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K A K O  S E  S O O D L O Č A  N A  P O D R O Č J U 

 I N F O R M A C I J S K E

I N  T E L E K O M U N I K A C I J S K E  T E H N I K E ?

Zakaj se institucionalizirano soodločanje tako težko uveljavlja, ne v fordističnem obratu, temveč nastopajo silne težave v vzpenjajočih se malih podjetjih na področju informacijske in telekomunikacijske tehnike? Ker so tam z nekakšno kulturo "zarotene skupnosti" našli nek alternativni način izravnavanja interesov. To je rezultat projekta "Delovni odnosi v industriji informacijske in telekomunikacijske tehnike"
, pobudnik katerega je bil oddelek za pospeševanje raziskovanja pri Ustanovi Hansa Böcklerja.

V vseh dvanajstih raziskanih podjetjih so se z razširitvijo novih oblik dela povečale možnosti udeležbe za zaposlene. Do tega pozitivnega zaključka sta prišla Andrea Baukrowitz in Andreas Boes z Inštituta za sociologijo TU Darmstadt. Pri svojem raziskovanju nista našla nobenega dokaza za tezo, da bi institucionalizirano soodločanje predstavljalo anahronizem v industriji informacijske in telekomunikacijske tehnike. Visoko število zaposlenih, ki gredo v tej panogi skozi raster soodločanja, si je moč razložiti iz zelo velike dinamike rasti in velikega deleža malih podjetij. Nezdružljivosti osrednjih institucij delovnih odnosov s tu prevladujočimi novimi delovnimi oblikami in tipi delavcev ni mogoče ugotoviti. Nasprotno: v industriji informacijske in telekomunikacijske tehnike se kaže "pomen soodločanja tudi in prav za moderna podjetja", takšen je bil njun zaključek.

Torej znak za konec alarma zaradi soodločanja? Zagotovo ne, kajti pozitivni rezultat se izkaže kot relativen ob natančnejšem opazovanju. Znanstvenika sta razlikovala tri tipe podjetij: Dobro delujoče soodločanje, kar pomeni povezavo med institucionaliziranimi in novimi oblikami sodelovanja, se najde samo v nekoč "fordističnem" tipu podjetij. V teh velikih in srednje velikih obratih se je iz obratnega sveta in kolektivne pogodbe nastali sistem ravno ob pogojih spreminjanja izkazal za stabilnega in sposobnega, da lahko podpre inovativne razvojne spremembe. 

V mlajših, kot "podjetja lakastih športnih copat" označenih srednjevelikih obratih brez takšnih nastalih struktur, izgleda to že bolj žalostno. Tu praviloma sicer obstajajo obratni sveti, vendar pa jih vodstva podjetij ne upoštevajo kot organ notranjega izravnavanja interesov. Obstaja tendenca, da se v delovnem procesu kot protiutež tradicionalnim pravicam do soodločanja uveljavijo nove oblike sodelovanja, kar vodi h konfliktnemu vzporedju "novih" in "tradicionalnih" oblik sodelovanja.

Možnosti za obratne svete, da se izkopljejo iz svojega položaja na robu, obstajajo le tam, kjer hočejo podjetja ustvariti več transparentnosti, npr. pri oblikovanju delovnega časa in določanja plač ter so pripravljena, da neformalno odobrene pravice do sodelovanja sodelavcev pretvorijo v zapisane pravice.

Funkcionalno samo s fordističnim obratom?
Nikakršne povezave z institucionaliziranim soodločanjem pa ne obstajajo pri mladih "vzpenjajočih" se podjetjih. S svojo kulturo "zarotene skupnosti", v kateri vsi sodelavci lahko oblikujejo tako delovne procese kot tudi važne poslovne odločitve, razpolagajo ta z nekim "alternativnim in uspešnim načinom izravnavanja interesov", ki se izkazuje za odpornega proti soodločanju oz. celo sovražnega temu. Deluje vsekakor samo tako dolgo, dokler podjetja ne prerastejo določene velikosti in ne potrebujejo bolj profesionalnih vodilnih in formaliziranih organizacijskih struktur.

Kaj se bo zgodilo, če bodo takšna majhna podjetja rasla, je še negotovo. Preveč optimizma pa situacija v t. i. "podjetjih lakastih športnih copat", med katerimi so mnoga prerasla območje preglednosti, ne dopušča. Zakaj imajo obratni sveti in še posebej sindikati tam tako slab imidž? Kaj lahko storijo sindikati, da bi tu prispevali k izboljšanju delovnih odnosov? Takšna vprašanja še čakajo na odgovor in so tudi pri razpravah okroglih miz, ki so sledile, prišla na dnevni red   le na obrobju. Kajti tu so zastopniki upravnih odborov in delavcev iz nekdaj "fordističnih" velikih in srednjevelikih podjetij ter predstavniki tarifnih partnerjev razpravljali o stanju in perspektivah nekega že etabliranega soodločanja spričo tekočih in še pričakovanih sprememb oblik dela. Ob vprašanju, kaj bo v prihodnosti treba urediti na področju tarifnih pogodb oz. obratov, je na neki določeni točki vladala velika enotnost: tarifne (kolektivne) pogodbe se morajo omejiti na okvirne pravilnike (okvirna določila), medtem ko naj bi obratnim svetom pripadla konkretizacija. Centralna vloga je bila tarifnim partnerjem pripisana pri premagovanju kvalifikacijske vrzeli in zgraditvi sistema izobraževanja in nadaljnjega izpopolnjevanja, ki presega okvire podjetja. Kajti zaposlenim na področju informacijske in telekomunikacijske tehnike z njihovim bliskovitim kvalifikacijskim nazadovanjem atraktivnosti delovnega mesta namreč ne predstavlja samo materialno nagrajevanje, ampak predvsem v podjetju dane možnosti razvoja. 
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� Rezultati projekta, ki je bil izveden pod vodstvom prof. Rudija Schmiedeja na TU v Darmstadtu, so bili predstavljeni na nekem delovnem seminarju. Ker se v industriji informacijske in telekomunikacijske tehnike odslikavajo oblike dela v prihodnosti, je oddelek za pospeševanje raziskovanja pri Ustanovi Hansa Böcklerja to panogo v celoti izbral za težišče svojega pospeševanja. 








