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Primerjalna raziskava v štirih članicah EU

SPREMINJANJE ORGANIZACIJSKE KULTURE NA DELOVNEM MESTU

V želji, da bi si povečala konkurenčnost, so podjetja v začetku 90-ih pričela pospešeno uvajati nove oblike dela in nove metode vodenja. To je bil tudi začetek stalnih sprememb v delovnih odnosih in spreminjanja kulture na delovnem mestu. In posledično – vprašanje – kakšen vpliv na spremembo kulture so imeli oziroma naj bi imeli tudi predstavniki zaposlenih? Na to je poskušala odgovoriti primerjalna raziskava, ki je zajela štiri večje države EU.

Empirična raziskava, ki jo je za potrebe svoje doktorske disertacije opravil Werner Altmeyer, je zajela več podjetij iz prehrambene in elektronske panoge, ki imajo svoje podružnice tudi v Nemčiji, Franciji, Španiji in Veliki Britaniji. V podjetjih obeh panog je njihovo centralno vodstvo kot tudi lokalno vodstvo (v podružnicah) v zadnjih letih vložilo dokajšnje napore za spremembo podjetniške kulture, in sicer z uporabo raznih metod in tehnologij:  HRM – obravnava človeškega resursa, uporaba vodenja z načinom opolnomočja (Empowerment), vključevanje zaposlenih  (TEI - Total Employee Involvment), obvladovanje celovite kakovosti (TQM -Total Quality Management), timsko delo ipd. Rezultat je zanimiv primerjalni prikaz položaja in obnašanja glavnih udeležencev v procesu sprememb, tj. poslovodstva podjetij/podružnic in delavskih predstavnikov.

VELIKA BRITANIJA: PRAGMATIČNO SODELOVANJE 

Razloge in tudi rezultate sprememb v V. Britaniji je bržkone iskati v dejstvu, da je britanska zakonodaja že v tradiciji prepuščala sfero industrijskih odnosov vzajemnemu delovanju glavnih udeležencev v podjetju, na načelu voluntarizma in v skladu s politiko »neoviranja« (neke vrste anti-sindikalna zakonodaja), na čemer je še posebno vztrajala vlada  Thatcher – Major (1979 – 1997). Tako se je sindikate čutilo predvsem po lojalnosti do delavskih stavk v primerih izgube (preprečevanja) dela in delovnih mest in še do pred kratkim so potrebovali poseben sporazum z delodajalcem, da so sploh lahko dobili status predstavnika svojih članov v pogajanjih z delodajalci. 

Upoštevati moramo, da so V. Britanija in anglosaksonske dežele nasploh  med prvimi uvajale nove koncepte vodenja. Prestrukturiranje podjetij in posodabljanje organizacije dela je potekalo že zgodaj, hkrati in temeljito. Podjetniška poslovodstva, ki so to izvajala, so s tem tudi sindikate  prisilila v določeno prenovo in prevzem določene (nove) vloge, ki pa jo le-ti niso dojemali kot nevarnost za njihovo poslanstvo, temveč so v splošnem sprejeli ponujeno sodelovanje s strani podjetniških vodstev. 

Poleg britanskih sindikatov in delavske stranke ima pomembnejšo vlogo pri posodabljanju tudi evropsko sindikalno združenje, s svojim pogledom (konceptom) na predstavništvo zaposlenih na delovnih mestih. Tako se je -  pod pritiskom EU in na vzorih socialne zakonodaje njenih članic – spremenila tudi tozadevna zakonodaja V. Britanije. Vidnejši proces sprememb se je torej pričel s sprejemom dokumenta Partnerstvo za razvoj (1996). 

Tako po novem britanski menedžerji na splošno zagovarjajo odprto in liberalno držo delavskih predstavnikov v okviru t.i. »visoko zaupnega razmerja«. Po njihovem večinskem mnenju t.i. »anti-sindikalna drža« ni primerna pri novih oblikah delovanja.Torej hočejo imeti na strani zaposlenih zanesljivega in sodelujočega pogajalskega partnerja, ki pozna »delničarsko ekonomijo.« Relacija med delavskimi predstavniki in delodajalci  naj bo torej poštena, temelječa na partnerstvu, ki ima za cilj razvijanje učinkovitosti in konkurenčnosti britanskega gospodarstva. Partnerski sporazumi za delovno mesto tako vsebujejo kombinacijo fleksibilnih metod dela in varnosti pri delu ter predvsem  raznih ukrepov za doseganje ekonomskega uspeha podjetja. 

Moč in odpornost britanskih sindikalnih predstavnikov v smislu čuvarjev na ravni delovnih mest se še vedno črpa iz njihovih tradicionalnih korenin. Vendar pa je (so)oblikovanje procesa posodabljanja delovnih mest na področjih, ki jih dovoljujejo omenjeni partnerski sporazumi praktično skoraj vse, kar šteje med pomembnejše pristojnosti sindikalnih predstavnikov v obratih, kajti

· njihovo delo je omejeno na lastne sile, saj je koordinacija med podjetji (na državni ravni) takorekoč nerazvita

· edina možna opora so jim  profesionalni sindikalni uradniki, kar pa v praksi le redko deluje 

· ker v britanskih podjetjih ni svetov delavcev, katerih delovanje bi stroškovno           pokrival delodajalec, tudi ni možnosti najeti (plačati) zunanjih strokovnjakov

· v podjetjih ne obstoja nikakršen organ (kot npr. gospodarski odbor v nemških podjetjih), prek katerega bi dobili informacije o strateških načrtih podjetja

· vsako njihovo (eventuelno) samoiniciativno aktivnost delodajalec  takoj razume kot nekakšen nesporazum oziroma »spor« na delovnem mestu ter se jim takoj vsili reševanje z načinom pogajanja.

Sindikalni predstavniki zaposlenih v V. Britaniji imajo, kot vidimo, zelo slabe pogoje za opravljanje svoje predstavniške vloge ter malo in slabo plačanega časa za to delo. So precej na slabšem, tudi v pogledu njihove zaščite, od taistih v Nemčiji in Franciji ter je njihov položaj še najbližji položaju sindikatov v Španiji.

NEMČIJA: SOODLOČANJE IN INOVACIJE

Na začetku novega tisočletja Nemčijo že odlikujejo dokajšnje spremembe delovnih mest in podjetniška kultura na temeljih partnerskih odnosov med obema interesnima skupinama. S takšnim dojemanjem in medsebojnim obnašanjem se tudi spremembe lažje realizira. Namreč, nemške delavce se je od nekdaj ocenjevalo kot disciplinirane, z visoko stopnjo samonadzora in z občutkom za odgovornost. Bržkone so takšne ocene (in še mnogi drugi dejavniki) vplivali na sprejem enega od najpomembnejših zakonov na področju socialne zakonodaje, tj. Zakona o podjetjih (Betriebsverfassungsgesetz). Ta  je institucionaliziral položaj in vlogo svetov delavcev ter jim dal pravico sodelovanja in »soodločanja«   na raznih področjih, ki zadevajo delo na delovnem mestu, kakor tudi pravice do informiranja in posvetovanja v pomembnih ekonomskih zadevah. Zatorej, kjerkoli in kadarkoli se pojavi potreba po inovaciji na delovnem mestu, na čemur je v zadnjem času tudi glavni poudarek, so sveti delavcev močno vključeni. So celo primeri, ko se  je svet delavcev zavzel za večjo spremembo od predloga vodstva, ki se je končno odrazila npr. v takoimenovanih avtonomnih delovnih skupinah.

Institucionalizirano sodelovanje in vpliv svetov delavcev na socialnem področju, ki vsebuje razne pogoje dela,  kot npr. organizacijo delovnega časa, zdravje in varnost pri delu, izobraževanje in usposabljanje ipd. pomeni, 

· da delodajalec glede vseh teh zadev ne more sprejeti samostojne odločitve, temveč se  mora s svetom delavcev dogovoriti in doseči sporazum

· da s tem svet delavcev sprejme obvezo in odgovornost za »socialni mir« na delovnem mestu, za nedoločen čas, in to glede vseh interesnih zadev, ki so predmet sporazuma 

· da ima svet delavcev podporo delodajalca pri opravljanju njegove vloge, tako v materialni obliki ( razmeroma dobro plačilo in lastna sredstva) kot v nematerialni obliki (določeno število in struktura profesionalnih članov sveta, pisarniška oprema in eventuelno lastno osebje oziroma strokovno osebje podjetja, lastno izobraževanje, koriščenje zunanjih strokovnjakov, ipd.).

Vse to zavezuje vsak svet delavcev, da razvija visoko stopnjo profesionalnega  delovanja in partnerskega obnašanja, kar je očitno predvsem pri uvajanju novih oblik vodenja in organizacije dela na ravni delovnih mest ter inovacij nasploh. Seveda so vse spremembe v funkciji zahteve po večji dodani vrednosti in večanju konkurenčnosti nemškega gospodarstva. 

FRANCIJA: STARE HIERARHIJE IN IZKLJUČENI SINDIKATI

 Za Francijo so značilni mnogi poskusi uvajanja raznih organizacijskih sprememb  in spreminjanja kulture na delovnem mestu (v 1980-ih je bilo zaznati npr. veliko evforijo predvsem okrog krožkov kvalitete). Vendar  – utrjena vodstvena hierarhija in pomen, ki se je pripisoval posameznikovi moči (kultura vodje), so bile tiste značilne entitete podjetniške kulture francoskih gospodarskih družb (bolj kot v kateri koli drugi EU članici), ki so zelo otežkočale nekakšno sodelovanje v procesih posodabljanja in spreminjanja. Namreč, "top management", tudi pod vplivom anglosaksonskih  konceptov vodenja,  tradicionalno  vzdržuje visoko stopnjo samoiniciativnosti in  kreativnosti pri oblikovanju delovnih in poslovnih ciljev in tudi investira precejšnje resurse za njihovo dosego. Ob poznavanju te značilnosti je lahko razumeti, da je uvajanje  novih organizacijskih oblik dela in spreminjanje kulture na delovnem mestu, s sodelovanjem predstavnikov zaposlenih,  težko združljivo s stališči  menedžerjev v francoskih podjetjih,  in celo s stališči (kulturo) francoskih delavcev.

Glede na takšno ozadje je tudi mnenje francoskih podjetniških sindikatov o sebi »čisto francosko.« V nasprotju z nemškimi člani sveta delavcev nočejo prevzeti (so)odgovornost za poslovne odločitve. Ne vidijo potrebe, da bi jih bolela glava zaradi problemov poslovodenja ter sebe omejujejo zgolj na blokado negativnih posledic novih oblik organizacije dela. Tako tudi v primerjavi z Nemčijo (svet delavcev), francoski komite za delo nima pravice soodločanja. Sploh ni mišljen kot političen organ, ki naj bi imel vpliv na pogoje dela v obratih. Je bolj kot nekakšen gospodarski komite, ki ima le pravico do obveščenosti in posvetovanja. Ureja predvsem zadeve v zvezi s tovarniškimi socialnimi ustanovami (kantine, počitniški klubi, plačila boleznin iz dela ipd.). V ta namen ima svoj urad in svoje osebje ter dobiva razmeroma visoka proračunska sredstva od delodajalca. Je tudi bogatejši od katerega koli podobnega delavsko predstavniškega organa evropskih družb.

Kolektivne pogodbe v francoskih podjetjih podpisujejo sindikalne sekcije na delovnem mestu (in ne komiteji za delo), pa čeprav imajo le-ti mnogo slabše pogoje za opravljanje te funkcije kot pa komiteji za delo. Prav zato in zaradi svoje izpostavljenosti delodajalcem ter mnenjs, da jih bo razvoj tako ali tako prehitel, so le redki pripravljeni prevzeti takšno delavskopredstavniško pozicijo. Sploh ne dojemajo, da je njihova prava vloga prav pri oblikovanju socialnih in zaposlitvenih vidikov posodabljanja in modernizacije. Tako stojijo izven procesa sprememb na delovnih mestih, takorekoč paralizirani ter komaj premorejo neodvisno misel glede lastne prihodnosti.

Politično ideološki položaj francoskih sindikatov tudi za bodočnost ne izgleda perspektiven. CGT – ena od sindikalnih central je bila po mnogo letih marca 1999 le sprejeta v evropsko konfederacijo sindikatov (ETUC), ne toliko zaradi tradicije  njihovega razrednega boja kot zaradi njihovega trdovratnega zavračanja novih oblik dela. Druga, na videz sodobnejša  (in z naraščajočim članstvom) sindikalna organizacija CFDT, pa izgleda bolj odprta za idejo »sodelujočega« vodenja. Vendar pa nobena ne spodbuja sprememb vodenja in organizacije na delovnem mestu v smislu sodobne integrativne teorije vodenja, medtem ko je ideja partnerstva povsem izven njihovega realnega dosega. 

ŠPANIJA: ČAKAJOČ NA REVOLUCIJO »OD ZUNAJ«

Pri uvajanju novih oblik organizacije dela Španija bistveno zaostaja. Dosedanje spremembe podjetniške kulture so imele zgolj zelo omejen uspeh. Močni centralizacijski mehanizmi dajejo lokalnemu menedžmentu mnogo manj svobode pri odločanju kot je to primer severno od Pirinejev. Kljub temu – radikalne spremembe v španski družbi v 80-ih in 9o-ih letih – posebno na področju ekonomskega razvoja in družbenega posodabljanja  (kot posledica vstopa v EU), so prispevale vsaj v toliko, da je možno slutiti spremembe v španski filozofiji podjetniškega vodenja.

Dejstvo je, da danes španske industrijske odnose označujejo večji nesporazumi in spori kot je to primer v Severni Evropi. V vseh proučevanih španskih tovarnah so bili napravljeni poskusi uvajanja novih organizacijskih oblik dela. Vendar, ali sploh niso uspeli ali pa so obstali že v prvi fazi. Poleg tega  je npr.  uvajanje področja celovitega upravljanja kakovosti (TQM) v praksi težko  primerljivo z istim v britanskih tovarnah, pa četudi znotraj iste dejavnosti. Sprejeti ukrepi v Španiji so namreč samo posamezni delčki spremembe kulture, kot se je zgodila npr. v Britaniji. Kajti španski sindikati si še niso na jasnem ali naj sploh zastopajo nove oblike dela in vodenja. Ti problemi so komaj v fazi pogajanj na tovarniški ravni, eventualne nove rešitve pa so takorekoč vsiljene zaposlenim zgolj s strani podjetniškega (obratnega) vodstva. 

Komiteji za delo kot delavsko predstavniški organi na ravni delovnih mest/obratov imajo, podobno kot britanski,  slabe pogoje za delo: brez denarja in drugih resursov za delo ter so za vse stroške potovanj, usposabljanj in zunanjih ekspertiz,.. odvisni od sindikatov. Ker pa imajo sindikati sami omejena finančna sredstva in razmeroma malo profesionalnih funkcionarjev,  morajo člani teh delovnih komitejev v svojem plačanem času opravljati razne administrativne in svetovalne storitve v lokalnih sindikalnih uradih. Tudi zato gledajo na organizacijo dela in spremembe na delovnih mestih kot na področje, za katerega je pristojno podjetniško vodstvo. To naj ne bi bila njihova funkcija ter sami sebe omejujejo od tega, da ne bi slučajno doživeli kritike s strani zaposlenih. Oboji – vodstvo in komiteji stremijo za čim bolj praktično in sporazumno rešitvijo problemov. Razlog za takšno obnašanje delavskih predstavnikov je bržkone tudi v pomanjkanju koordinacije na ravni panog, saj ni zakonske obveze za formiranje združenj komitejev za delo.

V primerjavi z medsebojno nesodelujočimi sindikati v Franciji, obe glavni španski sindikalni konfederaciji (UGT in CCOO) tesno sodelujeta. Skupno razmišljata  predvsem o eventualnih novih politikah na delovnih mestih. Aktualno moč komiteji za delo v španskih tovarnah prav tako črpajo iz njihovih tradicionalnih demokratičnih korenin (podobno kot v primeru britanskih sindikalnih zaupnikov).

POVZETEK

Rezultati so pokazali bistvene razlike med kulturami podjetij v posameznih državah. Največje spremembe so se zgodile v Nemčiji in Veliki Britaniji. Pomembne ovire v Franciji so omogočile le delni uspeh, medtem ko so v Španiji spremembe v glavnem neučinkovite. Tudi delavski predstavniki so zelo različno reagirali. Ostra ločnica je vidna med anglo-germansko skupino podjetij (s protestantskim vplivom) in latinsko 

(katoliško usmerjeno) skupino. Obstoječe, pozornost vzbujajoče razlike v spremembah kulture na delovnem mestu se kažejo torej med

-     Nemčijo s t.i. industrijsko kulturo (temelječo na proizvodnji) in partnerstvom 

· »pokroviteljsko« kulturo mediteranskih držav, ki jo določa kultura vodje 

·  finančno dominirajočo in na trg orientirano kulturo v anglo saksonskem območju (t.i. poslovna kultura).

Seveda obstoječe velike razlike med kulturami podjetij v posameznih državah ne morejo biti brez vpliva na sindikalno gibanje: tako torej kultura vodje vodi do nenadnih izbruhov protestov in k težnji po brezpravju ter neformalnem urejanju, na proizvodnji sloneča kultura v Nemčiji je dobro znana po postavljenih pravilih za delovanje in vpliv svetov delavcev, ki naj zagotavlja industrijski mir, medtem ko gibka, tržno usmerjena kultura podjetij Velike Britanije daje prednost tradiciji sindikalnih zastopnikov (tim. shop stewards). 

Obravnavana študija daje zanimiv primerjalni prikaz položaja in obnašanja obeh glavnih bojevnikov (vodstva in delavskega predstavništva) pri spreminjanju kulture na delovnem mestu. Nemčija je pri tem nesporni »zmagovalec«, saj so sveti delavcev kot glavni reprezentanti zaposlenih na ravni delovnega mesta intenzivno vključeni v proces uvajanja novih konceptov organizacije dela in vodenja že v sami začetni fazi. Tako se ponovno dokazuje visoka stopnja industrijske demokracije v nemških družbah, ki je tudi eden od dejavnikov njihove gospodarske uspešnosti. Njen zgled bi lahko pomenil tudi možni odgovor za usmeritev tovrstnih sprememb v prihodnosti.
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