mag. Rajko Bakovnik

NAČRTOVANJE NOTRANJE ORGANIZACIJE DELA V SVETU DELAVCEV (4)
Razpravo o organizacijskem načrtu sveta delavcev nadaljujemo in zaključujemo v tem prispevku, pri čemer skušamo odgovoriti predvsem na vprašanje kako naj svet delavcev načrtovane naloge učinkovito uresniči tudi v neposredni praksi. Doslej je namreč že popolnoma jasno, da sta za uspešnost vsakega sveta delavcev potrebna najmanj dva osnovna koraka: vsebinsko celovit načrt oz. program dela (npr.: za mandatno obdobje) ter natančen načrt potrebnih organizacijskih ukrepov in aktivnosti za njegovo praktično uresničitev (predvsem razdelitev nalog in zadolžitev med vse člane).
V prejšnjih prispevkih
 smo podrobno predstavili  nekatere osnovne organizacijske naloge (ukrepe): porazdelitev stalnih zadolžitev znotraj SD, zaostrovanje odgovornosti članov SD, način komuniciranja članov SD z bazo, oblike in metode komuniciranja SD s kolektivom ter diferencirani (stimulativni) sistem nagrajevanja članov SD. Tokrat nadaljujemo s predstavitvijo preostalih ukrepov, ki smo jih na strokovnem posvetu ZSDS (oktober 2012) uvrstili med prednostne naloge za izboljšanje učinkovitosti svetov delavcev v podjetjih.
6.  Oblikovanje odborov SD
Kaj se pričakuje/ureja

· »specializacija« posameznih vsebinskih področij/problematike iz pristojnosti SD – to omogoča predvsem širša sestava odborov (člani SD, notranji ali zunanji strokovnjaki, predstavniki sindikatov, predstavniki vodstva družbe), kar povečuje strokovnost in učinkovitost pri reševanju konkretne problematike
SD lahko za obravnavo posameznih vprašanj iz svoje pristojnosti ustanovi posebne odbore, kar mu omogočajo določbe 58. in 59. člena ZSDU. Še posebej je ustanovitev odborov priporočljiva na tistih vsebinskih področjih, ki jih je SD v svojem programu opredelil kot »stalne naloge«. Ob tem zakon omenja tudi možnost ustanovitve odborov za obravnavo specifične problematike posameznih skupin delavcev (ženske, mladi, invalidi ipd.) ter odborov za dislocirane organizacijske enote. Slednje je še posebej pomembno v tistih organizacijah, ki svojo dejavnost opravljajo na širšem področju oz. po vsej Sloveniji. O ustanovitvi odborov, sestavi in njihovih pristojnostih mora SD obvestiti tudi direktorja oz. upravo družbe, kar tem odborom daje še dodatno »težo«. Hkrati zakon opredeljuje, da ti odbori obravnavajo samo vprašanja iz svoje pristojnosti ter o zaključkih in predlogih obveščajo SD, ki o tem sprejme končno odločitev. Torej gre izključno za posvetovalne organe SD in ne morebiti za organe, ki bi nadomeščali SD.   
Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)

· ustanovitev odborov skladno z določbami 58., 59. in 60. člena ZSDU
· podlaga: vsebinski del programa dela SD (katere in koliko odborov) – predvsem za opravljanje tistih nalog, ki jih je SD opredelil kot »stalne naloge«

· pomembno: pristojnosti odborov je potrebno določiti v poslovniku SD in o tem obvestiti upravo družbe
· najpogostejše vrste odborov: za varnost in zdravje pri delu, pravno varnost zaposlenih, socialna vprašanja, interno komuniciranje, upravljanje s počitniškimi objekti ipd.

ZSDU torej omogoča, da SD lahko nekatere svoje aktivnosti izvajajo s pomočjo specializiranih odborov, kar nesporno povečuje kvaliteto obravnave in reševanja posamezne problematike v podjetju, pri čemer ne izgubljajo svojih pristojnosti. Ker se SD na posameznih strokovnih področjih večkrat lahko soočijo z vprašanji nezadostne »strokovnosti«, so odbori odlična priložnost za dvig strokovnosti, predvsem zaradi možnosti vključevanja različnih strokovnjakov. Vse to dokazuje tudi tuja praksa, zlasti med najrazvitejšimi državami EU, v katerih je tovrstni način delovanja delavskih predstavništev zelo pogost in raznovrsten.   
Najpogostejši problemi

· odbori SD, kot podpora njihovemu delu in učinkovitosti, v Sloveniji na splošno niso posebej zaživeli (izjema: Odbori za varnost in zdravje pri delu)
· zakonska omejitev: „največ tretjina odbora SD je lahko sestavljena iz delavcev, ki niso člani SD“ (59. člen ZSDU)
· odsotnost načrtovanja nalog SD – programov dela, kot pomembnih podlag za oblikovanje odborov (Katere? Koliko?)
Podatki, ki so nam dostopni kažejo, da se odbori SD za spremljanje in obravnavo specifične problematike v Sloveniji še vedno niso »prijeli«. Razlogov za to je prav gotovo več, med katerimi so tudi zgoraj omenjeni. Pri tem velja poudariti, da zakonska omejitev sestave članstva teh odborov, ki zahteva najmanj dvotretjinsko zasedbo izmed članov SD, s čimer se povzroča »preobremenjenost«, običajno najbolj aktivnih članov, ni nujno tako omejujoča. V praksi  je namreč zelo pogost pojav, da so mnogi člani SD hkrati tudi člani sindikata. Tako je veliko lažje zadostiti zakonski določbi, preostalo tretjino pa zapolniti z notranjimi ali zunanjimi strokovnjaki. Bolj zaskrbljujoči so podatki, da mnogi SD še vedno ne načrtujejo svojega dela. Brez celovitega načrtovanja dela pa ostanejo taki SD brez jasnih ciljev, s katerimi bi lahko merili svojo uspešnost in hkrati zagotavljali tudi nujno podlago za oblikovanje odborov.     
Izkušnje in priporočila
Čeprav gre nedvomno za precejšnje razlike v »kvaliteti« dela med posameznimi SD oz. organizacijami, je razprava na posvetu ZSDS (oktober 2012) pokazala, da se sama organiziranost SD iz mandata v mandat izboljšuje. Tudi na področju ustanavljanja in dela posameznih odborov. Pri tem še posebej izstopa praksa t.i. »občasnih odborov«, ki se ustanavljajo izključno za rešitev nekaterih enkratnih projektov - npr: uvedba sistema udeležbe delavcev pri dobičku podjetja. Tako stalni kot občasni odbori, ki lahko bolj redno in bolj strokovno obravnavajo posamezno problematiko v podjetju ter o zaključkih in predlogih obveščajo SD, ki o tem sprejema končne odločitve, pa so še vedno ne dovolj izkoriščena priložnost in jo velja kot tako tudi priporočiti vsem SD.
7.  Ureditev medsebojnih razmerij s sindikatom
Kaj se pričakuje/ureja

· partnersko medsebojno sodelovanje SD in sindikata(ov) v podjetjih, ki bo obema partnerjema  omogočilo  čim večjo učinkovitost na svojem področju delovanja
Vsestransko ter partnersko sodelovanje SD in sindikatov je nedvomno zelo pomemben pogoj za  uspešnost, tako SD kot sindikatov v podjetjih. Pri tem je zelo pomembna tudi jasna razmejitev nalog in aktivnosti med obema vrstama delavskih predstavništev, da ne prihaja do neproduktivnega podvajanja ali celo do škodljivega medsebojnega tekmovanja. Vse to potem še najbolj in predvsem v negativnem smislu občutijo zaposleni. SD v podjetjih največkrat primerjamo s t.i. »delavskim parlamentom«, v katerem se artikulirajo vsi različni interesi (zaposlenih, reprezentativnih sindikatov, posameznih organizacijskih enot…), ki se potem v postopkih usklajevanj in sprejemanja zaključkov odražajo kot skupna stališča vseh zaposlenih. 
Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)

· medsebojno obveščanje, izmenjava pobud, občasno skupno nastopanje
· sklenitev posebnega pisnega „dogovora o medsebojnih razmerjih pri uresničevanju interesov delavcev“ (VZOREC: splet ZSDS, Priročnik za člane SD – dr. Gostiša) 
· ureditev oblik in metod sodelovanja s sindikat(i)om v poslovniku SD
· ureditev morebitne problematike na tem področju predvideti tudi v okviru internega organizacijskega načrta SD (za čimprejšnjo ureditev teh razmerij)
Čeprav je načinov in možnosti za kvalitetno sodelovanje več, v tem prispevku poudarjamo predvsem redno medsebojno obveščanje, udeležba na sestankih (praviloma naj bi oboji redno vabili predstavnike drugih na seje svojih organov), delovanje v »skupnih odborih« in skupno posvetovanje pred sprejemanjem pomembnejših odločitev oz. pred pogajanji z delodajalcem.    
Najpogostejši problemi

· nejasna razmejitev pristojnosti med obema vrstama delavskih predstavništev
· medsebojno rivalstvo, neproduktivno konkuriranje
· vodstva, uprave podjetij obe vrsti delavskih predstavništev „mečejo v isti koš“, pri čemer se zamegljujejo/izgubljajo pristojnosti obeh
· precej razširjena praksa (?), da uprave pristajajo samo na „skupna posvetovanja“ ob hkratni udeležbi SD in sindikatov, pri čemer se največkrat dosledno ne upoštevajo določbe ZSDU in ZDR (zelo pomembni roki za sprejem odločitev, predhodna samostojna seja SD za uskladitev stališč…)
Vsak od naštetih problemov prav gotovo zasluži ustrezno pozornost, saj se vsakokratno medsebojno škodljivo ravnanje tistih, ki bi morali v prvi vrsti zastopati skupne interese ter skrbeti za ekonomsko, socialno in pravno varnost vseh zaposlenih, zelo hitro izkaže v zniževanju kvalitete dela in življenja v podjetju. Ob tem velja še posebej opozoriti na v zadnjem času zelo razširjeno prakso številnih delodajalcev, ki uvajajo t.i »skupna posvetovanja hkrati z vsemi delavskimi predstavništvi v podjetju«, kar samo po sebi še ni nič narobe, če gre zgolj za oblike obveščanja in predhodnega posvetovanja. Če pa se delodajalci s tem le izogibajo precej obvezujočim določbam ZSDU in ZDR-1, ki tako SD kot sindikatom dajejo več pristojnosti in možnosti za vpliv na nameravane odločitve, gre za očitne kršitve zakonskih pravic. Skratka, nepriznavanje in neomogočanje specifičnih vlog ter pristojnosti posameznih delavskih predstavništev v podjetjih (SD in sindikatov) lahko zelo nevarno ogrozi njihovo uspešnost.
Izkušnje in priporočila

Čeprav je povsem jasno, da je dobro medsebojno sodelovanje vseh delavskih predstavništev v posameznem podjetju nujen pogoj za njihovo učinkovitost, se žal v praksi še vedno pojavlja neproduktivna medsebojna tekmovalnost in favoriziranje škodljivih osebnih interesov, kar navsezadnje škodi vsem delavcem. Zato je ustrezna ter predvsem »partnerska« ureditev odnosov med SD in sindikati zagotovo eden od pomembnih elementov t.i. organizacijskega načrta SD v vsakem podjetju.
8.  Ureditev razmerij s predstavniki delavcev v organih družbe
Kaj se pričakuje/ureja

· zagotovitev SD, da učinkovito uresničuje usmerjevalno in nadzorno funkcijo v odnosu do svojih predstavnikov v organih družbe (predstavniki delavcev v NS oz. UO , delavski direktor)
ZSDU določa, da se sodelovanje delavcev pri upravljanju družbe uresničuje preko predstavnikov delavcev v organih vodenja in nadzora družbe, pri čemer razlikuje med dvotirnim sistemom (predstavniki delavcev v nadzornem svetu, delavski direktor) in enotirnim sistemom (predstavniki delavcev v upravnem odboru, predstavnik delavcev – izvršni direktor). Predstavnike delavcev izvoli in odpokliče SD in s tem seznani skupščino družbe. Delavskega direktorja ali predstavnika delavcev za izvršnega direktorja pa na predlog SD imenujeta nadzorni svet oz. upravni odbor družbe. Za učinkovito delovanje celotnega sistema delavskega soupravljanja v podjetju, mora SD kot osrednje delavsko predstavništvo zagotoviti tudi ustrezne pogoje, pri tem mislimo predvsem na možnosti uresničevanja usmerjevalne in nadzorne funkcije v odnosu do teh predstavnikov. 
Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)

· zagotavljanje obvezne udeležbe obravnavanih predstavnikov na sejah SD, predhodno oblikovanje stališč in usmeritev za njihovo delo, poročanje SD ipd.
· ustrezna ureditev razmerij med SD in predstavniki delavcev v organih družbe v poslovniku SD (za izbor najkvalitetnejših kadrov in zagotovitev usmerjevalne ter nadzorne funkcije SD) 
· ureditev sistema odgovornosti predstavnikov delavcev v organih družbe v odnosu njihovih dolžnosti do SD in dejanskega zavzemanja za delavske interese pri odločanju

Osnovna formalna razmerja med SD in predstavniki delavcev v organih vodenja ter nadzora je torej potrebno urediti že v poslovniku SD. Hkrati je priporočljivo morebitne potrebne ukrepe za izboljšanje tega razmerja, na osnovi predhodnih analiz in ocen dejanskega stanja, predvideti tudi v organizacijskem načrtu SD.
Najpogostejši problemi

· pomanjkljivost zakonske ureditve delavskih predstavništev v organih družb
· zloraba instituta poslovne skrivnosti za preprečevanje pretoka informacij med predstavniki delavcev in SD
· odklanjanje dolžnosti do SD s strani posameznih predstavnikov delavcev v organih družb
· pojav „neprimernih“ kandidatov (zgolj osebni interesi)
Praktičnih problemov, ki se pojavljajo v razmerjih med SD in predstavniki delavcev v organih družb, je torej več, pri čemer je nekatere mogoče odpraviti samo s potrebnimi zakonskimi spremembami, druge pa že z ustreznimi internimi organizacijskimi ukrepi. Med slednje lahko uvrstimo tudi ukrepe za preprečitev t.i. »osamosvojitve« nekaterih predstavnikov delavcev, ki po izvolitvi in nastopu funkcije prekinejo stik s SD. Pri teh ukrepih gre predvsem za vzpostavitev prakse obvezne udeležbe teh predstavnikov na sejah SD, prakse predhodnega oblikovanja stališč in usmeritev za njihovo delo ter rednega poročanja SD. 
Izkušnje in priporočila

Za učinkovito delovanje celotnega sistema delavskega soupravljanja je izjemnega pomena tudi urejeno razmerje med SD in predstavniki delavcev v organih družb. Praksa na tem področju kaže na precejšnje rezerve oz. na še ne dovolj izkoriščene možnosti ustreznega vpliva delavcev, tako na upravljanje kot vodenje družb. ZSDU jasno določa, da se način izvolitve in odpoklica »delavskih« članov nadzornega sveta oz. upravnega odbora podrobneje uredi v poslovniku SD. Pri tem je potrebno upoštevati tudi možnost predčasnega odpoklica v primeru neodgovornega opravljanja funkcije in neizpolnjevanja dolžnosti do SD. Podobno velja tudi za delavskega direktorja oz. (delavskega) izvršnega direktorja.
9.  Plan izobraževanja članov sveta delavcev
Kaj se pričakuje/ureja

· osvojitev ustreznih znanj, ki so nujno potrebna za opravljanje soupravljalskih funkcij in učinkovito delovanje SD kot celote
Brez ustreznega strokovnega znanja in usposobljenosti nikakor ni mogoče, še posebej v današnjem času (eri znanja), učinkovito delovanje SD in učinkovito opravljanje soupravljalskih funkcij. Načrtno in sistematično usmerjanje članov SD ter drugih predstavnikov delavcev v različne »nujne« in »koristne« izobraževalne programe mora postati ena od prednostnih, temeljnih nalog vsakega SD. Zato tudi tako velik pomen planom izobraževanja članov v organizacijskih načrtih SD.    
Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)

· dosledno uveljavljanje določb 63. člena ZSDU, ki vsakemu članu SD zagotavlja pravico do izobraževanja
· analiza dosedanjih izobraževanj in načrtovanje bodočih izobraževalnih potreb/aktivnosti SD
· analiza vzrokov za v povprečju nezadostno izkoriščanje pravic članov SD do izobraževanja  in sprejem potrebnih ukrepov
· uveljaviti sistem, da „izobraževanje ni samo pravica, temveč tudi dolžnost“ vseh članov SD

Nujnost oz. potrebo po ustreznem znanju in usposobljenosti predstavnikov delavcev je predvidel tudi zakonodajalec, saj že sam ZSDU s svojimi določbami vsakemu članu zagotavlja pravico do specializiranih izobraževanj, potrebnih za učinkovito delo SD. Še bolj je pri tem prepričljiva tuja praksa, ki izobraževanju in specializiranemu usposabljanju delavskih predstavnikov namenja največjo pozornost.  
Najpogostejši problemi

· pomanjkljivo znanje prevelikega števila članov SD za učinkovito opravljanje soupravljalskih funkcij
· ovire na strani vodstev, uprav
· nezainteresiranost posameznih članov SD za tovrstno dodatno izobraževanje (podcenjevanje zahtev, resnosti in odgovornosti svoje soupravljalske funkcije)
· odsotnost načrtovanja nalog SD – programov dela in s tem povezano tudi planov izobraževanja članov SD
Čeprav bi moralo biti popolnoma samoumevno, da bi delavci za svoje predstavnike izbrali »najboljše kadre«, z največ znanja in hkrati tudi z najvišjo odgovornostjo, je žal praksa kar precej daleč od tega. Pri tem še najbolj preseneča nezainteresiranost posameznih članov SD za dodatno izobraževanje, potrebno za učinkovitejše opravljanje njihove funkcije, česar se ne da opravičevati niti s sedanjo krizo in nezavidljivim gospodarskim položajem mnogih podjetij. K temu pritrjujejo tudi številni dokazi o možnostih učinkovitega obvladovanja sedanjih problemov prek visoko razvitih oblik t.i. organizacijske in ekonomske participacije zaposlenih, kar pa ni mogoče brez ustreznega znanja in usposobljenosti vseh delavskih predstavnikov.
Izkušnje in priporočila

Glede na dosedanje domače in tuje izkušnje, ki smo jih obravnavali tudi v tem prispevku, mora izobraževanje postati predvsem dolžnost in ne samo pravica članov SD. Zato bi morali tudi SD zelo natančno načrtovati te aktivnosti in hkrati vse svoje člane sistematično usmerjati v pridobivanje dodatnih, predvsem specializiranih znanj, potrebnih za učinkovitejše soupravljanje.  
S tem zaključujemo nekoliko daljšo razpravo o pomenu oz. potrebi po načrtovanju notranje organizacije dela v SD. Čeprav s tem nismo v celoti izčrpali vseh morebitno potrebnih aktivnosti (npr.: ureditev materialnih pogojev za delo SD, finančni načrt SD ipd.), smo vsekakor predstavili najpomembnejše. Celotna obravnava je namenjena predvsem spodbudi vsem SD, da pri pripravi svojih programov dela, poleg sicer zelo pomembnih vsebinskih vidikov, upoštevajo še potrebne organizacijsko-tehnične vidike, od katerih je v veliki meri odvisna tudi njihova skupna učinkovitost.   
Tuji zgledi: 


FRANCIJA


Odbor za zdravje, varnost in delovne pogoje (obvezen v obratih z več kot 50 zaposlenimi; od 3 do 9 članov - sestava: predstavniki zaposlenih, obratni zdravnik, pooblaščenec za VZD; predsednik odbora je predstavnik vodstva)


NEMČIJA


v skladu z zakonodajo odbori  obratnega sveta (OS) samostojno obravnavajo svoja področja delovanja, o predlogih rešitev pa sklepa OS. Primeri  odborov:


Odbor za zaščito podatkov in DV-postopek


Odbor za osnovna vprašanja plačil


Odbor za delovno varnost, ergonomijo in varstvo okolja


Odbor za posamične personalne ukrepe


Odbor za skupinske personalne ukrepe


Odbor za socialne ustanove


Odbor za predlaganje izboljšav


Odbor za izobraževanje in izpopolnjevanje …


 BELGIJA


Odbor za varnost in zdravje pri delu (v podjetjih z več kot 50 zaposlenimi)


 NIZOZEMSKA


SD lahko ustanovi  različne odbore za področja, za katera meni, da so pomembna za njegovo delovanje. Najpogostejši odbori SD: za varnost in zdravje pri delu


AVSTRIJA


Obratni svet (podobna vloga našemu SD), podobno kot v Nemčiji, lahko ustanovi različne odbore na katere prenese obravnavo posameznih nalog iz svoje pristojnosti – pri čemer pravice za sklepanje obratnih sporazumov in gospodarskega sodelovanja ne more prenesti na te odbore





Tuji zgledi: 


FRANCIJA


vsak član SD ima do 5 dni plačanega prostega časa za usposabljanje v času svojega mandata


NEMČIJA


če Obratni svet (SD) ugotovi, da je določena oblika usposabljanja „nujna“ za njegovo učinkovitejše delo, se ga člani lahko udeležijo, pri čemer čas ni omejen


za „koristna“ usposabljanja članov OS lahko v štiriletnem mandatu izkoristijo 3 tedne (v prvem mandatu pa 4) – stroške plača delodajalec


za obnavljanje poklicnih znanj članov OS ni časovnih omejitev – stroške plača delodajalec


BELGIJA


za člane SD zakon določa pravico do najmanj 5 dni za usposabljanje letno – plača delodajalec


AVSTRIJA


člani OS imajo v štiriletnem mandatu zagotovljene 3 tedne strokovnega usposabljanja - plača podjetje!








� Ekonomska demokracija: št. 6, december 2012, str. 23-25; št. 3, junij 2013, str. 24-25 in št. 4, avgust 2013, str. 22-23


� M. Gostiša: Vsebina in priprava celovitega programa dela sveta delavcev, Priročnik za člane sveta delavcev, ŠCID, Kranj, 2011
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