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Metode dela svetov delavcev

PARITETNI ODBORI - TUDI ZA NAS UPORABNA NEMŠKA IZKUŠNJA

Za razreševanje aktualnih problemov in vitalnih zahtev zaposlenih samo sveti delavcev in podjetniški sindikat(i) ne zadoščajo, pa naj so še tako dobro organizirani in aktivni. Kajti gre za prepričevanje prepričanih. Torej manjka druga stran, tj. stran delodajalca. In seveda dialog in medosebni odnos med obema stranema. 

UVODNA OPREDELITEV

O svetu delavcev ni potrebno dosti govoriti. In o odborih sveta delavcev tudi ne. Sveti delavcev so organizirani praktično v vseh gospodarskih družbah v skladu z Zakonom o sodelovanju delavcev pri upravljanju. Njihova nadaljnja organiziranost pa je seveda prepuščena njim samim. Pri tem delodajalci nimajo prav nobenih nalog in odgovornosti. 

Kako so se (se bodo) notranje organizirali in delovno vsebinsko opredelili sveti delavcev v posameznih družbah je odvisno od mnogih organizacijskih dejavnikov. Najbolj vplivni pri tem so cilji, usmeritev in gospodarski položaj  družbe ter njen pravni status, pa velikost in organizacijska razčlenjenost družbe, dejavnost ter vrsta in značaj tehnologije, stili in metode vodenja in svetovni nazor uprave ter višjih vodilnih kadrov, pa sistem vrednot in prevladujoča podjetniška kultura, kakor tudi programska usmerjenost, aktivnost in organiziranost podjetniških sindikatov. V načelu gre za vse tiste organizacijske dejavnike oziroma interno podjetniške determinante, ki  določajo tudi stopnjo industrijske demokracije v konkretnih družbah in opredeljujejo sistem (so)upravljanja participativne organizacije. 

Svet delavcev je osrednji delavsko predstavniški organ in tisti, prek katerega se uresničujejo skupni interesi zaposlenih in delodajalca. Iz tega izhaja tudi njegova primarna naloga, in sicer sodelovanje z delodajalcem za čim boljše poslovne rezultate, ki so v končni fazi v interesu obeh. Torej se tudi on mora ukvarjati s poslovanjem in razvojem podjetja in je soodgovoren za poslovne rezultate. To pa pomeni, da mora delovati strokovno, in da je strokovnost njegovih članov na prvem mestu (in šele na drugem mestu so interesi). 

Na podlagi predhodnega lahko zaključimo, da je dialog med svetom delavcev in predstavniki delodajalca, razumljen kot dvosmerno komuniciranje, tisti pravi način oziroma sredstvo, prek katerega se realizira vloga sveta delavcev in uresničuje medsebojno sodelovanje v korist družbe kot celote. Pa povzemimo pomen tega dialoga v njegovih glavnih opredelitvah:

ZAKAJ -   da se razrešuje problematika zaposlenih, akutna in na dolgi rok;

KAJ – vsa področja problematike, kjer sta obe strani, ali zakonsko ali po medsebojnem dogovoru zadolženi, da jo rešujeta;

KDO – predstavniki delodajalca iz organizacijske strukture vodenja na eni strani ter           

              delegirani člani sveta delavcev na drugi strani;

KDAJ – v določenih rokih, za katere so odločita obe strani, ki so največkrat stalni, po

              po potrebi pa tudi občasni;

KAKO – na skupnih sestankih obeh strani, s strategijo medsebojnega sodelovanja  

                (pogajanja), ki se praviloma zaključi z dogovorom, katerega uresničitev je 

                 obvezna  za obe strani.

PARITETNI ODBORI KOT SKUPNI ORGANI REŠEVANJA PROBLEMATIKE ZAPOSLENIH

Oblikovati paritetne odbore kot skupne organe oziroma organe sodelovanja, kjer se v medsebojnem dialogu predstavnikov delodajalca in delojemalca obravnavajo in razrešujejo konkretne zadeve, ki so sicer lahko aktualni problem katere koli od obeh strani, predstavlja povsem organizacijsko vprašanje. Gre za eno od faz v procesu organiziranja sveta delavcev za njegovo smotrno delovanje, ki ima dve osnovni končni obliki, in sicer so to

1. paritetno sestavljeni skupni odbori (1/2 predstavnikov delodajalca in 1/2 predstavnikov delojemalcev), kjer so na eni strani zaposleni iz različnih strokovnih služb v organizacijski strukturi vodenja, medtem ko stran delojemalca predstavljajo posamezni odbori sveta delavcev;

2. paritetno sestavljeni skupni odbori, kjer je stran delodajalca zastopana enako kot v predhodni obliki, medtem ko svet delavcev delegira v te skupne odbore posamezne člane iz članov sveta delavcev in tudi druge strokovne kadre.

Prvonavedena oblika se v nemški praksi praviloma uporablja v večjih gospodarskih družbah, kjer je poslovodstvo družbe povsem samostojno in tam, kjer so sveti delavcev dobro organizirani in izredno aktivni. V odnosu na svet delavcev je vsak  odbor samo njegovo izvršno telo. Njegova naloga je, da identificira konkretno problematiko in jo vsebinsko oblikuje, nato predlaga rešitev (ali rešitve), ki jo verificira na svetu delavcev. Nato predlog rešitve predlaga v obravnavo na odgovarjajoči paritetni skupni odbor, kjer seveda vsi člani odbora sveta delavcev tudi aktivno sodelujejo. Pogajanja s stranjo delodajalca nadaljujejo tako dolgo, dokler ne pride do soglasja. 

V manjših družbah pa se predvsem uporablja kombinacija odborov sveta delavcev za določena problemska področja in skupnih, paritetno sestavljenih odborov, v katerih so predstavniki tako s strani vodstvene hierarhije kot neposredno izbrani (in v odbor poslani) predstavniki iz sveta delavcev in/ali nekaterih ostalih drugih članov. V primeru 300-članskega obrata iz kovinsko predelovalne panoge so štirje problemski (funkcionalno organizirani) odbori sveta delavcev, ki so sestavljeni izključno iz članov sveta, in to

· odbor za inovacije (5 članov)

· odbor za vprašanja plač (5 članov)

· odbor za ergonomijo (4 člani) 

· odbor za izobraževanje (4 člani)

ter štirje skupni odbori, paritetno sestavljeni iz obeh strani, in sicer

· stanovanjski odbor (2+2)

· odbor za varnot in zdravje pri delu (3+3)

· odbor za informatiko (2+2) 

· komisija za rangiranje plač in nadomestil ( (4+4).

Torej so paritetni (skupni) odbori povsem avtonomni za določeno problematiko. Njihove naloge določata neposredno svet delavcev in poslovodstvo obrata/podjetja. 

Tudi organizacijsko so povsem zaokroženi organi. Imajo torej svoje naloge, ki so sočasno področja sodelovanja obeh strani, enako število članov iz vsake strani, časovno določene seje in vse druge podrobnosti v zvezi z vodenjem sestankov in uresničevanjem dogovorjenega. Sestajajo se redno ali po potrebi. Razgovori na seji se nadaljujejo tako dolgo, dokler ni dosežen sporazum, ki pomeni obvezo za obe strani. 

Seje paritetnih odborov, če niso časovno točno opredeljeni (npr. vsak drugi četrtek v mesecu ob l4. uri) najpogosteje sklicuje stran dela, saj se štejejo prvenstveno kot. instrument delojemalcev. Z vidika interesov ter gledano skozi faze procesa odločanja, pa predstavljajo pomemben podjetniški mehanizem:

· faza odločitve pripada vsem članom paritetnega odbora, odločitev pa mora biti soglasna

· faza iniciative in faza priprave odločitve  je praviloma na ramenih sveta delavcev, to je ali dotičnega odbora sveta delavcev ali pa tistih članov sveta, ki so neposredno člani določenega paritetnega odbora

· soglasno sprejeto odločitev oziroma sklep/sporazum paritetne komisije običajno izvaja  določena strokovna služba/oseba v organizacijski strukturi vodenja, lahko pa tudi odbor sveta delavcev ali nek organ izven družbe, odvisno od vsebine, zahtevnosti, kompleksnosti in časovnega trajanja reševanja

· nadzor nad tem ali je odločitev realizirana  v skladu s sporazumom  pripada v prvi vrsti svetu delavcev oziroma predstavnikom s strani dela v paritetnem odboru. 

Paritetni odbori so v praksi Nemčije vsakodnevna realnost. Po eni od starejših raziskav jih uporablja  87,5% obratov z od 300 do 1000 zaposlenimi. Predstavljajo informacijsko komunikacijsko sredstvo in so v gospodarskih družbah s podjetniško kulturo, ki temelji na partnerskih odnosih, nepogrešljiv organ za sodelovanje podjetniškega vodstva, sveta delavcev in zaposlenih ter tudi eden od stebrov izgrajevanja notranjeorganizacijskega zavezništva. 

ENA OD PRIMERNIH OBLIK MEDSEBOJNEGA SODELOVANJA

Ni poznano, da bi v kateri od gospodarskih družb v Sloveniji imeli podobno organizirane skupne odbore za obravnavo in reševanje posamezne problematike delojemalcev. Sveti delavcev so vsaj v večjih delniških družbah organizacijsko strukturirani, ali po funkcionalnem, ali po teritorialnem ali kombiniranem načelu in imajo kar nekaj t.i. problemskih odborov. Tudi sicer ugotavljajo in spoznavajo problematiko zaposlenih, medtem ko je njeno razreševanje prepuščeno njim samim in v neformalnem sodelovanju z vodilnimi in vodstvenimi kadri. Največkrat edina redna oblika sodelovanja obeh strani je neposredna komunikacija sveta delavcev z upravo (direktorjem) družbe, običajno enkrat mesečno, kjer se obravnava tekočo problematiko zaposlenih kot tudi aktualno poslovno stanje podjetja. Največkrat taka  oblika sodelovanja zadovoljuje tako ene kot druge udeležence, in kot pravijo, ni prav velike potrebe po kakšnih dodatnih oblikah dialoga. 

Če pogledamo to našo najbolj razširjeno obliko sodelovanja delodajalca in delavskih  predstavnikov lahko takšna srečanja, vsebinsko in oblikovno, pogojno enačimo z organom iz nemške soupravljalske zakonodaje, tj. t.i.  gospodarski odbor (Wirtschaftsausschuss).  Gre za poseben odbor t.i. centralnega sveta delavcev, tj. sveta delavcev na ravni podjetja, oziroma v skladu z našo zakonodajo »sveta delavcev kapitalsko povezanih družb.« Torej je zakonsko obvezen v vsakem podjetju, ki ima nad 100 zaposlenih. Gospodarski odbor ima  3 do 7 članov, ki so vsi iz podjetja in jih izvoli centralni svet delavcev. Najmanj eden izmed njih mora biti tudi član centralnega sveta delavcev, vsi pa morajo biti strokovno in osebnostno na visoki ravni. Glavni namen tega odobra je ta, da delavski predstavniki skupno z delodajalcem (praviloma je to uprava družbe),  1x mesečno, proučijo gospodarska vprašanja in probleme podjetja. Delodajalca zakon ostro obvezuje, da samoiniciativno, obširno, oblikovno primerno in pravočasno informira gospodarski odbor o ekonomskem in finančnem položaju, stanju proizvodnje in prodaje, proizvodnih programih in investicijah, proizvodnih in delovnih metodah, zmanjševanju in/ali ukinjanju podjetja ali njegovih delov, premeščanju in/ali združevanju delov podjetja, spremembi organizacijske strukture, spremembi namembnosti podjetja… ter o vseh ostalih dogajanjih in/ali programih, ki lahko bistveno zadevajo interese zaposlenih. Člani gospodarskega odbora imajo na seji gospodarskega odbora pravico svetovanja, kar pa je brez obveznosti za delodajalca.

Gospodarski odbor, kot institucionalizirani delavsko predstavniški organ, ki ga mi  nismo povzeli po nemškem vzoru, je v praksi Nemčije priznan kot izredno močan informacijski organ za delojemalsko stran. Je pa tudi sredstvo, s pomočjo katerega uprava/poslovodstvo družbe preverja pripravljene sklepe za sejo nadzornega sveta. V kombinaciji še z drugimi oblikami medsebojnega informiranja in komuniciranja so predstavniki zaposlenih zadostno informirani, obstoja odprt dialog in imajo možnost podati svoja stališča, mnenja in (proti)predloge. Če predstavniki delodajalca menijo, da niso bili dovolj učinkoviti pri svojem »prepričevanju« druge strani in še niso dobili »vstopnice« za svoje predloge na nadzornem svetu,  informiranje in komuniciranje nadaljujejo z dodatnimi argumenti vse dotlej, dokler ni doseženo soglasje na gospodarskem odboru. 

Ni dvoma, da je domača praksa mesečnega sestajanja sveta delavcev in uprave oziroma poslovodstva podjetja, formalizirana ali pa tudi ne,  ena od pomembnih oblik skupnega delovanja in neposrednega soočenja obeh interesnih strani. Če je tudi vsebinsko tako bogato kot je v primeru prikazanega gospodarskega odbora, so obravnavane mnoge poslovne in za zaposlene izredno občutljive zadeve.

Zato bi bilo smiselno, če že podobnega instrumenta kot je gospodarski odbor nismo institucionalizirali, da bi ga morda predvideli v participacijskem sporazumu. Posebno v tistih podjetjih, kjer podobne prakse sodelovanja in neposrednega dialoga še nimajo.

Z vidika aktualne problematika zaposlenih pa, resnici na ljubo, še tako redna in vsebinsko obširna mesečna srečanja uprave oziroma poslovodstva podjetja s svetom delavcev ne morejo nadomestititi paritetnih skupnih odborov. Problematika zaposlenih je obširna in raznolika. Če hočemo zares spoznati določeno problemsko zadevo, jo proučiti in oblikovati predlog rešitve ter pri razreševanju aktivno sodelovati, se je potrebno povsem konkretno poglobiti in zadevo spoznati, jo spremljati z mnogimi entitetami in veliko (so)delovati pri tem. Kajti

· v takšnih paritetnih skupnih in na določeno problemsko področje orientiranih odborih delujejo ljudje, ki se s področjem tudi strokovno ukvarjajo,

· ljudje, ki so člani nekega takšnega skupnega odbora, se pred delodajalcem in zaposlenimi čutijo pristojne in odgovorne za najboljšo rešitev vsake konkretne zadeve, in sicer na dolgi rok,

· dosežen sporazum na skupnem odboru o neki zadevi je kot zakon za obe strani, in torej za vse v podjetju  kar pomeni, da je odločitev na skupnem odboru povsem legitimna in legalna.

Če je prek institucionaliziranih delavsko predstavniških organov na eni strani ter organizacijske strukture vodenja na drugi strani predstavnikom zaposlenih omogočeno, da so informirani iz več virov, poleg tega pa jim je prek sistema sodelujočega vodenja (skupni odbori, komisije, komiteji, ipd.) omogočen dialog in neposredno (dvosmerno) komuniciranje pri reševanju interesne problematike dela, imajo zaposleni aktivno (so)delujoče predstavnike, poslovodstvo pa (so)odgovornega zaveznika pri iskanju konkurenčnih prednosti podjetja in oblikovanju potrebnih mehanizmov za njegov razvoj. Z razvijanjem industrijske demokracije v podjetjih se izgrajuje tudi partnerska podjetniška kultura, ki je hrbtenica sodobne teorije in prakse organizacije in upravljanja vse bolj internacionaliziranih gospodarskih družb.

Vir: Z. Šarman, iz gradiva izobraževalnega seminarja

»Upravljanje, nadzor in soupravljanje gospodarskih družb

