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KDO VPLIVA NA CILJE, KI SI JIH POSTAVI SVET DELAVCEV

K dobremu delovanju sveta delavcev lahko veliko prispeva dobro pripravljen programa dela. Priprava programa pa se začne z določanjem ciljev, ki jih svet delavcev v določenem obdobju želi doseči.

Funkcije ciljev

Cilj definiramo kot zaželeno prihodnje stanje odnosov ali razmer v organizaciji, ki ga svet delavcev želi doseči. Cilj je potemtakem lahko seznanitev zaposlenih z razvojnimi namerami firme, v kateri delajo, doseči soglasje med delavci in delodajalcem glede predvidenih sprememb v organizaciji dela in podobno.

Postavljanje ciljev je zahtevna in pomembna dejavnost, ki jo mnogokrat podcenjujemo. Vendar nas v pomembnost dobrega in pravočasnega postavljanja ciljev prepriča že analiza tega, kakšne funkcije cilji imajo. Glavne so naslednje:

1. Legitimizacijska: S postavljanjem in objavljanjem ciljev, ki jih želi sodeči, se svet delavcev predstavi drugim dejavnikom v organizaciji in izven nje. Pokaže, kaj želi in hoče doseči. Pove, na katerem področju bo predvsem razvijal svojo aktivnost. S tem dejansko utemeljuje svoj obstoj. Lahko pa tudi že sproži razpravo o tem, ali je upravičen do takšnih ciljev, ali so postavljeni cilji v skladu s tem, kakršno funkcijo mu opredeljuje zakon in participacijski sporazum. Cilji so tisto, s čemer se svet delavcev najbolj enostavno, obenem pa najbolj prepričljivo predstavi drugim.

2. Usmerjevalna: Cilji so predvidena prihodnja stanja odnosov ali razmer. Zato imajo funkcijo usmerjevalca dejavnosti. Ne le člani sveta delavcev, ampak vsi zaposleni vedo, kaj naj bi dosegli. Zato so cilji tudi sredstvo za usmerjanje dejavnosti. Vsa dejavnost, ki vodi k doseganju ciljev je utemeljena in primerna. Cilji imajo vlogo splošnega kriterija presojanja, katera dejavnost je koristna in katera ne. Ta kriterij je enostaven, najširše poznan prizadetim. Zato ga lahko pogosto uporabijo in samostojno presojajo utemeljenost posamezne dejavnosti.

3. Ocenjevalna: Cilji oziroma stopnja njihovega doseganja je najpogosteje uporabljen kriterij presojanja uspešnosti in za​dostnosti dejavnosti posameznika ali skupine. Torej tudi sveta delavcev. Posameznik je uspešen, če je dosegel postavljene cilje. Nedoseganje postavljenih ciljev je najprej znak neuspešnosti ali nezadostne uspešnosti, premajhne ali premalo učinkovite de​javnosti. Tudi če je nedoseganje ciljev utemeljeno (upravičeno) je to treba posebej dokazovati. Sicer pa prav (ne)doseganje po​stav​ljenih ciljev navadno jemljemo kot merilo (ne)uspešnosti posa​meznika, skupine, organizacije. Tudi (ne)uspešnost podjetja preso​jajo naj​pogosteje z vidika doseganja postavljenih ciljev. 

Cilji so torej tisto, kar usmerja dejavnost sveta delavcev, kar ga predstavlja napram drugim v podjetju in izven in kar služi kot merilo njegove uspešnosti v posameznem časovnem obdobju. Brez postavljenih ciljev je vsak aktivnost ali neaktivnost sveta enako dobra. Kot velja za popotnika: cilj določa izbiro poti. »Če ne veš kam greš, je vsaka pot prava!«
Kdo vse (lahko) vpliva na cilje, ki si jih postavljajo sveti delavcev

Prav zaradi pomena, ki ga imajo cilji kot usmerjevalec dejav​nosti sveta delavcev, je veliko dejavnikov, ki so na tak ali drugačen način zainteresirani za to, da vplivajo na vsebino, količino in višino ciljev, ki si jih postavi svet delavcev. Čimbolj pomembno vlogo je v preteklosti imel v posameznem podjetju, tem pomembneje je, kakšne in kolikšne cilje si bo postavil za vnaprej.

Na treh seminarjih za člane svetov delavcev smo udeležence vprašali, kateri dejavniki so v kolikšni meri vplivali na po​stavljanje ciljev dela njihovega sveta. Odgovorilo je nekaj nad sto članov svetov iz zelo različnih gospodarskih družb. Udeleženci so vpliv različnih dejavnikov ocenjevali tako, da so med dejavnike, ki so bili našteti v vprašalniku porazdelili sto točk. Dejavnike smo opre​delili na podlagi poprejšnje analize in jih razdelili na znotraj organizacijske in zunaj organizacijske. Tako se dejansko v odstotkih ocenili, kolikšen vpliv na postavljanje programskih ciljev njihovih svetov so imeli posamezni dejavniki. Skupaj smo dobili naslednje povprečne ocene:

ZNOTRAJ ORGANIZACIJSKI DEJAVNIKI
OCENA

· člani sveta sami

24,12

· sindikat

12,94

· zaposleni (nevodilni)
 
5,95

· vodstvo (menedžment), uprava
12,41

· nadzorni svet podjetja
 
2,87

· delavski direktor
 
1,03

· predstavniki zaposlenih v nadzornem svetu
3,69

· organi notranjih lastnikov
0,53

· participacijski dogovor
 
6,14

· delovni načrti podjetja
 
5,70





ZUNAJ ORGANIZACIJSKI DEJAVNIKI


· zakonodaja, socialni sporazum, kolektivna pogodba

11,11

· sindikati

11,29

· združenja svetov delavcev
4,01

· ministrstva
 
0,85

· organizacije delodajalcev
0,56

· politične stranke
 
0,39

· zainteresirane skupine, organizacije (ekologi, poklicna društva, združenja itd.)

0,51

Navedeni podatki so, po avtorjevem vedenju, edini tovrstni razpoložljivi empirični podatki v Sloveniji. Ne glede na to, koliko so natančni, vendarle omogočajo ustvarjanje vtisa, kako nastajajo programi svetov delavcev. Iz dobljenih (prikazanih in še drugih) odgovorov članov svetov delavcev je mogoče zaključiti vsaj na​slednje:

1. Vplivov na to, katere cilje si postavijo za svoje delovanje sveti delavcev, je precej. V nobenem primeru niso odgovorili, da bi pri njih na postavljanje ciljev vplival en sam dejavnik. Najmanj so navedli tri, največ pa vseh sedemnajst. V nobenem primeru na določanje ciljev ne vplivajo samo zunaj organizacijski dejavnik, pač pa v nekaj primerih le notranji. Vendar praviloma gre za oboje, notranje in zunanje. So pa notranji dejavniki precej močnejši kot zunanji.
2. Najpomembnejši vpliv imajo na postavljanje ciljev člani sveta delavcev sami (24,12 %). Vendar je tudi njihov vpliv le redko prevladujoč. Le nekaj vprašanih je navedlo, da je vpliv članov sveta delavcev samih večji od 50 %. Naslednjo skupino s približno enakim vplivom (nad deset odstotkov) sestavljajo: sindikat in vodstvo v podjetju ter sindikat in zakonodaja oziroma socialni sporazum ali ko​lek​tivna pogodba zunaj organizacije. Vsi drugi dejavniki, tako notranji kot zunanji, pa so precej manj pomembni. Po teh ocenah je torej kombiniran vpliv sindikatov znotraj in zunaj podjetja približno enako močan, kot vpliv članov svetov delavcev samih.

3. Vpliv posameznega dejavnika je med gospodarskimi družbami zelo različen. Tako je bil vpliv članov sveta delavcev samih, vpliv vodstva in vpliv delovnih načrtov podjetja najvišje ocenjen s 60 %, najnižje pa vseh treh z  0 %; vpliv sindikata v podjetju najvišje s 50 %, najnižje pa z 0 %. Pri drugih dejavniki so razlike med najvišjimi in najnižjimi ocenami tudi velike, vendar na sorazmerno nižji ravni. Edino vpliv članov svetov delavcev je bil le enkrat ocenjen z nič, vseh ostalih dejavnikov pa kar nekajkrat.

4. Sorazmerno nizko je bil povsod ocenjen vpliv zaposlenih (nevodilnih) v podjetju na postavljanje ciljev dela svetov delavcev. Njihovega vpliva niti v enem primeru niso ocenili višje kot z 10 % in le nekajkrat 20 %. Precej pa je bilo ocen (skoraj polovica), da nimajo nikakršnega vpliva na cilje dela sveta delavcev. Ocena je dosti nižja kot za menedžment. Takšen podatek preseneča zato, ker svet delavcev predstavlja zaposlene pred delodajalcem. Zato bi pričakovali odločilnejši vpliv zaposlenih na delo sveta. Res je, da se vpliv zaposlenih izraža tudi preko sindikata in preko članov sveta delavcev. Vendarle pa navedeni podatki opozarjajo na (pre)šibke vezi med svetom delavcev in zaposlenimi. Lahko bi rekli, da je svet delavcev bolj organ sindikatov in vodstva, kot pa tistih, ki jih formalno predstavlja.
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