mag. Mato Gostiša

Vsebinska priprava programa dela sveta delavcev (1):
KAKO DEFINIRATI GENERALNE VSEBINSKE OKVIRE PROGRAMA SVETA DELAVCEV

Prvi korak v procesu sistematične priprave programa dela sveta delavcev je brez dvoma čim bolj natančna definicija vsebine oziroma področja dela sveta delavcev v podjetju in njegovih funkcij v sistemu podjetniškega upravljanja nasploh. Z drugimi besedami: Preden se sploh lotimo planiranja konkretnih nalog, si moramo znati najprej zelo jasno odgovoriti na vprašanje "Kaj naj svet delavcev v podjetju sploh počne oziroma kaj je pravzaprav njegova temeljna funkcija?" Čeprav se morda na prvi pogled zdi nekoliko smešno, pa ima večina svetov delavcev danes prav s tem vprašanjem še vedno zelo resne probleme, kar je tudi glavni razlog, da niso sposobni pripraviti ustreznega programa svojega dela.

Če želimo dovolj natančno odgovoriti na gornje načelno vprašanje in s tem postaviti jasne vsebinske okvire programa dela svetov delavcev, nam mora biti seveda najprej popolnoma jasno predvsem dvoje, in sicer:

a) v čem je pravo bistvo razvijanja sistema sodelovanja delavcev pri upravljanju v sodobnem podjetju (socialno partnerstvo ali participativni menedžment?);

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

Dokler nismo zelo natančno opredelili in razmejili teh elementov, je bolje, da se sploh ne lotimo konkretne priprave programa dela sveta delavcev, ker bomo pri tem skoraj zagotovo vsebinsko zašli. Ali bomo stvari zastavili vsebinsko preširoko in tako posegli na področje dela sindikata v podjetju ter s tem povzročili nesprejemljiv "soupravljalski kaos", ali pa po drugi strani lahko tudi preveč pomanjkljivo, kar pomeni, da vsebinsko s programom dela ne bomo pokrili vsega tistega, kar bi svet delavcev s svojim delovanjem dejansko moral pokrivati.

Največje težave v obravnavanem smislu praksi zaenkrat žal še vedno povzroča prav (ne)razumevanje razlik med sindikalizmom kot obliko socialnega partnerstva in delavskim soupravljanjem kot obliko participativnega menedžmenta ter s tem povezano ločevanje med funkcijami sindikatov in funkcijami svetov delavcev v podjetju. Brez zelo jasne razmejitve pojmov na tem področju pa prav gotovo ni mogoče pripraviti vsebinsko kvalitetnega programa dela sveta delavcev.

O problematiki ločevanja med sindikalizmom in soupravljanjem smo doslej že veliko pisali (Industrijska demokracija št. 9/98, Splošni priročnik za delavsko soupravljanje, str. 103 - 125, itd.) in vsega tega v tokratnem članku seveda ni mogoče ponavljati. Ker pa gre za vprašanja, ki so ključnega pomena za pravilno oblikovanje temeljne vsebinske platforme programa dela sveta delavcev, vendarle kaže tudi na tem mestu vsaj na kratko preleteti nekaj najpomembnejših elementov omenjene problematike.

LOČNICA MED DELOVNIM PODROČJEM SVETA DELAVCEV IN SINDIKATA V PODJETJU

"Izvirni greh" velikega dela slovenske teorije in pretežnega dela slovenske prakse je prav gotovo v tem, da vsa industrijska razmerja v sferi dela (razmerja, v katera vstopajo ljudje v zvezi z delom) mečeta v isti koš in jih presojata skozi ista "očala", to je skozi "očala" večnega nasprotja med interesi dela in interesi kapitala.

V resnici je omenjeno nasprotje interesov dela in kapitala značilno samo za en del industrijskih razmerij, in sicer tistih, ki jih imenujemo »delovna razmerja«, in v katerih kot bomo videli kasneje, interese delavcev zastopa sindikat. Drugi del industrijskih razmerij, ki jih lahko skrajšano imenujemo »soupravljalska razmerja«, in v katerih interese delavcev zastopa svet delavcev, pa ima popolnoma drugačne, v mnogih pogledih ravno nasprotne značilnosti in jih zato niti teoretično, niti praktično ni mogoče mešati z »delovnimi razmerji«. To pomeni, da imamo v sferi dela dejansko opravka z dvema vrstama popolnoma različnih industrijskih razmerij, v katerih pa so delavci udeleženi hkrati in vzporedno (»dualizem industrijskih razmerij v sferi dela«).

In to je pravzaprav jedro vsega problema, hkrati pa tudi ključ do pravega razumevanja razlik med sindikalizmom in soupravljanjem. Izhodišče tega razumevanja je namreč prav v ugotovitvi, da obstajata hkrati dve povsem različni vrsti industrijskih razmerij v sferi dela, od katerih eno vrsto teh razmerij (delovna razmerja) obvladuje v imenu delavcev sindikat, drugo vrsto razmerij (soupravljalska oziroma notranja organizacijska razmerja v podjetju) pa svet delavcev. Prva razmerja se vzpostavljajo na trgu dela (globalnem, državnem, panožnem, podjetniškem), kjer podjetje nastopa kot delodajalec ("kupec delovne sile"), delavci pa kot delojemalci ("prodajalci delovne sile"), druga pa znotraj podjetja med notranjimi udeleženci poslovnega procesa (lastniki, menedžerji, zaposleni), potem ko delavci po sklenitvi pogodbe o zaposlitvi začnejo delati in organizacijsko "vstopijo" v poslovni proces.

1.

Delovno razmerje torej delavci v  vlogi delojemalcev sklepajo na trgu dela s podjetjem kot delodajalcem, kar pomeni, da gre za dvostransko, tržno (kupoprodajno, menjalno) pogodbeno in objektivno antagonistično razmerje, ki se po svoji vsebini v bistvu ne razlikuje od interesno nasprotujočih si razmerij med kupci in prodajalci na kateremkoli trgu (blaga in storitev, kapitala itd.). Prav zato interese delojemalcev kot šibkejše stranke v teh razmerjih zastopa sindikat, ki je zgodovinsko gledano nastal kot "borbena" organizacija delavcev za obrambo interesov dela nasproti interesom kapitala. Omenjeno interesno nasprotje med delom in kapitalom bo seveda objektivno obstajalo, dokler bomo pač imeli tržno gospodarstvo in tržna delovna razmerja, ne glede na to, na kakšen način ga v praksi konkretno rešujemo (z industrijskimi boji ali po principih sodobnega socialnega partnerstva).

Vsebinsko bistvo delovnih razmerij med delodajalci in delojemalci pa je dogovor o pogojih, pod katerimi so delavcev pripravljeni podjetjem, "prodajati" svoje delo (višina plače kot "cene dela", dodatki, nadomestila, trajanje dopustov, delovni čas, pogoji razporejanja na drugo delo itd.). Tovrstni dogovori pa se (če izvzamemo individualne pogodbe o zaposlitvi, ki jih sklepajo delavci kot posamezniki) pravno gledano sprejemajo v obliki kolektivnih pogodb, ki jih v imenu delavcev sklepajo sindikati. Temeljna funkcija sindikatov je torej urejanje delovnih razmerij, kar pomeni, da njihovo delovno področje tudi znotraj podjetja predstavljajo prvenstveno vprašanja, ki so sicer materija kolektivnih pogodb.

2.

Ko pa so enkrat splošni pogoji "prodaje delovne sile" dogovorjeni (s kolektivnimi pogodbami, ki jih je sklenil sindikat) in je delovno razmerje s podjetjem tudi pravno sklenjeno (s podpisom individualnih pogodb o zaposlitvi), pa delavci začnejo delati oziroma opravljati dogovorjeno delo v samem poslovnem procesu, kar pomeni, da organizacijsko vstopijo v podjetje. Pravno gledano so sicer s podjetjem še vedno le v pogodbenem razmerju (pravnoformalno torej niso "sestavni del" podjetja), organizacijsko gledano pa postanejo s tem trenutkom notranji udeleženci poslovnega procesa in eden ključnih produkcijskih tvorcev, od katerih je (morda celo v največji meri) odvisna poslovna uspešnost podjetja.

Če torej zorni kot opazovanja in proučevanja različnih industrijskih razmerij v sferi dela preselimo s trga dela v sam poslovni proces, ki poteka znotraj podjetja, lahko vidimo, da imamo v tem primeru opravka s čisto drugačno vrsto in vsebino razmerij, ki se po svojih značilnostih v temelju razlikujejo od prej obravnavanih "tržnih delovnih razmerij". Gre zlasti za naslednje:

a) 

v samem poslovnem procesu delavci predvsem ne nastopajo več v vlogi delojemalcev ("prodajalcev delovne sile"), ampak v vlogi ustvarjalnih in societalnih bitij in kot rečeno v vlogi enega izmed ključnih produkcijskih tvorcev;

b)

delavci vstopajo v večstranska notranja razmerja z drugimi udeleženci istega poslovnega procesa (lastniki, menedžerji) in ne več v dvostransko pogodbeno razmerje s podjetjem kot pravno osebo v vlogi delodajalca;

c)

lastniki, menedžerji in zaposleni kot trije ključni notranji udeleženci istega poslovnega procesa imajo tudi isti cilj, to je čim večja poslovna uspešnost podjetja, kajti samo znotraj poslovno uspešnega podjetja lahko vsak izmed  njih ustrezno realizirati tudi svoje specifične interese (torej ne gre več za antagonistična, ampak za asociativna razmerja);

d)

in, kar je morda najvažnejše, v teh razmerjih (interese delavcev na tem področju zastopa svet delavcev) se udeleženci ne pogovarjajo več o tem, kakšna bo plača in drugi pogoji, pod katerimi bodo delavci sploh pripravljeni delati, ampak o tem, kaj in kako delati, da bo rezultat njihovih skupnih prizadevanj čim boljši.

Delovna in soupravljalska (notranja organizacijska razmerja) se torej med seboj resnično močno razlikujejo tako po vsebini kot tudi po udeležencih, načinu urejanja in drugih značilnostih. Iz povedanega pa tudi jasno izhaja, da pravica delavcev do soupravljanja ni preprosto ena izmed pravic iz delovnega razmerja, ampak ima svojo podlago v sodobni teoriji participativnega menedžmenta (upravljanja oz. vodenja podjetij). Zato je tudi povsem pravilno, da imamo v podjetjih istočasno dve vrsti delavskih predstavništev - sindikate in svete delavcev, pri čemer vsako od teh zastopa interese delavcev v eni od obeh obravnavanih vrst industrijskih razmerij v sferi dela.

BISTVO RAZVIJANJA SISTEMA DELAVSKE PARTICIPACIJE

Bistvo razvijanja delavske participacije je torej v tem, da se zaposlene kot produkcijski tvorec intenzivno vključi v vse vidike poslovanja podjetja zato, da bodo njihovi interesi pri vseh pomembnejših poslovnih odločitvah prišli čim bolj do izraza, s čemer se povečuje njihovo delovno zadovoljstvo, motiviranost za delo in pripadnost podjetju, posledično pa to prinaša boljše skupne poslovne rezultate podjetja, ki so hkrati tudi v interesu lastnikov in menedžerjev.

Nesporno je namreč, da danes, v eri znanja, "človeški kapital" predstavlja glavno konkurenčno prednost podjetij. Podjetje, ki želi biti v današnjih pogojih gospodarjenja uspešno, mora imeti predvsem zadovoljne in pripadne zaposlene. To pa je mogoče doseči samo tako, da jim je skozi sistem participacije pri odločanju (soupravljanja) omogočeno tudi ustrezno artikulirati in uveljavljati njihove osebnostne, materialne in societalne potrebe v poslovnem procesu. Predvsem za to pri delavskem soupravljanju tudi gre.

KAJ POVEDANO POMENI ZA PROGRAM DELA SVETA DELAVCEV?

Vse povedano je treba ustrezno upoštevati pri oblikovanju vsebinske platforme programa sveta delavcev. Šele s tem je namreč postavljen potreben generalni vsebinski okvir delovanja sveta delavcev, ki lahko dobi svojo konkretizacijo skozi program dela. In kakšni so lahko v tem smislu glavni napotki?

1.

Vprašanja, ki vsebinsko spadajo na področje pravic in obveznosti iz delovnega razmerja in se urejajo s kolektivnimi pogodbami, v osnovi niso predmet zanimanja in delovanja sveta delavcev (razen v nekaterih izjemnih primerih, ki pa jih na tem mestu ne moremo podrobneje razčlenjevati), ker načeloma sodijo v pristojnost sindikata! Področji dela sveta delavcev in sindikata v podjetju pa se praviloma ne smeta prekrivati, ampak se dopolnjujeta in nadgrajujeta.

2. 

Tisto, s čemer naj se ukvarja svet delavcev v podjetju, je poslovanje podjetja in položaj zaposlenih v poslovnem procesu (ne na trgu dela!). Svet delavcev se torej načeloma ukvarja le s takšnimi in drugačnimi poslovnimi odločitvami v podjetju, ne s pravicami iz delovnega razmerja!

3. 

Katere so potemtakem tiste poslovne odločitve, s katerimi se mora ukvarjati svet delavcev v podjetju? Ali so to vse poslovne odločitve, ali le tiste, ki se neposredno tičejo zaposlenih?

Odgovor se glasi: To so načeloma vse poslovne odločitve v podjetju!

Če izhajamo iz prej pojasnjene teze, da imajo vsi notranji udeleženci poslovnega procesa v podjetju isti cilj in je realizacija tega cilja, s katerim naj bi se vsi identificirali, od vseh in vsakega posebej tudi odvisna, je logično, da v podjetju načeloma pravzaprav ni prav nobenih pomembnejših poslovnih odločitev, ki ne bi tako ali drugače, posredno ali neposredno, zadevala in zanimala tudi zaposlenih.

In šele, ko na stvar pogledamo na ta način, se nam v bistvu v celoti odpre vsa širina možnega področja dela sveta delavcev v podjetju. To namreč pomeni, da se od sveta delavcev pričakuje, da bo igral vlogo aktivnega sooblikovalca vsega dogajanja v podjetju v imenu zaposlenih, ne le, da bo skrbel za "pravice" delavcev. Od njega se torej pričakuje konstruktiven prispevek tudi pri vseh tistih poslovnih odločitvah (organizacijskih, finančnih, kadrovskih itd.), ki doprinašajo k večji poslovni uspešnosti podjetja kot celote (in s tem seveda tudi k nenehnemu izboljševanju splošnega položaja zaposlenih).

Delovno področje sveta delavcev kot zastopnika interesov zaposlenih pri vključevanju v procese poslovnega odločanja zato ni praktično z ničemer omejeno, ampak obsega prav vse vidike poslovanja podjetja. Pri tem je seveda jasno, da svet delavcev ni nikakršna "vzporedna uprava" v podjetju, kajti za vodenje poslov in sprejemanje vseh pomembnejših poslovnih odločitev je sicer pristojna uprava, svet delavcev pa se v poslovno odločanje le tako ali drugače vključuje.

Intenzivnost vključevanja sveta delavcev v sprejemanje različnih poslovnih odločitev je seveda v principu zelo različna. Odvisna je od različnih elementov, kot npr.:

- kako močan je neposreden interes zaposlenih pri določeni problematiki,

- s kakšnim obsegom relevantnih informacij razpolaga,

- kakšen je domet znanja in poznavanja določene problematike pri članih sveta delavcev itd.

Zato se bo svet delavcev pri posameznih vprašanjih pač omejil le na to, da bo želel biti o njih le temeljito informiran in konzultiran z vidika varstva interesov zaposlenih (reaktivno delovanje sveta delavcev), pri drugih vprašanjih pa bo sam nastopil kot iniciator in predlagatelj konkretnih rešitev (samoiniciativno oziroma proaktivno delovanje sveta delavcev). Skladno s tem bo kajpak oblikoval tudi svoj program dela (delitev nalog na "tekoče"in "načrtovane", prilagajanje metod delovanja in ukrepov itd.), o čemer pa več v prihodnji številki.

