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IZGRADNJA ORGANIZACIJSKEGA SISTEMA SVETA DELAVCEV

Poslanstvo in cilje gospodarskih družb

je mogoče uresničiti s pomočjo produktivnega partnerstva, 

združujočih socialnih vrednot, medsebojnega upoštevanja,  

soglasja in zaupanja o skupnih ciljih.
1. Uvodna opredelitev

V gospodarskih družbah RS je svet delavcev podobno opredeljen kot to velja za večino opredelitev tega instituta v Evropi. Največkrat je namreč doseganje njegovega pomembnejšega vpliva omejeno na operativne in vsakodnevne, torej aktualne probleme dela, ki so po vsebini organizacijsko proizvodne, kadrovske, socialne in le delno tudi razvojno ekonomske narave. Po obliki sodelovanja pomenijo največkrat le pravico do informiranosti, razpravljanja o določenih zadevah in dajanja mnenj v okviru skupnega posvetovanja z delodajalcem (kar njega praviloma ne obvezuje), le na tim. socialnem področju gre tudi za soodločanje, predvsem kot pravica veta na določene odločitve delodajalca in/ali dajanje predhodnega soglasja k predlogu njegovih odločitev. Njegovi normativni temelji so dani v Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU), ki je že prestal prvih kritičnih 7 let. Pri tem lahko ugotavljamo, da se je v raznih predlogih sprememb prav svetu delavcev še najmanj oporekalo in tako je ostal do danes nedotaknjen. 

Morda velja pripomniti še to, da so za zgled tudi svetu delavcev služile tozadevne zahodno evropske ureditve z »višjo« stopnjo industrijske demokracije, kar seveda velja predvsem za nemško ureditev upravljanja in soodločanja pri upravljanju gospodarskih družb. Ostaja pa nam problem njegove smotrne organiziranosti, ki bi mu omogočala uresničevati postavljeno vlogo, in s tem tudi dano poslanstvo. Organizirati svet delavcev pa pomeni zgraditi njegov organizacijski sistem, ki ima, kot vsak drug sistem, povsem določene med seboj povezane elemente (organe sistema), ki tvorijo strukturo (vsebino) sistema. Le-ta deluje v določenem okolju, ima svoje razvojne in operativne cilje, določen način in dinamiko delovanja, je podvržen entropiji (razpadu) in ima tudi (zato) svoj sistem upravljanja in usmerjanja.

2. Položaj in sistem razmerij sveta delavcev v upravljalskem sistemu družbe 

Kratko in nazorno je mogoče prikazati položaj sveta delavcev s sistemom upravljanja gospodarske družbe, ki ga tvorita dva podsistema oziroma dve podstrukturi (glej shemo): 

· podstruktura (substruktura) upravljanja, ki vključuje skupščino, nadzorni svet in upravo kot organe upravljanja in glavne elemente sistema upravljanja in

· podstruktura sodelovanja, ki sestoji iz štirih organov, tj. svet delavcev, sindikat, delavski predstavniki v nadzornem svetu in delavski direktor v upravi in predstavljajo glavne elemente sistema sodelovanja pri upravljanju.

Ko se lotevamo organizacije sveta delavcev je treba upoštevati vse organe obeh podsistemov, saj le smotrno določena razmerja med njimi vsemi omogočajo tudi uspešno upravljanje gospodarske družbe. Z vidika organiziranosti sveta delavcev pa je predvsem  potrebno podrobno opredeliti tim. intra-razmerja sveta delavcev v podstrukturi sodelovanja pri upravljanju (do predstavnikov delavcev v nadzornem svetu, do delavskega direktorja, do sindikata), kakor tudi njegova inter-razmerja, tj. do ostalih organov v substrukturi upravljanja. Prav posebno pozornost v sistemu relacij pa je treba posvetiti zaposlenim.Kako bo institucionalizirana postavitev vseh organov upravljanja in organov sodelovanja pri upravljanju v celovitem sistemu upravljanja neke družbe zares tudi delovala, je v največji meri odvisno prav od smotrne postavitve oz. vsebinske določitve razmerij med vsemi njimi, kar uresničujemo s potrebno organiziranostjo.

2.1. Intra-razmerja sveta delavcev

V sklopu intra-razmerij sveta delavcev je treba organizirati njegov odnos do treh delavsko predstavniških organov, in kot poglavitno, do zaposlenih:

V odnosu do predstavnikov delavcev v nadzornem svetu  družbe, od katerih je odvisno, kako bodo zastopali interese zaposlenih v tem nadzornem organu, ima relacija sveta delavcev usmerjevalni in nadzorni značaj. V ta namen se mora vzpostaviti čim tesnejša povezanost članov sveta delavcev in delavskih predstavnikov v nadzornem svetu, vse od izbire kandidatov in izvolitve (odpoklica), njihove udeležbe na sestankih vseh delavsko predstavniških organov  (formalnega ali  neformalnega značaja), do njihove redne in aktivne vloge na sejah sveta delavcev (obveščanje, medsebojno informiranje in komuniciranje, razpravljanje, usmeritve). Delavski predstavniki v nadzornem svetu morajo kot predstavniki vseh zaposlenih korektno opravljati svojo predstavniško, organizacijsko in informacijsko vlogo, vendarle pa zastopati dolgoročen interes celotne družbe in njenih lastnikov. To je temeljno izhodišče pri organiziranju njihove vloge in v oblikovanju odnosa sveta delavcev do tega predstavniškega organa.  

V odnosu do delavskega direktorja, ki zastopa zaposlene v kadrovskih  in socialnih zadevah v upravi družbe, ima svet delavcev podobno tj. stalno in intenzivno informacijsko in komunikacijsko povezavo. Ta je neposredna (redni stiki delavskega direktorja s predsedstvom sveta delavcev in sindikata, na sejah sveta delavcev in sindikalne organizacije, usmerjeni razgovori ipd.) in posredno prek njega, z drugimi predstavniki delodajalca, naj si bo iz delovnega področja delavskega direktorja in/ali s  področja drugih predstavnikov delodajalca v organizacijski strukturi vodenja. 

Pri organiziranju razmerja sveta delavcev do delavskega direktorja je nujno upoštevati položaj delavskega direktorja, ki je, tako kot drugi člani kolektivne uprave družbe solidarno z njimi odgovoren za učinkovito vodenje, imenuje in razreši ga organ lastnikov (nadzorni svet), delovno je podrejen predsedniku uprave, medtem ko njegove delovne zadolžitve ureja Poslovnik o delu uprave. 

V odnosu do sindikata (sindikatov), ki predstavlja posredno delavsko predstavništvo, vsebino relacije določata položaj in vloga vsakega od obeh delavskih predstavništev. Vsak zase, tako svet delavcev kot sindikat, uresničuje svoje pristojnosti in pravice tako kot je določeno zakonsko ali dogovorno z delodajalcem (in/ali kolektivnimi pogodbami). 

Standardna področja delovanja sindikata so sicer poznana, tj. v raznih postopkih (kot so postopki ugotavljanja presežnih delavcev, varstva pravic delavcev, odrejanja skrajšanega, nočnega in nadurnega dela ter v disciplinskem postopku) in pri sklepanju kolektivnih pogodb. Poleg tega pa ima sindikat (največkrat reprezentativni) v podjetju tudi določeno iniciativno, kadrovsko in nadzorno vlogo, ki mu jo podeljuje ZSDU, predvsem v postopkih, ki zadevajo izvolitev oziroma odpoklic delavskih predstavnikov. 

Posebno v tem primeru je njegova glavna opora svet delavcev in tako organizirano medsebojno sodelovanje, da si izoblikujeta usklajen odnos tako do kolektivnih kot do individualnih interesov in problemov delavcev. V jedru te organiziranosti mora biti pravica medsebojne izmenjave pobud, mnenj, stališč in predlogov ter možnost predhodne obravnave in oblikovanja poenotenih zaključkov. Zato je potrebno organizirati neposredno, stalno in vzajemno medsebojno informacijsko in komunikacijsko povezanost obeh organov v vseh pomembnih in občutljivih postopkih.

2.2. Inter-razmerja sveta delavcev
Kot že rečeno, mora svet delavcev v okviru svoje organizacijske strukture vzpostaviti določena razmerja tudi z vsemi organi upravljalske substrukture (tim. inter-razmerja), da bi lahko uresničeval svoj vpliv

· na zboru delničarjev, prek predstavnikov zaposlenih in v razmerju z lastniško strukturo notranjih delničarjev (ko gre za delavsko delničarstvo) 

· v nadzornem svetu oziroma v tistem delu, ki ga sestavljajo predstavniki kapitala; le-ta   se v glavnem uresničuje v komunikacijskem odnosu predsednika sveta delavcev s predsednikom nadzornega sveta, predsednikom uprave in delavskim direktorjem ter prek odborov (komisij) nadzornega sveta, v katerem so zastopani tudi delavski predstavniki

· v upravi družbe in v posameznih delovnih področjih organizacijske strukture vodenja, kjer se poleg že obravnavane delavsko predstavniške vloge delavskega direktorja uporablja predvsem posamezne organe sveta delavcev in organizirane skupne organe sporazumevanja (skupni odbori, komisije, komiteji), kakor tudi neposredne stike ob reševanju nenadno nastale problematike.

V okviru te zadnje relacije je treba posebej poudariti, da mora biti svet delavcev partner upravi družbe. Tega dejstva se premalo zavedata in eden in drugi. Svet delavcev kot organ sodelovanja pri upravljanju je tisti, ki mora sodelovati z delodajalcem za čim boljše poslovne rezultate podjetja. In obratno. Razumljivo, da svet delavcev svoj  vpliv na odločitve in ukrepe delodajalca izvaja v interesu dela. Strategija sodelovanja sveta delavcev  temelji na modelu sveta kot nekakšnega »socialnega nadzorstva«. Teorija skupnih in istosmernih interesov, ki se naj uresničujejo na osnovi medsebojnega zaupanja, upoštevanja in dobronamernosti pa je temeljno načelo v njegovi strategiji sodelovanja.  Organizacija sveta delavcev pa mora biti takšna, da v čim večji meri realizira to strategijo. 

2.3. Razmerje sveta delavcev do zaposlenih

V organiziranju  notranjih razmerij  mora biti zagotovo najpomembnejša relacija med svetom delavcev in zaposlenimi. Svet delavcev je v prvi vrsti zastopnik zaposlenih, ki si prizadeva za njihove legalne in legitimne cilje. To so:

1. uresničevanje kolektivnih pravic do sodelovanja pri upravljanju 

Pri izpolnjevanju tega cilja ima svet delavcev določene pristojnosti pri obravnavi ekonomskih, osebnih in socialnih vprašanj zaposlenih. Uresničuje jih v okviru pravic

· do sodelovanja pri odločanju o nekaterih zadevah, kar vključuje pravico do

      obveščenosti, pravico dajati priporočila, pravico povedati svoje mnenje in pravico

      do posvetovanja z delodajalcem

· do obveznega soodločanja, kar pomeni, da je svet delavcev dolžan soglašati ali nesoglašati s predlogom odločitve delodajalca oziroma je delodajalec dolžan pridobiti soglasje ali nesoglasje sveta delavcev k danemu predlogu. 

2. uresničevanje individualnih (participativnih) pravic posameznika

Tu gre za določen vpliv vsakega zaposlenega na njegovem določenem interesnem področju, namreč

· za pravico pobude in odgovora na pobudo (v 30 dneh) o čemerkoli, kar je v zvezi z njegovim delovnim mestom in/ali ožjo organizacijsko enoto

· za pravico biti pravočasno obveščen o morebitnih spremembah na njegovem delovnem področju

· za pravico izraziti svoje mnenje o vseh vprašanjih, ki zadevajo organizacijo njegovega delovnega mesta in/ali delovnega procesa

· pravico do pojasnila (v 30 dneh) o vprašanjih s področja plač in/ali drugo iz delovnega razmerja.

Torej morajo člani sveta delavcev dobro poznati, na eni strani vse kolektivne in individualne pravice zaposlenih, na drugi strani pa njihove probleme in težave, ekonomske, socialne, osebne in druge, ki jih čutijo tako na objektivno-delovni ravni kot na subjektivno-osebni ravni. Zato se mora svet delavcev organizirati tako, da bo med njim in zaposlenimi vzpostavljeno obojestransko in stalno informiranje in  komuniciranje. Njegova vsebina so interesne pobude, mnenja, stališča in predlogi raznih ukrepov. Pri tem je končni cilj te relacije in naloga sveta delavcev, da sooblikuje nekakšna »pravila igre«, ki bodo podlaga za odnose med zaposlenimi in njihovim delodajalcem, in da te odnose tudi spremlja in nadzira. Torej gre sočasno za sodelovanje v trikotniku svet delavcev – zaposleni – vodstveno osebje, ki ga je nujno ne le dobrovoljno vzpostaviti, temveč se zanj tudi obvezati v participacijskem dogovoru.

Na organiziranje neposredne komunikacije kot oblike osebnega izjavljanja in medosebnega pogovora, ki je tako predpisana kot neformalna tudi najbolj uspešna oblika sodelovanja,  vpliva več dejavnikov, predvsem pa je odvisna  od tehnično tehnološke organiziranosti dela in pripravljenosti vseh soudeleženih (članov sveta delavcev, zaposlenih in njihovih neposrednih vodij) za učinkovito reševanje izpostavljene problematike. Med bolj formalnimi informacijsko komunikacijskimi oblikami oziroma načini pa se uporabljajo zbori delavcev, tim. uradne ure članov sveta ali dnevi odprtih vrat, razne ankete (periodične in občasne), izvedba referenduma,  oglasne table, »sprehod« med zaposlenimi, podjetniški (obratni!) časopis, konferenca, intranet itd. Skratka, za deklarirano in uspešno povezavo sveta delavcev in zaposlenih  je informacijski in komunikacijski sistem temelj njegove strategije delovanja.

Namreč, v tem aktualnem času ni "povprečnega delavstva", zato morajo biti člani sveta delavcev vedno bolj poslušalci in usmerjevalci interesov različnih skupin zaposlenih in končno tudi moderatorji, ki naj brzdajo in umirjajo eventuelne nerealne želje in zahteve.Vsekakor pa imajo trdne podlage za svoje pristojnosti in oblike sodelovanja v zakonodaji, če ob tej priložnosti povsem zanemarimo teorijo in prakso razvijanja človeških virov ter partnerskega obnašanja, ki prav počasi in sramežljivo vstopa v sistem upravljanja in v podjetniško kulturo naših gospodarskih družb.

3. Proces organiziranja (za delovanje) sveta delavcev

V praksi so izoblikovane bolj ali manj (ne)primerne organizacijske rešitve sveta delavcev,  vendar pa prav povsod brez prave strokovne analize in podlage. Takšni sveti delavcev so tu in tam celo dobro delujoči, kar pa bržkone ni zasluga njihove organiziranosti. Mnogo je namreč dejavnikov, ki s svojim vplivom dodajajo k večji ali manjši uspešnosti sveta delavcev.

Logično, da se tudi proces organiziranja sveta delavcev sestoji iz več faz oziroma postopkov, in da v osnovi, kot že omenjeno, izhaja iz institucionaliziranih kolektivnih in individualnih participativnih pravic sveta delavcev, zaposlenih in ostalih organov sodelovanja, vzporedno s stopnjo oziroma načini njihovega vključevanja v reševanje delovnih, poslovnih in človeških vprašanj.

Za takšno organiziranje sveta delavcev,  da se bo le-ta lahko produktivno vključeval v tim. sodelujoče vodenje  ter bo ustrezen pogovorni partner delodajalski strani, in pri tem ostal razumevajoč zastopnik vitalnih interesov delavcev, je primerno uporabiti metodološki pristop. Prikazani vsebuje 6 stopenj ali faz, od katerih nekatere lahko potekajo vzporedno, nekatere pa si sledijo ena za drugo.

3.1. Spoznati obstoječi poslovno organizacijski sistem, s poudarkom na organizacijski strukturi

Tudi svet delavcev kot organizacijski sistem je, kot že rečeno, nujno upravljati in usmerjati. Zato je treba poznati vse tiste dejavnike, ki vplivajo oziroma določajo njegovo organiziranost. To so temeljna usmeritev in cilji poslovnega sistema s strategijo njihovega uresničevanja, dejavnost konkretne gospodarske družbe ter vrsta in značaj tehnologije, ekonomski položaj družbe, struktura lastništva, pravni status, velikost in organizacijska strukturiranost, sistem vrednot in podjetniška kultura, aktivnost in organiziranost podjetniškega sindikata ter stili vodenja in svetovni nazori, katerim pripadajo uprava družbe, vodilni in vodstveni kadri v podjetju (kar se preprosto označuje kot »socialnost« podjetniškega vodstva).

Vsi ti dejavniki sočasno dokazujejo potrebo po preobrazbi (ekonomski, tehnološki, organizacijski, kadrovski..) in o(ne)mogočajo organiziranost sveta delavcev kot partnerja v notranje organizacijskem zavezništvu, tako nasproti zaposlenim kot nasproti delodajalcu. Zato morajo biti predmet temeljite analize. 

3.2. Oceniti akutno in razvojno problematiko z vidika delavcev

Problematika in področja interesov zaposlenih so številna ter za njih bolj ali manj pomembna. V neki »ad hoc« raziskavi so jih delavci po pomembnosti tako-le razvrstili (Industrijska demokracija, št. 9/97): na prvem mestu delovni pogoji, na drugem ocenjevanje delovne uspešnosti, na tretjem odnos nadrejenih do delavcev;  nakar si sledijo  napredovanje na delovnem mestu, organiziranost dela, zaščita in varnost pri delu, prehrana med delom, bolniška odsotnost, stanovanjska problematika, dodatno izobraževanje, nadurno delo in nagrajevanje inovacij. 

Prikazano razvrščanje interesne problematike lahko velja za podjetje kot celoto ali zgolj za eno od organizacijskih enot v primeru, ko gre za bolj razčlenjeno organizacijsko strukturo podjetja. Zatorej je treba pomembnost interesnih področij zaposlenih oceniti prav za vsak organizacijski del (enoto, program..) podjetja in tako ugotoviti ter oceniti najbolj često in perečo problematiko tudi za raven podjetja kot celote.

3.3. Definirati potrebo (in realne možnosti) po sodelovanju pri upravljanju

V tej fazi gre za določitev realne potrebe po sodelovanju in ocenitev možne participativne pravice sveta delavcev pri tem. Izhaja se iz zakonsko opredeljenih področij (gospodarske zadeve, statusno organizacijske spremembe, pomembne kadrovske spremembe in tim. socialne zadeve) in stopenj vpliva (pravica do informiranosti s strani delodajalca, pravica do zadržanja odločitve delodajalca, skupno posvetovanje z delodajalcem in pravica do soodločanja) in se pri tem, glede na spoznanja iz prejšnjih faz procesa organiziranja sveta delavcev, ocenjuje realno možna in/ali potrebna stopnja vpliva sveta delavcev (nujna, velika, potrebna, manjša). S korelacijo med zakonsko dano pravico sodelovanja in »primerno« pravico (stopnjo) sodelovanja je tehtno utemeljena podlaga za položaj sveta delavcev v podstrukturi sodelovanja, njegovo nadaljnje organiziranje in predvsem oblikovanje njegove organizacijske strukture. Tako dokumentirana potreba po sodelovanju je sočasno strokovna podlaga za pogajanje z delodajalcem.

3.4. Opredeliti glavne elemente organizacijske strukture sveta delavcev

Na podlagi predhodnih ugotovitev  - ugotovljena je prioritetna problematika delojemalcev in definirana potreba sodelovanja po interesnih področjih in stopnjah vpliva – je možno nadaljevati s postavljanjem organizacijske strukture sveta delavcev. Predvideti je treba njene organizacijske dele (odbore, komisije, komiteje, pooblaščence..),  jim določiti vsebino/naloge, velikost in sestavo (notranjih in zunanjih članov) in jih po primernem organizacijskem načelu (funkcionalno, teritorialno, kombinirano) dokončno umestiti. S tem je svet delavcev notranje strukturiran ter opredeljen po interesnih smereh zaposlenih. Vsebina razmerja med njim in zaposlenimi je organizacijsko dovršena in zajeta v posameznih organih  (npr. za gospodarske zadeve, ergonomijo in inovativnost, za izobraževanje in motivacijo, socialni odbor ipd.).  Kaj pa druga (delodajalska) stran?

3.5. Predvideti partnerje sodelovanja na strani delodajalca

Bilo je že poudarjeno, da je svet delavcev partner tako upravi kot celotnemu vodstvu po vsej hierarhiji vodenja. Prek odborov/organov sveta delavcev, kot zgolj njegovih izvršilnih teles (ali zgolj posameznih pooblaščencev), le-ta spoznava konkretne zadeve na vseh interesnih področjih. Vsak zadevni odbor (ali kako drugače opredeljen organ sveta delavcev) jo ugotavlja, prouči in vsebinsko oblikuje ter še pred obravnavo na odgovarjajočem skupnem odboru preveri na svetu delavcev. Končna rešitev je torej možna le v dialogu z delodajalcem, saj gre vedno za skupne interese zaposlenih in delodajalca. Izhajajoč iz organizacijske strukture vodenja bo v tej fazi organizacijskega procesa, svet delavcev (v kolikor to ne stori sam delodajalec) predlagal določene člane na strani delodajalca, ki bi naj skupaj s predstavniki delojemalske strani (ali predstavniškimi organi) tvorili skupne odbore (ali komisije, komiteje..). Seveda se opredeli tudi vsebino, velikost, status, notranjo sestavo (iz obeh strani), način vodenja in delovanja vsakega takšnega skupnega odbora.. Z vidika sestave je možnih več organizacijskih oblik, predvsem v odvisnosti od velikosti in »demokratične podobe« družbe na eni strani ter organiziranosti in aktivnosti sveta delavcev na drugi.

3.6. Definirati informacijsko komunikacijski proces

Ko so torej organizirani neke vrste skupna telesa kot skupni organi reševanja problematike zaposlenih, je omogočen dialog in neposredno (dvosmerno) komuniciranje pri reševanju interesne problematike dela. Zaposleni imajo aktivno (so)delujoče predstavnike, poslovodstvo pa (so)odgovornega zaveznika pri iskanju konkurenčnih prednosti podjetja in oblikovanju potrebnih mehanizmov za njegov razvoj. Strategija in učinkovitost delovanja sveta delavcev temelji na informacijsko komunikacijskem sistemu, ki sestoji iz podsistemov za vsak organizacijsko opredeljen del sveta delavcev (odbori sveta delavcev, skupni odbori, predsednik sveta delavcev,..). Za učinkovito delovanje vsakega takega organa, je končno potrebno organizirati informacijsko komunikacijski proces in definirati elemente njegove strukture (vrste informacij/komunikacij, časovna opredelitev, oblika poročanja in/ali komuniciranja, kdo – komu itd.). Pri dosledni opredelitvi informacijsko komunikacijskega procesa sveta delavcev so zajeti tudi vsi ostali organi sodelovanja  znotraj intra-relacij (sindikat, delavski predstavniki v nadzornem svetu, delavski direktor) kot tudi organi upravljanja (predvsem uprava in ostalo vodstvo) in zaposleni, izhajajoč pri tem iz vpeljanega sistema razmerij med svetom delavcev in vsakim od njih.

4. Pomen organiziranosti sveta delavcev

V povezavi z ekonomskimi, organizacijskimi, kadrovskimi in drugimi nujnimi strukturnimi spremembami ter novim tipom delojemalca se oblikuje delovanje delavsko interesnih predstavništev, in s tem tudi potreba po njihovi smotrni organiziranosti. Treba je sodelovati in so-določati pripravljenost vseh, v vsakem organizacijskem delu podjetja, za potrebne spremembe. Potreba, imeti inovativne in učeče se organizacije, je prisotna povsod, ne glede na dejavnost, velikost in strukturiranost, status in druge organizacijske dejavnike.
Za svet delavcev so pomembni ljudje, ki se ne bojijo »izpostaviti se«, ki so pripravljeni na tvoren dialog, ki imajo znanje in trezno presojo, spoštovanje in priznanje z obeh strani. Nekakšno »čisto« zastopanje interesov in reaktivno obnašanje ni vzdržno. Za obvladovanje podjetij v spreminjajočem se okolju in doseganje večje  dodane vrednosti je potrebno obsežno sodelovanje zaposlenih in njihovih interesnih predstavnikov. Namreč, člani svetov delavcev , kjerkoli,  so prav tako le sodelavci kot vsi drugi, morda  »predtekači« (ali »predskakalci«). Aktivno morajo sodelovati v vseh procesih preoblikovanja podjetja, pri novi arhitekturi podjetja in vzpostavljanju »podjetniške« in inovativne organizacije, oblikovanju izdelkov/storitev, procesov in postopkov ter se veliko (več) ukvarjati z racionalizacijami in s strateškimi vprašanji dolgoročne zagotovitve svoje delovne enote in delovnih mest. Seveda, v sodelovanju z vodstvom podjetja na vseh organizacijskih ravneh in ob vzajemni odgovornosti. Ukvarjati se morajo tudi s posredovanjem nalog med decentraliziranimi in delno avtonomnimi delovnimi skupinami v obratih. V sodelovanju s sindikati morajo zahtevati izobraževanje in usposabljanje zaposlenih za celo vrsto novih poklicev in kvalifikacij, ki so izven socialne in plačne ureditve.Itd. 

Japonski filozof Francis Fukuyama je v svoji novi knjigi z naslovom »Zaupanje: družbene vrline in ustvarjanje bogastva« zatrdil, da je uspešnost tržne ekonomije odvisna od »socialnega kapitala«, in da so različne uspešne družbe to uspešnost dosegle pretežno na podlagi socialnih vrednot in medsebojnega zaupanja, ki je združevalo njihove udeležence v procesu dela in upravljanja. Tudi sicer se mnogokrat ugotavlja, da je v ozadju uspešnih oziroma neuspešnih organizacij predvsem odnos do človeškega kapitala, tj. zaposlenih.  

Žal pa socialni in intelektualni kapital (tako zaključujejo britanske in nemške raziskave) še zdaleč ni dovolj vključen v lasten razvoj in razvoj podjetja. Kajti, v podjetniškem vsakdanu ni več nobenih priviligiranih in pasivno obnašanje kogarkoli je neprimerno. Dodajmo, da je produktivno partnerstvo pri tem razvoju le malokje zares udejanjeno. Sveti delavcev, ki so organizirani, imajo pri izpolnjevanju svojega poslanstva in nalog prav gotovo boljše možnosti, da prek ko-partnerstva in na pristnih načelih sodelovanja poskrbijo za razvoj vsakega posameznika ter tako posredno tudi za razvoj podjetja kot celote. Kajti - inventivne in hitro učeče se organizacije, ki so že nujnost našega vsakdana, potrebujejo ustvarjalnost, prilagodljivost in samoodgovornost prav vsakega njenega člana,  ne glede na njegovo interesno pripadnost.

Vir: Prispevek je povzetek seminarskega gradiva, ki ga izvaja avtorica v okviru programa izobraževanja ZSSS pod naslovom: Kako organizirati produktiven svet delavcev?

