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MOTIVACIJA ZAPOSLENIH IN ZASNOVE NOVE 
DELOVNOPRAVNE UREDITVE

Motivacija zaposlenih je eno izmed osrednjih vprašanj interdisciplinarne vede upravljanja kadrovskih virov. Samo jedro tematike motivacije je s sistemskega vidika locirano v prvi vrsti v sferi psihologije dela in sociologije, kljub temu pa vprašanje motivacije v nobenem primeru ne sme ostati na obrobju opazovanja drugih družboslovnih ved kot so ekonomija, organizacijske vede in pravo. 

S pravnega vidika je vprašanje večje ali manjše motivacije zapo​slenih lahko pomemben kriterij za analizo nove regulative, ki je v zako​nodajnem postopku. Pri tem gre seveda zgolj za izkustvene ocene in splošna predvidevanja kakšne učinke bi lahko imelo sprejemanje novih delovnopravnih predpisov v praksi. Tovrstno ocenjevanje z metodo​loš​kega vidika torej ne more preseči ravni oblikovanja hipotez, ki bi jih bilo mogoče preverjati le s poglob​ljeno analizo znotraj posameznih družboslovnih ved. Tudi to preverjanje bi v tem času, ko so še možne spremembe v zasnovi nove delovnopravne regulative moralo potekati zelo intenzivno ter preprečiti eventualne neustrezne normativne rešitve. Zasnovane nove zakonske norme so namreč le posoda, prostor, katere oziroma katerega vsebino lahko napolni le kompetentno organizacijsko, ekonomsko, psiho​loško in sociološko ovrednotenje kvalitete razmerij, ki se v slovenski družbi razvijajo med delavci, delodajalci in državo. Posebne poklicne etične obveznosti pri tem ima kad​rovski menedžment, zato je Zveza društev za kadrovsko dejavnost Slo​venije v letu 1997 organizirala široko javno razpravo o predlogu novega zakona o delovnih razmerjih, to pa je spodbudilo tudi regijska društva za kadrovsko dejavnost, da so na svojem območju organizirala raz​pravo o tej tematiki, praviloma skupaj z razpravo o sodobnih trendih in pomenu spreminjanja zakonodaje na področju zaposlovanja in zava​ro​va​nja za pri​mer brezposelnosti.

1. Nekateri splošni pogledi na vlogo kadrovskega menedžmenta pri zagotavljanju motiviranosti zaposlenih in posredno na uspešnost organizacije
Osnovna teza, ki jo lahko postavimo z vidika razmerja med pravnimi vidiki kadrovskega menedžmenta in uspešnostjo organizacij je, da ustrezna pravna ureditev neposredno pozitivno vpliva na uspešnost organizacij pri doseganju njihovih ciljev. Ob tej tezi je uvodoma nujna temeljna opredelitev v tezi navedenih kategorij. Menedžment kadrovskih virov kot pojem na različnih družboslovnih področjih opredeljujejo različni elementi, specifični za ta področja. Jedro te opredelitve ni sporno, odprto pa je vprašanje razsežnosti in mejnih področij menedžmenta kadrovskih virov. V osnovi gre za tematiko normativne ureditve položaja kadrov v razmerju do delodajalcev, torej za pravno ureditev položaja oseb, ki se želijo zaposliti, kot tudi že zaposlenih oseb. Gre torej za pravno ureditev zaposlovanja, individualnih ter ko​lek​tivnih delovnih razmerij ter za tematiko odločanja o položaju oseb, ki se želijo zaposliti, oziroma ki so že zaposlene.

Glede vpliva pravne ureditve za​poslovanja na uspešnost organizacij je mogoče utemeljevati trditev, da je uspešnost odvisna zlasti od kvalitete služb za zaposlovanje in posredo​vanje zaposlitve ter od stopnje prostosti delodajalcev pri zaposlovanju oz. pri izbiri kandidatov. Ta prostost je omejena v interesu države, da za​posluje nekatere težje zaposljive kategorije oseb. Omejena je tudi v interesu posa​mez​nikov z vidika posega v njihovo osebnostno sfero oz. zasebnost v postopkih rekrutacije. Tovrstno ome​jevanje prostosti delodajalcev oži delodajalcem mož​nosti optimalnega zaposlovanja in kratkoročnega maksimiranja uspeš​nosti, dolgoro​čno pa zagotavlja rast kvalitete odnosov med socialnimi partnerji, kar zagotavlja ugodne pogoje za delovanje organizacij in tudi za njihovo uspešnost. Enak sklep je mogoč tudi v zvezi s pravno ureditvijo individualnih in kolektivnih delovnih razmerij. Zakonska ureditev na teh področjih delodajalcem nalaga stroš​kovna bremena, s tem da zapos​lenim jamči minimalne delovne pogoje ter pravice organiziranja in komuniciranja na breme delodajalca. Obseg teh bremen ni odvisen le od zakonske ureditve, temveč tudi od ocen kad​rovskih menedžerjev o tem, kakšna bremena so za organizacijo sprejemljiva in optimalna z vidika vlaganja v kadrovske vire in v posledici z vidika skupnih koristi nosilcev dela in kapitala.

Če abstraktno opredelimo kadrov​ski menedžment kot ravnanje z ljudmi v organizaciji, ki je pomembno za uspešnost vsake organizacije, to iz​ho​dišče vodi k nujnosti, da pravna ureditev jasno, določno in kvalitetno ureja vprašanja, za katere aktivnosti gre pri tem ravnanju, kdo te aktivnosti izvaja in kakšne so njegove pristojnosti pri tem. Tako so škodljive pravne nejasnosti ureditve vprašanja, kdo v organizaciji je pooblaščen, da odloča o pravnem položaju posa​meznega delavca ali skupin delavcev. Na področju prava gospodarskih družb so npr. pogosta vprašanja, ali mora biti pooblastilo za odločanje o tej tematiki urejeno z zakonom, ali pa gre za vprašanje, odgovor, na ka​te​rega je odvisen zgolj od notranje ureditve razmerij v družbi. Nobena skrajnost ne more biti z navedenega vidika sprejemljiva, saj bi ogrozila pomembne vrednote organizacije, najsi bo to prosta podjetniška pobuda ali pa varovanje delavca kot šibkejše strani v delovnem razmerju. Vsaka od skrajnosti bi lahko vodila do konfliktov, ki bi škodili uspešnosti organizacije in bi s tem povzročali krizo organizacije ali preprečevali oz. omejevali odpravljanje krize. 

Neposredne aktivnosti kadrov​skih menedžerjev pri opravljanju njihovih nalog se opirajo na pravno ureditev naslednjih sklopov vpra​šanj:
· odločanje o pravnem položaju kandidatov za zaposlitev in o pravnem položaju zaposlenih,

· odločanje o pravnem položaju zaposlenih kot kolektiva oseb, pri čemer je ta vrsta odločanja sis​temsko razgrajena na konkretne odločitve in na sprejemanje prav​nih norm s splošnimi akti delodajalcev in z različnimi vrstami kolektivnih sporazumov (kolektivne pogodbe, participativni dogovori, protokoli).

Z vidika zagotavljanja uspešnosti organizacije je pomembno, da so vse te aktivnosti izvajane tako, da koristijo organizaciji kot taki, torej da zadovoljijo potrebe in interese tako nosilcev dela kot tudi nosilcev kapitala in da s tem v največji možni meri preprečujejo nastanek konfliktov v delovnih okoljih. Napačne odločitve na omenjenih področjih lahko spodbujajo ali celo povzročajo konflikte različne intenzitete, ki se kažejo zlasti v 

· zmanjšani motivaciji zaposlenih za ustvarjalno delo,

· v različnih oblikah legalnega ali celo nelegalnega ogrožanja delovnega procesa (zakonita stavka, nezakonita stavka).

Kadrovski menedžerji naj bi pri svojem ravnanju upoštevali celovito normativno ozadje družboslovnih disciplin kot so »upravljanje kadrovskih virov« (HRM) in »industrijska raz​merja«(IR). Omenjene osebe so pod pogojem ustrezne kompleksne uspo​sobljenosti verodostojne pri ocenjevanju učinkov pravnih norm v praksi, zato praviloma odločilno vplivajo na notranjo pravno regulativo organizacij. Ob tem ne gre prezreti tudi njihove sposobnosti in kompetentnosti, da vplivajo tudi na zunanje pravodajne procese v konkretni družbi. Gre za vrednotenje kvalitete obstoječega normativnega sistema z vidika njegovih učinkov v praksi, ki lahko pomembno vpliva na dinamične pro​cese prilagajanja pravnega sis​tema konkretnim potrebam.

2. Osrednja področja zasnove pravne ureditve individualnih delovnih razmerij, ki jih je nujno skrbno ovrednotiti z vidika predvidenih motivacijskih učinkov
2.1.

Pozitivne motivacijske učinke je mogoče pričakovati od ustrezne ureditve nekaterih načel zakona, ki naj bi zagotavljala večje varstvo in pravno varnost zaposlenih. Med tak​šna načela bi lahko uvrstili novo načelo prepovedi diskriminacije iskalcev zaposlitve in delavcev v delovnem razmerju. Enako velja za novo načelo delodajalčeva obveznost spoštovanja delavčeve oseb​nosti in zasebnosti, ki naj bi vsebovalo celo dolžnost delodajalca, da ta aktivno zavaruje delavca pred nedopustnimi posegi tretjih v sfero zasebnosti ali osebnostne integritete delavca. Podobno je mogoče pričako​vati od nekaterih novih institutov v zvezi s predvideno ureditvijo pogodbe o zaposlitvi. Gre na primer za določila o presumpciji obstoja delovnega razmerjema med delav​cem in delodajalcem, če v konkretnem razmerju obstajajo elementi pogodbe o zaposlitvi, pogodba pa ni bila sklenjena v pisni obliki. Pozitivne motivacijske učinke je mogoče pri​čakovati tudi od nove ureditve zavarovanja osebnih podatkov za​poslenih. Tovrstne učinke bi lahko imela nova možnost, na katero posebej opozarja predlog nove zakonske ureditve v zvezi s sklicevanjem na avtonomne pravne vire. Gre za mož​nost sporazuma med delavcem in delodajalcem, da nekatere norme avtonomnih pravnih virov, s sklice​vanjem nanje, prevzameta oziroma vgradita v pogodbo in s tem utrdita razmerje, tako da to postane manj odvisno od normativnih sprememb. 

Ugodne motivacijske učinke lahko pričakujemo od bolj jasne in po​enotene ureditve nekaterih institutov, ki so bili doslej urejeni ne​enotno v avtonomnih virih. To velja za ure​ditev pripravništva in volonterskega pripravništva ter za še neka​tere druge institute. Zakonska ure​ditev naj bi uredila tudi temelje sis​tema nagrajevanja in nadomestil, delovnega časa ter njegove raz​pore​ditve, tematiko odmorov in počitkov, tematiko letnega dopusta in izobraževanje delavcev. Pozitivne motivacijske učinke je mogoče predvideti v zvezi z novo ureditvijo sistema disciplinske odgovornosti, kjer no​va ureditev oži možnost uporabe disciplinskih sankcij, kar oži možnosti poseganja v osebnostno sfero delavca, ki naj bi kršil svoje obveznosti. To se na primer kaže pri občutnem skrajševanju zakonsko do​ločenih za​staralnih rokov, ki veljajo v disciplinskem postopku.

2.2.

Pri celi vrsti institutov, ki jih prinaša nova zakonodaja, je mogoče predvideti tudi negativne motivacijske učinke. Politična odločitev o vzpostaviti fleksibilnega in »dereguliranega« delovnega razmerja prinaša zmanjševanje trdnosti za​poslitve zaposlenih, kar se kaže v novi ureditvi sistema prenehanja delovnega razmerja oziroma pogodbe o zaposlitvi. Širi se upravičenje delodajalca, da delavcem odpove pogodbo o zaposlitvi, vendar pa so v zakonski model vnesena številna nova varovala, ki naj bi zaposlenim jamčila, da pri odpovedih delodajalci ne bi mogli ravnati samovoljno. Gre za posebne varovalne norme, ki predvidevajo aktivno intervenco sindikatov ter delavskih participativnih predstavništev na tem področju. Vloga delavskih predstavništev naj bi bila posebno pomembna v postopkih odpovedi pogodbe o zaposlitvi iz krivdnih razlogov ter v primeru odpovedi pogodb večjemu številu delavcev. Ostrino nove ureditve odpovedi pogodbe o zaposlitvi naj bi blažila tudi pravila o omejitvah možnosti odpovedi delavskim predstavnikom v organizaciji ter nekaterim posebnim kategorijam zaposlenih kot so starši majhnih otrok, invalidi in osebe ki se zdravijo. 

2.3.

Mnogi instituti, ki se v zasnovi nove pravne ureditve pomembno spreminjajo so takšne narave, da je v zvezi z njimi težko predvidevati, ali bodo imeli pozitivne ali negativne motivacijske učinke na zaposlene. Gre na primer za nov sistem varstva pravic zaposlenih, kjer se opušča obvezno dvakratno institucionalizirano odločanje o pravicah zaposlenih v organizaciji oziroma pri delodajalcu. Namesto tega je predvidena možnost za zaposlene, da nasprotujejo odločitvam delodajalca pred arbitražo ali neposredno pred sodišči. Kakšne učinke bo imel nov sistem na razpoloženje zaposlenih je odvisno od številnih različnih dejavnikov, ki še niso vsi znani. Tako še ni znano, ali bo uporaba arbitraž obvezna oz. ali bo pogoj za kasnejše sodno varstvo, ali pa bo mogoče, da delavec neposredno s tožbo sproži postopek pred sodiš​čem. Podobna še nedorečena vpra​šanja se postavljajo tudi v zvezi z organiziranjem in delovanjem arbitraž, kar vse lahko pomembno vpliva na razpoloženje zaposlenih z vidika njihovega zadovoljstva z ureditvijo sistema varstva pravic.
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