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Vsebinska priprava programa dela sveta delavcev (5)

KAJ VSE SODI MED “NAČRTOVANE NALOGE” SVETOV DELAVCEV

V prejšnji številki Industrijske demokracije smo skozi podrobnejšo analizo “kakovosti delovnega življenja” kot osrednjega področja, kjer se pričakuje ustrezno samoiniciativno angažiranje oziroma proaktivno delovanje svetov delavcev, opredelili nekaj glavnih problemskih sklopov, ki so lahko predmet t.i. načrtovanih nalog v okviru programa dela sveta delavcev. Tokrat pa bomo poskusili vsebino omenjenih problemskih sklopov še nekoliko podrobneje predstaviti.

1. UVOD

“Načrtovane naloge” so, kot že povedano, (za razliko od “tekočih nalog”) tisti del programa dela, v katerem si svet delavcev na podlagi analize stanja na različnih področjih kakovosti delovnega življenja v podjetju ter s tem povezanih potreb in interesov zaposlenih sam določi cilje, ki jih želi v določenem programskem obdobju doseči, ter aktivnosti za dosego teh ciljev, nosilce posameznih aktivnosti in roke za njihovo izvedbo.

V zvezi s tem velja ponovno poudariti naslednje: Pri načrtovanju obsega in zahtevnosti “načrtovanih nalog” v programu dela sveta delavcev je treba izhajati iz načela, da je smiselno planirati le tiste in toliko ciljev, kolikor jih je v določenem programskem obdobju mogoče tudi dejansko realizirati. Najslabše je, če si postavimo nerealno visoke in zahtevne cilje, za katere je že vnaprej jasno, da jih ne bo mogoče uresničiti. To namreč lahko zelo destimulativno učinkuje na pripravljenost članov sveta delavcev za aktivno angažiranje.

Vse tisto, kar bo navedeno v nadaljevanju, je torej treba razumeti le kot širšo predstavitev “nabora” oziroma kot nekakšen opomnik najrazličnejših možnih problematik, ki so lahko predmet »načrtovanih nalog« v okviru programa dela sveta delavcev. To pomeni, da niti približno nihče ne pričakuje, da bi morala biti vsa obravnavana vsebina v celoti zajeta v vsakem programu dela sveta delavcev, še zlasti ne v letnem (morda v mandatnem, pa še za tega je kaj takega preveč).  Naš namen je le pokazati, kaj  vse lahko načeloma sodi med “načrtovane naloge” sveta delavcev, pri čemer pa je jasno, da bo iz te celote vsak svet izbral za svoj program dela le tisto, kar narekujejo konkretne razmere v konkretnem podjetju v konkretnem trenutku.

Strokovno podlago za pripravo tega dela programa sveta delavcev mora vsekakor predstavljati analiza kakovosti delovnega življenja v podjetju, ki jo svet delavcev opravi s pomočjo ankete o delovnem zadovoljstvu zaposlenih v podjetju (opomba: o tem podrobneje v eni prihodnjih številk). S to analizo je mogoče dokaj natančno ugotoviti ključna področja, na katerih se bo moral svet delavcev še posebej angažirati, ter postaviti ustrezne programske cilje.

V zvezi z vprašanjem, kako naj si svet delavcev izmed množice možnih določa konkretne cilje v svojem programu dela, pa velja na podlagi strokovne literature s tega področja priporočiti zlasti upoštevanje dveh pravil, in sicer: 

a) Strokovnjaki odsvetujejo  hkratno določanje več kot 5 osnovnih ciljev (možnih “podciljev” ali “delnih ciljev” je lahko več) v okviru enega programa dela.

b) Glede prioritete ciljev se načeloma priporoča, da začnemo z realizacijo manj zahtevnih ciljev in šele nato nadaljujemo z bolj zahtevnimi cilji, čeprav je seveda možno v odvisnosti od situacije delovati tudi na realizaciji več ciljev istočasno.

2. GLAVNI PROBLEMSKI SKLOPI “NAČRTOVANIH NALOG”

V nadaljevanju si podrobneje oglejmo vsebino glavnih problemskih sklopov možnih “načrtovanih nalog”, kar naj bi, kot rečeno, služilo le kot nekakšen opomnik in okvirna usmeritev svetom delavcev za načrtovanje njihovega proaktivnega delovanja za izboljšanje kvalitete delovnega življenja v podjetju. 

2.1. Razvijanje individualne (neposredne) participacije zaposlenih
Kot že ime pove, individualna (neposredna) participacija pomeni možnost zaposlenih, da lahko kot posamezniki v čim večji meri soodločajo ali celo samostojno odločajo o vprašanjih dela na svojem delovnem mestu in v ožji organizacijski enoti (npr. organizacija delovnega mesta, opredeljevanje delovnih ciljev, način  opravljanja delovnih nalog in poti za doseganje ciljev, organizacija dela v ožji organizacijski enoti ipd.). Gre torej za preseganje klasične tayloristične organizacije dela, ki je temeljila na strogo hierarhičnih principih ukazovanja, nadzorovanja in kaznovanja, preko uvajanja čim večje avtonomije pri delu, ki edina lahko omogoča zares kreativno udejstvovanje posameznika v delovnem procesu ter optimalno sproščanje vseh njegovih delovnih potencialov v produktivne namene.

Možnost različnih oblik individualne (neposredne) participacije pri poslovnem odločanju je vsekakor eden ključnih elementov, ki določa položaj posameznika v poslovnem procesu ter njegovo počutje pri delu in s tem povezano delovno zadovoljstvo in delovno motivacijo. Zato je  razvijanje individualne (neposredne) participacije ena ključnih nalog svetov delavcev pri uresničevanju potreb  in interesov zaposlenih v poslovnem procesu, čeprav se mnogi sveti delavcev na žalost tega zaenkrat še ne zavedajo in to področje pri svojem delovanju povsem zanemarjajo.

Pravne okvire uresničevanja individualne (neposredne) participacije zaposlenih določa 88. člen ZSDU, ki pravi:

»Delodajalec mora delavcu kot posamezniku omogočiti so​delovanje pri upravljanju.

Delavec kot posameznik ima pravico:

- do pobude in odgovorov na to pobudo, če se nanašajo na njegovo delovno mesto ali na njegovo delovno oziroma organizacijsko enoto, 

- biti pravočasno obveščen o spremembah na svojem delovnem področju,

- povedati svoje mnenje o vseh vprašanjih, ki se nanašajo na organizacijo njegovega delovnega mesta in delovni proces, 

- zahtevati, da mu delodajalec oziroma od njega pooblaš​čeni delavec pojasni vprašanja s področja plač in z drugih področij delovnih razmerij ter iz vsebine tega zakona. 

Delodajalec mora odgovoriti na pobudo iz prve alinee ter na vprašanja iz četrte alinee prejšnjega odstavka najkasneje v 30 dneh.« 

V sami organizaciji dela pa se možnosti za razvoj individualne (neposredne) participacije zagotavljajo s pomočjo nekaterih preizkušenih organizacijskih prijemov v smeri širitve in bogatitve dela, uvajanja timskega dela in različnih t.i. participativnih skupin, povečevanja avtonomije glede izrabe delovnega časa ter samokontrole in podobno.

Na osnovi povedanega so možne naloge svetov delavcev v zvezi z razvijanjem individualne  (neposredne) participacije zaposlenih v podjetjih zlasti:

· razvijati poti, oblike in načine za učinkovito uresničevanje individualnih participacijskih pravic delavcev iz 88. člena ZSDU (nabiralniki za iniciative zaposlenih; natančnejša opredelitev načina uresničevanja teh pravic v participacijskem dogovoru; oblikovanje drugih ukrepov za spodbujanje uresničevanja teh pravic v praksi);

· analizirati mikroorganizacijo delovnega procesa z vidika 

- avtonomije posameznikov pri delu, 

- možnosti za ustvarjalno delo (sprejemanje samostojnih odločitev v zvezi z delom),

- razvitosti timskega dela in odločanja v zvezi z delom, 

- možnosti za inventivno delovanje posameznikov ipd. 

ter dajati pobude in predloge za sodobnejšo organizacijo in oblikovanje dela (ukrepi za širitev in bogatitev dela ter maksimalno delegiranje odgovornosti; uvajanje avtonomnih delovnih skupin in projektnih timov ipd.), pri čemer je zlasti pomembno tudi aktivno vključevanje sveta delavcev v oblikovanje in permanentno posodabljanje sistemizacije delovnih mest kot temeljnega akta, s katerim se v podjetjih ureja mikrooganizacija delovnega procesa;

· spodbujati uvajanje »krožkov kakovosti« in drugih t. i. participativnih skupin, ki omogočajo kreativno vključevanje vseh zaposlenih v prizadevanje za boljšo organizacijo dela in poslovanja; 

· predlagati uvedbo sistema doslednega proučevanja vsake ideje zaposlenih za izboljšave v poslovnem procesu in nadzorovanje programa uresničevanja predlogov ter tekmovanj za najboljše ideje;

· spodbujati uvajanje sistema priznanj in nagrad zaposlenim za njihove inventivne ideje;

· predlagati uvedbo prakse rednih ali tematskih pogovorov v skupinah o pomembnih poslovno-organizacijskih vprašanjih (okolje, kakovost, varnost, novosti v stroki, poslovanje), pri čemer so lahko za zgled R&R skupine (rights and resposibilities – pravice in obveznosti), ki jih poznajo v ZDA; 

· zagotoviti možnost zaposlenih, da javno postavljajo vprašanja vodilnim preko internega časopisa in dobijo odgovore; 

· predlagati organizacijo študijskih krožkov in drugih oblik izmenjave znanja in idej z različnih strokovnih področij v podjetju;

· zavzeti se za redno uvedbo različnih oblik neposrednih srečanj (sestanki, razgovori, zbori itd.) direktorjev in drugih menedžerjev z zaposlenimi o najrazličnejših vprašanjih dela in življenja v podjetju;

· proučevati in predlagati druge možne oblike spodbujanja individualne participacije zaposlenih, ki so že uveljavljene v razvitejšem svetu.

2.2. Uveljavljanje participativnih metod vodenja in komuniciranja v podjetju

Raziskave kažejo, da je delovno zadovoljstvo zaposlenih v zelo veliki meri odvisno tudi od vodij (menedžerjev) in vodstvenih odnosov oziroma načina vertikalnega komuniciranja (na relaciji nadrejeni - podrejeni delavci) v podjetju. Kajpak ni vseeno, ali imamo opravka s klasičnim avtoritativnim ali s sodobnejšim participativnim stilom vodenja ljudi v poslovnem procesu. Zato je nenehno analiziranje stanja na tem področju v podjetju in dajanje ustreznih pobud za izboljšave  vsekakor zelo pomembna naloga svetov delavcev.

V okviru Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij smo na posebnem tematskem posvetu izoblikovali tudi ustrezna priporočila in usmeritve za delovanje svetov delavcev na tem področju, ki so bila objavljena v Industrijski demokraciji, št. 4/2000 in jih zato na tem mestu ne bomo še enkrat ponavljali.

2.3. Izboljševanje medčloveških odnosov in razvijanje pripadnosti zaposlenih podjetju ter participativne organizacijske kulture

Poleg zgoraj omenjene problematike  vodenja in vertikalnega komuniciranja so za dobre medčloveške odnose in razvijanje pripadnosti zaposlenih podjetju pomembni še številni drugi elementi, ki morajo biti iz teh razlogov predmet zanimanja in proaktivnega angažiranja sveta delavcev (odnosi med sodelavci oziroma horizontalno komuniciranje v podjetju, etično poslovanje in ravnanje z ljudmi, način reševanja konfliktov itd.).

V tem smislu so lahko naloge sveta delavcev zlasti:

· proučevanje odnosov med sodelavci v kolektivu, ugotavljanje vzrokov za morebitne negativne pojave ter dajanje pobud za ustrezne ukrepe (npr. širše usposabljanje zaposlenih v veščinah medosebnega komuniciranja, razvijanje oblik organiziranega druženja sodelavcev tudi izven delovnega časa ipd.);

· predlaganje uvedbe različnih rednih oblik neposrednih srečanj (sestanki, razgovori, zbori) direktorjev in menedžerjev nižjih ravni z zaposlenimi;

· proučevanje prevladujočih načinov reševanja (individualnih in kolektivnih) konfliktov v organizaciji ter predlaganje morebitnih potrebnih sprememb v skladu s priporočili stroke (spodbujanje zaposlenih za izražanje lastnih mnenj brez strahu in konstruktivno reševanje konfliktov); 

· zagotavljanje  vključevanja celotnega kolektiva v oblikovanje vizije in poslanstva podjetja;

· spodbujanje uveljavljanja specifičnih sloganov, obredov, ritualov ipd. v podjetju;

· opozarjanje na pojave neetičnega poslovanja podjetja in ravnanja z zaposlenimi (morala, poštenje, pravičnost, zakonitost) in predlaganje oblikovanja t.i. etičnega kodeksa v podjetju;

· predlaganje uvedbe projekta celovitega spreminjanja organizacijske kulture v podjetju, pri čemer mora postati vsestransko vključevanje (integracija) zaposlenih v vse vidike poslovanja in optimalen razvoj vseh oblik delavske participacije ena od temeljnih vrednot podjetja;

· itd.

2.4. Zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih 

Zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih kot ena pomembnejših funkcij svetov delavcev ima svojo podlago v določbi prve alinee 87. člena ZSDU, ki pravi da svet delavcev “skrbi za to, da se izvajajo zakoni in drugi predpisi, sprejete kolektivne pogodbe ter doseženi dogovori med svetom delavcev in delodajalcem”.

V ta namen bi moral  svet delavcev zagotoviti, da se:

· najmanj enkrat letno izdela celovita analiza stanja na področju spoštovanja predpisov, splošnih aktov, kolektivnih pogodb in dogovorov (stanje pravne varnosti) v podjetju in na tej osnovi pripraviti predlog ukrepov (po možnosti skupaj s sindikatom);

· vzpostavi sistem za sprotno zaznavanje različnih kršitev in tekoče reagiranje za njihovo preprečevanje.

Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij je v tem smislu izoblikovalo priporočilo, da naj sveti delavcev in sindikati po možnosti za izvajanje teh nalog oblikujejo skupne “odbore za pravno varnost” (gre namreč za skupno nalogo obeh delavskih predstavništev v podjetju). Odbori naj bi bili formalno  locirani pri svetih delavcev na podlagi določil ZSDU, eno tretjino članov teh odborov pa naj bi imenoval(i) sindikat(i) v podjetju.

2.5. Izboljševanje delovnega okolja in drugih pogojev dela

Plača in druge materialne oblike nagrajevanja ter obseg različnih pravic delavcev v zvezi s pogoji opravljanja dela (npr. maksimalno trajanje dnevnega, tedenskega in mesečnega delovnega časa, omejitev nadurnega dela, trajanje dopusta, pravica do odmorov, regres za prehrano ipd.) so urejeni s kolektivnimi pogodbami, ki jih v imenu delavcev sklepa sindikat in zato ne sodijo v pristojnost sveta delavcev. Vsekakor pa v zvezi s tem sodijo v pristojnost sveta delavcev vsi organizacijsko - tehnični ukrepi za izboljševanje delovnega okolja in drugih pogojev dela, ki vplivajo na počutje in zadovoljstvo zaposlenih pri delu ter posledično tudi na njihovo večjo delovno učinkovitost.

Podvajanje nekaterih pristojnosti sindikatov in svetov delavcev na tem področju (npr. glede delovnega časa, dopustov, prehrane med delom itd.) je v resnici zgolj navidezno.  Če se denimo sindikat s kolektivno pogodbo dogovori za 40-urni delovnik, pa je konkretni način izrabe tako določenega dnevnega delovnega časa (fiksni, deljivi, gibljivi, premakljivi ipd.) povsem organizacijsko - poslovno oziroma upravljalsko vprašanje, ki že sodi v pristojnost sveta delavcev, ne več sindikata. Če se sindikat s kolektivno pogodbo dogovori o obsegu pravice delavcev do letnega dopusta (število pripadajočih dni dopusta), pa je konkretni plan letne izrabe delovnega časa in dopustov v tem okviru po enakem principu že upravljalska (ne več delovnopravna) odločitev, pri kateri v imenu zaposlenih zato sodeluje svet delavcev. Če se nadalje sindikat dogovori o pravici do odmora in regresirane prehrane med delom, pa je konkretni način organizacije odmorov med delom (kdaj, skupaj ali v več delih ipd.) ter način in kvaliteta prehrane (v obratni menzi, v zunanjih gostinskih obratih ipd.) že organizacijsko vprašanje, s katerim se mora podrobneje ukvarjati svet delavcev. In tako naprej.

Nalog sveta delavcev na tem področju je torej lahko ogromno, zlasti pa bi veljalo:

· izdelati separatne analize različnih vidikov delovnega okolja, kot npr.:

    - fizikalni pogoji dela v posameznih obratih (klima, osvetlitev, ogrevanje ipd.),

    - primernost delovnih prostorov (velikost, oprema, urejenost ipd.),

    - ergonomska ureditev delovnih mest,

    - primernost tehnologije (stroji, orodja itd.),

    - primernost in urejenost prostorov za prehrano med delom in kvaliteta prehrane,

    - primernost in urejenost parkirišč itd.

    ter predlagati upravi ukrepe za izboljšanje na vseh področjih;

· izdelati separatne analize stanja glede drugih pogojev opravljanja dela, ki pomembno vplivajo na počutje zaposlenih pri delu, kot naprimer:

    - primernost organizacije izrabe dnevnega delovnega časa (fiksni, deljivi, gibljivi,

      premakljivi  itd.),

    - primernost razporeda časov za malico ter kvaliteta in stroški prehrane,

    - ureditev prevozov na delo (individualnih in organiziranih skupinskih),

    - omogočanje koriščenja letnih dopustov in drugih odsotnosti skladno s 

      potrebami zaposlenih,

    - omogočanje izhodov med delom v primeru potrebe,

    - primernost organizacije delovnih postopkov,

    - možnosti za rekreacijo med delom itd.

    ter predlagati upravi ukrepe za izboljšanje na vseh področjih;

· uveljaviti sistem za sprotno zaznavanje ter realizacijo različnih pobud in predlogov zaposlenih glede izboljševanja delovnega okolja in drugih delovnih pogojev (npr. oblikovanje odbora SD za urejanje delovnih pogojev).

2.6. Zagotavljanje učinkovitega sistema obveščanja v podjetju

Poleg  zagotavljanja lastne obveščenosti v smislu 89. in 90. člena ZSDU mora svet delavcev poskrbeti tudi za čim bolj celovito obveščenost celotnega kolektiva zaposlenih o dogajanjih v podjetju ter o njegovih poslovnih rezultatih in perspektivah. Tudi številne empirične raziskave namreč kažejo na velik pomen celovite obveščenosti zaposlenih za njihovo delovno zadovoljstvo in dobre medsebojne odnose v podjetju.

Na tem področju bi bilo s strani sveta delavcev priporočljivo zlasti:

· občasno analizirati vse obstoječe načine ter kvaliteto obveščanja zaposlenih v podjetju, zlasti pa nabor različnih komunikacijskih orodij, ki se uporabljajo v ta namen (npr. interno glasilo, razni bilteni in druge publikacije, poslovna poročila, oglasne deske, informacijski centri, plakati, letaki, sporočila v plačilni kuverti, pisma na dom, obvestila, srečanja, sestanki in zbori, ozvočenje, hišni radio itd.) ter predlagati ustrezno obogatitev in izboljšave; 

· zagotoviti, da se v podjetju uveljavi praksa izdelave posebnih “letnih poročil za zaposlene”, ki so na podlagi dosedanjih izkušenj iz prakse med zaposlenimi praviloma izredno pozitivno sprejeta;

· uvesti v internem glasilu posebno rubriko, namenjeno delovanju sveta delavcev in drugih delavskih predstavništev,

· glede na dejstvo, da je skrb za obveščanje zaposlenih ena izmed stalnih nalog sveta delavcev, oblikovati poseben odbor za obveščanje kot stalno delovno telo.

2.7.  Razvoj področja standarda zaposlenih
Na področju standarda zaposlenih že ZSDU daje svetu delavcev pomembne pristojnosti, saj v 95. členu določa, da je potrebno njegovo soglasje za vsako odločitev v zvezi z razpolaganjem s stanovanjskim skladom, počitniškimi zmogljivostmi in drugimi objekti standarda delavcev.

Tudi sicer pa je razvoj tega področja (po možnosti skupaj s sindikati, ki imajo na tem področju že tradicionalno vlogo) pomembna naloga svetov delavcev. Na tem področju bi si morali sveti delavcev prizadevati  predvsem za:

· sistemsko okrepitev (preko participacijskega dogovora) svoje vloge kot zastopnika interesov zaposlenih pri določanju politike razvoja in odločanju o višini ter uporabi sredstev za 

    - reševanje stanovanjske problematike zaposlenih,

    - počitniško dejavnost,

    - kulturno, športno in rekreativno udejstvovanje zaposlenih,

    - socialno dejavnost;

· oblikovanje tripartitno sestavljenega odbora (predstavniki uprave, sveta delavcev in sindikata), v okviru katerega bi navedeni udeleženci skupaj oblikovali plane za posamezna od zgoraj navedenih področij in odločali o uporabi namenskih sredstev;

· uskladitev delovanja na tem področju s sindikatom in ustrezno medsebojno razdelitev nalog.

Kot rečeno so na nekaterih od obravnavanih področij (npr. počitniška dejavnost, šport, rekreacija itd.) že tradicionalno močno prisotni tudi sindikati, kar je pričakovati tudi v bodoče. Funkcija svetov delavcev naj bi bila predvsem usmerjena v generalno oblikovanje politike podjetja na teh področjih ter zagotavljanje ustreznega obsega sredstev, medtem ko bo konkretne aktivnosti (skrb za vzdrževanje  počitniških objektov, razporedi letovanj, razne športne in rekreacijske dejavnosti in prireditve) verjetno še naprej neposredno organiziral sindikat, kolikor tega v bodoče ne bodo prevzele strokovne službe podjetij. Sveti delavcev se s tovrstnim aktivizmom zagotovo ne morejo ukvarjati.

2.8. Aktivno vključevanje v zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu

Naloge svetov delavcev s tega področja izhajajo neposredno iz zakona o varnosti in zdravju pri delu, ki sicer primarno skrb v  tem smislu nalaga delodajalcu, vendar pa veleva tudi vsestransko vključevanje svetov delavcev oziroma delavskih zaupnikov v vse vidike urejanja te problematike v podjetjih. 

Program dela sveta delavcev bi zato moral vsebovati zlasti naslednje naloge:

· oblikovati odbor SD za varnost in zdravje pri delu in sprejeti poslovnik za njegovo delo;

· zagotoviti ustrezno usposabljanje članov odbora;

· zagotoviti obvezno sodelovanje predstavnikov sveta delavcev (izmed članov odbora) v strokovnem teamu, ki je zadolžen za izdelavo izjave o varnosti z oceno tveganja, in v katerem sodelujejo še predstavnik uprave, pooblaščeni delavec za varnost in zdravje pri delu v podjetju, zdravnik medicine dela ter predstavnik sindikata;

· zagotoviti neposredno sodelovanje posameznih delavcev pri konkretni izdelavi ocene tveganja za njihovo delovno mesto;

· vzpostaviti sistem tekočega informiranja vseh zaposlenih o stanju varnosti in zdravja pri delu v podjetju;

· zagotoviti sodelovanje sveta delavcev pri obravnavi vseh vprašanj varnega in zdravega dela v podjetju, ki se nanašajo na:

     - izdelavo in permanentno noveliranje izjave o varnosti z oceno tveganja kot 

       temeljnega dokumenta podjetja z obravnavanega področja,

     - redno spremljanje izvajanja predpisov, stanja varnosti in zdravja pri delu ter 

       izvajanja dogovorjenih ukrepov,

     - sodelovanje ob rednih in izrednih inšpekcijskih nadzorih v podjetju ter 

       obravnavanje ugotovitev, predlogov ali ukrepov organov nadzora,

· obravnavanje pripomb, predlogov in drugih informacij delavcev, ki se nanašajo

   na  obravnavano problematiko,

- seznanjanje s cilji, programi, ukrepi, analizami poškodb in zdravstvenih okvar pri delu ter   seznanjanje s poročili o periodičnih pregledih in preiskavah v podjetju,

      - sodelovanje pri obveščanju in usposabljanju zaposlenih za varno opravljanje dela itd.;

· aktivno sodelovanje pri obveznem skupnem posvetovanju z delodajalcem:

     -      pred sprejemom vsakega ukrepa, ki lahko vpliva na varnost in zdravje pri delu,

· o izboru strokovnega delavca za področje varnosti pri delu,

· o izboru pooblaščenega zdravnika,

· o izjavi o varnosti,

· o obveščanju delavcev,

· pred sprejemom internih predpisov in drugih podrobnejših navodil za VZD ter

· o razvijanju celovite varnostne politike v podjetju, ki vključuje tehnologijo, organizacijo dela, delovne pogoje, medčloveške odnose in ostale dejavnike delovnega okolja;

· aktivno soodločanje preko instituta soglasja k določenim odločitvam delodajalca, če tako predpisuje zakon;

· ukrepanje v izrednih primerih, ki se nanašajo predvsem na sprejem odločitve in posredovanje:

    - zahteve delodajalcu za sprejem ukrepov za odpravo in zmanjšanje tveganj za varnost 

      in zdravje pri delu,

    - zahteve za inšpekcijsko nadzorstvo, kadar po mnenju sveta delavcev delodajalec 

      ni zagotovil ustreznih varnostnih ukrepov;

· redno izvajanje intervjujev, anket in razgovorov z delavci, s pomočjo katerih svet delavcev samoiniciativno in permanentno analizira stanje na področju varnosti in zdravja pri delu v podjetju ter na tej podlagi ukrepa v smislu prejšnje točke.

Velik del zgoraj navedenih nalog, ki izhajajo iz ZVZD, bi sistemsko vsekakor lahko uvrstili med “tekoče naloge” sveta delavcev, kajti v osnovi gre le za vključevanje sveta delavcev v aktivnosti, katerih nosilec je po zakonu delodajalec. Vendar pa smo zaradi celovitosti prikaza vseh potrebnih aktivnosti sveta delavcev na področju varnosti in zdravja pri delu tudi te naloge obravnavali v poglavju, v katerem sicer podrobneje govorimo o proaktivnem delovanju in “načrtovanih nalogah” svetov delavcev.

S tem smo želeli tudi na tem področju dati poseben poudarek samoiniciativnemu oziroma proaktivnemu delovanju svetov delavcev, kakršno se predvideva v zadnjih dveh izmed zgoraj naštetih nalog. Gre torej za to, da mora tudi na tem področju svet delavcev na lastno pobudo permanentno analizirati stanje in dajati pobude za izboljšanje stanja, ne čakajoč na delodajalca.

2.9. Izpopolnjevanje sistema izobraževanja in napredovanja

Možnosti za učenje (izobraževanje, usposabljanje in strokovno izpopolnjevanje) ter za horizontalno in vertikalno napredovanje vsekakor predstavljajo zelo pomemben element zadovoljevanja zlasti osebnostnih potreb zaposlenih po samouresničevanju z delom in osebnostni rasti, deloma pa tudi njihovih societalnih potreb po priznanju in spoštovanju. Zato je proaktivno angažiranje sveta delavcev pri izgradnji sistema izobraževanja in napredovanja v podjetju vsekakor nujno potrebno. V tem smislu naj bi svet delavcev:

· nastopal kot pobudnik za pripravo dolgoročne strategije izobraževanja in razvoja kadrov v podjetju ob upoštevanju sodobnih trendov na tem področju (učeča se organizacija, načrtovanje karier itd.);

· na podlagi poročil in v sodelovanju s kadrovsko službo spremljal uresničevanje začrtane strategije ter po potrebi predlagal ustrezne ukrepe;

· s svojimi pobudami in predlogi zagotavljal uveljavljanje ustreznega sistema horizontalnega in vertikalnega napredovanja v podjetju;

· analiziral potrebe in interese zaposlenih na obravnavanih področjih in sprožal ustrezne aktivnosti za njihovo realizacijo;

· itd.

2. 10. Spremljanje gibanja zaposlenosti in zagotavljanje zaposlitvene varnosti

Kot smo že omenili je tudi varnost zaposlitve eden od elementov delovnega zadovoljstva in s tem povezane delovne motivacije zaposlenih. Hkrati pa so gibanja v strukturi zaposlenosti (npr. fluktuacija) lahko pomemben indikator stanja na drugih področjih dela in življenja v podjetju. Zato bi moral svet delavcev na lastno iniciativo:

· vsaj periodično zahtevati in analizirati podatke o gibanjih o številu in strukturi zaposlenosti (izobrazbeni, starostni, spolni) ter v primeru večjih nihanj zahtevati pojasnila ter pravočasno ukrepanje za preprečitev nadaljevanja morebitnih negativnih trendov;

· posebno pozornost nameniti proučevanju morebitnih pojavov večje fluktuacije, povečanih bolniških odsotnosti in odhajanja strokovnih kadrov iz podjetja ter ugotavljanju in odpravljanju vzrokov za te pojave;

· na podlagi analiz stanja in gibanja zaposlenosti v posameznih organizacijskih enotah ter v podjetju kot celoti opozarjati na morebitne pojave “podzaposlenosti” v določenih delih delovnega procesa in zahtevati ustrezne organizacijske ukrepe preden pride do nerešljivega pojava trajno presežnih delavcev in njihovega morebitnega odpuščanja;

· ipd.

2. 11.  Izpopolnjevanje sistema stimulativnega nagrajevanja in sistema priznanj za delo

Pristojnost svetov delavcev glede urejanja stimulativnega nagrajevanja dela v podjetju izhaja neposredno iz ZSDU, ki v 95. členu določa obvezno soglasje sveta delavcev k “merilom za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev”. Seveda pa je dajanje soglasja k omenjenim merilom le zadnja (formalna) faza izgrajevanja variabilnega dela plačnega sistema v podjetju. Logično je, da ima svet delavcev v zvezi s to problematiko tudi iniciativno in kreativno funkcijo, kar seveda velja tudi za področje podeljevanja raznih priznanj za delo in drugih oblik t.i. nematerialne motivacije zaposlenih. To torej pomeni, da  svet delavcev na tem področju lahko na lastno iniciativo:

· analizira primernost obstoječega sistema stimulativnega nagrajevanja v podjetju, predlaga določene izboljšave in aktivno sodeluje v postopkih priprave ustreznejšega sistema;

· predlaga uvedbo in sodeluje pri pripravi sistema priznanj in drugih oblik nematerialne motivacije zaposlenih;

· raziskuje zadovoljstvo zaposlenih s tem segmentom notranjih razmerij v podjetju, zbira njihove pripombe in predloge ter jih posreduje pristojnim organom in službam;

· ipd.

2.12. Uveljavljanje različnih oblik finančne participacije zaposlenih v podjetju

Ena izmed pomembnejših oblik organizacijske participacije zaposlenih v sodobnem podjetju, ki se v razvitem svetu vse širše uveljavlja, je tudi t.i. finančna participacija zaposlenih, kamor uvrščamo zlasti udeležbo zaposlenih pri dobičku podjetja na podalgi dela (angl. profit sharing), pa tudi udeležbo zaposlenih na prihrankih (angl. gain sharing) kot manj znano obliko tovrstne participacije. Finančna participacija predstavlja zelo pomemben vzvod za vzgajanje pripadnosti zaposlenih podjetju in povečevanje delovnega zadovoljstva in motivacije. Zato je uveljavljanje sistema udeležbe zaposlenih pri dobičku vsekakor lahko eden od osrednjih ciljev svetov delavcev na področju njihovega proaktivnega delovanja.

Naloge sveta delavcev v zvezi s tem so lahko zlasti naslednje:

· sprožiti strokovno razpravo o možnostih za uvedbo profit sharinga v podjetju na podlagi temeljite strokovne argumentacije, ki jo pripravi svet delavcev (po potrebi s pomočjo zunanjih strokovnih institucij);

· pripraviti konkreten predlog sistema profit sharinga (prav tako po potrebi s pomočjo zunanjih strokovnih institucij) na podlagi predhodne analize razmer v podjetju in izbire najprimernejše delitvene formule;

· pripraviti predlog besedila dogovora oziroma drugega konkretnega pravnega akta, s katerim bo urejen sistem profit sharinga in organizirati skupno posvetovanje z upravo, ki je pristojna za izvedbo formalnih postopkov sprejemanja tega akta v nadzornem svetu in skupščini;

· v odvisnosti od (bodoče) zakonske ureditve sistema profit sharinga poskrbeti za sodelovanje sindikata v obravnavanih pravnih postopkih s strani zaposlenih;

· organizirati poglobljeno izobraževanje članov sveta delavcev in sindikalnih zaupnikov ter seznanjanje širšega kroga zaposlenih z bistvom in načinom uveljavljanja profit sharinga v podjetju.

2.13. Spodbujanje ohranjanja in razvoja notranjega lastništva zaposlenih
Podobno kot za finančno participacijo velja tudi za t.i. lastniško participacijo (notranje lastništvo) kot tretjo osnovno obliko organizacijske partcipacije zaposlenih. Tudi ta se v razvitem svetu vse bolj širi, in sicer iz enakih teoretskih in praktičnih razlogov kot veljajo za ostali dve obliki (participacija pri upravljanju in finančna participacija). 

Zaradi  specifik slovenskega modela privatizacije je pri nas kljub zmanjševanju še vedno prisoten pomemben delež zaposlenih notranjih lastnikov v kapitalu podjetij, ki bi ga kazalo tudi z načrtnim delovanjem in prizadevanji svetov delavcev ohraniti in po možnosti v bodoče ponovno povečevati. Prizadevanja svetov delavcev na tem področju naj bi šla zato predvsem v smeri:

· spodbujanja strokovnega razmisleka v organih podjetja (uprava, nadzorni svet, skupščina) o pomenu in pozitivnih poslovnih učinkih notranjega lastništva z namenom, da načrtno ohranjanje in razvoj le-tega postane del poslovne strategije le-tega;

· dajanja pobud in predlogov za uveljavitev ustreznih oblik organiziranega notranjega lastništva, ki jih dopušča veljavna zakonodaja (družbe pooblaščenke, organizirano glasovanje notranjih delničarjev preko skupnega pooblaščenca ipd.);

· osveščanja širšega kroga zaposlenih o pomenu notranjega lastništva.

2. 14. Drugo
Z zgoraj navedenim opomnikom seveda še zdaleč niso izčrpane vse možnosti proaktivnega delovanja svetov delavcev, ampak lahko to predstavlja le osnovni smerokaz za nadaljnje, še bolj poglobljeno razmišljanje o različnih možnih vidikih in načinih za učinkovito uresničevanje potreb in interesov zaposlenih v sferi dela ter nenehnega izboljševanja kakovosti delovnega življenja. Bistveno je, da se sveti delavcev najprej sploh zavedo vse možne širine njihovega delovnega področja, praksa pa jih bo sama vodila k odkrivanju vedno novih aktualnih problematik, ki načeloma sodijo v njihovo pristojnost. 

