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RAZUMEVANJE »RAZSEŽNOSTI ZAPOSLITVE« V PREDLOGU NOVELE ZDR

Eden od temeljnih ciljev aktualne prenove veljavnega Zakona o delovnih razmerjih (ZDR) naj bi bilo tudi povečanje fleksibilnosti delovnih razmerij z vidika »notranje mobilnosti« delavcev. Zakon naj bi zdaj izrecno dopuščal sklepanje pogodb o zaposlitvi ali za delovno mesto ali pa za vrsto del in s tem olajšal »razporejanje« delavcev v skladu s potrebami delovnega procesa, kar bo predmet podrobnejše analize v tem prispevku.

Problematična določila veljavnega zakona in predlagane novosti 

Veljavni zakon v 8. podpoglavju (členi od 47 do 50) določa pravila spreminjanja oziroma sklepanja nove pogodbe o zaposlitvi, pri čemer v vseh primerih, ko se spremeni delovno mesto oziroma podatki o vrsti dela v primerjavi z »začetno« pogodbo o zaposlitvi, zahteva sklenitev nove pogodbe o zaposlitvi. To pa je precej neživljenjsko oziroma nepraktično. Vemo, da so v današnjih tržnih razmerah spremembe v programu in organizaciji dela oziroma v proizvodnji izdelkov in storitev lahko zelo hitre. To pa spreminja vrsto in obseg dela. Vpliva tudi na premeščanje zaposlenih po delovnih mestih glede na razpoložljivost in količino dela. Še več, vpliva tudi na spreminjanje narave dela in preoblikovanje delovnih mest (Kejžar, 2003).

Vsakokratno obnavljanje pogodbe o zaposlitvi je povsem nepraktično. Delavec, ki se je zaposlil v organizaciji, s katero se je pogodil, da se aktivno vključuje v njeno rast in poslovno delovanje ter s tem tudi zagotavljanje lastnega osebnega in strokovnega razvoja, mora biti pripravljen tudi deliti njeno usodo v težavah oziroma kriznih razmerah. Že sama sprememba pogojev  dela pa z zahtevano spremembo pogodbe o zaposlitvi omaja privrženost delavca sklenjenemu delovnemu razmerju. Dejstvo je tudi, da se v praksi morajo delovni procesi glede na fleksibilnost dogodkov, odvijati hitro, hitreje kot to dovoljuje čas za urejanje administrativnih procedur.

Iz navedenih razlogov želi predlog sprememb in dopolnitev zakona z nekaterimi novimi rešitvami omiliti togost razumevanja in izvajanja določil, ki se nanašajo na zaposlovanje in sklepanje pogodbe o zaposlitvi. Predvsem upošteva to, da je »delovno mesto«, na katerega se sklicujejo mnoga določila zakona, preveč zaprto in lahko tudi kratkoročno, zato je vezava sklenitve pogodbe o zaposlitvi nanj res problematična, preveč podvržena pogostosti prekinitve in vnovične sklenitve. 

Za odpravo te pomanjkljivosti novi predlog uvaja možnost zaposlitve kot trajnejše in bolj prilagodljivo razmerje s tem, da razširja pojmovanje delovnega mesta z besednim dostavkom »ali vrsta dela«, v več določilih pa tudi nadomesti pojem »delovno mesto« s pojmom »delo«. S tem je dana možnost, da se sklepanje pogodbe o zaposlitvi delavcev razširi na vrsto dela, ki obsega dela, za katera se zahteva enaka stopnja in smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje dela po določbi člena o sklenitvi pogodbe o zaposlitvi (spremembe 20. in 29. člena). Na ta način je delovno razmerje bolj prožno in se delo delavcev lahko prilagaja glede na potrebe delovnega procesa. Če je pogodba o zaposlitvi sklenjena »za vrsto dela«, sprememba opravljanja dela na drugem delovnem mestu ne zahteva samodejno tudi sklenitve nove pogodbe o zaposlitvi.

Pravo razumevanje zaposlitvenega razmerja pa je mogoče odkriti le s spoznavanjem narave dela ter zvrsti in sestave delovnih mest.

Strukturne značilnosti današnjih delovnih mest in zaposlitev

Delovna mesta so po temeljni ureditvi različna. So taka, ki so s konstrukcijsko zasnovo delovne opreme, tehnologijo dela ali predpisano proceduro poslovanja povsem vnaprej določena in ne dopuščajo nobene drugačne izvedbe dela, kot samo vnaprej določen postopek. Pri teh je določen ali izbran način oziroma metode dela, predpisane so lahko celo tehnike dela. Delo je vnaprej organizacijsko in tehnološko povsem določeno, programirano. Delavec na njem nima nobene izbire. Njegova ustvarjalnost ne pride do izraza. Miselni proces izvajalca dela narekuje, da ta prepozna standardni vzorec, to je utečeno mišljenje, ki narekuje ustaljen odgovor. Pri tem gre za metodo dokazovanja oziroma tehniko argumenta. To se pojavlja v vseh dejavnostih, kjer imajo posamezni elementi, ki jih opazujemo, trajen značaj, zlasti je to značilno za tehniko. Primeri takih delovnih mest: valjavec na komandnem pultu, letalski motorni pilot, kontrolor zračnega prometa, referent v upravnem postopku.

Nasprotno tem so delovna mesta, pri katerih je jasno postavljen samo cilj, vsebina dela je določena le okvirno, usmeritve za način dela so splošne (npr. raziskovalec zdravila za zdravljenje raka, razvojni tehnolog, oblikovalec izdelkov, tržni raziskovalec, itd.). V teh primerih je poznan le cilj, niso pa znani pristopi, načini in metode dela , ni poznan čas trajanja in potrebna sredstva za delo. Pri tej vrsti delovnih mest je torej delo samo okvirno vnaprej odrejeno. Vsebina nalog in način izvedbe je v celoti prepuščen izvajalcu, ki seveda mora obvladovati raziskovalne oziroma strokovne metode dela, od njegove kreativnosti oziroma ustvarjalnosti pa je odvisen končni rezultat. Samostojnost, samoiniciativnost, inovativnost in ustvarjalni navdih imajo pri takih delovnih mestih ključno vlogo. Za delavca na takem delovnem mestu se zahteva ustvarjalno mišljenje, to je razvojni in konstruktivni način razmišljanja. 

Med eno in drugo vrsto delovnega mesta, ki predstavljata nasprotujoči si skrajnosti, je cela paleta vmesnih možnosti delovnih mest, pri katerih je bodisi prevladujoča tehnološka ali druga determiniranost, po kateri se mora ravnati delavec, oziroma na nasprotni strani, strokovna svoboda in osebna podjetnost nosilca vloge delovnega mesta.

Opisane zvrsti delovnih mest nam dajejo vedeti, da je treba razlikovati najmanj tri vrste delovnih mest z organizacijsko – personalnega vidika, ki dajejo pomembno obeležje zaposlenim kadrom:

a) delovna mesta, kjer se mora delavec popolnoma podrediti danim zahtevam dela in njegova ustvarjalna sposobnost v smislu izboljšav, inoviranja in sprememb ne pride do veljave;

b) delovna mesta, pri katerih zaposleni lahko do neke mere uveljavljajo svojo kreativno sposobnost in pobude za spremembo dela;

c) delovna mesta, kjer se od kadrov zahteva oziroma pričakuje izrazita ustvarjalnost, inovativnost in samoiniciativnost.

Prenos težišča dela na vložek delavca v slednjem primeru, pri čemer je ključnega pomena delavčeva ustvarjalnost, pa samodejno znižuje pomen formalno uokvirjenega delovnega mesta. V teh primerih ni več poglavitna sistemiziranost delovnega mesta, pač pa je pomemben »pravi delavec« - ustvarjalna osebnost. 

Razlike v bolj ali manj določeni oziroma programirani vsebini delovnih mest imajo vpliv tudi na različno potrebo po uveljavljanju sposobnosti človeka, pri uresničevanju njegovih vlog. Delovna mesta, ki so vnaprej organizacijsko in tehnološko ter po vsebini dela v veliki meri ali v celoti določena, zahtevajo od delavca povsem določene postopke dela, nekatera celo strogo predpisane delovne procedure, zato ne dopuščajo nikakršnih sprememb, niti samostojnega vplivanja delavca na izvedbo dela. Pri takih delih je torej ustvarjalni vpliv človeka na vlogo delovnega mesta minimalen, oziroma celo nepotreben ali nezaželen. Nasprotno, je pri delovnih mestih, kjer je vloga delovnih mest le okvirno (organizacijsko) določena, oziroma je poznan le cilj, tam je celotna uspešnost dela odvisna le od volje, pobude in ustvarjalnosti nosilca vloge delovnega mesta.
Če pretresemo strukturne značilnosti delovnih mest z vidika zaposlitve, lahko rečemo, da delavce, ki delajo na delovnih mestih z vnaprej povsem določenim načinom dela, veže večja togost, kot tiste, ki so zaposleni na bolj ustvarjalnih mestih, katere že po naravi dela prežema večja prožnost.

Vpliv razvojnih sprememb na vlogo delovnega mesta in delavca

V klasični, hiearhično zasnovani organizaciji je bilo delovno mest togo oblikovano. Vse naloge, pristojnosti in odgovornosti so bile vnaprej točno odrejene. Delavec na njem je moral delati v mejah danih določil. Nobena »svoboda«, lastna zamisel pri delu ni bila zaželena, niti ne dovoljena. Vsaka »novotarija« je spreminjala organizacijski red in je bila moteča. Klasično zasnovano delovno mesto je ustrezalo avtokratskemu načinu vodenja in razmeram, ki so dovoljevale organizaciji ustaljeno delovanje.

· Kako pa je videti in pojmovati delovno mesto v sodobni organizaciji in družbenih razmerah? Današnja organizacija je izpostavljena nenehnim razvojnim spremembam. Prevladujejo sodobni organizacijski modeli in novi načini vodenja. Delovno mesto opredeljeno s cilji, z nalogami, pristojnostmi in odgovornostmi, je podvrženo dinamičnemu spreminjanju. Delavec na njem, ne samo da mora izvršiti znane, dodeljene naloge, temveč mora odigrati pričakovane vloge za dosego postavljenih ciljev. Zato mora biti dojemljiv za novosti in spremembe, se prilagajati na nove zahteve ali celo inovirati in prodorno vpeljevati nove prijeme in rešitve. Take podvige narekujejo naslednji dejavniki:

· spodbude vseh vrst konkurenčnosti,

· splošne preusmeritve dela in izvajanje ukrepov za večjo prilagodljivost zaposlenih,

· novi načini vodena, kot so: ciljno vodenje, timsko vodenje, motivacijsko vodenje,

· spodbujanje osebnostne rasti, poklicnega napredovanja, kariernega sistema,

· uvajanje stimulativnih oblik nagrajevanja po uspešnosti posameznika,

· večja ozaveščenost narave človekove ustvarjalnosti.

Omenjeni dejavniki pridejo do izraza le na primerno oblikovanih delovnih mestih. Sodobno zasnovano delovno mesto mora biti že v osnovi razvojno usmerjeno in v sistemizaciji opisano tako, da je dovzetno za uvedbo razvojnih sprememb in da spodbuja zaposlene k ustvarjalnemu razmišljanju in prodornemu delovanju.

Na ta način opredeljeno delovno mesto predstavlja projekt delitve dela, normativ pristojnosti in odgovornosti ter profil kadrovskih zahtev izvajalcev dela. Ta normativna enota v strukturi dela je dejansko potrebna za operativne cilje uresničevanja dela. V miselni shemi našega človeka pa je tudi sicer tako vsidrana, da je ne moremo izriniti.

Pojmovanje delovnega mesta in pripisovanje (priznavanje) pomena njegove vloge je v različnih obdobjih organizacijskega razvoja imelo različno veljavo. V obdobju klasične znanstvene organizacije dela (s hiearhično organizacijsko strukturo) je predstavljalo delovno mesto zelo odmerjeno delitveno enoto, statično točko v organizacijski strukturi, s čvrsto opredeljenimi nalogami, pristojnostmi in odgovornostmi. V današnjem času (pri sploščeni organizacijski strukturi) pa je človek postal dejavna bit, ključni vzgib aktualnega dogajanja, motor prodornega uveljavljanja. Kot subjekt sam odloča in ustvarja, ustvarjalen človek pa je izviren in razmišlja prožno. Človek je postal pomembnejši, upoštevanja vrednejši na osnovi znanstvenih spoznanj psihologije, sociologije in drugih ved.

V današnjih razmerah za uspeh združbe ni več učinkovita formalna organizacijska struktura, v kateri delovno mesto predstavlja stvarno (tehnično) delitev dela, ki je pogosto podana že s samo zasnovo delovnega stroja, delovnega prostora, lokacijo, mestom v organizacijskem prostoru (položajem nekoga v združbi), pač pa je pomemben človek s svojim znanjem in sposobnostmi. Ta s svojo poklicno usposobljenostjo in osebnostjo pokriva širše področje dela in prevzema večjo odgovornost kot so zgolj obveze delovnega mesta. Delavec nosi odgovornost za uspešnost prevzetega dela neke posebne naloge ali funkcije, odgovornost za razvoj nekega področja dela in skrb za svoj lasten razvoj, soodgovoren je za uspešnost celotne organizacije. (Kejžar in sodelavci, 1995 : 121)

Delovno mesto kot najmanjša pojavna enota v organizacijskem razporedu je torej uokvirjen del celotnega procesa dela, v katerem je človek glavno gibalo odvijanja dejavnosti, vendar odvisen od okoliščin, ki ga obdajajo.

V skladu s tako usmerjenostjo človeka v organizaciji, se pojavlja problem pojmovanja delovnega mesta kot pravne kategorije, za katero vežemo delavca ob sklenitvi delovnega razmerja. Delovno mesto se lahko posledično, glede na razmere trga, kaj hitro spremeni. Sprememba pogojev (delovnega mesta) pa narekuje spremembo pogodbe o zaposlitvi. Širši pomen, večjo razsežnost zvrsti dela, večkrat tudi njegovo daljšo obstojnost je razumeti v zakonskem besedilu pod pojmom »vrsta dela«. Delavec, ki se sam odloča za vrsto dela, sklepa delovno razmerje za zaposlitev, ki ustreza vrsti in stopnji njegove izobrazbe, to je poklica, ki ga ima.

Vloga delavca in njegovo delovno razmerje za sodoben čas

Globalne spremembe v svetu in pri nas so povzročile tudi spremembe v zaposlovanju. V preteklosti cenjena dobrina »stalnost zaposlitve« je danes postala precej majava. Zaposlitve marsikje ne prevladujejo več kot stalna, oziroma kot delovna razmerja za nedoločen čas. Povečalo se je število zaposlitev za konkretne, projektne naloge, s tem pa zaposlitev za določen čas in delo po pogodbi za časovno določene konkretne naloge.

Gospodarske reforma in Lizbonske strategije EU v zadnjem obdobju narekujejo mobilnost delovne sile. To je mogoče dosegati s fleksibilnim zaposlovanjem (Mežnar, 2007, str. 1220), za katerega je značilno, da delavec opravlja delo zunaj značilne oblike delovnega razmerja. Za nedoločen čas, s polnim in enakomerno določenim časom, na delovnem mestu pri delodajalcu. Ta oblika omogoča sprotno prilagajanje zaposlovanja potrebam dela. S to obliko želijo podjetniki hitro in neovirano zaposlovati, ko obstaja potreba po delu ter hitro in brez težav zaposlene odpustiti, ko potrebe presahnejo, pri tem pa želijo, da imajo možnost zaposlene brez težav zaposliti pri drugem delu.

Hitro uvajanje novih tehnologij, novih poslovnih podvigov in naraščajoča konkurenčnost, silijo delodajalce, da se zaradi neustavljivih sprememb, otepajo klasične oblike delovnega razmerja, sklenjenega za določeno delovno mesto za nedoločen čas, z razmeroma velikim obsegom delavčevih pravic. Zato iščejo nove rešitve v načinu zaposlitve.

V svetu in tudi pri nas je že prišlo do nekaterih novih vrst zaposlitve, katerim je botrovala ekonomika dela, informacijska tehnologija, pa tudi večja socialna osveščenost ljudi. Tako so v delovno razmerje vstopili, na novo, večji prožnosti dopustni dejavniki, kot so: kraj opravljanja dela, delovni čas, način plačevanja, način prenehanja delovnega razmerja. Ti dejavniki so omogočili, da so se razvile nove oblike dela, kot so: delo na domu, delo na daljavo (teledelo), DR za določen čas, DR s krajšim delovnim časom, DR z določenim načinom razporeditve delovnega časa, vezanim na potreben obseg dela, delo na vpoklic, delo z delitvijo delovnega mesta idr. (Mežnar, isto).

Za omenjene oblike dela, v ozadju katerih tičijo ekonomski razlogi pa tudi »občutek svobode« delojemalcev, je značilna tudi sprememba družbenih odnosov. Pri klasični obliki delovnega razmerja prevladuje polna osebna in ekonomska podrejenost delavca delodajalcu v času dela. Ta samostojno razpolaga z delavčevim delom v okviru danih zakonskih norm. Pri novih navedenih oblikah dela postaja odnos podrejenosti delojemalca omejena oziroma celo izgine, ko delodajalec postane naročnik dela. Takrat se delodajalec in delojemalec pravzaprav prelevita v poslovna partnerja.

V razglabljanju o vzpostavitvi delovnega razmerja je treba opozoriti na še en zanemarjen vidika zaposlovanja. Gre za človeški kapital!

Zanimivo je, da v podjetjih in organizacijah tehtno obravnavamo osnovna sredstva. Pozorno jih izbiramo pred odločitvijo za nakup, skrbno beležimo in knjižimo njihovo vrednost, odpisujemo amortizacijo ter se po njihovih lastnostih in kapacitetah odločamo za izbor programov dela in količino produkcije. Pri obravnavi kadrov toliko spoštljivega odnosa pogosto ni. Zaposlujemo in odpuščamo delavce kot »delovno silo« po trenutnih potrebah. Strokovne kadre zaposlujemo po zahtevah trenutne sistemizacije delovnih mest. V bistvu tudi kadri predstavljajo kapital, intelektualni kapital. Z njim ohranjamo dejavnost. Ta dolgoročno gledano vpliva na zmožnost organizacije za osvajanje novih programov (izdelkov, storitev), njihovo znanje predstavlja potencialno energijo, ki zmore podjetju ne le obdržati promet in vzdržati konkurenčnost, pač pa tudi odpirati nove možnosti ponudbe ter inovativnega in prodornega delovanja. 

S tega vidika sklenitev je pogodbe o zaposlitvi mogoče razumeti kot pridobitev intelektualnega kapitala, ki zagotavlja organizaciji prihodnje možnosti delovanja. To pa pomeni, da zaposlitveno razmerje ne predstavlja le zapolnitev potrebe aktualnega delovnega mesta, pač pa naložbo v razvoj organizacije. Temu primerno je treba definirati tudi naslovno zaposlitev, ki naj bi se glasila na vrsto dela ali poklic novega delavca.

Sklep

Delavska predstavništva v podjetju, ki se soočajo z obravnavo kadrovskih vprašanj so vpletena v razlago in razreševanje delovno pravnega položaja zaposlenih po zakonu o delovnih razmerjih. Ta sestavek poizkuša ob njegovi prenovi predstaviti nekatere dileme zakonskih določil, ki se nanašajo na zaposlitev ter hkrati predočiti poglavitne mehanizme strukture dela, položaja in vloge delavcev, da bi v praksi lažje našli prave in dobre rešitve.
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