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SVET DELAVCEV KOT PARTNER POSLOVNEGA VODSTVA  (2)

V Nemčiji, kjer ima sodelovanje pri upravljanju že kar polstoletno tradicijo, mnogi trdijo, kar potrjujejo tudi empirične raziskave na primerih prenekaterih podjetij, da je njihova poslovna uspešnost v veliki meri rezultat tudi uresničenega partnerstva med svetom delavcev in poslovnim vodstvom.  »Spor je izguba potencialov« ali na drug način povedano »Skupen cilj je zagotovitev (preživetja) podjetja«. 

To sta dve poslovni maksimi  tudi v poslovanju in delovanju podjetja Wilkhahn Wilkening + Hahne Gmb+Co. in se konkretno nanašata na sodelovanje med poslovnim vodstvom in svetom delavcev (SD) v tem podjetju.  Konkretno sodelovanje, ki pomeni tudi konkretno odgovornost za razvoj podjetja.
Takšna načela oziroma kar življenska pravila ima že kar mnogo uspešnih nemških podjetij, ki so, kot zatrjujejo, uspešna tudi, in morda prav zato, ker jih vsakodnevno udejanjajo ter na njih temeljijo graditev partnerstva kot podlage celovite podjetniške kulture. Preprosto rečeno, gre za uresničevanje takšne integrativne politike, ki vključuje obe strani na vseh področjih delovanja v podjetju in je odločno usmerjena na uspešnost. Zaupanje in povezanost obeh strani (vodstvo kot predstavnik delodajalca in SD kot predstavnik delojemalcev) sta vezivo modela konkretnega organizacijskega partnerstva, ki se izvaja v vseh sredinah in na vseh ravneh poslovnega odločanja.. 

KRATKA PREDSTAVITEV PRIMERA

Wilkhahn Wilkening je skoraj pol stoletja staro, srednje veliko in organizacijsko dokaj razvejano nemško podjetje, s sedežem v Bad Muender-ju. Glavna dejavnost je oblikovanje in izdelovanje pisarniške opreme. 

Podjetje doslej še ni imelo kakšnih večjih problemov lastnega obstoja oziroma preživetja, kar bi, kot v primeru mnogih drugih, zahtevalo prelom z obstoječo kulturo obnašanja in delovanja. Preprosto, njegovo poslovno vodstvo, ki je v veliki meri tudi lastnik, je bilo vedno prepričano, da se podjetniška kultura in sodelovanje ne gradi s sklenitvijo nekakšnih dogovorov in sporazumov med vodstvom in SD, temveč je to šele izziv za začetek resnične kooperacije med nosilcema obeh interesnih strani. Od samih začetkov delovanja podjetja je vodstvo smatralo, da je svet delavcev njegov naravni zaveznik za boljše poslovanje v korist podjetja kot celote. Prevzem nekaterih vodstvenih funkcij s strani sveta delavcev in članstvo vodilnih predstavnikov SD v raznih podjetniških organih, se ni zdelo kot nekaj izjemnega in/ali nepravilnega. In tudi ca. tričetrtinska vključenost zaposlenih v panožni sindikat »les in plastika« ni bila nikoli moteča za lastnike oziroma vodstvo podjetja.

PARTNERSKA PODJETNIŠKA KULTURA KOT VODILO SODELOVANJA 

V PODJETJU

Novim zahtevam preživetja in razvoja podjetij je na teoretični ravni odgovorila nova podjetniška kultura, ki predpostavlja spremenjen oziroma nov način medsebojnega obnašanja in sodelovanja v podjetjih. Vzporedno s tem gre seveda tudi za spremenjene naloge SD in drugačno razumevanje njegove vloge. Politika »a priori« predstavništva in zastopanja zaposlenih se je morala umakniti (so)vodenju zaposlenih in (so)odgovornosti za podjetniški uspeh. 

V okvir splošne politike podjetja je treba postaviti politiko delovanja SD, ki bo omogočala tvorno vključevanje njihovih članov in vseh zaposlenih v procese organizacijskih in razvojnih potreb in sprememb. Konkretno torej – člani SD morajo preizkušati in sooblikovati takšne modele dela in oblike organizacije  v konkretnem podjetju, ki so v interesu tako vodstva kot zaposlenih  SD mora torej biti promotor inovativnega podjetniškega razvoja, ki za proces potrebnih organizacijskih sprememb pridobiva vse zaposlene. Izhodišča za takšno njihovo vlogo so vsesplošno poznana in povzeta v naslednjih postavkah:

· sodelavci v podjetju so velik potencial za izboljševanje konkurenčnih prednosti,

· vse zaposlene kot potencial je potrebno razvijati, motivirati in podpirati z načrtnim vzpostavljanjem primernih pogojev,

· razni koncepti in/ali nasveti praviloma nimajo pomanjkljivosti, ampak uspešen razvoj je konec koncev odvisen od sodelavcev v podjetju,

· ozaveščenost o kvaliteti in stroških dela je v domeni motivacije in identifikacije zaposlenih,

· SD je lahko temelj nove poslovne orientacije/usmeritve,

· SD lahko podpira procese sprememb kot moderator, aktiven spremljevalec in promotor,

· sodelovanje odpira pogajalski prostor za uspešnejši razvoj podjetja.

Za izvajanje takšne vloge SD (kot usmerjevalca, aktivnega opazovalca in pospeševalca napredka)  so seveda potrebni določeni pogoji, ki so del temeljnih vrednot v podjetju in vsakodnevno udejanjani. Med njimi, kot najpomembnejši, so:

· normativna opredelitev sodelovanja je pomembna osnova za proces strateških

sprememb;

· zapoved sodelovanja na osnovi popolnega zaupanja, je treba jemati skrajno resno;

· zavedanje o sodelovanju na podlagi polnega zaupanja je idealna predpostavka za kooperativno interesno (konfliktno) partnerstvo;

· sodelovanje gradi občutek varnosti in zaupanja;

· sodelovanje je trajen proces, v katerem člani SD lahko poiščejo svojo pravo vlogo;

· zavedanje, da so območja napetosti med različnimi interesi in funkcijami v vsaki organizaciji povsem normalen pojav.

Podjetja torej ne potrebujejo samo angažirane in motivirane zaposlene/sodelavce, temveč prav takšne, in še bolj, tudi člane SD. Kajti prava naloga interesnega delavskega zastopništva, če povzamemo, je poganjati proces razvoja ter oblikovanje organizacije in pogojev dela.

SVET DELAVCEV  -  PARTNER ALI NASPROTNIK ?

V obravnavanem primeru podjetja  WILKENING partnersko delovanje in vlogo SD utemeljujejo s tremi stebri:

1. enakovrednost kapitala in dela

2. partnerski dogovori kot podlaga za jasnost vlog

3. SD kot co-manager

Enakovrednost kapitala in dela

Enakovredno upoštevanje kapitala in dela je bilo v tem podjetju eden izmed enako pomembno obravnavanih elementov njegove politike. Nikoli, trdijo, niso izhajali iz zgolj zakonske regulative, temveč so se že na samem začetku, kot manjše in kasneje srednje veliko podjetje, vse do danes, obnašali »socialno«. Podjetniško kulturo so razumeli kot socialno kulturo, ki so jo enostavno definirali kot način medsebojnega obnašanja. Le-tega pa so označevali z gesli kot so

· spoštovanje

· poštenost

· odprtost

· medsebojno zaupanje.

Stališče lastnikov do socialnega partnerstva in pojma »socialno« v podjetju Wilkening izhaja iz tradicije, ki se je začela z ustanoviteljem podjetja, ki je bil skoraj tri desetletja tudi  predsednik uprave. Zavedal se je, da podjetniška kultura, ki temelji na partnerstvu vodstva, zaposlenih in SD ne nastane in ne raste kar sama od sebe in od danes na jutri. Tudi je ne zmore  narediti še tako obsežna in prizadevna publiciteta. Takšno kulturo se ustvarja v takšni organizacijski klimi, ki k vsakodnevnim problemom pristopa in jih rešuje tako, da ni niti zmagovalcev niti premaganih. Torej, nekakšna win - win situacija. In kjer tako obnašanje permamentno vlada, s časom nastaja partnersko samorazumevanje, v katerem ni prostora za parole klasičnega razrednega boja.  

V primeru podjetja Wilkening so že od samih začetkov podjetniškega razvoja vsi udeleženci (lastniki, zaposleni, vodstvo in delavsko predstavništvo) »rasli« z nekaterimi čvrsto postavljenimi postulati, ki so bili razumeljeni kot nekakšne vsakdanje resnice in zahteve:

· s strateško konfrontacijo ni mogoče uresničevati partnerstva; če SD in vodstvo (na vseh ravneh) ustrezno ne sodelujeta, se zapravljajo veliki človeški potenciali (energija, dobra volja, ideje,..), kar se vse v končni fazi odrazi na uspehu podjetja

· zagotovitev preživetja in razvoja podjetja je skupen cilj obeh socialnih partnerjev; eden mora zavarovati svoj kapital, drugi svoja delovna mesta, oba pa morata stremeti za dobičkom, ki se v nekem sorazmerju razdeli, v obliki dividend lastnikom kapitala in kot plačilo za delo lastnikom delovne sile

· SD je izvoljen organ zaposlenih; kot tak ima torej njihovo zaupanje, zato ima tudi pri graditvi in uresničevanju podjetniške t.j. »socialne« kulture zelo važno vlogo, ki se je nikakor ne sme podcenjevati ali zanemarjati.

Z delovanjem na takšnih načelih je to podjetje že pred skoraj pol stoletja, in med prvimi v industriji pohištva, uredilo posebno skrbstvo za starejše delavce in uvedlo udeležbo zaposlenih na dobičku. V vseh njegovih obratih uporabljajo tudi kooperativni oziroma sodelujoči stil vodenja. SD je upoštevan kot organ vodenja, z vsemi pristojnostmi in močjo vpliva, kot izhaja iz splošnih normativov in internih dogovorov o sodelovanju delavcev pri upravljanju. Razprave med obema partnerjema in doseganje sporazumov se sicer odvijajo z vso vsebinsko ostrino, kar smatrajo za povsem normalno. Toda vedno pošteno in z namenom, da bo končni kompromis sprejemljiv za obe strani.  

Participacijski sporazumi zagotavljajo jasnost vlog pri sodelovanju

Na splošno velja, in tudi t.i. podjetja z zglednim izvajanjem socialnega partnerstva niso izjema, da so lastniki in vodstva podjetij zelo zadržani pri podeljevanju dodatnih in/ali posebnih pravic organom sodelovanja in soodločanja. V enaki meri pa so dosledni, ko gre za upoštevanje njihovih zakonskih in interno dogovorjenih pristojnosti. 

Vse pristojnosti in pravice SD, ki presegajo zakonsko določene meje, so tudi pri podjetju Wilkening dogovorjene in interno uzakonjene v obliki obratnih (participacijskih) sporazumov. Vsak sporazum vsebuje določeno zadevo in velja za določen obrat. Tak sporazum v enaki meri obvezuje vsako stran, vendar ga vsaka stran lahko tudi kadar koli odpove (z nekim določenim odpovednim rokom). S tem trenutkom nastopi obveznost novega pogajanja o novi vsebini. Ti sporazumi največkrat obravnavajo naslednje teme:

· udeležba na dobičku in kapitalu,

· preskrba starejših delavcev,

· inovacijski predlogi,

· nove oblike dela (kjer sodelavci v veliki meri sodelujejo pri spremembah organizacije dela),

· oddaja določenih poslov izven obrata (prizadeti sodelavci so vključeni v  te pogovore).

V podjetju Wilkening se SD razume kot ključ za odpiranje novih poti do potrebnih in uspešnih organizacijskih sprememb. Vodstvo ga smatra kot pomemben most do zaposlenih, še prav posebno pri graditvi takšne podjetniške kulture, ki bo vse tri glavne akterje (vodstvo, svet delavcev in zaposleni) povezovala v tesno zavezništvo za učinkovito delo in večjo dodano vrenost. 

Svet delavcev kot co-manager

»Sodelujoče vodenje« je značilnost ne le zahodno evropskih družb, ampak ga uvajajo tudi nekatera tradicionalno vodena ameriška podjetja.  Namreč, vodenje podjetja zgolj od zgoraj navzdol  je v teoriji organizacije in upravljanja že zdavnaj preživelo, vse bolj pa je uveljavljeno stališče tudi v praksi, da je povsem neprimeren za zadostitev značilnostim aktualnega časa. Ko je v ozadju še zakonodaja o sodelovanju pri upravljanju (participacija), govorimo o participativnem upravljanju in kooperativnem upravljanju, čeprav gre v bistvu vnajvečji meri za sodelovanje pri vodenju v raznih organizacijskih enotah, kjer so člani SD neke vrste sodelavci poslovnega vodstva. S tem se v ničemr ne spreminja  poslanstvo SD  in njegova glavna funkcija kot izvoljenega organa zaposlenih. Zamisel in cilj je v tem, da se od spodaj navzgor mobilizira ogromne človeške potenciale za pripravljenost na uspeh,  z  inventivnostjo, kreativnostjo, iniciativnostjo in samoodgovornostjo. Gre za nastajanje t.i. delavskih podjetnikov oziroma sopodjetnikov. Sodelovanje vodstva in SD  je pri tem neobhodna. Vzpodbuda za sodelovanje in partnersko obnašanje je dobrodošla s katere koli strani, vendar je primarna odgovornost zanjo na strani podjetniškega vodstva. 

V obravnavanem podjetju, kar izhaja iz opisanega, je sodelujoče vodenje visoko razvito in se SD obravnava kot pravi sodelavec poslovnega vodstva.  Tako razširjeno vlogo SD utemeljujejo naslednje ugotovitve v povzetku, in sicer

· konfrontacija je izguba človeških potencialov,

· zagotovitev preživetja podjetja je skupen cilj,

· partnersko razmišljanje kot podlaga posebne vloge SD,

· zaupanje in prevzem obveznosti na obeh straneh, 

· razmerje med zahtevami in rezultati,

· sporazumi kot mehanizem urejanja odnosov in vlog,

· podjetniška odgovornost SD.

Predsednik SD je že po tradiciji eden od članov petčlanskega upravnega sveta (uprave). S tem se zagotavlja, da je SD v popolnosti informiran o stanju podjetja na vseh področjih. Tako je sposoben  svoje »enosmerne« cilje usklajevati s skupnim interesom podjetja. Zato, tako pravi predsednik SD, »vemo, kako je podjetje vodeno, kaj dela in kaj lahko dela in kako se deli dobiček. Tako zaposleni stremimo za doseganjem postavljenih ciljev in hitrejšo rastjo podjetja, ki omogoča večjo donosnost kapitala. Le tako bodo naša delovna mesta zagotovljena še vnaprej, saj je prav to naš najvišji cilj.«

Ob zaključku

V preteklosti so bili v obravnavanem podjetju narejeni dokaj veliki »socialni« koraki, kar je uspešno poslovanje tudi omogočalo.  Konstantno  izboljševanje delovnih in življenjskih pogojev, je zaposlenim postalo samoumevno. Po mnenju delodajalcev jih je razmeroma neproblematično delovno življenje na nek način uspavalo. Zainteresiranost za njihovo vključevanje na področjih organizacije dela je upadla, strah za delo je izginil in »postali so nehvaležni«(?). To se je izraziteje pokazalo, ko se je podjetje pred časom odločilo za večjo prenovo organizacije. Projekt »nove organizacijske oblike« je postal strateškega pomena za nadaljnji razvoj podjetja, sočasno pa je zaostril razmerje med zahtevami in učinkom. Ustvarili so projektno vodeno organizacijo, ki ima samo dve ravni vodenja.  Takrat se je pred socialnimi partnerji pojavila povsem nova naloga, in sicer ozavestiti zaposlene, da je uresničitev neke zahteve možna samo na osnovi odgovarjajočega rezultata.  To je naloga tako vodstva kot  SD, ob predpostavki, da imajo člani SD (in tudi sindialni zaupniki) večje možnosti vpliva na zaposlene, in da je to ozaveščanje zaposlenih za drugačno razmišljanje in obnašanje tudi del njihovega poslanstva.
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