mag. Mato Gostiša

NAGRAJEVANJE DELA NEPROFESIONALNIH ČLANOV SVETOV DELAVCEV

Dejstvo je, da zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) nagrajevanja dela neprofesionalnih članov svetov delavcev izrecno ne ureja. Je torej takšno nagrajevanje potrebno in smiselno, ali ne? In če je, kakšne so primerne oblike takšnega nagrajevanja? Na prvi del vprašanja poskušamo odgovoriti v tokratnem "urednikovem komentarju" v tej številki ID (str.2), na drugi del vprašanja pa v spodnjem članku.

1. Uveljavljeni načini nagrajevanja

Dejstvo, da je ustrezno nagrajevanje tudi dela neprofesionalnih članov svetov delavcev smiselno in potrebno, je očitno že dokaj široko prodrlo tudi v naši praksi. Raziskava "Vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost" kaže, da imajo že v 60% (kar pomeni skoraj dve tretjini) anketiranih organizacij urejeno takšno ali drugačno obliko takšnega nagrajevanja. Pri tem naj bi povprečna bruto nagrada na člana (skupno 311 članov SD) v letu 1998 znašala 169.540,19 SIT. 

Na vprašanje, na kakšen način se izvaja takšno nagrajevanje, so predsedniki svetov delavcev anketiranih organizacij odgovorili takole:

	
	število
	%

	v obliki sejnine
	13
	40,63

	v obliki letne nagrade
	4
	12,50

	v obliki dodatka k plači
	10
	31,25

	na druge načine
	5
	15,62

	S K U P A J
	32
	100


Doslej uveljavljeni glavni načini nagrajevanja neprofesionalnih članov svetov delavcev so torej sejnine, letne nagrade in dodatki k plači, medtem ko se med t. i. drugimi načini pojavljajo zlasti plačilo "nadur"za čas sej, razne oblike kompenzacij ipd. V nadaljevanju navajamo nekaj misli o posameznih od navedenih načinov nagrajevanja, ki temeljijo predvsem na osebnih razgovorih s predsedniki svetov delavcev o o njihovih izkušnjah iz prakse.

2. Sejnine - prednosti in slabosti

Glavna in vsekakor ne nepomembna prednost sejnin kot načina nagrajevanja neprofesionalnih članov sveta delavcev je predvsem v motivaciji članov za redno udeležbo na sejah sveta delavcev, kar je sicer pogost problem. Sejnine so namreč v večini primerov vsaj stimulativne (npr. 6.000 SIT), ponekod pa tudi že skoraj enormno visoke (tudi do 30. 000 SIT). Tovrstne sejnine v večini primerov povzročajo celo nenormalen pritisk na predsednika sveta delavcev s strani članov, da sklicuje čim več (morda tudi nepotrebnih) sej sveta delavcev. Predsedniki, ki v teh primerih poskušajo logično ločevati med "rednimi" (plačanimi) in "posvetovalnimi" (neplačanimi) sejami sveta delavcev, so zato neredko celo neupravičena tarča članov, ki si želijo čimveč sejnin. 

Žal pa izkušnje predsednikov svetov delavcev z uveljavljenim tovrstnim načinom nagrajevanja v načelu kažejo tudi drugo plat medalje. Gre namreč za sindrom "forumskega dela", ki se kaže v tem, da člani sveta delavcev podzavestno razmišljajo, da se njihova funkcija začne in konča na seji sveta delavcev. Pozabljajo pa seveda na intencijo določil ZSDU, ki govorijo o tem, da morajo člani sveta delavcev vzdrževati redne stike s svojo "bazo" (v ta namen imajo celo zagotovljene 3 proste ure delovnega časa mesečno), delovati kot člani odborov sveta delavcev itd. Skratka, ob tem načinu nagrajevanja neprofesionalnih članov svetov delavcev se dogaja, da so nekateri člani sveta delavcev neverjetno agilni in aktivni na samih sejah (ali pa še tam ne - važno, da so prisotni in "pokasirajo" sejnino), medtem ko jih za kakršne koli aktivnosti izven sej (čeprav nujne in samoumevne) ni mogoče pod nobenim pogojem pridobiti. To pa je seveda popolnoma skregano s temeljno logiko funkcioniranja sveta delavcev. 

Sejnine imajo torej lahko eno zelo veliko in pomembno prednost (zanesljivost pri udeležbi na sejah), hkrati pa mnogo zelo velikih slabosti za delovanje sveta delavcev. Po mojem osebnem mnenju so kot način nagrajevanja neprofesionalnih članov svetov delavcev priporočljive samo pod enim pogojem  - če so kombinirane z drugimi, "stimulativnimi" načini nagrajevanja. To pomeni, da je treba v takšnih primerih posebej in dodatno nagraditi člane za tiste aktivnosti, ki jih prostovoljno izvajajo "izven sej" sveta delavcev, tako da se tudi v materialnem pogledu zagotovi potrebna diferenciacija med aktivnimi in pasivnimi člani sveta delavcev. Ali je v ta namen na razpolago dovolj denarja s strani podjetja in tudi notranje volje za tovrstno diferenciacijo, pa je že drugo vprašanje. 

Na teoretični ravni pa se v zvezi s sejninami odpira tudi vprašanje, ali so le-te po svoji naravi sploh nagrade za delo v pravem pomenu besede ali naj bi bile v bistvu le "povračilo stroškov za izgubljeni čas. To vprašanje se pogosto odpira v razpravah o sejninah za člane nadzornih svetov, vendar pa v okviru tega članka vanj ne bomo posebej zahajali.

3. Letne nagrade članom sveta delavcev

Zelo podoben problem kot v zvezi s sejninami se pojavlja tudi v zvezi z letnimi nagradami za neprofesionalne člane svetov delavcev.  Te se po izkušnjah iz prakse gibljejo v povprečju okoli 100.000 SIT za člane in 300.000 SIT za predsednike svetov delavcev. Slabost teh nagrad v primerjavi s sejninami je v tem, da nimajo posebnega stimulativnega učinka na udeležbo na sejah, prav tako pa v nediferencirani obliki ne zagotavljajo tudi drugih osnovnih namenov takšnega nagrajevanja.

4. Redni dodatek k plači

Če se redni dodatek k plači (v praksi je povprečje nekje okoli 10% za člane in 15% za predsednika) neprofesionalnem članom sveta delavcev izplačuje v nediferencirani obliki, ima v osnovi enake slabosti kot prej navedeni način nagrajevanja.

V zvezi s tem je treba pripomniti le to, da je tovrstni dodatek smiseln le v primeru, če je odmerjen od povprečne plače v podjetju, in ne morda od plače posameznega konkretnega člana sveta delavcev. Vsi člani sveta delavcev namreč načeloma opravljajo enako zahtevno in odgovorno funkcijo. Zato bi bilo nagrajevanje v obliki dodatka na njihovo siceršnjo (različno visoko) plačo za redno delo že v osnovi nepravično.

5. Diferencirano interno nagrajevanje

Za vse zgoraj obravnavane načine nagrajevanja neprofesionalnih članov svetov delavcev je torej, kot kažejo izkušnje iz prakse, v glavnem značilna ista pomanjkljivost: če se redno in v enaki višini izplačujejo vsem članom ne glede na njihovo dejansko aktivnost, prizadevanje in odgovornost do funkcije, že razmeroma po kratkem času v celoti izgubijo svoj motivacijski učinek. Gre namreč za podoben primer kot pri plačah - če za različno kvaliteto in kvantiteto določenega dela dobijo vsi enako plačilo (celo tisti, ki ne delajo nič), je motivacijski vidik plače preprosto izničen. Takšen princip nagrajevanja neprofesionalnih članov svetov delavcev torej sčasoma izgubi svoj temeljni smisel, ker ga ljudje kmalu začnejo doživljati kot nekaj samoumevnega, kot nekaj, kar jim pač samodejno pripada na podlagi same funkcije in ne na podlagi dejanskega dela v tej funkciji.

Nujno je torej treba na tem področju čimprej napraviti korak naprej v primerjavi s sedanjim stanjem. Nesporno je mogoče oceniti kot velik dosežek dejstvo, da smo doslej uspeli v večini organizacij kljub pomanjkanju ustrezne zakonske podlage sploh prodreti z idejo o potrebnosti takšnega nagrajevanja in ga uveljaviti v takšni ali drugačni obliki. Vendar pa to kmalu ne bo več nikakršen dosežek, če ga ne bomo uspeli v vseh svetih delavcev zelo kmalu ustrezno nadgraditi z uvedbo diferenciranega (in s tem tudi stimulativnega) nagrajevanja v odvisnosti od dejanskega angažiranja posameznika v funkciji člana sveta delavcev. 

Gre torej za to, da bo treba v obravnavanem smislu čimprej preiti od nagrajevanja po načelu "vsem enako" k nagrajevanju po načelu "vsakemu po njegovem prispevku k uspešnemu delovanju sveta delavcev". Zavedamo se, da to v praksi seveda ni tako zelo enostavno kot se sliši v teoriji, vendar je treba v to kislo jabolko ugrizniti brez odlašanja. Pri tem pa bo kajpak vsekakor potrebna predvsem precejšnja mera inovativnosti, kajti gre za popolno novost, ki jo bo treba v praksi šele začeti preizkušati.

Ko razmišljamo o osnovnih konturah možnega bodočega sistema diferenciranega in stimulativnega nagrajevanja neprofesionalnih članov svetov delavcev,  je namreč zaenkrat v zvezi s tem verjetno popolnoma jasno le eno: skoraj zanesljivo se v praksi ne bi obnesel sistem, da bi v okviru dogovorjenega skupnega zneska sredstev za nagrade o konkretni višini teh nagrad za posamezne člane sveta delavcev odločal predsednik sveta delavcev kar po prosti presoji in brez vnaprej izdelanih objektivnih kriterijev. Takšno odgovornost bi bilo pripravljeno nase prevzeti le malo predsednikov, poleg tega pa bi takšen sistem "internega diferenciranega nagrajevanja" v najboljšem primeru lahko vnesel le razdor med člane in se s tem sprevrgel v svoje popolno nasprotje.

Iz teh razlogov bo v obravnavanem smislu zagotovo potrebno izdelati sistem izključno objektivnih kriterijev, ki lahko kažejo na večjo ali manjšo uspešnost opravljanja funkcije člana sveta delavcev, ter jih ustrezno točkovati in vrednotiti. Takšni kriteriji bi bili na primer lahko tudi naslednji:

1. udeležba na seji SD -  …. točk 

2. konstruktivna razprava s pobudami in predlogi na seji SD - …. točk

3. članstvo v odboru SD - .… točk

4. predsedovanje odboru SD - …. točk

5. udeležba na seji odbora SD - .… točk 

6. aktivnosti izven sej SD in odborov SD:

· konzultacijo z delavci svoje enote pred sejo SD - .…točk

· poročanje delavcem svoje enote - …. točk

· uradne ure za delavce iz svoje enote - …. točk 

· priprava pisnih gradiv za SD - od .... do .... točk

· udeležba na izobraževanju (predavanja, seminarji itd.) - od .…do .... točk

· udeležba na strokovnih posvetih - …. točk

· udeležba na srečanjih z drugimi SD - …. točk

· osebni razgovori z upravo in zunanjimi institucijami v funkciji člana SD - …. točk

· itd.

7. realizacija posebnih zadolžitev s strani SD (npr. pridobitev določenih strokovnih mnenj, razne organizacijske aktivnosti itd.) - od .… do …. točk

8. osebno izpostavljanje v funkciji člana SD (npr. objava člankov v internem ali javnem glasilu, razprava na zboru delavcev ipd.) - .… točk

9. itd.

Gornjemu predlogu je seveda možno in potrebno še marsikaj dodati. Verjetno pa je to res načeloma edini možni pristop k dograjevanju sedaj veljavnih načinov nagrajevanja neprofesionalnih članov svetov delavcev. Vsekakor gre za pogumen, vendar pa nujen korak, ki bo kot rečeno za začetek zahteval precejšnjo inovativnost, kasneje pa bo nedvomno praksa sama nakazovala nove, morda še ustreznejše poti.

