibilnost. 

Očitno je, da se oblike dela in kadrovske potrebe menjajo, se množijo, postajajo nepregledne ter se vse bolj prilagajajo zahtevam po rezultatih dela in vse manj formalni kvalifikaciji. Uresničitev prevzetih delovnih obveznosti, sposobnost širokega delovanja in pomen dodane vrednosti so nove paradigme posameznika, ki so na​domestile klasične, t. j. upravičenost iz naslova oziroma stopnje izobrazbe, zago​tovljenost delovnega mesta in odvisnost od organizacije. 

Tudi eden od gradbenih temeljev part​nerskega obnašanja se glasi: na svojem delovnem področju sodelavci (zaposleni) delujejo odgovorno, podjetniško in timsko. Ta temelj se običajno v interni uzakonitvi notranje organizacijskega partnerstva kon​kretizira takole: v okviru strategije za ures​ničevanje procesa nenehnih izboljšav (inovacij) je prizadevanje, da vsak sode​lavec prevzame odgovornost za proces inventivnosti in večanja lastnega znanja in znanja podjetja, saj brez tega ni mogoče nobeno bistveno izboljšanje. 

4. Vloga svetov delavcev v inovativnih podjetjih

V povezavi z ekonomskimi, organiza​cijskimi in kadrovskimi strukturnimi spre​membami ter novim tipom delo​jemalca se samo po sebi postavlja vprašanje, ali sploh še obstaja potreba po delavsko interesnem predstavništvu v obratih in drugih organi​zacijskih enotah. Kot ugotavlja omenjena raziskava, imajo delavska interesna pred​stav​ništva v inovativnih industrijskih ob​ratih/podjetjih zares težko vlogo. Nekakšno »čisto« zastopanje interesov in reaktivno obnašanje ni vzdržno. V podjetniškem vsak​danu ni več nobenih privilegiranih. Pasivno obnašanje kogarkoli je povsem neprimerno. Treba je sodelovati in so​določati pripravljenost v obratih za po​trebne spremembe. 

Do pomena prihajajo razne nove or​ganizacijske pobude ter na dialogu (obo​jestranska komunikacija) temeljene in ne​hierarhične strukture sodelovanja. Zato se morajo tudi člani svetov delavcev drugače obnašati, če hočejo biti prisotni v procesih posodabljanja in če hočejo, da jih vodilni in zaposleni priznavajo in upoštevajo. Nam​reč, člani svetov delavcev, prav tako le sodelavci kot vsi drugi, so lahko samo »predtekači« (ali »predskakalci«). Aktivno morajo sodelovati v vseh procesih pre​oblikovanje podjetja, se veliko več  ukvarjati s strateškimi vprašanji dolgoročne zago​tovitve svojega obrata/podjetja in zahtevati močnejšo udeležbo pri proizvodnih in tržnih odločitvah. Ukvarjati se morajo tudi s posredovanjem nalog med decentrali​zi​ranimi in delno avtonomnimi delovnimi skupinami v obratih. Zahtevati morajo izo​braževanje in usposabljanje zaposlenih za celo vrsto novih poklicev in kvalifikacij, ki so izven socialne in plačne ureditve; ker to zadeva dejavnost sindikatov, je tudi po​vezava z njimi ena od novih vsebin de​lovanja svetov delavcev. 

Tudi novi t. i. delavski podjetniki po​trebujejo podporo proti naraščajoči sa​mouklonitvi, samoizkoriščanju in počutju osamljenosti. Možnost kolektivnega inte​resnega organa je tako danes kot  tudi do​slej v posredovanju iznad posamez​nikov in pri obvladovanju osebnih interes​nih spo​rov. To pa lahko najbolje dela svet delavcev če, upoštevajoč spremenjene zahteve in na​čine obnašanja prizadetih, problem jav​no izpostavi in obravnava.

5. Zaključne opombe

V času množične brezposelnosti in vse večjega pritiska po racionalizacijah se sveti delavcev nahajajo med možnostjo in nuj​nostjo sodelovanja na eni strani ter dik​tatom po zniževanju stroškov »brez milo​sti« na drugi strani. Tega se močno zave​dajo: 

· nemški sindikati, ki z vsemi silami branijo aktualno tarifno avtonomijo;

· stroka, ki priporoča nov socialni pakt v obratih/podjetjih, ki ga razvija v okviru integrativne in participativne teorije vodenja in upravljanja, in katere skup​ni imenovalec je notranje organiza​cijsko partnerstvo;

· nemška vlada, delavske zbornice in uradi za delo, ki imajo stališče, da je oblike soodločanja v podjetjih in so​delovanja v obratih potrebno na​dalje razvijati in prilagajati strukturnim spre​membam gospodarstva;

· mnoga nemška podjetja in nekateri veliki koncerni, ki prek partnerstva med vodstvom in svetom delavcev načrtujejo in uspešno obvladujejo temeljito preobrazbo znotraj določe​nega podjetja ter zagotavljajo svojo konkurenčno sposobnost z novo po​djetniško kulturo.

Med drugim je tudi EU s svojo »zeleno knjigo« (Komisija evropske skupnosti 1997/1998) podprla nove oblike dela z zagotovilom, da bo »pomanjkljivosti« (ki se nanašajo predvsem na soodločanje in sodelovanje), odpravila z novimi publi​kacijami, kjer bo poudarek na razvojnih procesih v Nemčiji.

Eden od pomembnih dokazov, da je za obvladovanje podjetij v spreminjajočem se okolju in doseganje večje dodane vrednosti potrebno obsežno sodelovanje zaposlenih in njihovih interesnih predstavnikov, pri arhitekturi podjetja in vzpostavljanju »po​djetniške« in inovativne organizacije, ob​liko​vanju izdelkov/storitev, procesov in postopkov in v sodelovanju z vodstvom na vseh organizacijskih ravneh, je nedvomno tudi obravnavana študija in razprava, z mnogimi priporočili za razne vplivne ravni v državi. Večina je namreč ozaveščena, da socialni in intelektualni kapital še daleč ni dovolj vključen v lasten razvoj in razvoj podjetja, in da je produktivno partnerstvo pri tem razvoju le malokje zares ude​jan​jeno.
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