dr. Zvone Vodovnik

“ZELENA LISTINA” IN PARTNERSTVO V SODOBNI EVROPSKI ORGANIZACIJI

Organi Evropske unije so pred kratkim sprožili “javno razpravo” o enem izmed pomembnih dokumentov, ki naj bi v prihodnosti prispeval k poenotenju gospodarske infrastrukture. Gre za za​snovo t. i. “zelene liste”, ki se ukvarja z analizo številnih elementov sodobne evropske gospodarske organizacije z namenom, da bi ta analiza privedla do poenotene ocene o optimalni zasnovi nekaterih značilnosti te organizacije ter o okolju, v katerem organizacija deluje. Med posebej poudarjenimi značilnostmi, ki so predmet analize in ocenjevanja je tudi tematika partnerstva med menedžmentom in zaposlenimi v organizaciji, Krepitev kvalitete tega partnerstva je ocenjeno kot nujni pogoj za razvijanje in dvig ravni participativnosti, za razvijanje izobraževanja in uspo​sab​ljanja zaposlenih ter za dvig produktivnosti in uspešnosti sodobne organizacije.
Naslovni dokument naj bi bil na​slednja faza analiz in priporočil po sprejetju t. i. “bele listine” iz leta 1993 (White Paper on Growth, Competitivness and Employment) ter prve​ga akcijskega načrta Evropske komisije za spodbujanje inovativ​nosti v Evropi (Growth, Competitivness, Employment: The Challenges and ways forward into the 21st Century, COM (96) 589 f.). V “beli listini” je bil med  temeljnimi cilji tega dokumenta označen načrt povezo​vanja šolskega sistema s poslovnim na način, spisan v dokumentu “Teaching and learning: Towards the Learning Society” (Dec. 1996). Izhodišča zelene listine upoštevajo tudi nekatere ugotovljene trende razvoja delovnega prava in industrijskih razmerij v državah EU, kot je na primer finančna participacija za​poslenih (Promotion of participation by employed persons in profits and enterprise results, including equity participation, in Member States - COM (96) 697 f. of  8. 1. 1997. Z vidika trendov na omenjenem področju je pomembna tudi smernica o skraj​ševanju in prilagoditvi delovnega časa (O. J. NoC 320 z dne 28. 10. 1996, s. 97). V zasnovi naslovnega doku​menta so upoštevani sporazumi med socialnimi partnerji, sklenjeni na ev​ropski ravni, ki so povzročili dolo​čeno normativno dejavnost organov EU, kot je na primer sporazum o starševskem dopustu, ki je spodbudil spreminjanje smernice 96/34/EU z dne 3.6.1997 (O. J. No. 145/4 z dne 19. 6. 1996). Med sporazumi socialnih partnerjev, ki se sporazumevajo na evropski ravni, je izjemno pomembna tudi “Skupna deklaracija o modernizaciji javnih služb” (Joint Declaration of the CEMR Employers’ Platform and the European Federation of Public Service Unions, Brussels, nov. 1996).

Osnutek analize nadalje upošteva temeljne dokumente organov EU o socialni varnosti kot je dokument “Modernising and Improving Social Protection in the EU” - COM (97) 102 z dne 12. 3. 1997, ali direktiva 89/39/EEC z dne 12. junija 1989 o uvajanju ukrepov za izboljšanje varnosti in zdravja delavcev (O. J. NoL 183/1 z dne 29. 6. 1989). Upoštevani so nenazadnje tudi sklepi Evropske komisije, sprejeti v splošni obliki kot akcijski programi, kakršen je na primer 4. akcijski program za uveljavitev enakih možnosti žensk in moških 1996 - 2000 (Council Decision of 22. 12. 1995, O. J. NoL 335 z dne 30. 12. 1995).

Zasnova “zelene listine” je obliko​vana tako, da naj bi končni do​kument v evropskem prostoru prispeval po​membna spoznanja za izboljšanje stanja zaposlenosti ter kompetitiv​nosti organizacij na temelju sistematično vodenih organizacijskih sprememb. Z vidika partnerstva na ravni organizacije naj bi bili upoštevani zlasti sklepi in ugotovitve Davig​nonske skupine o delavski participaciji v Evropi. Gre za spoznanja, ki se navezujejo na razvoj sodobnih industrijskih razmerij. Na evropske poglede na koncepcijo upravljanja člo​veških virov se navezuje že objavljen dokument EC “Living and Working in the Information Society: People First”.

Zasnova “zelene listine” izhaja iz predpostavke, da v evropskem prostoru ni mogoče določiti enega samega organizacijskega modela. Modeli, ki se pojavljajo, naj bi bili zamenjava za hierarhične in toge organizacijske strukture. Bili naj bi inovativni in fleksibilni, s tem da bi temeljili na visoki strokovni usposobljenosti za​poslenih, na visoki stopnji medsebojnega zaupanja med ljudmi v organizaciji ter v procesu širitve raz​ličnih vrst udeležbe zaposlenih pri odločanju ter pri delitvi. Kot metoda za večanje učinkovitosti organizacije nikakor ne pride v poštev krat​koročno zniževanje stroškov. Potrebno je iskati in najti ustrezno rav​notežje med interesi poslovanja ter interesi zaposlenih. K urav​no​teže​nju teh interesov v organizaciji mora aktivno prispevati država, ki naj z ustrezno zakonodajo zagotavlja ustrez​no organizacijsko fleksibilnost in hkra​ti pravno varnost zaposlenih.

Cilje zagotavljanja visoke fleksibilnosti ter varovanja zaposlenih je mogoče doseči s postopnim izpo​polnjevanjem organizacijskih siste​mov, ki pripadnikom organizacij omo​gočajo, da izražajo svoje ocene, da razvijajo ustrezne stike v organizaciji in da se stalno izobražujejo in usposabljajo. Ta izhodišča naj bi v celoti upošteval razvoj nekaterih organizacijsko-upravljalskih oblik in načinov kot so timsko delo, just-in-time production, lean production, “kaizan” (trajno izboljševanje delovanja), TQM, eco-management, bench marketing itd.

Upoštevanje omenjenih izhodišč naj bi zagotavljalo sodobni organizaciji predznak “fleksibilne” organizacije. Na spreminjanje organizacije v smeri fleksibilizacije vplivajo zlasti trije faktorji: sodobna za​snova upravljanja s človeškimi viri, trgi in tehnologija. Zaposleni naj bi bili obravnavani kot stalni potencial razvoja novih znanj in sposobnosti. Med esencialnimi elementi fleksibilne organizacije naj bi bila tudi ustrezna zasnova industrijskih razmerij. Ta naj bi bila zgrajena na temeljih sodelovanja in skupnih interesov nosilcev različnih vlog v organizaciji. Sodelovanje naj bi doseglo raven, ki zagotavlja ustrezno medsebojno zaupanje. Preseči bi bilo treba nasprotja, ki se v praksi pojavijo za​radi pretiranih poudarkov različnih nasprotujočih si polov pri dejavnikih kot so fleksibilnost in varnost, visoka produktivnost in varnost zaposlenih, visoka in nizka izobrazba ter us​posobljenost, mlajši ter starejši delavci in podobno.

Spreminjanje elementov organiza​cije dela zahteva bolj izobražene in usposobljene delavce in management, zato med temeljne karakteri​stike nove organizacijske doktrine spada uveljavitev koncepta o vse​življenjskem izobraževanju. Že omen​​jeni dokument EC “Življenje in delo v informacijski družbi: ljudje na prvem mestu” na tem področju omen​ja kot izhodišča:

· trajnost izobraževanja in uspo​sabljanja,

· povezovanje teorije in prakse v procesu učenja,

· naslonitev izobraževanja na raz​lične družbene subjekte ter na partnerska razmerja med temi subjekti,

· izobraževanje je treba zagotoviti vsem v okviru izgradnje aktivne politike investiranja v razvoj člo​veških virov.

Zasnove zelene liste odpirajo raz​pravo o perspektivah razvoja delov​nega prava in industrijskih raz​merij. V zvezi s tem postavljajo tezo o po​trebi po zmanjševanju togosti neka​terih elementov zakonskega urejanja teh področij ter krepitev pro​cesov kolektivnega sporazu​me​vanja, še po​sebej pa pomen pogodb o za​poslitvi. Delavska participacija v organizaciji postaja eno izmed centralnih področij novih organizacijskih ob​lik. To velja tako za participacijo za​poslenih pri odločanju kot tudi za participacijo pri delitvi dobička. Predlagano je posodabljanje sistema plač v smeri zmanjševanja števila plačilnih razredov in širitve opisov delokrogov. Posebna znanja naj bi posebej nagrajevali. Plačni sistem naj bi posebej vrednotil nove zahteve, vezane na znanja in veščine, ki so potrebne za delovanje sodobne organizacije. Gre za aktivnosti sodelovanja, odgovornost, odločanje, razreševanje prob​lemov, trajno izboljševanje kvalitete dela in podobno.

Delovni čas je potrebno posodobiti in v zvezi s tem zagotoviti ustrezno fleksibilnost, ki ustreza tako delavcu kot tudi delodajalcu. Ena izmed metod za fleksibilizacijo tega področja bi lahko bila vezava kategorije polnega delovnega časa na obdobje leta, na​mesto na delovni teden. Ustrezna fleksibilnost naj bi bila dosežena tudi na področju urejanja krajšega delov​nega časa ter dopustov. Fleksibilizacija delovnih razmerij naj bi imela svoje cilje in omejitve. Cilj naj bi bil med drugim tudi omogočanje višje stopnje zaposlenosti, hkrati pa naj bi večja fleksibilnost delovnih razmerij zagotovila tudi višjo kvaliteto živ​ljenja zaposlenih ter humanizacijo sveta dela. Večje fleksibilnosti naj ne bi vsiljevali predpisi, temveč naj bi njeno uveljavljanje država spodbujala z ustrezno davčno politiko. Njeno uveljavljanje ne sme ogroziti jamstev na področju zdravja in varnosti pri delu, enakopravnosti različnih kategorij zaposlenih in procesov integracije ljudi z zmanjšano delovno zmožnostjo.

Sodobna fleksibilna organizacija lahko uspešno deluje le v ustreznem družbenem ambientu. Gre zlasti za sodobno ureditev trga dela, kjer je vedno pomembnejša aktivna politika zaposlovanja ter uvajanje no​vih metod upravljanja s človeškim dejavnikom, kakršna je metoda znana pod imenom “job rotation”, ki spodbuja izobraževalne procese s sodelovanjem države in socialnih partnerjev. Gre za enega redkih področij, kjer je priporočljivo zagotoviti nova vlaganja države, in ki je s tem nasprotno trendom oziroma zah​tevam po selektivnem oženju in restrukturiranju javnih izdatkov. Aktivno politiko na tem področju izvajajo tudi organi EU preko posebnih strukturnih skladov kot podsistemov Evropskega socialnega sklada.

Zasnove zelene listine predvi​de​vajo tudi izoblikovanje splošnih sta​lišč o modernizaciji javnega sektorja, za katero je prav tako značilno uvajanje kolektivnih sporazumevanj in partnerstva v razmerja v organizaciji. Posebna pozornost pa je v osnutku dokumenta namenjena tudi različ​nim oblikam dela na domu, ki jih spodbujajo sodobne informacijske tehnologije.
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