Dr. Ivan Kejžar

SPORNO SPREJEMANJE SISTEMIZACIJ NA SODNIŠKI PREIZKUŠNJI

Sistemizacija delovnih mest spada med tista »kadrovska vprašanja«, o katerih mora delodajalec skladno z določbo 94. člena Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju  pred sprejemom odločitve opraviti skupno posvetovanje s svetom delavcev. Nekatere organizacije omalovažujejo spoštovanje tega določila in tvegajo zakonito urejanje delavskih pravic. Namen tega članka je predstaviti legitimen način sprejemanja splošnih aktov in nekatere zaplete v delovnem sporu na sodišču, povezane s problematičnim postopkom sprejemanja sistemizacije delovnih mest, ki ga morajo imeti pred očmi sveti delavcev, če se želijo zares tvorno vključiti v odločanje o tem, za zaposlene vsekakor izjemno pomembnem aktu znotraj podjetja.

Uvod
Navedeno zelo »suhoparno« določilo zakona o obveznem skupnem posvetovanju glede sistemizacije delovnih mest, oživljeno pomeni mnogo več. Bistvo soupravljanja namreč temelji na podmeni, da si vsi udeleženci poslovnega procesa, to je lastniki, menedžerji in zaposleni, postavljajo isti cilj, to je večja poslovna uspešnost podjetja. Le v tako doseženem cilju organizacije lahko vsak od njih uresniči svoje lastne postavljene interese.

V današnjih gospodarskih razmerah postaja vse bolj pomembna vključenost miselne dejavnosti zaposlenih delavcev v delovnem procesu. To je vprašanje njihovega vpliva na oblikovanje dela, s tem pa tudi na proizvodnost in kakovost dela. Sodelovanje zaposlenih v procesu, ki poudarja socialni vidik urejanja razmerij v zvezi z delom, omogoča delavčevo smiselno vključevanje v proces. To pa odpira njegovo možnost za osebni razvoj in motivira njegovo delovno prizadevnost.

Sodobni trendi razvoja organizacije dela so usmerjeni k povečevanju vloge delavcev pri upravljanju. Gre za različne oblike sodelovanja zaposlenih pri upravljanju z delom in njegovimi rezultati ter za strukturiranje dela kot načina njegovega oblikovanja in urejanje njegovega okolja. Prav gotovo je možnost zaposlenih pri humanizaciji dela, to je pri oblikovanju človeku primernih pogojev dela ter pri vplivanju na tako sestavo delovnih nalog, kjer pridejo do izraza delavčeve psihofizične sposobnosti in znanje, tista rešitev, ki vodi k lastnemu razvoju zaposlenih, k napredku organizacije in k doseganju njenih dobrih rezultatov, vključno z udeležbo pri delitvi dobička. Sodelovanje delavcev pri oblikovanju delovnih mest in sestavljanju sistemizacije je zato zelo pomembna naloga, ki sodi v okvir participativne dejavnosti podjetij in organizacij, v katerih je zagotovljena pravna narava delavčevih pravic.

Organizacijski in pravni pomen sistemizacije delovnih mest
Sistemizacija delovnih mest je definirano urejanje delitve dela v delovnih procesih, opredeljevanje vloge zaposlenih pri uresničevanju ciljev organizacije ter določanje njihovih kadrovskih zahtev. Definiranje stvarnega dela v podjetju je v bistvu pisno opredeljevanje nalog, dolžnosti in odgovornosti, ki jih zajema delovno mesto ali delovno področje. To je v resnici fotografija njegove stvarne vsebine, iz katere izhajajo kriteriji za zaposlitev delavcev in vrednotenje dela. Pri tem je lahko dan poudarek delovnim nalogam, delovnim mestom ali delovnim področjem.

S pravnega vidika sistemizacija delovnih mest kot organizacijsko kadrovski dokument spada med splošne akte delodajalcev, torej avtonomne pravne akte, ki na splošen način urejajo posamezna vprašanja, potrebna za poslovanje delodajalca. To je oblika splošnega akta, ki je kot tak uvrščen v zvrst predpisov, s katerimi se zavezuje delavca in delodajalca k urejanju medsebojnih odnosov. V praksi te pravne dokumente imenujemo tudi »interni akti«.

Delodajalec in delavec načeloma avtonomno določata svoje medsebojne pravice in obveznosti, njuna samostojnost pa je omejena s prvim odstavkom 7. člena ZDR, ki določa:

7. člen

(omejitev avtonomije pogodbenih strank)

(1) Pri sklepanju in prenehanju pogodbe o zaposlitvi in v času trajanja delovnega razmerja sta delodajalec in delavec dolžna upoštevati določbe tega in drugih zakonov, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, drugih predpisov, kolektivnih pogodb in splošnih aktov delodajalca.

V organizacijah navadno celostno urejajo delitev dela, organizacijsko sestavo združbe in oblikovanje delovnih mest v enotnem internem aktu – Pravilniku o organizaciji in sistemizaciji delovnih mest.

Delodajalec lahko s splošnimi akti ureja razne zadeve, ki so pomembne za uspešno delovanje organizacije. Zakon o delovnih razmerjih opredeljuje sprejemanje dveh vrst splošnih aktov delodajalca:

· splošne akte, s katerimi ta ureja organizacijo dela in s tem povezane naloge in odgovornosti, ki jih morajo delavci upoštevati zaradi izpolnjevanja pogodbenih obveznosti;

· splošne akte, ki določajo pravice v skladu z določili ZDR in kolektivnih pogodb, kadar so za delavce ugodnejše.

S splošnim aktom delodajalec praviloma ureja naslednja delovno pravna področja:

· organizacijsko zgradbo združbe in sestavo sistemizacije delovnih mest,

· urejenost varnosti in zdravja pri delu,

· varstvo osebnih podatkov delavcev,

· pravila ravnanja in obnašanja delavcev pri delu.

Za delodajalca sta po zakonodaji obvezna dva splošna akta: sistemizacija delovnih mest (Zakon o delovnih razmerjih ) in izjava o varnosti (Zakon o varnosti in zdravju pri delu). V nadaljevanju se bomo osredotočili le na akt o sistemizaciji delovnih mest.
Sistemizacija delovnih mest je gledano z organizacijskega vidika predvsem organizacijsko – kadrovski dokument, ki ureja odnos oziroma povezavo med delovnim procesom in delavcem. Po tej plati ta teži k smotrni delitvi dela in optimalni oblikovanosti delovnih mest. Po formalno pravnem vidiku pa je sistemizacija splošni akt, ki določa vsebinsko sestavo delovnih mest in pogoje za njihovo zasedbo.

Z aktom o sistemizaciji delovnih mest delodajalec oblikuje in uredi vlogo in položaj delavcev v procesu dela in v organizaciji združbe, v okviru katere zaposlenim nastanejo pravice in obveznosti iz dela in na podlagi dela. Akt o sistemizaciji delovnih mest je torej akt organizacijske in pravne narave, ki v osnovi določa optimalno organiziranost sistema dela, za tekoče in razvojne potrebe organizacije, pri tem pa definira vse podatke za organizacijsko – tehnično in kadrovsko operacionalizacijo delovnih mest.

Ta akt določa posebne delovne pogoje za zaposlitev, kot je zahtevana izobrazba, zahtevana dodatna znanja, delovne izkušnje, psihofizične zahteve in drugi pogoji, ki jih morebiti določajo predpisi.

S postavitvijo in sprejemom sistemizacije delovnih mest organizacija določa predvsem podlago za:

· sklenitev delovnega razmerja,

· organiziranje in vodenje dela,

· urejanje varstva in zdravja pri delu,

· urejanje kadrovskih procesov (planiranje, izobraževanje, napredovanje),

· vrednotenje delovnih mest v sistemu nagrajevanja zaposlenih.

Za delavca je sistemizacija delovnih met pomembna predvsem zaradi varstva in presoje njegovih individualnih pravic iz delovnega razmerja.

Delodajalec ne sme skleniti pogodbe o zaposlitvi z delavcem za delovno mesto, ki ni bilo sistemizirano z internim aktom organizacije. S sistemizacijo se namreč omogoča tudi preizkus izpolnjevanja predpisanih oz. zahtevanih pogojev za opravljanje dela, to je pogojev, določenih v kolektivni pogodbi ali splošnem aktu delodajalca. Sistemizacija pomaga tudi preprečevati zlorabe z zakonom določenih in s kolektivnimi pogodbami urejenih delavčevih pravic.

Z aktom o sistemizaciji delovnih mest želimo torej doseči določeno varnost delavca, saj ta zagotavlja razmeroma urejeno delo v celotnem času trajanja delovnega razmerja pri tisti vrsti dela, ki je v skladu z njegovo izobrazbo in sposobnostmi (razen v zakonsko določenih izjemnih primerih).

Postopek sprejemanja akta o sistemizaciji
Pristojni organi

Sistemizacijo delovnih mest sprejema delodajalec, kot rečeno, v obliki splošnega akta. V gospodarskih družbah mora sprejeti ta akt poslovodni organ, in sicer v:

· družbah z omejeno odgovornostjo – poslovodja;

· delniški družbi – uprava ali upravni odbor;

· družbi z neomejeno odgovornostjo – vsi družbeniki;

· komanditni družbi – član komanditne družbe, ki za obveznosti družbe jamči z vsem premoženjem (komplementar),
v javnih podjetjih in zavodih pa mora k sistemizaciji dati soglasje tudi ustanovitelj organizacije.

Zgoraj navedeni organi odločajo tudi o spremembi sistemizacije oziroma o ukinitvi ali spremembi delovnih mest. Splošni akt o sistemizaciji mora biti sprejet po postopku, ki ga ureja zakonodaja. Tematsko področje sistemizacije posega v splošno socialno problematiko dela, zato sta se njenega zakonskega urejanja prilastila kar dva zakona: zakon o delovnih razmerjih (ZDR) in zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU)

Vključevanje delavskih predstavništev

Po ZDR mora delodajalec za veljavnost sistemizacije pridobiti mnenje reprezentativnega sindikata njegove organizacije, oziroma če pri njem ni organiziranega sindikata, mora ta pred sprejetjem akta o tem neposredno obvestiti vse delavce na način, ki je pri njem običajen. Zakon o delovnih razmerjih v 8. členu določa:

8. člen

(splošni akt delodajalca)

(1) Predloge splošnih aktov delodajalca, s katerim 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.

Za veljavnost akta tako ni potrebno soglasje sindikata, temveč samo obveščanje in morebitna skupna obravnava mnenja sindikata.

Za neposredno obveščanje delavcev pa zadostuje obvestitev delavcev na način, ki je pri delodajalcu običajen (npr. objava akta na oglasni deski ali objava na intranetu).

Po ZSDU (94. člen) se mora delodajalec pred sprejemom akta o sistemizaciji posvetovati tudi s svetom delavcev (v kolikor ta obstaja v organizaciji), saj spada ta problematika med »kadrovska« vprašanja, ki jih zavezuje zakon. Delodajalec mora tako pred sprejemom obvestiti svet delavcev o sistemizaciji delovnih mest in zahtevati skupno posvetovanje.

91. člen

Delodajalec mora pred sprejemom obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrovskih vprašanj družbe ter glede 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.

Če delodajalec ne sprejme splošnega akta ali njegovih sprememb in dopolnitev po postopku s sodelovanjem navedenih delavskih predstavništev oziroma po predpisanem postopku, se lahko takšen akt izpodbija.

Tako je tudi vsak individualni delovni spor, ki temelji na nepravilnem aktu o sistemizaciji oziroma napačnem postopku njegovega sprejemanja po dosedanji sodni praksi bil razsojen v korist delavca kot »šibkejše stranke« v sporu.
Delavska predstavništva imajo ne le lasten interes, ki izhaja iz njihovega poslanstva, pač pa tudi, kot smo opisali, zakonsko opredeljeno vlogo pri postavitvi sistemizacije.

Po vsebini interesa se sicer oba omenjeni predstavništvi delavcev razlikujeta. Svet delavcev je zainteresiran za urejenost položaja delavcev v delovnem procesu, za zagotavljanje humane narave delovnega okolja, za produktivnost dela in s tem povezane probleme. Sindikat pa je povezan z vprašanji zaposlitve (razpis in  sklepanje pogodb o zaposlitvi), delovno – pravnimi razmerji, plačami itd. Obe predstavništvi delavcev imata že po naravi svojih vlog veliko stičnih točk, ki se nanašajo v bistvu na delo in delavca. Sistemizacija delovnih mest pa je, kot smo že na začetku zapisali, osnova za urejanje organizacijsko – kadrovskih vprašaj. Zato naj bi veljalo, da svet delavcev in sindikat vzajemno sodelujeta pri izdelavi sistemizacije (v praksi se to že marsikje dogaja). Izdelava te je sicer naloga vodstva podjetja oziroma strokovnih služb, vendar bi se morali v podjetju dogovoriti kako naj bi pri tem sodelovali predstavniki delavcev. Smiselno je, da bi predstavniki delavcev sodelovali v celotnem postopku, ne le pri obravnavi pred sprejetjem splošnega akta. Predstavniki delavcev bi se koristno lahko vključili v več fazah postopka.

Faze postopka

V vsakem podjetju oziroma ustanovi bi moralo vodstvo pristopiti k izdelavi oziroma prenovi sistemizacije, svet delavcev pa bi moral pretehtati, kje v postopku izdelave sistemizacije delovnih mest naj bi se vključil in kje bo njegova moč vpliva tehtna. Običajno postopek izdelave teče po naslednjih stopnjah:

1. Pobuda za izdelavo sistemizacije (predpisi, potreba po prenovi, organizacijske spremembe, potreba po izdelavi solidne strokovne podlage za kadrovske procese itd.). Pobudo za izdelavo ali prenovo sistemizacije lahko da svet delavcev.

2. Odločitev in izdelava načrta za pristop k sistemizaciji.

V organizaciji morajo ustrezni organi sprejeti odločitev o izdelavi sistemizacije. Priprave, ki spremljajo odločitev, morajo med drugim zajemati:

a) proučitev namena in vsebinskega okvira sistemizacije (zasnova sistemizacije),

b) oblikovanje sheme podatkov za opis delovnih mest oziroma delovnih področij,

c) oblikovanje načina izvedbe sistemizacije in določanje pogojev,

d) imenovanje strokovne komisije za sistemizacijo,

e) informiranje zaposlenih o pristopu k izdelavi sistemizacije ter seznanjanje o vlogi in spremembah, ki jih ta prinaša.

Pri pripravi na izdelavo sistemizacije so lahko vključeni predstavniki delavskega soupravljanja. Njihovo sodelovanje je interesantno in koristno zlasti pri izdelavi sheme podatkov za opis delovnega mesta (predvsem glede načina vrednotenja dela in kot podlaga za sistem napredovanja).

3. Zbiranje podatkov in izdelava opisov delovnih mest.

4. Kritična analiza in organizacijska revizija delovnih mest oziroma delovnih področij (nujno bi morali sodelovati delavski predstavniki pri presoji nalog, pristojnosti, odgovornosti, delovnih pogojev).

5. Določanje kadrovskih podatkov v sistemizaciji (obravnava izobrazbe, osebnostnih lastnosti).

6. Organizacijsko – kadrovsko utrjevanje delovnih mest oziroma delovnih področij v sistemizaciji (v sodelovanju s predstavniki soupravljanja).

7. Oblikovanje celotne sistemizacije (pravilnik, glavni pregled, opisi, priloge). Svet delavcev: dajanje mnenj za ureditev kadrovskih zahtev in pogojev glede uveljavljanja sistemizacije – pravilnik.

8. Sklepna obravnava sistemizacije (skupno posvetovanje delodajalca s svetom delavcev), sodelovanje pri končnem usklajevanju in informiranju zaposlenih.

9. Sprejemanje sistemizacije (poslovodni organ).

10. Redno spremljanje uveljavljanja sistemizacije v organizaciji, stalno izpopolnjevanje sistemizacije (pobude za dopolnjevanje daje lahko svet delavcev).

Vsebina sistemizacije in postopek njene izdelave tako daje delavskim predstavnikom dovolj podlage za njihovo angažiranje pri tem pomembnem delu za urejanje medsebojnih odnosov v organizaciji. Njihovo sodelovanje in pomoč izdelovalcem sistemizacije lahko bistveno prispeva k preprečitvi kasnejših nesoglasij, nezadovoljstva ali sporov, ki bi nastali med delodajalcem in delojemalci. Zlasti je to pomembno pri vprašanjih zaposlitve, varstva pri delu, napredovanja, izobraževanja in plač.

Sistemizacija v soočenju z delovnim sporom
Urejenost oziroma neurejenost sistemizacije, kakor tudi pravilnost ali nepravilnost postopka sprejemanja akta o sistemizaciji delovnih mest je lahko predmet zapletov pri reševanju delovnih sporov. Navajamo primer takega zapleta.

V večjem javnem podjetju so zaradi razvojnih sprememb izvedli reorganizacijo in preuredili sistemizacijo. V strokovnih službah je prišlo do prerazporeditve delitve dela in preoblikovanja delovnih mest. Delovno mesto »vodja finančno – računovodskega sektorja« se je razdelilo v »vodjo finančno – računovodske službe« in »vodjo gospodarsko – finančnega sektorja«. Prvo novoustanovljeno delovno mesto je dobilo pretežno iste naloge, kot jih je imelo izhodiščno, zgubilo pa je precej odgovornosti, ki jih je prevzelo drugo oblikovano delovno mesto. Delavka, ki je zasedala prvotno delovno mesto (z višjo plačo), je bila prestavljena na novo imenovano »vodjo finančno – računovodske službe«, in sicer z utemeljitvijo, da nima zadostne izobrazbe za zasedbo drugega, novega delovnega mesta vodje sektorja z višje postavljeno zahtevo po strokovni izobrazbi.

Delavka se s prerazporeditvijo ni strinjala in je sprožila delovni spor. Tožila je organizacijo, da je kršila postopek sprejemanja in pričetek veljavnosti akta o sistemizaciji delovnih mest.

Zadevni spor je obravnavalo delovno in socialno sodišče. Za preverjanje zatrjevane kršitve postopka sprejemanja splošnega akta je sodišče angažiralo inšpektorat za delo. Ta je z inšpekcijskim pregledom ugotovil, da delodajalec pred sprejemom akta o notranji organizaciji podjetja in sistemizaciji delovnih mest ni sklical skupnega posvetovanja s svetom delavcev. Temu so bile po ugotovitvah inšpekcijskega organa sicer posredovane potrebne informacije, po zatrjevanju delodajalca in pričevanju predstavnikov delavcev, najmanj 30 dni pred sprejemom odločitve. Vendar pa tega ni bilo mogoče potrditi s pisnimi dokazi v organizaciji. Tudi zahtevano mnenje sindikatov kljub pravočasni seznanjenosti z vsebino zadevnega akta ni bilo pridobljeno. Svet delavcev je akt o sistemizaciji delovnih mest obravnaval, v zapisniku pa ni izkazal nobenih pripomb. Direktor je sistemizacijo sprejel, ni pa sklical skupnega posvetovanja s svetom delavcev, s čimer je kršil predpisani postopek pri sprejemanju splošnih aktov. Zato je bil zoper podjetje kot pravno osebo podan predlog za uvedbo postopka o prekršku, zaradi kršitve določbe 91. člena ZSDU.

Tožnica je v svoji pritožbi navedla tudi, da ima podjetje v svojem statutu urejeno sprejemanje splošnih aktov, kamor sodi sistemizacija. Ti se razglasijo na oglasni deski podjetja in stopijo v veljavo praviloma osmi dan po objavi. Tožena stranka je opustila tudi to dolžnost in začela izvajati sistemizacijo pred veljavnim rokom.

Delovno in socialno sodišče je bilo v tem primeru mnenja, da bi v skladu z določbo 98. člena ZSDU, svet delavcev lahko s sklepom zadržal odločitev delodajalca. To pomeni, da bi lahko ta preprečil uporabo internega akta.

Po oceni zagovornika tožnice je bil sprejem novih internih aktov o makroorganizaciji ter o organizaciji in sistemizaciji delovnih mest, le organizacijski manever za odstranitev delavke z delovnega mesta. Sumljiva razdeljenost delovnih mest in njihov nepregleden opis v sprejeti novi sistemizaciji, je privedel sodišče do odločitve, da za razjasnitev prave vloge delovnih mest angažira tudi sodnega izvedenca, ki bo presodil njihovo vsebino in zahtevnost.

Vse navedene pomanjkljivosti so bile razlog, da je sodišče v delovnem sporu presodilo v korist delavke in ji pripisalo pravico do zasedbe pričakovanega delovnega mesta. S tem pa se je spor še bolj zapletel, saj se je pritožilo toženo podjetje, nato zopet tožnica. Tako se je spor preselil na višje sodišče in se vrnil nazaj na prvo stopenjsko. V reševanju spora je bil vključen tudi (takrat še obstoječi) družbeni pravobranilec in še nekateri drugi organi in institucije. Spor se je zavlekel v nedogled.

Sklep
Omalovaževanje vloge delavskih predstavništev in postopkov sprejemanja splošnega akta o sistemizaciji delovnih mest ima v praksi pri reševanju delovnih sporov lahko nevšečne posledice, ki gredo na škodo podjetij in organizacij, povzročajo pa tudi težave in probleme zaposlenim delavcem.
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