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OBLIKOVANJE SISTEMIZACIJE DELOVNIH MEST Z VIDIKA RAZVOJA IN VARNOSTI PRI DELU

Sistemizacija delovnih mest je vsekakor eden tistih organizacijskih aktov, na oblikovanje katerih bi morali imeti sveti delavcev še posebej močan vpliv. Dobra sistemizacija namreč ni samo podlaga za učinkovito mikroorganizacijo delovnega procesa, ampak v veliki meri tudi  podlaga za zagotavljanje višje kakovosti delovnega življenja zaposlenih. Vpliv na oblikovanje čim kvalitetnejše sistemizacije delovnih mest  v podjetju torej ni le pravica (preko obveznega »skupnega posvetovanja« po določbi 94. člena ZSDU), temveč tudi odgovornost svetov delavcev (preko pobud za nenehne izboljšave). Se te odgovornosti tudi že zavedajo? 

1. UVOD

Zakon o varnosti in zdravju pri delu, ki je izšel v letu 1999 je naložil delodajalcem obveznost izdelave analize delovnih mest ter zapisa ocene tveganja za nezgode in zdravstvene okvare. Zakonu je sledila izdaja več pravilnikov, ki podrobno urejajo uresničenje zahtevanih določil za to področje v praksi. Zakon in pravilniki na podlagi spremenjenih družbenih odnosov in ekonomskih razmer na novo postavljajo ureditev zahtev glede varnosti in zdravja delavcev v podjetjih in organizacijah. Sprejeti predpisi razmejujejo tudi pristojnosti strokovnih nosilcev, obveznost zagotavljanja ustrezne opreme za osebno varnost, varnostno izobraževanje zaposlenih, obdobno pregledovanje varnostnih pogojev itd.

Delodajalce zakon tudi zavezuje, da omogočijo delavcem oziroma njihovim predstavnikom, da sodelujejo pri obravnavi tistih vprašanj, ki zagotavljajo njihovo varno delo in ohranjajo zdravje. 

--------------------------------------------------------------

Pravilnik o zahtevah za zagotavljanje varnosti in zdravja delavcev na delovnih mestih.

1. Obveščanje delavcev

98. člen

(1) Delodajalec mora delavcem ali njihovim predstavnikom zagotoviti vse potrebne informacije o varnosti in zdravju na delovnih mestih, predvsem pa o tveganjih za varnost in zdravje pri posameznih delovnih mestih in o ukrepih, da bi se izognili tveganjem.

(2) Delodajalec mora delavce ali njihove predstavnike obveščati o vseh ukrepih, ki jih namerava uvesti v zvezi z varnostjo in zdravjem na delovnih mestih.

2. Posvetovanje in sodelovanje z delavci

99. člen

(1) Delodajalec se mora posvetovati z delavci ali njihovimi predstavniki o vseh zadevah v zvezi z varnostjo in zdravjem na delovnih mestih.

(2) Delodajalec mora obveznost iz prvega odstavka tega člena uresničevati redno in zadosti pogosto, najmanj pa enkrat letno. Pri tem mora omogočiti delavcem ali njihovim predstavnikom, da enakopravno sodelujejo.

-------------------------------------------------------------------------------

Zakonita pravica zaposlenih, da sooblikujejo urejanja odnosov med funkcijo delovnega procesa in človeka v njem, je določena skladno s 94. členom Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju. V tem zakonu med »kadrovska« vprašanja, o katerih mora delodajalec pred sprejemom odločitve opraviti skupno posvetovanje s svetom delavcev, spada sprejemanje sistemizacije delovnih mest. To je prav gotovo ena med pomembnimi nalogami delavskega predstavništva. Izdelana sistemizacija delovnih mest je podlaga za analizo in oceno tveganja za nezgode in zdravstvene okvare na delovnem mestu.

Zahteva zakona o varnosti in zdravju pri delu (14. člen), ki nalaga delodajalcu odgovornost, da izdela in sprejme izjavo o varnosti, s katero ureja način in ukrepe za zagotavljanja varnega in za zdravje neškodljivega dela, pa bo v praksi naletela na nekaj težav, ki bodo ovirale uresničenje zakona. Katere so te težave? 

Prvič, izdani predpisi določajo zelo nadrobno preučevanje in določanje sestavin dela. V praksi pa je na splošno analitika dela v mnogih podjetjih slabo prisotna. Številne reorganizacije, organizacijske spremembe, hiter nastanek novih podjetjih, neustaljene organizacijske rešitve in drugi vplivni dejavniki, v preteklosti niso podžigali podjetja k analitičnemu preučevanju delovnih procesov in sistemiziranju dela. Borba za ohranjanje organizacij in lakomna poslovnost nista dajali prostora sistematiki in analitiki dela. Analitične sposobnosti in analitičen duh nista cenjeni vrlini, zato tudi ni kadrov, ki bi se s tem ukvarjali. Pomanjkanje analitične usmerjenosti pri delu pa pomeni, da v nekaterih podjetjih zakona ne bodo razumeli kot napotilo za kritično presojo varno zasnovanih delovnih mest oziroma za globinsko preučitev njihove organiziranosti, pač pa se bodo omejili na površinsko ugotavljanje obstoječega stanja.

Drugič, praksa kaže in analize potrjujejo (v nadaljevanju razgrnjeni podatki), da so dane osnove za izdelavo analiz in ocen tveganja na trhlih temeljih. Dejstvo je namreč, da nešteta podjetja sploh nimajo izdelanih sistemizacij delovnih mest, ali pa so te tako slabe, da ne dajejo pravih podatkov za uporabo. Mnoge organizacije imajo tako stare sistemizacije, da so zaradi vnesenih tehnoloških novosti in doživetih organizacijskih sprememb, v njih izkazani podatki že povsem zastareli in neuporabni. V teh primerih je torej zgolj analiza dela (nekritična!) oziroma delovnega mesta (preživete strukture) in izdelava izjave o varnosti z oceno tveganja, le formalizacija pretekle organiziranosti dela.

Tretjič, usmerjenost predpisov (kot je Pravilnik o načinu izdelave izjave o varnosti z oceno tveganja, Ur. list 30/2000) v formalizacijo s pisno izjavo, bolj napotuje organizacije v »birokratsko« obdelavo in obeleževanje obstoječe organiziranosti delovnih mest in pogojev dela, kot pa spodbuja h kritični presoji sedanje strukture dela in k prenovi organiziranosti dela ter preureditvi pogojev delovnega okolja. Predpisi torej bolj »nagovarjajo« k dodelavi oziroma dopolnitvi prijemov za preprečevanje nevarnosti (izvajanje ukrepov za zagotovitev varnosti in zdravja), kot pa spodbujajo k izvirni organiziranosti dela, ki že v svojem poreklu zagotavlja varnost. Zapisovanje izjav o varnosti s časovno opredeljenim rokom je torej videti kot poudarjanje formalnosti, ki naj bolj zadosti uradni obveznosti, kot pa resničnemu poglabljanju v varnost in zdravje delavcev pri delu. Podobno so se v preteklosti izvajali preizkusi znanja varnostnih predpisov, ob tem, da ni nihče preverjal usposobljenost za varne delovne postopke. Zato so se nesreče dogajale še naprej.

Če upoštevamo, da je v naših organizacijah prisoten primanjkljaj analitičnosti, sistematike in redoljubnosti, potem je usmerjenost v izvedbo po načelu »samo da zadostimo predpisu« bolj verjetna, kot pa strokovno izveden pristop k temeljiti  zasnovi varno organiziranega dela. 

Za ponazoritev stvarnih podlag za izvedbo varnostne ocene, si poglejmo, kakšno je stanje sistemizacij v naših podjetjih in organizacijah.

2.
 SISTEMIZACIJA DELOVNIH MEST V PRAKSI NAŠIH PODJETIJ IN 

   
 ORGANIZACIJ

V praksi naših podjetij in organizacij sistemizacijo delovnih mest razumejo zelo različno. Za nekatere je sistemizacija že spisek delovnih mest s tarifnimi postavkami, drugim sistemizacija pomeni nekaj več: določitev delovnih mest z opredeljeno zahtevo po izobrazbi in praksi delavcev, za tretje pa to pomeni tudi opis nalog, pristojnosti in odgovornosti. Poznavalcem pomeni akt o organizaciji in sistemizaciji popoln pregled vseh organizacijskih in kadrovskih podatkov, ki so potrebni za vodenje kadrovskih postopkov in urejanje plač.

Sistemizacija delovnih mest pa bi v resnici morala biti rezultat delitve dela, ki upošteva organizacijska načela delitve dela (Kejžar, 1995, str. 131) ter kadrovske in ekonomske možnosti in pogoje dela. Dati mora vse elemente, ki so potrebni za urejanje delitve dela, vodenje kadrovskih procesov in urejanje sistema plač. Pomembna pa je tudi za urejanje varnosti in zdravja pri delu.

Kako pa so podjetja in organizacije opremljene s sistemizacijo delovnih mest? Predstavljamo podatke, ki smo jih zbrali s priložnostno anketo, izvedeno med udeleženci seminarjev za sistemizacijo delovnih mest. Na sedmih seminarjih je skupno 144 udeležencev (na seminarju povprečno 20) v letu 1998 in 1999 podalo mnenje oziroma oceno o obstoju in o vsebini sistemizacije delovnih mest. Udeleženci so bili poznavalci sistemizacije, pretežno odgovorni oziroma zadolženi za njeno izdelavo. To so vodje kadrovskih služb, sekretarji, organizatorji in tudi nekateri direktorji, ki so prišli na seminar zaradi seznanitve z metodologijo njene izdelave ali prenove. Večina njih je imela visoko, nekateri pa tudi višjo izobrazbo. Med udeleženci so bili tako predstavniki gospodarskih družb, javnih podjetij in zavodov ter državnih ustanov. Prikazani podatki niso zbrani po naključnem, pač pa priložnostnem vzorcu, zato ugotovitve ne bomo jemali kot reprezentativne, pač pa kot indikativne. Kot taki pa dovolj prepričljivo dajejo sliko stanja v praksi. 

Na prvo vprašanje »o obstoju sistemizacije delovnih mest v podjetju oziroma zavodu« so odgovori naslednji:

      Sistemizacijo:  





Organizacije

%









     število

a) nimamo sistemizacije delovnih mest



11

7,6

b) imamo izdelano aktualno (in uporabno) sistemizacijo

26
          18,1

c) imamo sistemizacijo staro nad 3 do 5 let


35
          24,3

d) imamo sistemizacijo staro nad 5 do 8 let


40
          27,8

e) imamo razvid del in nalog star nad 9 let


28
          19,4

f) drugo







  4
            2,8

Skupaj           144                100,0

Iz teh podatkov je videti, da ima le 26 oz. 18,1 odstotek od 144 organizacij izdelano aktualno in uporabno sistemizacijo, 7,6 % (11) je takih, ki jo sploh nimajo, 103 ali 71,5 odstotka podjetij oz. ustanov pa razpolaga s sistemizacijo, ki je starejša od treh let. Med temi je 24,3 % tistih, ki imajo sistemizacijo staro od 3 do 5 let, 27,8 % staro od 5 do 8 let, 19,4 % pa je tistih organizacij, ki imajo še razvid del in nalog star nad 9 let (opomba: po stari zakonodaji izpred desetih let je bil uradni naziv za sedaj imenovano sistemizacijo delovnih mest »razvid del in nalog«).

Ti podatki kažejo na strašno brezbrižnost nekaterih podjetij in ustanov do spreminjanja in prilagajanja organizacije novim razmeram. In to v obdobju, ko je prišlo do silovitih pretresov v strukturi podjetij in do velikih gibanj, ki so vplivala na delovanje organizacij. 

Sistemizacije pa lahko ocenjujemo na osnovi zbranih podatkov tudi po njihovi vsebini, glede na zvrst in kakovost podatkov. Na vprašanje »kaj vsebuje sistemizacija delovnih mest« je med organizacijami z izdelano sistemizacijo za posamezen podatek odgovoril naslednji odstotek respondentov:

      Vsebuje:    




    % organizacij
a) opis nalog





92,5

b) odgovornosti





65,7

c) pristojnosti





46,3

d) napore






41,8

e) delovne razmere





56,7

f) psihofizične zahteve




55,2

g) podatke o vrsti in stopnji zahtevane izobrazbe

86,0

h) samo podatke o vrsti strokovne izobrazbe

  6,0

i) samo stopnjo izobrazbe




  8,0

j) podatke o funkcionalni (dodatki) izobrazbi

59,7

Med ključnimi organizacijskimi podatki, kot so opisi nalog, opredelitev odgovornosti in pristojnosti, ima večina (92,5 %) izkazane opise nalog, dve tretjini (65,7 %) organizacij ima tudi opredeljene odgovornosti manj kot polovica (46,3 %) pa je tistih, ki imajo določene tudi pristojnosti. Pomanjkljiva ureditev pristojnosti in odgovornosti v sistemizaciji ne daje dobre podlage za organizacijsko vodenje dela ter za motiviranje zaposlenih pri delu.

Pomembna ureditev sistemizacije so določeni kadrovski podatki. Določitev strokovne izobrazbe je ključnega pomena za izbor, izobraževanje in napredovanje kadrov ter za vrednotenje delovnega mesta: velika večina (86 %) podjetij oziroma ustanov ima določene podatke o vrsti in stopnji izobrazbe, 14 % pa je tistih, ki določajo le vrsto (6 %) oziroma stopnjo (8 %) izobrazbe. Pri tem nekatere organizacije opredeljujejo izobrazbo zelo okvirno, kot npr. za smer: družboslovna, tehnična oziroma za stopnjo: višja, visoka. Precej slabše pa je določanje funkcionalne oziroma dodatne izobrazbe. To ima določeno le tri petine (59,7 %) organizacij. 

Delovne razmere, iz katerih so najbolj razvidne nevarnosti pri delu, so zabeležene le pri dobri polovici, to je pri 56,7% sistemizacij. Obelodanjenje naporov kot faktorja, ki vpliva na zdravje zaposlenih, pa je prisotno samo v 41,8% primerov.

Čeprav je bilo določanje in sprejemanje vsebin sistemizacije delovnih mest (prej razvida del in nalog) v zadnjih desetletjih vedno na nek način s predpisi urejeno kot obvezujoče, so nekatera podjetja zanemarila tekoče obnavljanje njenih vsebin. Razloga za tako predpisovanje akta sta bila dva: urejanje podlage za sklenitev delovnega razmerja in določanje sestavin, ki imajo naravo osnov in meril za ugotavljanje zahtevnosti del. To izrazito omalovaževanje sistemizacije v nekaterih organizacijah potrjujejo navedeni podatki iz ankete. Za precej pasiven odnos do ažuriranja sistemizacij, je prav gotovo razlog tudi v tem, da so po uveljavitvi kolektivnih pogodb (po letu 1993) le-te razvrščale opravila v zahtevnostne skupine na podlagi stopenj strokovne izobrazbe. S tem je bila po mnenju podjetij in organizacij podana ključna podlaga za urejanje plač, kot enega izmed najaktualnejših vprašanj urejanja delovnega razmerja. V resnici le delna in omejena osnova za celovit plačni sistem je mnogim organizacijam zadoščala. Čeprav so nekatere kolektivne pogodbe dejavnosti in kolektivne pogodbe podjetij določale za sklenitev delovnega razmerja poprejšnje sprejetje akta o sistemizaciji, ga organizacije povsod niso sprejele ali pa ga niso prenovile. Vsekakor pa tako stanje sistemizacij ne daje zadostne podlage za kakovostno vodenje kadrovskih  procesov (Kejžar, 1999, 36).

Za veliko zastarelih ali neuporabnih razvidov del in nalog ter sistemizacij delovnih mest so še drugi razlogi. Med take sodi prav gotovo splošna slabost, da se po tekočih spremembah, ki zadevajo organizacijo, le-ta ne uspeva ustrezno organizacijsko prilagajati in dopolnjevati. Nizka stopnja dojemljivosti za obnovo organiziranosti podjetja vpliva tudi na zastaranje sistemizacije. Tudi pomanjkljiva ureditev mehanizmov za spremljanje prihajajočih pojavov in odvijanje funkcij podjetja ter za sprejemanje korektivnih prijemov so razlog za neuporabne sistemizacije delovnih mest. Torej je več razlogov zakaj je treba organizacijo in sistemizacijo obnavljati.

V zadnjem času se je zanimanje za izdelavo sistemizacije povečalo. Razlogov zato je več. Pogosta neurejenost mikroorganizacije ovira delo, ne daje pregleda nad nalogami, pristojnostmi in odgovornostmi zaposlenih, zato otežuje vodenje dela. Povod za sprožanje zahteve po izdelavi sistemizacije delovnih mest je često tudi v tem, ker se zaposleni med seboj primerjajo po plačah, hkrati pa ugotavljajo neravnovesje v dolžnostih in obremenitvah delovnih mest, ki jih zasedajo. Utemeljeno lahko pričakujemo, da bo izdelavo sistemizacij pospešil tudi zakon o varnosti in zdravju pri delu s svojimi zahtevami. 

3. POTREBA PO IZDELAVI SISTEMIZACIJE IN KRITIČNA PRESOJA DELOVNIH MEST Z VIDIKA VARSTVA

Sistemizacija dela 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 hkrati tudi analiziranje, kritično presojanje, urejanje in organiziranje fizičnega položaja delovnega mesta in njegovega okolja. Pri tem je lahko dan poudarek organiziranosti dela, tehnološkim zahtevam, delovnim pogojem, nevarnostim pri delu, kadrovskim zahtevam.

Opredeljevanje stvarnega dela je opravilo, ki narekuje določeno postopnost in sodelovanje več ljudi. Delitev dela in prvo oblikovanje delovnega mesta praviloma opravi organizacijski analitik dela. Pri tem navadno sodeluje izvajalec dela in njegov neposredni vodja. Opredelitev nalog med posameznimi delovnimi mesti v procesu dela mora biti usklajena, zato je pri tem potrebno sodelovanje tudi drugih izvajalcev oziroma poznavalcev dela ter soglasje odgovornih vodij dela. Dokončna ureditev dela naj bi bila predmet skupnega posvetovanja delodajalca in sveta delavcev.

Pomembno je naglasiti, da je sistemizacija dela le sredstvo, ne pa cilj. Njen namen ni le ureditev podlag za plačevanje dela v podjetju ali zavodu, temveč je tudi instrument, ki določa take delovne odnose med ljudmi, pri katerih so lahko bolj uspešni z delovanjem v bolj humanem delovnem ozračju. Zagotavljanje varnosti in zdravja je pri tem prav gotovo prvi cilj.

Izdelava sistemizacije delovnih mest z vidika varnosti in zdravja delavca na posameznem delovnem mestu mora sprejeti v kritično presojo vse nevarnosti, ki pretijo zaposlenemu na delu. Poglejmo, katere nevarnosti je treba preučiti!

1. Nezaščiteni stroji in instalacije: mehanske nevarnosti pri gibajočih in vrtečih se delih, ostrinah, nevarnosti premikajočih delov sosednjih delovnih priprav in vzvodov, nevarnosti elementov naprav za krmiljenje in zaviranje ter prenašanje moči, nevarnosti poklopov in zagrabitev, nevarnosti električnih razdelilcev, priključkov ipd.

2. Pomanjkljive varnostne naprave in nezadostna ali okvarjena zaščita strojev in instalacij: mehanska zaščita, zaščita pred električnim tokom (neposreden in posreden dotik), statična elektrika, strela, obločni plamen.

3. Slabo konstruirana orodja, priprave, gradiva: funkcionalno neustrezno orodje in prenosna nosilna sredstva (nepravilne konstrukcije).

4. Orodja, priprave, material v slabem stanju: okvarjeno orodje, priprave, posoda, pribor.

5. Neustrezna ureditev, razpored ali napačno vzdrževanje delovnih sredstev.
6. Pomanjkljiva tehnična ureditev za varno gibanje delavcev: prostor za opravljanje dela, tla, nevarne površine, zdrsi, padci, nestabilne delovne površine, delo na višini, utesnjeni prostori, preglednost nad okolico, transportne naprave v okolici, zgradba (trdnost, požarna varnost), padanje predmetov oziroma bremen.

7. Nezadostna ali slabo prilagojena razsvetljava: splošna, lokalna osvetljenost.

8. Neustrezni fiziološki pogoji dela, ki povzročajo fizična naprezanja, neugodne fiziološke položaje telesa.

9. Odsotnost ali pomanjkljivost tehničnih naprav in sredstev za osebno varstvo, za preprečevanje nevarnosti in škodljivosti za zdravje: škodljiva atmosfera (prah, strnjene snovi: plini, pare ipd., vlaga, zračenje), visoke ali nizke temperature (prepih, toplotno žarčenje), hrup in ropot, tresljaji in nihanja, nevarna sevanja, laserski žarki, redke in agresivne snovi, infekcije z biološkimi snovmi, prisotnost alergentov, eksplozivne snovi, snovi pod tlakom.

10. Neustrezna osebna varovalna oprema (čelade, očala, čevlji, filtri itd.) ter delovna obleka.

11. Problematične psiho-socialne okoliščine: obremenjujoči psiho-socialni vplivi okolja, možnosti duševne ali telesne prizadetosti, premagovanje stresnih situacij, dejavniki neustrezne organizacije dela.

12. Odsotnost ali pomanjkljivost varnostnih znakov in opozorilnih sredstev: napisi in opozorilni znaki, sheme (električne, mazalne, tehnološke), sredstva za vizualno in zvočno sporazumevanje.

13. Neizdelane ali nepopolno pisane norme o varnem načinu dela: organizacijski predpisi (sistemi obveznih komunikacij in koordinacij), varnostni pravilniki in navodila za varno delo za posamezna tehnološka področja dela in delovna mesta.

Sistemizacija delovnih mest spada med tista vprašanja organizacije, ki jih zajemajo zahteve po skupnem posvetovanju glede statusnih in kadrovskih vprašanj o katerih mora delodajalec pred sprejemom obveščati svet delavcev (91. in 94. člen Zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju). To zelo »suhoparno« navedeno določilo zakona pa oživljeno pomeni mnogo več. Bistvo soupravljanja temelji namreč 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 izmed njih uresniči svoje lastno 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 med delom in delavcem omogoča delavčevo smiselno vključevanje v proces. To pa ohranja njegovo delazmožnost in zdravje, 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. Sodelovanje delavcev pri oblikovanju delovnih mest in sestavljanju sistemizacije je pomembna naloga, ki sodi v okvir participativne dejavnosti podjetij in organizacij. Zagotavljanje varnosti in zdravja delavcev na delovnih mestih pa je hkrati, kot smo že omenili, področje, ki ga ureja zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 56/99). Ta narekuje zahteve, ki jih ima delodajalec pri oblikovanju in urejanju delovnih mest.

4. VZAJEMNE VLOGE SISTEMIZACIJE DELOVNIH MEST

Sistemizacija delovnih mest mora zadostiti nekaterim skupnim vlogam, ki jih narekuje današnja organiziranost dela. Ustrezati mora naslednjim procesom:

· organizacijskemu razvoju,

· sodobnemu vodenju,

· razvoju kadrov,

· motiviranju zaposlenih.

· ohranjanju varnosti, zdravja in vitalnosti kadrov.

Organizacijski razvoj

Organizacijski razvoj je napredno zasnovano spreminjanje organizacije po sestavinah, merilih, vrednotah in obrazcih vedenja, ki določajo način obnašanja in odziva zaposlenih za uspešnost uresničevanja njenih ciljev.

Izkušnje kažejo, da so mnoga podjetja slabo dovzetna za organizacijski razvoj, saj ob vsem spreminjanju programov dela, obsega produkcije in poslovanja, menjavi tehnološke opreme, spremembi zaposlenosti, nujnem prilagajanju tržišču, ne kažejo prave pripravljenosti in smisla za organizacijsko obnovo. Ne nazadnje to potrjujejo že sami anketni rezultati o zastarelosti sistemizacij delovnih mest. 

Organizacijski razvoj mora biti vgrajen že v oblikovanje sistemizacije. Zahteva se taka organiziranost dela, ki zagotavlja ustvarjanje prihodkov in razvoj organizacije, podprte z osebnostnim razvojem zaposlenih. Zato je potrebno vključiti  napore posameznikov, uporabiti njihovo znanje in ideje, jih usmeriti v smotrno celoto za doseganje skupnih ciljev organizacije. Osnova za tako mobilizacijo zaposlenih pa mora biti vgrajena že v oblikovanju nalog delovnega mesta oziroma nalog delovnega področja. Pri tem seveda ne dajejo vsa delovna mesta enake možnosti vključevanja ustvarjalnosti zaposlenega, odvisno pač od tega, ali proces dela narekuje, da je delo povsem organizacijsko in tehnološko vnaprej odrejeno (pogoji tehnične delitve dela!). ali pa, nasprotno, opredeljuje samo cilje, ki jih je treba doseči (opredeljeno področje dela). Na tem mestu naglašamo predvsem oblikovanje tistih delovnih mest, pri katerih je delo le okvirno določeno ali pa so postavljeni le cilji, od delavca pa je odvisen način izvedbe nalog. Pri oblikovanju delovnih mest kreativnega ali novatorskega tipa izhajamo iz procesnega modela organizacije, za katerega so značilne naslednje lastnosti: dovzeten je za izmenjavo informacij z okoljem in za prinašajoče invencije, sprejemljiv je za nove ustvarjalne pobude, ki podžigajo sistem k razvoju, k neprenehnemu procesu sprememb, in ki teži k dinamičnemu, adaptabilnemu in fleksibilnemu delovanju. Za ta model je značilno tudi to, da ga podžigajo ustvarjalnost, tekmovalnost, kooperativnost in prodornost. Njegova lastnost je tudi neprestano delujoče usklajevanje nasprotujočih si procesov in konfliktnih situacij na novih vrednotah, ki omogočajo aktualno družbeno kohezivnost.

Procesno razvojne sposobnosti organizacijskega sistema morajo biti vgrajene že v samo zasnovo sistemizacije dela. Kako naj bo to izvedeno! Predvsem je pomembno oblikovanje delovnih mest (opis dela naj bi to jasno izpostavljal!), ki bodo upoštevala razvojne značilnosti. Gre za razvojne možnosti dela, to je vpeljavo novih vsebin, tehnologije, metod in tehnik dela, delovnih prijemov. V strukturiranje dela je treba tako vgraditi stalni in nepretrgan aktiven vpliv delavca na inoviranje dela ter dinamično spreminjanje organizacije dela. Zagotoviti je potrebno njegovo nerazdeljivost z delom. Vgraditi povezanost delavca pomeni zagotavljanje zaposlenim delavcem aktivno vključevanje v celotni delovni proces, v katerem bodo lahko v popolnosti uveljavljali in razvijali sposobnosti, napredovali, krepili razvojne možnosti, odgovornosti in obveznosti pri delu ter razvijali ustvarjalne odnose. Uspešnost neke organizacijske strukture presojamo prav po doseganju rezultatov zaposlenih pri opravljanju skupnih delovnih nalog, hkrati pa je ta sestava odvisna od veljave in integracije ljudi, ki jo organizirajo. Zato morajo biti vloge posameznikov oblikovane tako, da lahko pri njih delavec z aktivnim delovanjem vpliva na rezultate, ugodne za celotno združbo. Opisi takega dela bodo zato nazorno izpostavljali opravila kot so: razvijanje novih programov, uvajanje izboljšanih metod dela, odpiranje novih organizacijskih možnosti, spreminjanje danih razmer, širjenje partnerskih povezav ipd. Taki opisi dela bodo tudi jasno opredeljevali širše dopustne pristojnosti in obvezujoče odgovornosti nosilca delovnega programa.

Sodobno vodenje

Analiza prakse vodenja v podjetjih in organizacijah kaže, da so mnogi današnji vodje in »menedžerji« (vodstveni in vodilni delavci, ki so »imenitnost« tega imena hitro prevzeli) še vedno obremenjeni s tradicionalnimi metodami vodenja, delovnimi prijemi, odnosi in obnašanjem. Te metode se izražajo v uporabi trdih »veščin«, poveljevanju in nadzoru (premikanju ljudi kot figur na šahovnici), omalovaževanju sposobnosti in pobud zaposlenih, nezaupanju do njihovih dejanj in nagibov. To so hkrati ljudje, ki s svojimi zgledi ne potegnejo za seboj svojih podrejenih. Zaradi slabega vodstva niso izkoriščene zmožnosti in sposobnosti zaposlenih delavcev. Sodobni vodja je nasprotno menedžer, ki uporablja tako imenovane »mehke veščine«, to je timsko vodenje, komuniciranje in motiviranje delavcev. To je človek, ki spodbuja sposobnosti zaposlenih za uspeh, podžiga njihovo ustvarjalnost, jih usmerja k nadaljnjemu izpopolnjevanju in sooblikuje njihove motivacijske vzgibe. Tak vodja je sposoben učinkovitega ravnanja, se ne ponaša z delom drugih in je zmožen postavljati visoke standarde ter dosegati temu primerne rezultate.

V podporo taki vrsti vodenja in takemu vodji je kakovostno izdelana sistemizacija delovnih mest. Ta mora predvsem jasno opredeliti organizacijske povezave in razmejiti vsebino nalog ter določiti organizacijske pristojnosti in odgovornosti, ki vodji omogočajo uspešno določanje delovnih ciljev in medsebojne komuniciranje. S tem je zaposlenim izraženo zaupanje, krepi se njihova samostojnost in samozavest, razvija se njihova inciativnost, samokontrola in odgovornost. Povečuje se tudi njihov smisel za sodelovanje v timskem delu.

Razvoj kadrov

Razvoj kadrov je premišljeno urejen proces obravnave kadrovskih postopkov za dosego strokovnega, delovnega in osebnostnega razvoja zaposlenih. V praksi podjetij in organizacij je relativno malo tistih, ki imajo urejen sistem razvoja kadrov. Veliki prelomi, ki so se zgodili v naši družbi v zadnjih desetih letih so imeli za posledico silno preobrazbo podjetij - razpadanje velikih podjetij in nastajanje novih, veliko odpuščanje zaposlenih, spreminjanje sestave kadrov itd. Vse to pa ravno ni dajalo ugodnih pogojev za izgradnjo sistema razvoja kadrov v širšem obsegu. Pač pa je bila ta dejavnost uvedena v nekatera organizacijsko trdna in dobro delujoča podjetja. Pokazalo se je tudi, da tam, kjer so sistem razvoja kadrov postavili (marsikje tudi zaradi »modne novosti«), ta ni obstal, če ni bil zgrajen na solidno izdelani sistemizaciji.

Vzpostavitev razvoja kadrov je povezana z optimalno izrabo strokovnih in delovnih zmožnosti zaposlenih. Za ugotavljanje, izbiro in presojo teh pa je treba zahteve vgraditi že v samo sistemizacijo delovnih mest.

Tako je treba določiti sposobnosti potencialnega nosilca delovnega mesta oziroma delovnega področja, to je njegovo znanje, zmožnosti, interese, motive. Dejstvo je, da se ljudje razlikujejo po svojih psihofizičnih in osebnostnih lastnostih, kar seveda pomembno vpliva na izbor in uspeh pri delu. Delovno mesto, ki je samo po sebi oblikovano tako, da stimulira izkazovanje oziroma uveljavljanje takšnih sposobnosti pri njegovem izvajalcu, odkriva talente, ki so sposobni delo inovirati, ga dobro in učinkovito opraviti, dosegati pričakovane rezultate in tako pripomoči k uspešnosti celotne organizacije. Pri tako oblikovanih delovnih mestih in delovnih področjih se pokažejo sposobnosti delavca za izbiro na zahtevnejša strokovna in vodstvena dela. To pa daje hkrati tudi priložnost za lastni strokovni, delovni in osebnostni razvoj.

Oblikovanje delovnega mesta v duhu razvoja kadrov mora upoštevati poleg tehničnih, organizacijskih, psihofizioloških in drugih načel tudi načela humanizacije dela. Tako je treba spoštovati ohranjanje delazmožnosti in zdravja ter zagotavljanje varnosti in integritete delavca na delovnem mestu. Pri oblikovanju delovnega mesta je treba zagotoviti take delovne pogoje, varnostne ukrepe in okolje, da varujejo delavce v pogledu njihovega zdravja, ohranjajo njihovo delovno zmožnost in zagotavljajo njihovo osebno varnost pri delu. Uspešnost celote nalog na delovnem mestu bo uresničena le tedaj, ko bo delavec v polni meri z njimi povezan, zato mora vsak delavec poznati delovne cilje celote. 

Motiviranje zaposlenih

Usmerjenost v delo z ljudmi daje poudarek razvoju in motiviranju kadrov. To vključuje kontinuirano izobraževanje, izpopolnjevanje in napredovanje zaposlenih, dajanje osrednjega položaja in aktivne vloge delavcem pri delu, spodbujanje njihove inventivnosti in odličnosti, domišljeno nagrajevanje z namenom motiviranja njihove prizadevnosti in vložka v uspešnost in razvoj, dajanje osrednjega pomena skupinskemu delu, priznavanje pristojnosti osebju za hitro, prožno in inovativno odzivanje v danih delovnih situacijah.

Pomembna sestavina procesa motiviranja zaposlenih je njihovo nagrajevanje. Spodbuden plačni sistem odigrava ključno vlogo v zadovoljstvu zaposlenih, povečuje njihovo zavzetost za delo in napredek organizacije ter ustvarja njihovo privrženost združbi. Osnova plačnega sistema je vrednotenje dela, to je presoja medsebojnega vzporejanja različnih vrst dela z namenom, da za vsako posamično delo določimo (izmerimo) njegovo vrednost glede na razmerja do celote del v organizaciji. 

Vrednotenje zahtevnosti dela je med kadrovskimi postopki ena izmed najbolj pomembnih in občutljivih dejavnosti, ki temelji na sistemizaciji dela, to je na vrednotenju opravil, delovnih nalog, delovnih mest ali delovnih področij – pač glede na vrsto izbrane »osnovne enote« za vrednotenje dela. Z ozirom na različno stopnjo organizacijske razvitosti posameznega podjetja in njegove notranje organiziranosti bomo v praksi našli različne rešitve v pogledu oblikovanja omenjenih enot dela kot podlage za določanje osnovne plače in tudi druge kadrovske postopke.

Sistemizacija delovnih mest mora kot podlaga za sistem vrednotenja zahtevnosti dela dati solidno oporo, tako glede mogočih kot stvarnih kriterijev vrednotenja, možnost obdobnega sistematičnega prevrednotenja ter jasne utemeljitve razlik v prehodu iz enega v drug, višji plačilni razred. Pri tem pa na vrsto, obseg in nadrobnosti podatkov, ki naj jih nudi sistemizacija za vrednotenje zahtevnosti dela, vpliva izbira metode vrednotenja. Tako za sumarne metode zadošča okvirna (groba) shema podatkov, za analitične metode vrednotenja pa je potrebno imeti bolj podrobno (natančno) shemo podatkov o delu.

Varnost, zdravje in vitalnost kadrov

Oblikovanje sistemizacije narekuje, da je ob združevanju nalog za izvrševalce v primerno celoto – delovno mesto ali delovno področje treba zagotoviti take delovne pogoje, varnostne ukrepe in okolje, da varujejo delavce v pogledu njihovega zdravja, ohranjujejo njihovo delovno zmožnost in zagotavljajo njihovo osebno varnost pri delu. Tako je mogoče, da delavcu s pretiranim poudarjanjem le posameznega vidika dela (npr. samo produktivnosti) in omalovaževanjem njegovih zmogljivosti z neustreznim oblikovanjem dela škodujemo (pretirano izčrpamo njegove zmogljivosti ali prizadenemo psihofizične funkcije).

Združevanje oziroma prekrivanje delovnega področja in delovnega programa mora biti takšno, da motivira zaposlene za delo, spodbuja njihov interes in voljo za delo. Pozitivna motivacija se odraža v večji odgovornosti, prevzemanju skrbi, izpolnjevanju in vrednotenju dela ter nenehni mobilizaciji za doseganje tekmovalnih uspehov podjetja. Uspešnost celote nalog bo uresničena le tedaj, ko bo delavec v polni meri z njimi povezan, zato pa mora vsak delavec poznati delovne cilje celote. Zato mora »konstituiranje« delovnega mesta ali delovnega področja predvideti tudi obveščanje zaposlenih o vseh podatkih, ki so potrebni za njihovo aktivno vključevanje v napredek celotnega procesa dela in vplivanje na planirane rezultate delovnega programa.

Pri sistemiziranju dela, v katerem je poudarjena ustvarjalna vloga človeka–delavca pri delu, so tako vgrajeni vzvodi za krepitev zdrave in vitalne osebnosti zaposlenega delavca.

5.
ZASNOVA SISTEMIZACIJE DELOVNIH MEST Z VIDIKA RAZVOJA IN 


VARNOSTI KADROV

Na področju celovitega ravnanja z ljudmi pri delu v organizaciji presojamo sistemizacijo delovnih mest z vidika njenega vpliva in uporabe za organizacijski razvoj, vodenje dela, razvoj kadrov, motiviranje in varnosti ter zdravja zaposlenih.

Glede na to mora shema za opis podatkov vsebovati predvsem naslednje sestavine:

1. Opis nalog, ki izraža

· prožnost, odprtost, širitev,

· prilagodljivost, dinamično spremenljivost,

· inovativno usmerjenost,

· težnjo k novostim, nove delovne prijeme.

2. Pristojnosti

Z opisom pristojnosti delovnemu mestu definiramo pooblastila (kompetence) oz. pravice, ki jih ima izvajalec. S tem pa sodelavcem organizacije izražamo zaupanje in veljavo, kar krepi njihovo motivacijo za delo.

Dejavniki naše presoje so usmerjeni predvsem v ugotavljanje:

· potrebne stopnje samostojnosti v odločanju,

· moč potrebne inciativnosti,

· dopustne meje vdanosti in podrejanja delavca.

3. Odgovornosti

Z opredelitvijo odgovornosti je poudarjena pomembnost dela in s tem obveza sodelavca  za izkazane dosežke ali posledice dela. S tem pa je pogojena moč in tehtnost sodelavca na delovnem mestu. 

Odgovornost za varnost zajema oceno možnosti nezgod, povzročenih drugim osebam zaradi neprevidnosti ali pomanjkanja skrbi pri opravljanju vozil, uporabi orodja itd. med delom.

V to štejemo:

· stopnjo nujne pozornosti, da se izognemo nezgodi,

· trajanje časa, v katerem je oseba podvržena tveganju,

· stopnjo verjetnosti nezgode.

4. Okolje

Fizični pogoji delovnega okolja

Ta kriterij ugotavlja stopnjo neugodja ali škodljivosti, nevarnosti in neugodnih fizičnih pogojev delovanja okolja. To so: razsvetljava, vlaga, ropot, vibracije, umazanija, prah, temperatura, toplota, zračenje, elektromagnetno sevanje, klimatski pogoji, nošenje bolj ali manj neudobnega zaščitnega sredstva itd.

Pogoje okolja moramo upoštevati pri ugotavljanju telesne zmogljivosti, ki jo delo zahteva, ki vplivajo na potrebno telesno razvitost (moč, konstitucijo) in telesno zdravje. Zato bomo, poleg energetskega vidika (koliko energije porabi delavec pri delu), upoštevali tudi nekatere delovne pogoje, ki jih človek šibkega zdravja teže prenaša (delo zunaj, na hladnem, nagle spremembe v temperaturi, vlažnost, prašnost, strupeni plini, pare itd.). Poudarjamo, da moramo pri določanju telesnih zahtev in pogojev dela upoštevati zakon o varnosti in zdravju pri delu.

Psiho-socialno okolje

Ta kriterij je namenjen ocenitvi psihične obremenitve človeka v psiho-socialnem okolju in s tem povezanim ugotavljanjem osebne čvrstosti. Gre za dogodke in pojave, ki ogrožajo človeka in so zanj lahko nevarni in usodni. Spoznavanje pojavnosti problematičnega in nevarnega dogajanja zajema oceno možnosti soočenja s psihičnimi obremenitvami, ki jih prinašajo srečanja s frustracijami,konflikti, stresi, krizami in katastrofami. Težišča ocene je na ugotavljanju:

· količine in moči obremenjujočih psiho-socialnih vplivov okolja,

· možnosti duševne in telesne prizadetosti (strah, krivda, jeza, obup v hudi krizi ali stiski, življenjski zlom),

· premagovanju stresnih situacij, usmerjenega v obvladovanje problemov ali usmerjenega v čustvovanje (Musek J., 1¸993, str. 346).

5. Sposobnosti

Sposobnosti potencialnega nosilca delovnega mesta oziroma delovnega področja, to je njegovo znanje,  zmožnosti, interesi, motivi vedenja.

Dejstvo je, da se ljudje razlikujejo po svojih psihofizičnih  in osebnostnih lastnostih, kar seveda pomembno vpliva na izbor, na vedenje in uspeh pri delu (kot celovita osebnost). Delovno mesto ali delovno področje, ki je samo po sebi oblikovano tako, da stimulira izkazovanje oziroma uveljavljanje takšnih sposobnosti pri njegovem izvajalcu, odkriva talente, ki so sposobni delo inovirati, ga dobro in učinkovito opraviti, dosegati pričakovane rezultate in tako pripomoči k uspešnosti celotne organizacije. Pri tako oblikovanih delovnih mestih in delovnih področjih se pokažejo tudi sposobnosti delavca za izbiro na zahtevnejša strokovna in vodstvena dela (napovedi po pretežnem vedenjskem ravnanju).

Opisane značilnosti oblikovanja delovnih mest oziroma delovnih področij izhajajo iz dinamične zamisli osnovnega organiziranja dela, ki  je v današnjih razmerah tudi edino sprejemljiv. Dejstvo je, da je statična zasnova delovnih mest, ki je v preteklosti tvorila strukturo dela, kot trajno in stabilno organizacijsko enoto, preživeta in nesprejemljiva za sedanje aktualne in spremenljive gospodarske in tržne razmere.

V dinamični zasnovi oblikovano delovno mesto v sistemizaciji z opisanimi ključnimi podatki, daje podlago za organizacijski razvoj in sistem razvoja kadrov s katerim je povezan tudi sistem motiviranja zaposlenih. Z varnostnimi elementi prežet opis delovnega mesta pa zagotavlja pogoje za varnost in zdravje delavca na delovnem mestu ter njegovo vitalnost. S pomočjo teh dejavnikov vzpodbujamo kadre za doseganje ciljev organizacije, ko se pri njih krepi motivacija in povečuje zadovoljstvo z delom. Pri tem ima še posebno vlogo sistem motiviranja. Ta vključuje denarne in nedenarne oblike nagrad oziroma plačilo za dosežene uspehe pri delu. Za uspešno opravljeno delo pričakujejo sodelavci različne nagrade, kot so večja plača, napredovanje, različne bonitete, delnice ipd. Posamezniki pa poleg materialnih nagrad pričakujejo tudi različne druge vzpodbude, kot so večji vpliv in izraženo pomembnost, večje pristojnosti in odgovornosti, možnosti za osebni razvoj in podobno. S pravilno zasnovano sistemizacijo si organizacija postavi dober temelj za bolj humano organizacijo in za izgradnjo sistema razvoja kadrov. Poglavitna osnova za to so podatki o delovnih mestih,ki izražajo procesno-razvojno usmerjenost, prožnost in nenehno vpeljevanje novosti in sprememb, ki jih zaposleni izvaja na delovnem mestu. Ključni podatki oblikovani za ta namen so že preje navedene sestavine: naloge, pristojnosti, odgovornosti,pogoji dela, znanja in osebnostne lastnosti. Organizacija si tako z ustreznim sistemom varnosti, razvoja in motiviranja kadrov zagotavlja lojalne, zadovoljne in polnomočne sodelavce, sebi pa nenehno rast in razvoj. 

Sklep

Sistemizacija delovnih mest kot organizacijsko-kadrovski dokument s premišljeno  zasnovo oblikovanja delovnih mest in izbranimi podatki za opis delovnih mest, daje temelje humani organizaciji, organizacijskemu razvoju, sodobnemu vodenju, sistemu razvoja kadrov, daje pa tudi podlago za motiviranje kadrov. Z vpeljavo teh procesov v organizacijo pa je sistemizacija pomembno pridobila na pomenu, dobila je novo vlogo in veljavo.

Glede na uvodoma omenjeno odgovornost svetov delavcev za oblikovanje dobre sistemizacije delovnih mest torej ni dovolj, če se sveti delavcev zadovoljijo le s tem, da so glede tega akta bolj ali manj površno konzultirani s strani vodstva in strokovnih služb (v smislu 94. člena ZSDU) ob njegovem sprejemanju. Upoštevajoč zgoraj opisano katastrofalno stanje na tem področju v mnogih naših podjetjih bi se pravzaprav morali začeti v večji meri uveljavljati predvsem tudi kot pobudniki za kritično presojo že veljavnih sistemizacij v svojih podjetjih ter kot aktivni udeleženci postopkov za njihovo izboljšavo. 
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