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Načrtovanje interne organizacije dela v svetu delavcev (1)
»Če ne veš kam ploveš, ti noben veter ne pomaga.« (Seneca, rimski filozof)

Dober program sveta delavcev je nedvomno osnovni pogoj za njegovo učinkovito delovanje v podjetju. Zato so tudi vsa strokovna priporočila Združenja svetov delavcev Slovenije usmerjena v spodbujanje načrtovanja lastnega dela in aktivnosti svetov delavcev, npr. za letno ali mandatno obdobje, pri čemer je potrebno upoštevati tako vsebinski kot organizacijski vidik. Prav organizacijski vidik oz. »interni organizacijski načrt dela sveta delavcev«, o čemer (v več nadaljevanjih) pišemo v tem prispevku, pa je v praksi pogosto povsem prezrt, čeprav je zelo pomemben del vsakega programa dela.     

Povsem jasno je, da brez programa ni ciljev, brez ciljev pa je dobro vse: kar dosežemo in kar ne dosežemo! In to v celoti velja tudi za delovanje svetov delavcev. V vseh dosedanjih letih uveljavljanja Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju – ZSDU (Ur. list RS, št. 42/1993, 56/2001, 26/2007) oz. slovenskega sistema delavske participacije se je načrtovanje dela svetov delavcev že dodobra »prijelo«, kar še posebej velja za vsebinski vidik, v katerem ti programi sledijo opredeljevanju tekočih nalog (zakonskim pristojnostim uresničevanja participativnih pravic) in načrtovanih nalog (različnim proaktivnim dejavnostim in ukrepom za izboljševanje kakovosti delovnega življenja zaposlenih). Veliko manj pozornosti pa so sveti delavcev doslej posvečali uvodoma omenjenemu organizacijskemu vidiku načrtovanja svojega dela, torej ukrepom za zagotavljanje lastne učinkovitosti sveta delavcev. Ta del programa dela sveta delavcev običajno imenujemo »interni organizacijski načrt«.
Z »internim organizacijskim načrtom« oz. načrtom lastne notranje organizacije dela mora svet delavcev namreč jasno opredeliti poti, načine, organizacijo, potrebne tehnične in materialne pogoje ter oblike in metode svojega dela za učinkovito opravljanje svojih zakonsko določenih nalog in pristojnosti v podjetju. 
Med najpomembnejše sklope nalog oz. ukrepov svetov delavcev, ki sodijo v t.i. interni organizacijski načrt, lahko uvrstimo zlasti naslednje: 
· porazdelitev stalnih zadolžitev znotraj SD in uvajanje timskega dela, 
· zaostrovanje odgovornosti članov SD, 
· način komuniciranja članov SD z »bazo«, 
· oblike in metode komuniciranja SD s kolektivom, 
· diferencirani sistem nagrajevanja članov SD, 
· oblikovanje odborov SD, 
· ureditev medsebojnih razmerij s sindikatom, 
· ureditev razmerij s predstavniki delavcev v organih družbe, 
· plan izobraževanja članov SD, 
· ureditev materialnih pogojev za SD, finančni načrt SD itd.
 
V nadaljevanju prispevka bomo predstavili glavne poudarke posameznih zgoraj navedenih sklopov nalog oz. ukrepov, pri čemer bomo sledili ključnim vprašanjem:
· Kaj se od posameznega ukrepa pričakuje oz. kaj se z njim ureja,
· Način urejanja (instrumenti, oblike in metode),
· Najpogostejši problemi,
· Izkušnje iz prakse in priporočila (razprava s strokovnega posveta ZSDS – Bled, 18. in 19. oktober 2012).
1. Porazdelitev stalnih zadolžitev znotraj SD in uvajanje timskega dela

Kaj se pričakuje/ureja

· da SD deluje kot „kolektivni organ“
· položaj člana SD   ≠   položaj SD
· položaj predsednika SD: usmerja in usklajuje delo, pripravlja in vodi seje, zastopa in predstavlja SD
Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)

· porazdelitev (delegiranje) stalnih nalog med vse člane SD: npr. vodenje odborov, spremljanje/pokrivanje posameznih strokovnih področij, organizacijsko – tehnične naloge, …
· uvajanje timskega delovanja SD 
· 
Najpogostejši problemi

· pomanjkanje timskega oz. kolektivnega dela SD
· nerazumevanje bistva in prave vsebine funkcije člana SD
· „nepošten“ odnos posameznih članov do funkcije v SD
· premajhna usposobljenost članov SD
· problem zagotavljanja kontinuitete v delovanju SD
Izkušnje in priporočila
Razprava na posvetu ZSDS je pokazala, da je »standard« v posameznih svetih delavcev na tem področju zelo različen in v veliki meri odvisen tudi od stanja, razmer ter kulture odnosov v konkretnih podjetjih. Kljub vsemu pa se razmere oz. organiziranost svetov delavcev iz mandata v mandat izboljšujejo in prevladuje zavedanje pomena porazdelitve nalog ter uvajanja timskega dela za večjo učinkovitost delavskega soupravljanja v podjetjih. Čeprav ni nekih univerzalnih receptov, velja kot priporočilo izpostaviti nujnost načrtovanja organizacijskih aktivnosti in ukrepov svetov delavcev, pri čemer je potrebno upoštevati tudi ustrezno porazdelitev zadolžitev med vse člane in krepitev timskega delovanja.

2. Zaostrovanje odgovornosti članov SD
Kaj se pričakuje/ureja

· zagotovitev odgovornosti članov SD za opravljanje soupravljalskih funkcij
Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)

· uveljavljanje načel etičnega kodeksa članov svetov delavcev: npr. sprejem kodeksa kot sestavni del poslovnika SD
· kritična (letna) analiza stanja v SD glede delovanja in ravnanja posameznih članov z vidika načel kodeksa ter sprejem dogovora o ukrepih
· dopolnitev poslovnika SD za večjo odgovornost članov: npr. obveznost volilne komisije za seznanitev in pridobitev izjav kandidatov o spoštovanju etičnega kodeksa, opredelitev pristojnosti predsednika za odrejanje zadolžitev članom SD, „interne“ sankcije za morebitne kršitve kodeksa, obveznost SD o letnem poročanju in predstavitvi programa dela na zboru delavcev
Najpogostejši problemi

· pomanjkanje osebne soupravljalske odgovornosti nekaterih članov SD
· pasivnost, nezainteresiranost in odklanjanje zadolžitev
· prevladovanje osebnih interesov in koristi
· favoriziranje interesov posameznih, ožjih skupin zaposlenih v škodo celotnih kolektivov 
· odklanjanje izobraževanja in usposabljanja za učinkovitejše delo v SD
Izkušnje in priporočila

Čeprav je razprava pokazala na kar precejšnjo nezadovoljstvo nad odgovornostjo posameznih članov svetov delavcev do opravljanja sprejete – soupravljalske funkcije, je hkrati izpostavila tudi nekatere možnosti oz. instrumente svetov delavcev, npr. z uveljavljanjem načel etičnega kodeksa, z uvajanjem samoocenjevanja, sankcij in zlasti diferenciranega nagrajevanja, kar lahko pomembno pripomore k izboljšanju razmer oz. k večji aktivnosti in odgovornosti vseh članov sveta delavcev. Tudi predstavljena dobra praksa v nekaterih organizacijah je pokazala, da imajo sveti delavcev že sedaj dovolj ustreznih instrumentov, ki lahko v kombinaciji z drugimi organizacijskimi ukrepi (načrti) pomembno prispevajo k povečanju soupravljalske odgovornosti v podjetjih.   
3. Način komuniciranja članov SD z »bazo«
Kaj se pričakuje/ureja

· vzdrževanje tesnih stikov članov SD s svojo „bazo“ oz. sodelavci v tistih sredinah, iz katerih izhajajo (stalna dvostranska komunikacija)
Način urejanja (instrumenti, oblike in metode)

· dosledno uveljavljanje določbe 1. odstavka 63. člena ZSDU, ki vsakemu članu SD izrecno zagotavlja pravico do treh plačanih ur mesečno za posvetovanje z delavci 
· konkretna realizacija te pravice/dolžnosti članov SD, ki je odvisna od narave delovnega procesa - predmet urejanja v internem organizacijskem načrtu SD 
· permanentno preverjanje izvajanja te dolžnosti v okviru SD
· poslovniška opredelitev sankcij za morebitno neizvajanje te dolžnosti s strani članov SD
· uradne ure članov SD, delovni sestanki, sklicevanje delnih zborov delavcev…

Najpogostejši problemi

· zanemarjanje dolžnosti komuniciranja s sodelavci s strani nekaterih članov SD
· pojavi prevzemanja vlog „neodvisnih poslancev“ (namesto „delegatov“ svojih delovnih sredin)
· zastopanje izključno svojih lastnih interesov ali interesov prijateljskih krogov oz. posameznih skupin zaposlenih
· odsotnost spremljanja, preverjanja in sankcioniranja (ne)izvajanja te dolžnosti v okviru SD
Izkušnje in priporočila

Izkušnje iz prakse svetov delavcev, članic ZSDS, so kar nekoliko presenetljivo pokazale, da so razmere na tem področju večinoma problematične. Prevladovala je namreč ocena, da je komunikacija številnih članov s svojo »bazo« nezadostna, da se ne izkoriščajo zakonske možnosti »govorilnih ur« in da so razlogi za slabo stanje na tem področju tako na strani članov kot tudi na strani posameznih delodajalcev, ki ne omogočajo uveljavljanja zakonskih pravic. Na osnovi opisanih razmer je kot edino logično in splošno priporočilo možno predlagati le, da sveti delavcev pričnejo striktno načrtovati, spodbujati in preverjati/spremljati tudi tovrstne »individualne« obveznosti svojih članov.        

… nadaljevanje v naslednji številki 
»Zlata pravila timskega dela v SD:


Spoznajmo člane tima (SD), če jih že ne moremo izbrati


Oblikujmo vizijo, poslanstvo in skupne cilje


Preštejmo se in organizirajmo v skupine


Posvetimo se raje vodenju in manj upravljanju


Delegirajmo delo


Preverjajmo učinkovitost dela in osebno uspešnost članov SD


Poskrbimo za osebnostni razvoj članov SD


Podajajmo redno povratno informacijo članom SD


Zagotovimo ustrezen pretok informacij znotraj SD


Krepimo socialni kapital SD in promovirajmo skupne dosežke«2





Tuji zgledi:   FRANCIJA


zastopanje na delovnem mestu - DELAVSKI ZUPNIK (obratni delavski zaupnik, delavski delegat, predstavnik zaposlenih):


izvoljen s strani vseh zaposlenih (v podjetjih z najmanj 11 zaposlenimi; pogosto je predlagatelj sindikat)


zastopa individualne in kolektivne pravice ter interese zaposlenih (nadzor/pritožbe glede zakonodaje, KP, upravljanja, plač, varnosti… nima pa pristojnosti za kolektivna pogajanja)


ima pravico do 15 ur plačanega prostega časa mesečno za opravljanje svoje funkcije


delavski zaupniki so pogosto hkrati tudi člani SD v podjetju


OPOMBA: v podjetjih z več kot 50 zaposlenimi imajo na tej ravni tudi SINDIKALNEGA ZAUPNIKA, ki zastopa interese sindikata  na področju KP in tarifnih pogajanj.








� M. Gostiša: Vsebina in priprava celovitega programa dela sveta delavcev, Priročnik za člane sveta delavcev, ŠCID, Kranj, 2011


2 D. Brečko: Več timskega dela v svetih delavcev, strokovno gradivo s posveta ZSDS, Bled, 2007
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