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SODELOVANJE KAPITALA IN DELA V KORPORACIJI TOYOTA

Avtomobili TOYOTA! Le kdo jih ne pozna, ali si ne želi kakšnega od njenih prestižnih primerkov? Ko pa človek vsaj delno spozna tudi njihov sistem dela pa dobi bleščeča slika še drugo razsežnost. In ta ni več tako spodbudna. Vsekakor pa je primer TOYOTA interesanten zaradi vzajemnega delovanja kapitala in dela. Gre za specifično tradicionalno prepletenost dolžnosti predstavnikov pod-jetniškega sindikata in vodstva, kar odraža značilnosti položaja zaposlenih v tej kompaniji.

1. Položaj in vloga delavcev v procesu dela

Položaj in vloga zaposlenih v Toyoti je nedvoumno v funkciji povečevanja produktivnosti dela in rentabilnosti kapitala. Pred​vsem temelji na naslednjem:

· proizvodno delo je večinoma zelo enostavno in ponavljajoče, njegova intenzivnost pa tako visoka, da se aktivnosti »krožkov kakovosti« in drugih participativnih delovnih skupin v obratih oziroma tovarnah lahko izvajajo le pred ali po rednem delovnem času

· nočna izmena je obvezna takorekoč za vse delavce (»modre ovratnike«)

· zahteve nove tehnologije na eni strani ter časovno planirana proizvodnja (in odprema) točno na določen čas (»just in time«) na drugi strani, pogojujejo izdelavo in uporabo po​sebnega Toyota - delovnega koledarja (npr. v času od sredine julija pa do konca avgusta, sta v prvi polovici tega obdobja prosta dneva četrtek in petek, v drugi polovici pa ponedeljek in torek, vse sobote in nedelje pa so delovni dnevi)

· zaradi nenehnih sprememb v kvaliteti in/ali oblikah dela, ki jih narekuje proizvodni sistem, je zahtevano od delavcev, da poznajo več vrst dela (več-funkcionalni delavci), zato se koristi sistem njihovega premeščanja iz ene proizvodne ope​racije na drugo (t. i. »Job Rotation«), iz ene tovarne v drugo v okviru podjetja ali pa tudi v nek obrat povsem druge korporacije, odvisno pač od potreb proizvodnega oziroma celotnega poslovnega procesa nasploh

· temelj plačnega sistema delavcev je sistem osebne ocene, s katero se jih diferencira, in sicer ne le po njihovih sposob​nostih temveč tudi po njihovem »boljšem ali slabšem« so​delovanju z nadrejenimi; stopnja sodelovanja delavcev z delodajalcem se poleg višine plače nagrajuje oziroma sank​cionira tudi prek možnosti koriščenja socialnih, zdravstvenih in drugih uslug podjetja (npr. »doživljenjska« zaposlitev).

S ciljem nenehnega razvijanja proizvodnih metod in mini​maliziranja proizvodnih stroškov ter znižanja oziroma odprave izmeta, sta izdelana dva Toyota - slogana: 

»Stalno razmišljanje vodi do dobrih izdelkov.« 
»Razvijanje kreativnih kadrov je neobhoden in stalen proces.«
Zato so v aktivnosti krožkov kakovosti in v sistem »iniciative in sugestije« neposredno in prek mnogih manjših delovnih skupin vključeni vsi proizvodni delavci na tekočem traku. Samo po sebi je umevno, da morajo poiskati vzroke težav in odstraniti obstoječe pomanjkljivosti. 

Od vodij delovnih skupin pa se med drugim pričakuje, da imajo

· sposobnost nadzora in nenehnega razvijanja proizvodnega procesa v smeri zniževanja stroškov dela in izboljševanja kakovosti izdelkov

· organizacijske sposobnosti, da bi lahko zagotavljali nemoteno izvajanje dela kakor tudi pravilno razvijali organizacijo krožkov kakovosti

· sposobnost učenja in poučevanja, tako glede zahtev proizvodnega procesa kot tudi glede želenega delovanja krožkov kakovosti.

Vidimo torej, da se ogromen pomen daje organizaciji delov​nega procesa. Vodstveni delavci Toyote morajo imeti takšna organizacijska znanja, da lahko izkoristijo vse možnosti za pove​čanje produktivnosti dela - od delovno-tehničnih (določanje delov​nega časa, fleksibilnost pri razdeljevanju delovnih nalog, alternative v delitvi dela, optimiranje delovnih učinkov in delovnih tokov, razvijanje timskega dela in inovacijskega potenciala, itd.) do kulturno-civilizacijskih (orientiranost japonskega delavca na skupino in timsko delo, spodbujanje japonske etike in kulture dela,..). Cilj je seveda povsem jasen: čim boljše integriranje sis​temov organizacije dela in razmerij pri delu. Prav zato je v odnosih nadrejeni - podrejeni tako pomembna usmerjenost na med​sebojne odnose in sodelovanje zaposlenih. 
Na dlani je, da Toyotin sistem dela ustvarja velik fizični in psihični pritisk na delavce, povečuje utrujenost ter uničuje njihovo zdravje in družinsko življenje. Zanimivo - kljub temu pa raziskave dokazujejo, da delavci Toyote delajo z veliko volje ter svoje delo ocenjujejo sočasno kot brezobzirno in kot vredno. Na eni strani - zaradi diverzificiranosti potreb na prodajnih trgih je posledično tudi več fleksibilnosti v samem procesu proizvodnje, s poudarkom na novih proizvodnih tehnikah maloserijske proizvodnje, kar do neke mere le zmanjšuje utrujenost pri delu in odtujenost od rezultatov dela. Na drugi strani pa je splošno znana visoka delovna morala kot posebna lastnost japonskih delavcev.

Odločujoče za obnašanje delavcev in za njihov odnos do dela v Toyota-sistemu so t. i. socialne ustanove in druge beneficije, ki so sorazmerno pomembne, različne in dokaj obsežne. Raztezajo se od posebnih ponudb za novozaposlene, vse od 18-letnih pa do 75-letnih veteranov in pokrivajo takorekoč celotne potrebe člo​vekove varnosti in prostega časa redno zaposlenih, precej iznad tistega, kar nudijo velika javna oziroma državna podjetja. Tako npr. redno zaposleni lahko dobijo dolgoročna posojila pod zelo ugodnimi pogoji in ceneno zavarovanje stanovanj, omogočena so jim potovanja v inozemstvo, pogosto se prirejajo razna tovarniška praznovanja, dane so mnoge druge športne, kulturne in rekre​acijske ponudbe, obstoja povračilo stroškov prevoza na delo, plačana je tovarniška prehrana itd. Že drugo desetletje so v ta sistem tovarniških ugodnosti vključeni tudi družinski člani redno zaposlenih, kar obsega npr. sofinanciranje učnih pripomočkov nji​hovih šoloobveznih otrok, določeno pomoč pri njihovem nadalj​njem študiju, izvedba raznih družinskih izletov, možnosti cenejše nabave raznega blaga, ipd. Seveda lahko to razumemo kot pri​zadevanje korporacije Toyota, da na takšne načine dopolnjuje nezadostne socialne in druge državne storitve za svoje zaposlene in tako vsaj delno kompenzira vse večji in neugodni pritisk novih pogojev dela. Vsekakor pa jih tudi s tem vse bolj veže na sebe.

2. Položaj in (so)delovanje podjetniškega sindikata

Podjetniški sindikat Toyote vključuje delavce in uslužbence vseh njenih obratov oziroma tovarn. Pogoj za članstvo je redna zaposlenost. Obvezno pa morajo biti člani sindikata vsi poslovodje (okrog 4% vseh zaposlenih) ter njim neposredno podrejeni delavci - podposlovodje.

Sistem skupnega posvetovanja v tovarnah in podjetju Toyota temelji na organu, ki ga imenujejo Konferenca kapitala in dela. Gre za nekakšne upravljalsko-delovne konference, v pristojnosti katerih je razprava o vseh problemih, ki so za zaposlene pomembni. Vsakokratno vodstvo je dolžno, da sindikat sproti obvešča o problemih na posameznih področjih, kakor tudi o morebitnih ukrepih za njihovo razrešitev, nakar se o vsem tem razpravlja na sestankih konferenc - na ravni podjetja in v posameznih tovarnah.

Odnosi med sindikatom in vodstvom v tovarnah in v celotni Toyota skupini so načeloma uzakonjeni v dokumentu, ki ga imenujejo Deklaracija kapitala in dela in datira že od februarja 1962. Le-ta vsebuje naslednje zahteve oziroma postulate:

1. nadaljnja racionalizacija dela in avtomatizacija proizvodnje prispeva k narodni ekonomiji

2. odnos KAPITAL - DELO temelji na vzajemnem zaupanju

3. z razvijanjem produktivnosti se prispeva k razvoju korporacije in nenehnem izboljševanju delovnih pogojev.

Povečevanje produktivnosti dela »brez meja«, nenehno uvajanje nove tehnologije in novih proizvodnih sistemov torej predstavlja »conditio sine qua non« obnašanja zaposlenih. Kakšna je pri tem lahko vloga sindikata kot njihovega predstavnika je seveda odvisno od položaja in organizacije podjetniškega sindikata oziroma od stališč in drže sindikalnih funkcionarjev, predvsem pa od odnosov med sindikalnimi funkcionarji in vodstvom (na ravni tovarn in podjetja). V duhu Deklaracije kapitala in dela ta odnos obeležuje sledeče:

· odnos sindikata in vodstva temelji na vzajemnem zaupanju ter se »nikakor ne more« zgoditi, da se sindikat zo​perstavi vodstvu in/ali da prepreči predvidene ukrepe s strani vodstva (v smislu »skupne usode«)

· vsi funkcionarji in člani Toyota sin​dikata so prepričani, da je Konferenca kapitala in dela najučinkovitejša oblika sode​lovanja pri upravljanju

· sindikati deklarirajo »varnost pri delu« za redno zaposlene kot eno od osnov​nih načel delovanja in sodelovanja, kar pa ne velja za delovne pogoje, v katerih delajo mnogi začasno, delno, sezon​sko ali pogodbeno zaposleni.

Povsem logično in skladno z obsto​ječim sistemom odnosov je tudi stališče podjetniškega sindikata, da se mora zavest delavcev prilagoditi spremembam v kva​liteti in oblikah dela, ki so posledica ali sprememb v kvaliteti izdelkov ali povečanih tujih naročil in načina poslovanja s tujino, skratka, morajo sprejeti spremenjene po​goje dela in poslovanja.
V duhu Deklaracije kapitala in dela, ki se jo lahko označi tudi kot »večni dogovor za mir«, je tudi sistem izvolitve sindikalnih funkcionarjev. To je sistem t. i. polnih volil​nih lističev, kar pomeni, da je absolutno vodilna tista skupina kandidatov, ki dobi več kot 50% skupnih glasov (npr. če jih dobi 49 % nima niti enega mesta). Takšna restrikcija volilnega sistema na eni strani, na drugi strani pa praksa (s »primernimi« ukrepi) volilnega boja, da se glasuje za kandidate »de​lodajalske strani«, vsekakor daje prednost nekaterim kandidatom, ki v posebnih pogojih volilne »atmosfere« do​bijo celo do 90 % vseh glasov. Vse kan​didate se seveda predhodno primerno selekcionira, za »za​prtimi« vrati, na skup​nem posvetovanju sin​dikalnega izvršnega komiteja in vodstva - na ravni podjetja in v njegovih orga​nizacijskih enotah oziroma v posameznih tovarnah.

3. Sklepne misli

Raziskave japonskega modela parti​cipacije zaposlenih pri upravljanju doka​zujejo, da ni govora v smislu R. Likertovega modela decentralizacije organizacije niti o delegiranju pristojnosti ali spremembi raz​merij moči, niti o spremembi organi​zacijske strukture, temveč gre za model motiviranja, katerega jedro je čim bolj učinkovito vključevanje zaposlenih v pro​ces dela (v smislu »rezervoarja« produk​tivnosti), podobno položaju, ki so ga delav​ci imeli za časa in v kontekstu fordizma.

Obravnavano obnašanje delodajalca, sindikata in zaposlenih v korporaciji Toyota ter izvajanje njihovih vlog je veren prikaz obstoječega odnosa med kapitalom in delom. Ta odnos ima svoj izvor v daljni preteklosti. Že nekaj desetletij obstoja prak​sa, da se vse sindikalne funkcionarje in predstavnike zaposlenih izbere na predlog oziroma »po volji« podjetniškega (oziroma tovarniškega) vodstva. Ta praksa je tako dosledno uveljavljena, da so se menjavala celo pravila za izvolitev ali pa so se izvajali nekateri drugi »potrebni« ukrepi (npr. zmanjšalo se je potrebno število podpis​nikov - predlagateljev nekega kandidata za sindikalnega funkcionarja, da bi tako lahko prišlo v poštev več možnih »primernih« kandidatov; ali pa se je skrajšal rok od najave volitev do zapiranja prijav kandi​datov na vsega 3 dni, da je bilo ob rednem opravljanju svojega dela zares težko zbrati določeno število podpisov, ipd.). V kolikor pa je določeni »manjšinski« oziroma »ne​zaželeni« skupini le uspelo tudi znotraj spremenjenih pravil, so bili njihovi nosilci podvrženi raznim pritiskom in preganjanju, tako s strani vodilnih kot tudi s strani sin​dikata.

Industrijske odnose oziroma odnose med kapitalom in delom v korporaciji Toyota, kakršni le-ti so, bi težko označili kot odnose sodelovanja, temveč bolj kot od​nose «enotnosti« ali pa »odnose popol​nega soglasja«. Vodstvo kot predstavnik kapitala in pod​jetniški sindikat kot pred​stavnik dela, na obeh organizacijskih rav​neh, delujejo kot enotno moštvo - kot ena stran proti drugi strani, t. j. zaposlenim. Sindikat je pri tem tako zelo kooperativen, da ga imenujejo kar »drugi kadrovski od​delek.« Delavci so torej po​polnoma pod​rejeni kapitalu. Vendar pa glede na to, kako zaznavajo svoj položaj in se odzivajo na vsakokratne zahteve in spremembe v pro​cesu dela, vendarle lahko sklenemo, da v Toyoti obstojajo odnosi zaupanja in vza​jemnosti med kapitalom in delom - sicer zelo specifični, nesprejemljivi iz zornega kota razvitih industrijskih de​mokracij, vendar učinkoviti za realizacijo proizvod​nega sistema Toyota. 
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