
VSEBINSKA STRUKTURA PROGRAMA SVETA DELAVCEV

V prejšnji številki Industrijske demokracije smo razpravljali na temo »Zakaj mora dober svet delavcev obvezno imeti svoj program dela«. Tokrat pa si (zaenkrat le shematsko) oglejmo priporočljivo vsebinsko strukturo programa sveta delavcev.

Kaj sploh sodi v področje dela sveta delavcev?

Preden se lotimo priprave pro​grama si moramo najprej znati jasno odgovoriti na vprašanje »Kaj naj svet delavcev v podjetju sploh počne oziroma kaj je prav​zaprav njegova temelj​na funkcija? V zvezi s tem je tre​ba torej točno vedeti: 

a) v čem je pravo poslovno bistvo razvoja sistema delavske partici​pacije v sodobnem podjetju;

b) v čem je razlika med sindi​kalizmom in soupravljanjem in kje potegniti ločnico med delovnima področjema obeh delavskih predstav​ništev v podjetju - sveta delavcev na eni ter sindikata(ov) na drugi strani.

Na tem mestu se seveda ni mogoče podrobneje spuščati v ta vprašanja, ki smo jih sicer doslej v tej reviji že večkrat obširneje obravnavali. Zato odgovor zapišimo le v enem stavku: Za razliko od sindikata, ki v imenu delavcev ureja tržna delovna raz​merja z delodajalcem, se svet delavcev v imenu zaposlenih kot enega ključnih udeležencev poslov​nega procesa načeloma ukvarja izključno s poslovnimi odločitvami v podjetju!
Gornja ugotovitev predstavlja tudi temeljno platformo za vsebinsko pripravo programa dela sveta de​lavcev.

Reaktivno in proaktivno delovanje sveta delavcev

Svet delavcev se torej v imenu zaposlenih vključuje v vse vidike poslovnega odločanja. Pri tem je seveda jasno, da svet delavcev ni nikakršna »vzporedna uprava« v podjetju, kajti za vodenje poslov je zadolžena uprava, svet delavcev pa se v poslovno odločanje le tako ali drugače vključuje.

Intenzivnost takšnega vključe​va​nja sveta delavcev v sprejemanje poslovnih odločitev v podjetju je odvisna od različnih elementov kot npr.:

· kako močan je neposreden interes zaposlenih pri določeni proble​ma​tiki,

· s kakšnim obsegom relevantnih informacij razpolaga,

· kakšen je domet znanja in po​znavanja določene problema​tike pri članih sveta delavcev itd.

Zato se bo svet delavcev pri po​sameznih vprašanjih pač omejil le na to, da bo želel biti o njih le temeljito informiran in konzultiran z vidika varstva interesov zaposlenih (reak​tivno delovanje sveta delavcev), pri drugih vprašanjih pa bo sam nastopil kot iniciator in predlagatelj kon​kretnih rešitev (sa​moiniciativno oziroma pro​ak​tiv​no delovanje sve​ta delavcev).

Tekoče in načrtovane naloge sveta delavcev

Načeloma velja, da je vključevanje sveta delavcev v odločanje reaktivno zlasti v tistih primerih, ki jih ureja zakon v določbah 89. do 98. člena kot pravice sveta delavcev do:

· obveščenosti,

· skupnega posvetovanja,

· soodločanja

· začasnega zadržanja odločitve delodajalca (t. i. »pravica veta« kot nekakšno varovalo prej omen​jenih pravic).

Gre torej za t. i. tekoče naloge sveta delavcev, ki jih v načelu ni mogoče vnaprej planirati, v zvezi z njimi pa je potrebno v programu dela natančneje urediti le:

· ukrepe,

· aktivnosti in

· nosilce aktivnosti, s katerimi se zagotavlja, da bo svet delavcev tovrstne naloge tudi dejansko učinkovito izvajal.
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Izrazito proaktivno pa mora biti delovanje sveta delavcev na tistih področjih, kjer razen splošnega inte​resa za večjo poslovno uspešnost podjetja obstaja tudi močnejši »spe​cifičen interes zaposlenih«. Gre zlasti za široko področje t. i. »kako​vosti delovnega življenja«, ki zajema zadovoljevanje najrazlič​nejših materialnih, societalnih in osebnostnih potreb zaposlenih v sferi dela (skupine potreb »imeti«, »biti« in »ljubiti«). Glede vprašanj, ki za​devajo kakovost delovnega živ​ljenja bo moral seveda svet delavcev svoje aktivnosti posebej načrtovati (»načr​tovane naloge«) in v zvezi z njimi v programu svojega dela čim na​tanč​neje opredeliti:

· cilje, ki jih želi doseči,

· poti in načine ter aktivnosti za dosego postavljenih ciljev,

· nosilce posameznih aktivnosti

· stroške in roke za izvedbo teh aktivnosti.

Stalne in enkratne (ciljno zaključene) naloge

Tako imenovane načrtovane nalo​ge se delijo še na: 

· stalne naloge in

· enkratne (ciljno zaključene) na​loge.

Med stalne naloge sodijo tiste permanentne in periodično ponav​ljajoče se naloge, ki po svoji naravi nimajo končnega cilja, z dosego katerega bi jih bilo mogoče zaključiti (npr. zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih). Enkratne pa so tiste naloge, ki imajo takšen končen cilj (npr. uvedba sistema “profit sha​ringa” v podjetju).

Delitev načrtovanih nalog na stalne in enkratne (ciljno zaključene) naloge je smiselna predvsem zato, ker je za opravljanje stalnih nalog pri​poročljivo oblikovati posebne od​bore sveta delavcev. Tu se skriva tudi najenostavnejši odgovor na po​gosto vprašanje, koliko in katere odbore naj bi imel svet delavcev.

Enkratne (ciljno zaključene) naloge pa je po drugi strani potrebno v programu dela bistveno bolj precizno razdelati v smislu natanč​nega definiranja vseh posameznih potrebnih aktivnosti ter rokov in nosilcev za njihovo izvedbo.

»Interni organizacijski načrt sveta delavcev«

Neobvezna, vsekakor pa zelo pri​poročljiva sestavina programa dela sveta delavcev je t. i. interni orga​nizacijski načrt, v katerem se opre​delijo organizacijski ukrepi za pove​čanje lastne učinkovitosti sveta delavcev, kot npr.:

· notranja razdelitev stalnih zadol​žitev med člani sveta delavcev,

· oblikovanje odborov in njihove naloge,

· utrditev razmerij s sindikatom,

· razdelava internega sistema na​gra​jevanja neprofesionalnih čla​nov v odvisnosti od dejanske aktivnosti posameznika,

· ureditev razmerij (medsebojnih pravic in obveznosti ter načina njihovega izvajanja) med svetom delavcev in delavskimi predstav​niki v organih družbe (delavski direktor, predstavniki delavcev v nadzornem svetu) itd., itd.

Način priprave programa sveta delavcev

Priprave programa sveta delavcev, ki je lahko mandatni, letni, kvar​talni ali mesečni, se seveda ni mogoče lotiti kar »na pamet«. Potrebna je uporaba različnih raz​iskovalnih metod (intervju, anketa, analiza strokovnih gradiv ipd.), s pomočjo katerih se analizira kon​kretna situacija v podjetju in ugo​tavljajo dejanske potrebe in interesi zaposlenih na posameznih področjih. Za začetek pa je vsekakor smiselno izvesti splošno raziskavo o zado​voljstvu zaposlenih v podjetju (us​trezne metode obstajajo) in na tej podlagi usmeriti nadaljnje separatne analize.

Namesto zaključka

Priprava kvalitetnega programa dela sveta delavcev je vsekakor tako po metodološki kot po vsebinski plati precej zahtevna zadeva. Zato v okviru Združenja svetov delavcev sloven​skih podjetij že organiziramo tudi specializirano usposabljanje na to temo ter pripravljamo poseben pri​ročnik. V tem članku pa smo želeli le nakazati nekaj temeljnih usmeritev, ki jih je treba imeti pred očmi, ko se v podjetju odločimo lotiti te naloge. 
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