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KAKO SOUPRAVLJAJO V JAPONSKI KORPORACIJI »NIPPON«?

O sodelovanju zaposlenih v velikih japonskih podjetjih smo v tem časopisu (št. 6-7/98, str. 13-16) že nekaj prebrali. Vemo, da soupravljanje tamkaj ni uzakonjeno, pa vendar posamezni primeri podjetniškega upravljanja in sodelovanje zaposlenih pri tem niso tako zelo različni. Kajti vsi imajo enoten skupen izvor. To so tri izrazite lastnosti japonskega stila upravljanja (MARAGUKAE, NEMAWASHI in RINGI). Tak upravljalski stil omogoča takorekoč vsesplošno sodelovanje zaposlenih in veliko nehierarhičnega medsebojnega komuniciranja. Poleg tega - kar je morda celo najpomembnejše - pa obstaja tradicionalna ozaveščenost vseh struktur podjetja o tem, da je nujnost medsebojnega sožitja več kot nujna - za uspeh podjetij in gospodarstva.

1. Organizacijska izhodišča japonskega soupravljanja

Za vsako japonsko veliko podjetje lahko ugotovimo, da sodelovanje za​poslenih temelji na dveh organi​za​cij​skih izhodiščih. To sta: 

a) Moč in organiziranost pod​jetniških sindikatov; za žele​zarski industrijski sindikat velja, da je med najbolje organiziranimi panožnimi sindikati na Japonskem, medtem ko podjetniški sindikat Nippon Steel Corp. slovi po dobri organiziranosti in učinkovitem delovanju. Organi​zacija in delovanje podjetniškega sindikata Nippon izhaja iz njegovega temeljnega interesa, t. j. zagotavljanje poslovnega obstoja podjetja.

b) Vključevanje zaposlenih in njihovo delovanje prek organi​zi​ranega sistema delovnih skupin; v okviru NIPPON korporacije imajo vse železarne in jeklarne podobno in zelo razvejano organizacijsko struk​turo t. i. »samoupravljanja«. V njej se ne​kako spajata dve substrukturi: vodstvena (od ravni skupinovodij pa vse do glavnega direktorja) in delavsko-predstavniška (vse od de​lav​cev, vključenih v delovne skupine, pa do ravni delovnega komiteja).

2. Organizacijska struktura »samoupravljanja« v podjetju KIMITSU

Slika prikazuje globalno organi​zacijsko strukturo »sodelovanja« dveh substruktur v jeklarni KI​MITSU, eni od tovarn (obratov) v okviru podjetja Nippon. Podobna je zelo izpopolnjenemu mehanizmu, v katerem je vsak od elementov (ali kot posameznik, kot služba oziroma nek organ) racionalno vključen v sistem delovanja. Cilj vsega je v tem, da se zagotavlja njihova trajna motivi​ranost pri opazovanju procesov in dogajanj, in da se zaposlene »drži« v nenehnem razmišljanju KJE, KAJ, KAKO IN KDAJ nekaj izboljšati, in to na njihovem kateremkoli delov​nem in/ali življenjskem področju. Ta področja so lahko proizvod in teh​nološki proces, organizacija dela in varnost pri delu, kadrovske, socialne, izobraževalne, zdravstvene in druge zadeve. 

Zanimivo je dejstvo, da je vstop zaposlenih v te delovne »samo​upravne« skupine prostovoljen. Prav tako to velja za vodje teh skupin, ki so največkrat poslovodje (v obravnavanem primeru npr. 80 %). Vendar pa vodje skupin niso člani vodstvene ekipe. Predlagajo (izbere​jo!) jih njihovi predpo​stavljeni ozi​roma vodje na višjih hierarhičnih ravneh vodenja in jih posebej uspo​sobijo za vodenje delovnih skupin. Vodje skupin nato izbirajo (pred​lagajo!) nadaljnje predstavnike za obratne in sektorske komiteje, le-ti pa nato delegirajo svoje člane v t. i. de​lovni komite celotne korporacije. 
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Jedro celotnega sistema »samo​upravljanja« jeklarne Kimitsu je delovni komite. Ta oblikuje politiko skupinskih aktivnosti ter usmerja oziroma spremlja njihovo izvedbo.V ta namen ima štiri podkomiteje, in sicer:

· podkomite za planiranje razvoja skupinskih aktivnosti

· podkomite za spremljanje izva​janja skupinskih aktivnosti

· podkomite za vrednotenje pred​logov delovnih skupin

· podkomite za izobraževanje in usposabljanje delovnih skupin.

Izvršilno telo delovnega komiteja je glavni sekretariat za razvoj ak​tivnosti delovnih skupin, ki izvaja njegovo politiko in usmeritve, in sicer v dveh smereh: prek obratnih in sektorskih služb v organizacijsko menedžerski strukturi in prek obrat​nih in sektorskih komitejev v delavsko predstavniški (soupravljal​ski) strukturi.

Eden od rezultatov: od skupno 7.400 zaposlenih jih 98 % deluje v 942 delovnih skupinah ter več kot 70 % vseh uveljavljenih predlogov, ki so jih dale te skupine, se nanaša na zmanjšanje stroškov proizvodnje in izboljšanje organizacije dela. 

3. Kako in kje deluje podjetniški sindikat?

Skladno z japonskim sistemom kolektivnega dogovarjanja in skup​nega posvetovanja podjetniški sin​dikat Nippon kreira politiko plač in postavlja tudi druge zahteve pod​jetniškemu vodstvu. Plače so torej glavno, vendar pa ne tudi edino področje, kjer se vzpostavlja zelo intenziven odnos v pogajanjih med sindikalnimi funkcionarji v podjetju in podjetniškim vodstvom. V praksi gre za tri vrste oziroma tipe tega medsebojnega odnosa. To so:

· Odnosi v primerih pogajanja. Predvsem gre za plače za​po​slenih. Pri tem je za obe strani povsem samoumevno, da v kriz​nih obdobjih podjetja sindi​kat pristaja na podpovprečne plače, v obdobjih podjetniške konjun​k​ture pa vztraja pri nadpovprečnih plačah.

· Odnosi, ki nastajajo pri med​sebojnem (po)svetovanju. Na ta način se rešujejo problemi sta​novanjske izgradnje, različnih socialnih ustanov, športno rekre​a​cijskih objektov ipd.

· Informacijski odnosi. Predmet so operativni in srednjeročni po​slovni in proizvodni načrti ter rezultati. V bistvu gre za eno​smerni informacijski tok, od pod​jetniškega vodstva k sindikatu. Vendar v ta okvir sodijo tudi neformalni razgovori med sindi​kalnim in podjetniškim vod​st​vom. Namen takšnega dialoga je v tem, da se sindikat dodobra seznani s poslovno situacijo in problematiko podjetja, da ne bi postavljal nerealnih zahtev ali celo organiziral stavke.

Podjetje Nippon, kjer je v pod​jetniški sindikat včlanjenih približno 60 % vseh zaposlenih, ima:

· izvoljenega generalnega sekre​tarja podjetniškega sindikata, ka​teremu podjetje plača pol njego​vega delovnega časa za sindikal​no delovanje

· 25 plačanih sindikalnih funkcio​narjev na ravni podjetja

· 1 do 2 sindikalna funkcionarja v vsakem proizvodnem obratu (to​varni).

Redne skupščine zaposlenih v obratih so dvakrat letno, po dele​gatskem načelu. Na njih se obrav​navajo polletni in letni programi dela. Vsako drugo leto se na skupščini delegira člane za centralni komite podjetja, katerih mandat traja dve leti. Le-ta izvoli oziroma delegira člane v svoj izvršilni organ, t. j. iz​vršilni komite, ki ga sestavljajo plačani sindikalni funkcionarji. Cen​tralni komite, ki je dokaj operativen, saj se sestaja trikrat mesečno, torej nadzira delo izvršilnega komiteja, obravnava njegova poročila in pred​laga ustrezne ukrepe za nadaljnje delo. 

Zelo pomembna je vloga podjet​niškega sindikata Nippon tudi pri sooblikovanju kolektivnih dogovo​rov (na ravni panoge). Sindikati namreč vsako leto izvajajo t. i. spo​mladansko ofenzivo. Nanjo se pri​pravljajo celo leto, obsega pa seznam zahtev in zadev, o katerih se želijo pogovarjati z delodajalci. To so prven​stveno povečanje plač, odprav​nine ter druge delovne in življenjske ugodnosti za zaposlene. Takšno »spo​mladansko ofenzivo« običajno podkrepijo z dvo- ali tridnevno stav​ko, vendar izven delovnega časa in na visoki stopnji organiziranosti. Če se stavka eventualno odvija v delovnem času, se vse izgubljene delovne ure nadomestijo, kajti zaposleni v japon​skih podjetjih so prepričani, da v končni fazi vsaka stavka škoduje tako podjetju kot celotnemu japonskemu gospodarstvu. 

Enako stališče glede škodljivosti stavke imajo japonski sindikati na​sploh, zato postavljajo uspeh podjetja in gospodarstva na prvo mesto. Pogajanja med sindikatom in vod​stvom v podjetju Nippon so tudi zato relativno brezkonfliktna in dokaj hi​tro končana. Vsekakor k temu pri​spevajo dobri posvetovalni in infor​macijski odnosi med sindikatom in menedžmentom. Po drugi strani pa »razumevajoče« sprejemanje racio​nal​no odmerjenih zahtev s strani sin​dikatov obvezuje podjetniško vod​stvo k dobremu sodelovanju z njimi. Prav dobro se namreč zavedajo, da je sindikat tako velikega podjetja dovolj močan, da lahko odgovori s stavko, če ni dosežen zadovoljiv sporazum. Stavka podjetniških sindikatov, ki se solidarizirajo v okviru organizacije njihovega panožnega sindikata, pa bi lahko dobila ogromne razsežnosti ter resno ogrozila gospodarske in raz​vojne cilje vsakega podjetja. In tega se prav vsi bojijo.

Organiziranost in delovanje pod​jet​niškega sindikata Nippon, kot pred​stavniškega organa zaposlenih, mnogi označujejo kot demokratsko centralistično organizacijo, ki za​go​tavlja njegovo učinkovitost. 
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