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VLOGA DELAVCEV IN NJIHOVIH PREDSTAVNIŠTEV PRI OBLIKOVANJU IN SPREMINJANJU ORGANIZACIJE PODJETJA

»Delavci imajo pravico do individualnega in kolektivnega sodelovanja pri upravljanju, zlasti če gre za soodločanje oziroma vplivanje na VSEBINO IN ORGANIZACIJO DELA ter na določitev in izvajanje aktivnosti, namenjenih izboljševanju delovnih razmer oziroma humanizaciji delovnega okolja in doseganju uspešnega poslovanja družbe.« (4. člen ZSDU)(
SPLOŠNO O  OBLIKOVANJU ORGANIZACIJE PODJETIJ

Nujnost organizacijskega prilagajanja 

Živimo v času nenehnih sprememb in tem spremembam se mora prilagajati tudi organiziranost podjetij. To pomeni, da brez nenehnega preverjanja in prilagajanja organizacije, tako zunanjim kot notranjim spremembam, nobeno podjetje ne more biti uspešno oziroma lahko tudi propade. Zato bi moral biti interes za spreminjanje organizacije obojestranski, torej tako na strani delodajalcev kot na strani delojemalcev.

Žal se v praksi pogosto dogaja, da tovrstne spremembe prinašajo predvsem zmanjševanje stroškov dela, odpuščanje ipd., in od tod razumljiv strah ter odpor delavcev do vseh organizacijskih sprememb v posameznem podjetju. Seveda ni nujno, da spreminjanje in prilagajanje organizacije novim razmeram prinaša samo zmanjševanje stroškov in odpuščanje, ampak so spremembe možne tudi z razvojem in nadaljnjo rastjo podjetja, z novimi dejavnostmi, odpiranjem novih delovnih mest, širitvijo in bogatitvijo dela, izboljševanjem kvalitete delovnega življenja ipd. Skratka, zelo pomembno je kako se menedžment loteva teh, sicer nujnih, organizacijskih sprememb – ali zgolj z zmanjševanjem stroškov, ali z novo rastjo in širjenjem dejavnosti.

Pomembna vloga delavcev in njihovih predstavništev

Čeprav je organizacija v prvi vrsti menedžersko orodje za učinkovito vodenje podjetja, imajo pri njenem oblikovanju oziroma spreminjanju pomembno vlogo tudi delavci in v njihovem imenu zlasti vsa delavska predstavništva: svet delavcev, predstavniki delavcev v nadzornem svetu in upravi ter reprezentativni sindikati v družbi. Pri tem še posebej izstopa vloga osrednjega delavskega predstavništva – sveta delavcev, ki ima jasno opredeljene zakonske pravice in možnosti za pravočasen vpliv na organiziranost ter vsebino dela v podjetju. S tem mislimo predvsem na določbe 89. in 90. člena ZSDU, ki delodajalcu nalagajo obveznost predhodnega obveščanja sveta delavcev o nameravanih organizacijskih spremembah in sicer pred sprejemom dokončne odločitve. Prav z možnostjo »predhodnega« oblikovanja in posredovanja ustreznih (delavskih) stališč je zakonodajalec svetu delavcev omogočil »aktivno« vlogo pri sprejemanju odločitev o reorganizaciji poslovnega procesa. V primeru kršenja obveznosti »predhodnega obveščanja« in enostranskega sprejemanja tovrstnih odločitev s strani delodajalca, ima svet delavcev po določbi 98. člena ZSDU pravico zadržati takšno odločitev delodajalca in sprožiti arbitražni spor. Seveda pa je sama učinkovitost vključevanja sveta delavcev in tudi drugih delavskih predstavništev v spreminjanje organizacije podjetja odvisna predvsem od ustreznega strokovnega znanja ter poznavanja osnov organiziranja. Moč delojemalske strani so namreč v teh primerih samo argumenti.
Prav pomanjkanje ustreznega strokovnega znanja in poznavanja osnov organiziranja ter pomena nujnosti organizacijskih sprememb v današnjem poslovnem okolju je po vsej verjetnosti eden od ključnih razlogov za pogosto nenaklonjenost delavcev do vseh organizacijskih sprememb in skromno vključevanje njihovih (delavskih) predstavništev v spreminjanje organizacije podjetij. S tem se hkrati odrekajo tudi možnosti, da bi v teh procesih uveljavili svoje specifične (delavske) interese, kar še povečuje odpor zaposlenih do organizacijskih sprememb v podjetjih. 

Zato bomo v nadaljevanju tega prispevka predstavili osnovni »normativni okvir« pravic in možnosti sodelovanja delavcev ter njihovih predstavništev pri oblikovanju oziroma spreminjanju organizacije podjetja, ki ga povzemamo po predavanju Vasje Butine na enem izmed letošnjih strokovnih izobraževanj Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij:2 

Organizacijski predpisi

»Organiziranost poslovanja gospodarskih družb urejajo različni predpisi od zakonov (npr. Zakon o gospodarskih družbah), standardov (npr. Slovenski računovodski standardi), kolektivnih pogodb (zavezujejo gospodarske družbe glede akta o sistemizaciji delovnih mest), do splošnih aktov organizacije, to je statuta ali pogodbe, pravilnikov (npr. pravilnik o notranji organizaciji), akta o sistemizaciji delovnih mest, organizacijskih predpisov, navodil o poslovanju in podobno.

Osnovni akt, ki ureja gospodarske družbe, je statut (za obliko delniških družb) in ustanovitvena pogodba (za večino ostalih oblik gospodarskih družb). Z zakonom o gospodarskih družbah je predvidena minimalna obvezna vsebina statuta, ki določa tudi osnove organiziranja, pooblastil in upravljanja družbe. Na njegovi osnovi sprejme ustrezen organ družbe splošni akt o notranji organizaciji, ki pa ni obvezen s strani zakonodaje države. Sestavni del tega akta je običajno tudi sistemizacija delovnih mest, ki je predvidena s splošno kolektivno pogodbo za gospodarstvo. Posebnost t.i. akta o sistemizaciji je, da je njegova minimalna vsebina določena s kolektivno pogodbo, in da pri njegovem sprejemanju sodeluje svet delavcev (oblika skupnega posvetovanja) in sindikat (dajanje mnenja, ki pa za delodajalca ni obvezno), kar mu daje posebno težo.

Pojem organizacijskega akta označuje tiste interne predpise, s katerimi nadrobneje prikazujemo opravljanje določenih nalog. So konkretna navodila za delo, ki zagotavljajo enotnost v poslovanju ter omogočajo lažje opravljanje in nadzor izvajanja. Vsebujejo tudi poteke procesa dela v grafični obliki, diagrame in so vse bolj sestavni del računalniških aplikacij, ki podpirajo opravljanje določenega dela.« 

Različne vloge udeležencev poslovnega procesa

Za celovito razumevanje delovanja organizacij in njihovo spreminjanje oziroma prilagajanje nenehnim spremembam okolja, je potrebno izhajati tudi iz treh osnovnih vlog, v katerih nastopajo ljudje kot udeleženci poslovnega procesa znotraj posamezne organizacije (po Butini), in sicer:3
1) vloga (funkcija) neposrednih izvajalcev poslovanja – neposrednih zato, ker ni nikogar več na katerega bi bilo možno izvedbo dela prenesti                          (Ta vloga vključuje tudi sodelovanje delavcev pri upravljanju, ki temelji na 75. členu Ustave RS:4 »Delavci sodelujejo pri upravljanju v gospodarskih organizacijah in zavodih na način in pod pogojih, ki jih določa zakon.« in Zakonu o sodelovanju delavcev pri upravljanju, ki natančno ureja sodelovanje med delodajalci in delojemalci. Sem spadajo seveda tudi vprašanja organizacije oziroma organiziranja.);

2) vloga (funkcija) vodij (ravnateljev, menedžerjev) in

3) vloga (funkcija) lastnikov kapitala.                                

NAČIN VKLJUČEVANJA DELAVCEV V OBLIKOVANJE ORGANIZACIJE

Splošno

Poleg uvodoma citirane določbe 4. člena ZSDU, ki delavcem omogoča soodločanje oziroma vplivanje na vsebino in organizacijo dela, je osnovni način sodelovanja opredeljen v določbah 2. in 3. člena ZSDU:

»Sodelovanje delavcev pri upravljanju se uresničuje na naslednje načine: 
-  s pravico do pobude in s pravico do odgovora na to pobudo, 
-  s pravico do obveščenosti, 
-  s pravico dajanja mnenj in predlogov ter s pravico do odgovora nanje,
-  z možnostjo ali obveznostjo skupnih posvetovanj z delodajalcem,
-  s pravico soodločanja, 
-  s pravico zadržanja odločitev delodajalca.« (2. člen)

»Pravice v zvezi s sodelovanjem delavcev pri upravljanju uresničujejo delavci kot posamezniki ali kolektivno preko:
-  sveta delavcev ali delavskega zaupnika,
-  zbora delavcev,
-  predstavnikov delavcev v organih družbe.« (3. člen)
Citirane določbe ZSDU zagotavljajo delavcem in njihovim predstavnikom pravico, da sodelujejo in tako aktivno vplivajo na vse organizacijske spremembe v podjetju.

Sodelovanje delavcev kot posameznikov

»Delodajalec mora delavcu kot posamezniku omogočiti sodelovanje 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 pooblaščeni 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.« (88. člen ZSDU)

Gornja določba ZSDU torej že daje delavcem kot posameznikom nekaj pravic in možnosti vplivanja na organizacijo njihovega delovnega mesta ali njihove najožje organizacijske enote. Veliko večji vpliv na organizacijske spremembe pa imajo lahko, kot bomo videli v nadaljevanju, le preko organiziranih kolektivnih delavskih predstavništev.

Dolžnost obveščanja sveta delavcev

»Delodajalec mora obveščati svet delavcev predvsem o vprašanjih, ki se nanašajo na:
-  gospodarski položaj družbe,
-  razvojne cilje družbe,
-  stanje proizvodnje in prodaje,
-  splošni gospodarski položaj panoge,
-  spremembo dejavnosti,
-  zmanjšanje gospodarske dejavnosti,
-  spremembe v organizaciji proizvodnje,
-  spremembe tehnologije,
-  letni obračun in letno poročilo,
-  druga vprašanja na podlagi medsebojnega dogovora iz drugega odstavka 5. člena 
   tega zakona.
Na zahtevo sveta delavcev mora delodajalec omogočiti vpogled v dokumentacijo, ki je nujna za obveščenost o zadevah iz prejšnjega odstavka.« (89. člen ZSDU) 

Celovita obveščenost o nameravanih organizacijskih spremembah je nedvomno ključnega pomena za ustrezno reagiranje (zaščito delavskih interesov) sveta delavcev kot osrednjega delavskega predstavništva v podjetju. Pri tem je pomembna tudi določba naslednjega, 90. člena ZSDU, ki pravi, da mora biti svet delavcev o spremembah dejavnosti, zmanjšanju gospodarske dejavnosti, spremembah v organizaciji proizvodnje, spremembah tehnologije in letnem obračunu ter letnem poročilu obveščen pred sprejemom dokončne odločitve. S tem ima svet delavcev možnost, da se pravočasno vključi tudi v oblikovanje in sprejemanje odločitev o reorganizaciji poslovnega procesa v podjetju.

Skupno posvetovanje delodajalca in sveta delavcev

»Delodajalec mora pred sprejemom obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrovskih vprašanj družbe ter glede vprašanj varnosti in zdravja delavcev pri delu.
Potrebne informacije mora delodajalec posredovati svetu delavcev najmanj 30 dni pred sprejemom odločitve, rok za predlagano skupno posvetovanje pa mora biti najmanj 15 dni pred sprejemom odločitev.

Skupno posvetovanje med svetom delavcev in delodajalcem predstavlja dolžnost delodajalca, da seznani svet delavcev o predvidenih odločitvah glede statusnih in kadrovskih vprašanj, se z njim posvetuje in si prizadeva za uskladitev stališč.« (91. in 92. člen ZSDU)

Zakon med statusna vprašanja uvršča tudi statusne spremembe, med kadrovska vprašanja pa tudi sistemizacijo delovnih mest (»Sistemizacija delovnih mest je splošni akt /ali sestavni del drugega splošnega akta/ delodajalca, ki določa delovna mesta in posebne pogoje za zasedbo delovnih mest.« 5. člen SKPg5), kar oboje spada med organizacijska vprašanja. Tako ima svet delavcev možnost, da na skupnem posvetovanju z delodajalcem, katerega namen je seznanjanje, medsebojno posvetovanje in prizadevanje za uskladitev stališč, uveljavi delavske interese pri oblikovanju in sprejemanju organizacijskih sprememb v podjetju.

Soodločanje sveta delavcev

»Delodajalec mora v osmih dneh pridobiti soglasje sveta delavcev tudi v primeru, če imajo odločitve iz pete do osme alinee prvega odstavka 89. člena tega zakona (op.: sprememba dejavnosti, zmanjšanje gospodarske dejavnosti, spremembe v organizaciji proizvodnje, spremembe tehnologije) ter prve in druge alinee 93. člena tega zakona (op.: statusne spremembe, prodaja družbe ali njenega bistvenega dela) za posledico povečanje ali zmanjšanje števila delavcev, če gre za večje število delavcev, po predpisih o delovnih razmerjih.


Svet delavcev lahko zavrne soglasje iz prejšnjega odstavka samo v primeru, če predlog odločitev o zmanjšanju števila delavcev ne vsebuje predloga programa o razreševanju presežnih delavcev po predpisih o delovnih razmerjih, ali če razlogi za odločitev o zmanjšanju števila delavcev niso utemeljeni.
Če svet delavcev zavrne soglasje v nasprotju s prejšnjim odstavkom, ta zavrnitev nima učinka na pravilnost in zakonitost odločitve delodajalca.« (96. člen ZSDU; op. avtorja)

V skladu z zgornjo določbo ZSDU delodajalec ne sme enostransko (brez poprejšnjega soglasja sveta delavcev) sprejemati takšnih organizacijskih sprememb, ki bi imele za posledico povečanje ali zmanjšanje večjega števila delavcev v podjetju, po predpisih o delovnih razmerjih. To pomeni, da ima svet delavcev možnost uveljaviti delavske interese pri vseh najpomembnejših odločitvah o reorganizaciji poslovnega procesa v podjetju.

Pravica zadržanja odločitve delodajalca

»Svet delavcev ima pravico s sklepom zadržati posamezne odločitve delodajalca in istočasno sprožiti postopek za razreševanje medsebojnega spora:
- če delodajalec o vprašanjih iz pete, šeste, sedme in osme alinee prvega odstavka 89. člena tega
  zakona predhodno ne obvešča sveta delavcev pred sprejemom dokončne odločitve - v osmih dneh od
  dneva, ko je bil obveščen o sprejemu odločitve delodajalca,
- če delodajalec ne seznani sveta delavcev, ne spoštuje rokov iz 91. člena tega zakona in ne zahteva
  skupnega posvetovanja s svetom delavcev glede statusnih in kadrovskih vprašanj iz 93. in 94. 

  člena tega zakona - v osmih dneh od dneva, ko je bil obveščen o sprejemu odločitve delodajalca.
V primerih iz prejšnjega odstavka delodajalec ne sme izvršiti odločitve vse do dokončne odločitve pristojnega organa.« (98. člen ZSDU)

Sedma in osma alinea prvega odstavka 89. člena ZSDU se nanašata na spremembe v organizaciji proizvodnje in spremembe tehnologije, ki spadata med organizacijska vprašanja. Tako pravica zadržanja odločitve delodajalca predstavlja varovalko in hkrati pomemben instrument sveta delavcev, s katerim lahko prepreči vsakršno samovoljo delodajalca pri sprejemanju odločitev o reorganizaciji poslovnega procesa v podjetju.

Sodelovanje predstavnikov delavcev v organih družbe

»Sodelovanje delavcev pri upravljanju v organih družbe se uresničuje preko predstavnikov delavcev v nadzornem svetu družbe oziroma v nadzornem odboru zadruge (v nadaljnjem besedilu: nadzorni svet), lahko pa tudi preko predstavnika delavcev v upravi družbe (v nadaljnjem besedilu: delavski direktor).

Člani nadzornega sveta, ki so predstavniki delavcev, zastopajo interese vseh delavcev v okviru pooblastil, ki jih ima nadzorni svet (tudi glede organiziranja in organizacije, op. Butina), v skladu s posebnim zakonom in statutom družbe.

V okviru splošnih pravic in obveznosti, ki pripadajo vsem članom uprave družbe v skladu s posebnim zakonom in statutom družbe, delavski direktor zastopa in predstavlja interese delavcev glede kadrovskih in socialnih vprašanj.« (78., 80. in 84. člen ZSDU)

V okviru pooblastil nadzornega sveta in v okviru kadrovskih vprašanj (npr. sistemizacije delovnih mest) lahko predstavniki delavcev v organih družbe zastopajo in predstavljajo interese delavcev tudi pri vseh najpomembnejših reorganizacijskih vprašanjih v podjetju.

Organizacijska vprašanja in sindikat

»(1) Predloge splošnih aktov delodajalca, s katerimi delodajalec določa organizacijo dela ali določa obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti, mora delodajalec pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu. Sindikat mora podati mnenje v roku osmih dni.

(2) Če je sindikat posredoval mnenje v roku iz prejšnjega odstavka, ga mora delodajalec pred sprejemom splošnih aktov obravnavati in se do njega opredeliti.

(3) Če pri posameznem delodajalcu ni organiziranega sindikata, se s splošnim aktom delodajalca lahko določijo pravice, ki se v skladu s tem zakonom lahko urejajo v kolektivnih pogodbah, če so za delavca ugodnejše, kot jih določa zakon oziroma kolektivna pogodba, ki zavezuje delodajalca.

(4) O vsebini predloga splošnega akta iz prejšnjega odstavka mora delodajalec pred sprejemom akta neposredno obvestiti delavce. 

(5) Za sindikat pri delodajalcu v postopkih po tem zakonu se šteje reprezentativni sindikat, ki imenuje ali izvoli sindikalnega zaupnika po 208. členu tega zakona.« (8.člen ZDR6)

Organizacijo dela iz prvega odstavka 8. člena ZDR lahko delodajalec določi s posebnim pravilnikom o organizaciji, s sistemizacijo dela (o čemer govori tudi 20. člen ZDR, ki delodajalca zavezuje, da s splošnim aktom določi pogoje za opravljanje dela na posameznem delovnem mestu – izjema so manjši delodajalci), ali z ustreznim drugim splošnim aktom. Pred dokončnim sprejemom pa mora delodajalec predlog takšnega splošnega akta posredovati v mnenje sindikatom. Ne glede na to, da upoštevanje mnenja sindikata za delodajalca ni obvezno, ima sindikat pri tem vendarle »aktivno« vlogo in možnost, da pomembno vpliva na sprejem odločitev o reorganizaciji poslovnega procesa v podjetju.

V tem prispevku smo torej predstavili predvsem tiste pravne podlage (določbe zakonov in drugih predpisov), ki opredeljujejo vlogo delavcev in njihovih predstavništev pri oblikovanju oziroma spreminjanju organizacije podjetja. Prikazani izbor najpomembnejših norm hkrati dokazuje, da imajo delavci in njihova predstavništva lahko zelo pomemben vpliv na sprejemanje odločitev o reorganizaciji poslovnega procesa v podjetju. Za učinkovitejše vključevanje delavcev in njihovih predstavništev (zlasti sveta delavcev) v postopke spreminjanja organizacije podjetja ter za uspešnejše uveljavljanje delavskih interesov pri tem, pa je potrebno, poleg poznavanja pravnih norm, ki omogočajo sodelovanje delojemalcev in delodajalcev na tem področju, tudi ustrezno poznavanje osnov organiziranja, ki jih je možno pridobiti z dodatnim strokovnim izobraževanjem in usposabljanjem. 
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