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KADROVSKO IZOBRAŽEVALNI ODBORI SVETOV DELAVCEV PO NEMŠKEM VZORU

»Znanje je postalo eden najbolj odločilnih produkcijskih dejavnikov, včasih celo pomembnejši kot kapital. Še pomembnejši pa je pretok in prenašanje znanja. Američani so šli v tem procesu najdlje, podjetja, ki so uspela s pretokom znanja, so najbolj uspešna. Tam, kjer znanje osamijo zgolj na nekatere organizacijske enote ali dele podjetja, kar je v Sloveniji pogosto, uspešnost izostane.«

Tako se glasi uvodni odstavek povzetka okrogle mize o vlogi vodilnih delavcev v uspešnih podjetjih, za katero pravijo, da se je v zadnjih letih iz "sekiranja podrejenih" spremenila v "treniranje in učenje" (Koraki na poti k učečemu se podjetju, Dnevnik, l6.6.2000).

Znanje kot pogoj preživetja

Zaradi zahtev po vse večji konkurenčni sposobnosti in dodani vrednosti ter uspešnosti podjetij, izobraženi in usposobljeni zaposleni predstavljajo vse večji kapital podjetij. Pri nadnacionalki Bertelsmann so npr. že zelo zgodaj spoznali, da so pravi kapital podjetja njegovi zaposleni. »Kapital v glavah je odločujoči dejavnik uspeha« in »sodelavci kot nosilci know-howa« je postalo temeljno izhodišče v njihovi zamisli o partnerstvu v podjetju in vodilo nove podjetniške kulture. 

T.i. intelektualni kapital se torej vse pogosteje omenja kot najpomembnejši za dotično podjetje. To pa ne velja več zgolj za znanje določene elite, temveč vse bolj za ves delavski razred, oziroma, kot trdi Marshall Berman »za razne delavske razrede«, ki jih poraja razvojna družbena in tehnološka pestrost (Marx se vrača, seveda prenovljen na svetovno politično prizorišče, Slovenska Panorama, 25 od 22.6.2000).

Osnovni pogoj za uspešnost vsakega podjetja je nenehno izobraževanje, izpopolnjevanje in usposabljanje njihovih sodelavcev. Kajti v sodobnem času so obrazci obnašanja in zgledi, t.i. paradigme, tako organizacije kot posameznika, povsem drugačne od klasičnih, kar nazorno pokaže njihova primerjava (P. Simonsen, Promoting a Development Culture in your Organization, Davies-Black Publishing, Palo Alto, California, 1997):

Stara paradigma posameznika                       Nova paradigma posameznika
Zagotovljenost delovnega mesta                        Zaposljivost (brez zagotovitve)

Verodostojnost stopnje izobrazbe                       Nenehno učenje

Upravičenost do naslova                                     Pomen dodane vrednosti

Opis nalog in položaj                                          Seznam sposobnosti in vlog

Uspeh = napredovanje                                         Uspeh zagotavlja izpolnitev potreb

Nesposobnost opravljanja naslednjih del             Široka možnost delovanja

Odvisnost od organizacije                                    Uresničitev prevzete delovne obveze

Stara organizacijska paradigma                       Nova organizacijska paradigma

Paternalistično obnašanje organizacije                Pooblaščenost posameznikov

Razvijanje zaposlenih si prilaščajo vodje             Partnerstvo pri razvoju zaposlenih        

Definirane poti kariere                                         Veliko poti za rast in namestitev

Tajni plani za vrhunske vodje                              Vsi zaposleni vključeni v svoj razvoj

Informacije o organizaciji niso                             Odprte informacije o družbi, ciljih, porazdeljene                                                          potrebah in socialnih sistemih

Nagrade v sorazmerju s položajem                       Nagrade glede na prispevek

Varna plača in zagotovljena zaposlitev je le še spomin na preteklost. Preživeti bo mogoče le z znanjem, ki bo dajalo široke možnosti delovanja posameznika, saj bo nagrajen le njegov prispevek k uspešnosti (večje ali manjše) organizacijske enote. 

Kaj lahko za več znanja naredi svet delavcev

Ciljno funkcionalno strokovno izobraževanje in usposabljanje ter ustvarjanje inventivnega ter hitro učečega se podjetja je v prvi vrsti naloga in odgovornost vodilnih. Vendar pa svet delavcev lahko veliko prispeva k ustvarjanju ozračja in razširjanju vednosti, da potrebno vseživljensko učenje in usposabljanje ni prazna fraza ampak največja potreba vsakega posameznika za njegovo vključenost v svet dela.

Svet delavcev je lahko, več ali manj, vključen v politiko stalnega osebnega izpopolnjevanja zaposlenih, ki ima za cilj oblikovati učečo se organizacijo. Soudeležen naj bi bil pri oblikovanju kadrovske politike (smernice in načela glede ocenitve in  izbire kandidata, njegove premestitve ali odpovedi, ..vsebina kadrovskega vprašalnika, osebne zahteve v delovnih pogodbah,..) ter pri izvajanju ukrepov strokovnega izobraževanja, do-  in pre-usposabljanja. Največ, in to prav zaradi organizacijske oblike tega interesnega področja, pa svet delavcev lahko naredi prek svojega odbora za izobraževanje in usposabljanje ali t.i. kadrovsko izobraževalnega odbora sveta delavcev, in to v sodelovanju z vsemi ostalimi udeleženci tega procesa. Primer iz prakse nemške delniške družbe, ki nazorno kaže vlogo vsakega od vplivnih soudeležencev v vsaki fazi oziroma aktivnosti procesa odločanja, je ilustriran v naslednji shemi:

                   Vplivni             odbor SD     zunanji   obrat   kadrovska  oddelek    vodstvo

                  Soudeleženci         za               član        ali      služba in         za          OE

Aktivnosti                         izobraževanje                sektor  ekon. dela   izobraž.

____________________________________________________________________

izdelava predloga potreb            

po izobraževanju                                                          x             x               x

usklajevanje predloga in

izdelava programa izobr.              x                                                              x           x

(v tej aktivnosti sodeluje tudi paritetni skupni odbor za izobraževanje)

javni razpis programa

. v dnevnem časopisu                                                                                   x

. v internem glasilu                        x

.  na zboru zaposlenih                                                                                   x

zbiranje prijav, testiranje

prijavljenih, ocena testov 

in izdelava predloga kandid.                                                                         x

potrjevanje predloga

kandidatov                                       x                                                           x

izdelava pogodb in njihova

registracija                                                                                                    x

aktualni problemi izobraževanja,

ugotavljanje vzrokov zanje in

predlaganje ukrepov                         x   (občasno tudi ostali)                                x

(v tej aktivnosti redno sodeluje – vsake l4 dni – paritetni skupni odbor za izobraževanje)

ocena znanja udeležencev

v izobraževanju                                              x                                             x

izvajanje zaključnih testov                                    

in izpitov                                                         x          x                 x              x

spremljanje uspešnosti

usposobljenosti                                 x                         x                 x              x

Ni znano ali podoben odbor sveta delavcev oziroma paritetni skupni odbor za izobraževanje že deluje v kakšnem slovenskem podjetju. V nemških družbah pa so takšni odbori praktično ustanovljeni prav v vsakem podjetju in imajo veliko težo pri razvijanju strokovnega izobraževanja in usposabljanja zaposlenih ter njihovem motiviranju za pridobivanje novih znanj, kreativnosti in inventivnosti. Vzporedno z ustvarjanjem vse bolj izobraženega in usposobljenega delavstva pa se spreminja tudi stile in metode vodenja, v kar je prav tako vključen svet delavcev. Seveda v nakazani proces izobraževanja niso vključeni višji vodilni in pomembni strokovni kadri, za katere so programi narejeni glede na zahteve posameznega delovnega mesta ter so kot taki vključeni v posebne programe pridobivanja in usposabljanja strateških vodilnih in vodstvenih kadrov.

3. Ob zaključku

Na koncu se moramo morda vprašati, kakšno vrednost ima izobraževanje in nenehno izpopolnjevanje v percepciji zaposlenih pri nas. Če pogledamo rezultate nekaterih raziskav, je razlog za zaskrbljenost povsem na mestu. Samo za primer:

· na splošno nizko izobrazbeno raven, previsok priliv nekvalificirane delovne sile iz šolskega sistema, zastarele kvalifikacije in nezadostno vključenost odraslih v programe izobraževanja in usposabljanja, med drugimi ključnimi dejavniki stanja na tem področju opozarja delovno poročilo Nacionalnega observatorija Slovenije za poklicno izobraževanje (Socialno partnerstvo v poklicnem in strokovnem izobraževanju v Sloveniji, Ljubljana, marec 2000) in kar kliče po večjem spodbujanju in usposabljanju človeških virov na vseh ravneh – od nacionalne pa vse do podjetniške ravni - in vseh njegovih udeležencev v izgrajevanju človeških virov;

· rezultati anketiranja zaposlenih v enem od vzorčnih podjetij v Sloveniji, ki jih je pridobila Zveza svobodnih sindikatov Slovenije pred tremi leti (Industrijska demokracija, 9/97), so pokazali izredno nizko stopnjo interesa zaposlenih za izobraževanje. Na lestvici od dvanajst interesnih področij zaposlenih se je interes za izobraževanje uvrstil šele na deseto mesto, medtem ko so prva 3 mesta zavzeli delovni pogoji, ocenjevanje delovne uspešnosti in odnos nadrejenih do sodelavcev. Vsekakor zelo zgovorni rezultati!

Ni torej naključno dvig izobrazbene ravni zaposlenih v Sloveniji med strateškimi cilji razvoja trga dela in zaposlovanja. To bi morali vedeti in v tej smeri nekaj storiti tudi sveti delavcev in drugi delavsko predstavniški organi v podjetjih. Kadrovski menedžment je v zadnjem času res izjemno napredoval, vendar predvsem v večjih poslovnih sistemih. Tudi letni osebni razgovori kot podlaga za razvoj kariere, so že skoraj stalnica v kar nekaj naših podjetjih. V mnogih  pa so kadrovske službe odrinjene in kadrovsko neprimerno zasedene. Dobro sicer opravljajo tehnični del opravila, problem pa ostaja vsebina, tj. poiskanje pravih kadrov za določena opravila (izven podjetja ali od znotraj) in možnosti  strokovnega ali vodstvenega napredovanja (horizontalno in/ali vertikalno),  s selekcijo, prerazporejanjem in dodatnim usposabljanjem zaposlenih sodelavcev. Ne v enem, ne v drugem primeru pa v njihovem delovanju ni sodelovanja delavskih predstavnikov.

Že res, kot rečeno, da je odgovornost za izobraževanje in usposabljanje v prvi vrsti odgovornost delodajalcev, res pa je tudi, da bi sveti delavcev morali delovati kot produktiven socialni partner vodstvu pri postavljanju programov iskanja večje uspešnosti podjetja tudi prek dopolnilnega usposabljanja in preusposabljana zaposlenih. Najpomembnejše naloge vodij vseh ravni pri upravljanju človeških virov kot so: namestitev pravih ljudi na prava delovna mesta, uvajanje novih sodelavcev v organizacijo, usposabljanje zaposlenih za nova dela, izboljševanje uspešnosti dela zaposlenih, pridobivanje zaposlenih za ustvarjalno sodelovanje in razvoj dobrih odnosov pri delu, tolmačenje politike in postopkov podjetja zaposlenim, razvoj potencialnih sposobnosti vsakega zaposlenega, ustvarjanje in vzdrževanje visoke delovne morale, zaščita zdravja in varno opravljanje dela,…so in bi morali biti tudi v interesu delavskih predstavnikov, zato bi morali biti sveti delavcev aktivno vključeni v vseh aktivnostih, prek katerih se ureničujejo te naloge. 

Vendar očitno sveti delavcev niso vključeni v procese izgrajevanja in upravljanja človeških virov. Nezadostna komunikacija obstoja tako med sveti delavcev in vodstvenimi kadri kot tudi med sveti delavcev in zaposlenimi. Tako so izrinjeni (tudi) iz obravnavanega interesnega področja,  vendar po svoji krivdi in nepotrebno. 

