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KAKO NAJTI VSEBINO DELA IN  USTREZNO ORGANIZIRANOST SVETA DELAVCEV - METODOLOGIJA

Prenekateri sveti delavcev (SD) tavajo brezciljno. In to velikih in uspešnih gospodarskih družb. Obstajajo, ker tako zahteva zakon. Nihče, niti na strani delojemalcev in še manj na strani delodajalcev, ne naredi ničesar ali vsaj ne dovolj, da bi zaživeli. Ker preprosto mislijo, tako eni kot drugi, da je z ustanovitvijo večidel njihovega poslanstva že izpolnjen. Ob obilici »svojega« dela, za katerega prejemajo plačo, članom SD ne ostaja veliko časa za delo v SD. Predvsem pa je tu predsednik (in še podpredsednik), kar ostalim članom olajšuje vest. Če sploh? Vendar – vse bi se še dalo razumeti, saj dokler ne »potegne vlečni konj«…?.Težko pa je opravičevati to, da predsedniki (oziroma predsedstvo) ne delegirajo nalog, ne ozaveščajo ostalih članov, da so lahko kolikor toliko dobro delujoči le kot skupina, in da mora prav vsak prevzeti en del funkcije SD. Zares resni problemi pa nastanejo tedaj, če tudi predsedniki nimajo ideje o tem, katera naj bi bila strateška področja delovanja SD in ne razmišljajo, da je tudi SD potrebno organizirati, da bo lahko izpolnjeval zadani program dela

1. Izhodiščna opredelitev

Vsak svet delavcev (SD), kot osrednji organ sodelovanja zaposlenih pri upravljanju in glavni partner podjetniškega vodstva, se  mora  za opravljanje produktivne vloge pri iskanju rešitev na področju njegovih pristojnosti in uveljavljanju nujnih podjetniških sprememb ustrezno usposobiti. Potrebuje torej nekakšen program dela, kar je obširno obravnaval že dr. Bogdan Kavčič na straneh te revije, v drugi polovici 1999 in prvi polovici 2000. leta, prav tako tudi mag. Mato Gostiša tekom leta 2001, medtem ko je avtorica tega sestavka tudi v tej reviji leta 2000 predstavila pristop k izgradnji organizacijskega sistema SD.

Iskanje programa dela in graditev organiziranosti SD, kar v bistvu predstavlja  programsko in  organizacijsko usmeritev SD,  je treba uresničevati s premišljenim pristopom. Enako, kot to delamo v primeru katerega koli poslovnega in/ali organizacijskega sistema. V bistvu je to nekakšna raziskovalna naloga, ki ima dva temeljna cilja:

1. oblikovati načrt za aktivno poseganje SD na pristojnih področjih njegovega delovanja, kar okvirno pomeni

. določiti cilje na glavnih področjih dejavnosti SD

. opredeliti strategijo uresničevanja postavljenih ciljev

. definirati potreben časovni okvir za posamezne aktivnosti

. oceniti potrebna finančna sredstva za izvedbo posameznih aktivnosti v okviru programa dela

2. postaviti organizacijski sistem SD, kar pomeni oblikovati takšno učinkovito

      organizacijsko strukturo, da bo lahko izvajal zastavljeni program dela in, kot

      usposobljeni partner podjetniškega vodstva na eni strani ter poznavalec stališč in 

      problematike zaposlenih na drugi strani, tudi sooblikoval potrebne odločitve pri

      reševanju aktualne problematike dela in zaposlenih.

Glavno izhodišče za oblikovanje tako programa dela SD kot organizacijske strukture SD je, da je prav vsak član SD aktivno udeležen v procesu izvajanja zastavljene naloge. Rezultat  v končni fazi je definiranje vloge slehernega člana SD, ki je tudi formalizirana, t.j. interno uzakonjena, kot prevzem določenih nalog in osebne odgovornosti za delovanje sveta. 

2. Program raziskave in metoda dela

Kako torej pragmatično in dokaj hitro poiskati program dela SD in njegovo funkcionalno organizacijo?

S programom  preproste, tokorekoč ad hoc  raziskave, ki vsebuje tri sestavne dele, in sicer:

1. metodološka in organizacijska priprava programa raziskave, kar vsebuje izdelavo vprašalnika in prilagoditev modela organizacijske strukture SD konkretni organizaciji ter analiza odgovorov, z oceno oziroma ovrednotenjem njihove teže za programski in organizacijski del skupnega cilja (t.j. programska in organizacijska usmeritev SD) je tisti del, ki je pretežno naloga svetovalca oziroma vodje raziskave

2 predstavitev metodologije dela in raziskovalnega instrumentarija vzorcu anketiranih (najmanj vsi člani SD),  skupinsko vodeno izpolnjevanje vprašalnikov in njihovo zbiranje;  z ozirom na to, da tudi pri številčno močnejših SD, vzorec vprašanih ne bo presegel števila 15 do 20, je z obliko skupinsko samostojnega izpolnjevanja, ob prisotnosti svetovalca z eventuelnimi dodatnimi obrazložitvami,  možno zagotoviti razmeroma poceni in kvalitetne odgovore, kasneje pa tudi enostavno (ročno) obdelavo rezultatov

3. predstavitev rezultatov ankete in njihovega ovrednotenja za oba temeljna cilja raziskovalne naloge, kar je podlaga

· za določitev glavnih področij dejavnosti SD in poiskanje prioritetnih (dolgoročnih in kratkoročnih) ciljev ter vseh nalog in aktivnosti, ki jih je potrebno opraviti za doseganje postavljenih ciljev in podciljev

· za opredelitev glavnih elementov oziroma organizacijskih delov organizacijske strukture SD po interesnih področjih in za namen izvajanja zastavljenih nalog; tako je dana podlaga za (po)iskanje partnerjev sodelovanja na drugi, t.j. delodajalski strani

· za opredelitev strategije uresničevanja (kaj, kako, kdo, kdaj, s čim) vsake definirane aktivnosti.

Časovno tak program raziskave obsega približno 25 do 30 šolskih ur, od tega  do 20 ur dela v delavnicah (sestavna dela programa 2 in 3) in ca. 10 ur metodološke in organizacijske priprave, vključno z vrednotenjem rezultatov (kabinetsko delo).

Glavne programske in organizacijske usmeritve nastajajo torej na nekaj delavnicah (delavniška metoda), ki se izvaja praviloma na sedežu podjetja in kjer sodelujejo vsi člani SD, lahko pa tudi člani ostalih organov sodelovanja (delavski predstavniki v nadzornem svetu, delavski direktor, sindikalni zaupniki). Glavne raziskovalne metode, ki se uporabljajo, so metoda analize in metoda sinteze, od raziskovalnih tehnik pa predvsem tehnika vprašalnika, po potrebi dopolnjena s tehniko usmerjenega intervjuja. Le svetovalec (notranji ali zunanji), ki metodološko usmerja izvedbo naloge je tisti, ki pripravi potreben instrumentarij (vprašalnik in osnovni model  organizacijske strukture SD), kar vključuje tudi njegovo preverjanje v krogu ključnih oseb posameznih soupravljalskih organov. 

3.  Vsebina vprašalnika

Vprašalnik naj bi vseboval tri skupine vprašanj, in sicer:

a) Prva skupina vprašanj, t.i. identifikacijska skupina, je kot neke vrste “osebna izkaznica” podjetja skozi oči vprašanih. Sestoji se iz

· identifikacije obstoječega poslovno organizacijskega sistema z raznih vidikov, kot so organizacijska strukturiranost, lastniška struktura, gospodarski položaj, cilji in usmeritev družbe kot celote, sistem proizvodnje in tehnološka usposobljenost, sistemi vodenja, organizacijska kultura, vrednote in prepričanja, učinkovitost podjetniškega sindikata, “socialnost” menedžmenta ipd. 

· ugotavljanja aktualne razvojne problematike podjetja z vidika delojemalcev, kar opredeljujejo mnogi kazalci stanja, s povdarkom na proizvodnem, ekonomskem in kadrovskem področju (kot npr. kvaliteta izdelkov/storitev, delovni pogoji in varnost pri delu, organizacija dela,  tehnično strokovna usposobljenost zaposlenih, izobraževanje in napredovanje, motiviranje, nagrajevanje in kreativnost, ergonomska problematika, primernost vodenja na raznih ravneh vodenja idr.

b) Druga skupina vprašanj  se nanaša

· na kvaliteto aktualnih odnosov in stopnjo medsebojnega sodelovanja med ključnimi partnerji (vodstvo -  svet delavcev, zaposleni –  njihovi vodje), pri vzpostavljanju in urejanju vrste interesnih zadev (delovni pogoji, organizacijske in tehnološke spremembe, potreba po delavcih in razporejanje delavcev, izvajanje ukrepov varnosti pri delu, določanje disciplinske odgovornosti, določanje izrabe letnega dopusta ter meril za ocenjevanje delovne uspešnosti, nagrajevanje inovacijske dejavnosti in napredovanje idr.) in 

· na potencialni interes zaposlenih  (pri oblikovanju politike in usmeritev podjetja, določanju standardov kakovosti, varnosti in zdravja pri delu, kriterijev za usposabljanje in napredovanje,  pri oblikovanju njihovih delovnih nalog, organizacije dela in delovnega toka, pri dajanju pobud in predlogov za izboljšave na delovnem mestu in v podjetju, pri urejanju medsebojnih odnosov, informiranja in komuniciranja….) in na ocenitev zaposlenih (glede njihove samostojnosti, medsebojnega zaupanja in reševanja sporov, stopnje dejanskega vpliva na delovnem mestu, zaupanja do vodij, želje po napredovanju, izobraževanju,..)

Vprašanja v prvi in drugi skupini so kategorizirana po stopnjah (od tri do pet stopenj) in omogočajo vprašanim, da se razmeroma hitro (če zadeve poznajo) opredelijo za enega od možnih  odgovorov.

V tretji skupini vprašanj  so vprašanja, katerih odgovori predstavljajo nekakšne zametke glavnih strateških usmeritev SD in njegove organiziranosti. Ta vprašanja imajo tudi vlogo kontrolnih vprašanj iz prvih dveh skupin. Usmerjena so predvsem v vsebino (ne v številke ali zgolj oceno po vnaprej danih stopnjah). Vprašani člani SD naj bi  povedali v enem merljivem stavku, npr. kaj želi SD (dolgoročno in kratkoročno), doseči do leta … katere besede (dve ali tri) najbolj opisujejo strategijo SD, katere težave zaposlenih so že dalj časa prisotne in še vedno ne razpravljane oziroma nerazrešene, na katerem področju oziroma pri kateri zadevi bi se naj SD najbolj angažiral, s kakšnimi ukrepi najbolj povečati interes zaposlenih za večjo iniciativnost in inventivnost, kakšni stili vodenja bi v določenih organizacijskih delih podjetja največ prispevali k večji motivaciji zaposlenih, kako zainteresirati zaposlene za njihovo večje vključevanje na delovnem mestu, itd. 

Pri oblikovanju vsebine vprašanj je eden od vplivnih dejavnikov ocena organizacijske klime za obravnavano podjetje, če je le-to sodelovalo v primerjalni raziskavi organizacijske klime v slovenskih organizacijah.. Namreč, pri tistih kategorijah vprašalnika, kjer so ocene za  konkretno podjetje nižje od povprečnih vrednosti apriornih kategorij po velikosti, je smiselno “naš” vprašalnik poglobiti z dodatnimi vprašanji (npr. pri kategoriji notranje komuniciranje in informiranje, notranji odnosi, nagrajevanje, motivacija, delovno okolje  isl.)

4. V čem je dodatna koristnost prikazanega pristopa?

Morda na prvi pogled postopek izgleda kompliciran. Je pa povsem enostaven. Poleg tega, da dobimo program dela SD in njegovo funkcionalno organizacijo, pristop z uporabo delavniške metode zasleduje in tudi realizira še naslednje cilje:

· člani SD dodobra spoznajo pristojnosti in možnosti sodelovanja z delodajalcem, na različnih področjih in z določeno stopnjo njihovega vpliva

· poglobljeno razmišljajo o pogojih dela zaposlenih in njihovih pričakovanjih ter tako končno dojamejo svojo predstavniško vlogo v raznih razsežnostih

· delavniški način dela jih poveže, kar je nedvomno potencialni kapital za nadaljnje medsebojno sodelovanje in solidarnost

· spoznajo ne le vsebino dela tega organa in njegovo (ne)moč, temveč se ozavestijo pomena aktivnosti slehernega člana SD, kajti prav vsak mora prevzeti nek del skupne naloge.

Opisani pristop k oblikovanju vsebine dela in organizacije SD integrira njegove člane v razmeroma homogeno skupino, ki se zaveda potrebe stalne povezanosti vseh delov znotraj soupravljalske strukture in nujnosti partnerstva z vodstvom podjetja. Predvsem pa vseh razsežnosti odnosa s svojo “bazo”. Tako se “približajo” obema interesnima stranema, t.j. zaposlenim in podjetniškemu vodstvu na vseh ravneh vodenja:  

· v odnosu do zaposlenih se zavedo kulture komuniciranja in koriščenja raznih metod in načinov za uresničevanje svoje predstavniške vloge (spodbujanja iniciativnosti, samoodgovornosti, kreativnosti, usposabljanja in izobraževanja ipd.) 

· v odnosu do podjetniškega vodstva pa se zavedo pomena  svojega programsko organizacijskega instrumentarija za konstruktivno sodelovanje, do katerega so prišli soglasno in ga lahko prepričljivo uporabljajo

Ko izdelani instrumentarij dogradijo še z različnimi objektivnimi kriteriji, dobi aktivnost posameznih članov  tudi količinsko merljivost, kar je nadalje podlaga za različno (tudi materialno) nagrajevanje in priznanje.

Svet delavcev, kot stičišče zaposlenih in podjetniškega vodstva, ima nekakšen položaj med kladivom in nakovalom. Istočasno pa ima v okvirih danih pristojnosti lahko v svojih rokah “in škarje in platno”. Seveda pa brez programske usmeritve in ustrezne organiziranosti ne more delovati kot resen partner niti podjetniškega vodstva niti kot predstavnik zaposlenih. Kajti program dela SD je kot strateški zemljevid, organizacija pa strateški  navigator, kot spreten krmar, ki zanesljivo vodi do postavljenih ciljev.

Začenjamo novo leto. To je tudi ena od priložnosti, da si zastavimo za cilj aktivnejše delovanje SD v nadaljnjem času. Kar samodejno vodi tudi do vrednot, ki jih določa etični kodeks članov svetov delavcev. 

