Dr. Ivan Kejžar

SVETI DELAVCEV NA PREIZKUŠNJI SVOJE VLOGE GLEDE SISTEMIZACIJ DELOVNIH MEST

Združenje svetov delavcev slovenskih podjetij je organiziralo za predstavnike svetov delavcev seminar z naslovom »Naučimo se prepoznati in izdelati dobro sistemizacijo delovnih mest«. Na seminarju so udeleženci odgovarjali na zastavljena vprašanja o vlogi svetov delavcev v postopku izdelave sistemizacije delovnih mest in o stanju te v podjetju. V presoji je bila pravzaprav njihova odgovornost za oblikovanje in sprejetje sistemizacije. Poglejmo si kaj je pokazala analiza rezultatov.

1. UVOD

Zakonita pravica zaposlenih, da sooblikujejo urejanje 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, to kar je v sedanjem trenutku zelo aktualna naloga. Seveda pa mora veljavna sistemizacija v osnovi služiti organizacijskemu razvoju, sodobnemu vodenju, razvoju kadrov in motiviranju zaposlenih. To pa so ključni mehanizmi delovanja podjetja, ki bi jih moral sooblikovati tudi svet delavcev.

Izkušnje organizatorjev strokovnega izobraževanja predstavnikov svetov delavcev so navrgle potrebo po usposabljanju članstva za vloge, ki jih imajo po zakonu v procesu oblikovanja in sprejemanja sistemizacije delovnih mest. Zato je bil organiziran v oktobru na Bledu enodnevni seminar »Naučimo se prepoznati in izdelati dobro sistemizacijo delovnih mest«. Seminarja se je udeležilo 46 predsednikov oziroma drugih predstavnikov svetov delavcev ter nekaj sindikalnih zaupnikov in strokovnih delavcev kadrovskih služb iz 21 podjetij in organizacij, članic Združenja svetov delavcev. Na začetku seminarja so po svoji presoji izpolnjevali vprašalnik o »sistemizaciji delovnih mest in svetu delavcev«, s katerim so nam dali vpogled v urejenost sistemizacije in sodelovanje delavskih predstavništev v procesu njenega oblikovanja. Vprašalnik je izpolnilo 43, to je 93 % vseh udeležencev. Iz odgovorov na zastavljena vprašanja dajemo oceno in komentar o stanju stvari v naši praksi. Ta ocena temelji na naključnem vzorcu prispelih na seminar, zato jo štejemo kot indikativno, in je ne gre posploševati. Čeprav ugotovitve niso reprezentativne, pa nam vseeno lahko koristijo kot vodilo za usmerjanje bodočega dela na tem področju.

2. SPREMEMBE V ORGANIZACIJI PODJETIJ

V sodobni družbi prihaja do pomembnih gibanj, ki vplivajo na spremembo dejavnosti in strukture podjetij in organizacij. Podjetja, ki hočejo obstati v konkurenčnem boju z drugimi, morajo ažurno osvajati razvojne spremembe. Spremembe v organizaciji določajo nova merila njenega presojanja. Podjetje mora izvesti revizijo lastne organiziranosti procesov dela. Pojavljajo se nove dimenzije zahtev po kadrih, ki so sposobni vzdrževati ravnotežje z zunanjimi pogoji delovanja. Ključni pomen ima pri tem racionalen sistem organiziranosti dela in mehanizmi delovanja, ki spodbujajo moč znanja in prodornosti kadrov.

Kakšno pa je stanje pri spremembah v naših organizacijah? Na seminarju smo za ta namen zastavili nekaj vprašanj.

Na vprašanje »Ali ste v zadnjih petih letih spreminjali organizacijo podjetja, zavoda?« so vprašani odgovorili takole:










štev.

%

a) organizacija je že dalj časa utrjena in njene strukture

ni potrebno spreminjati





    3
          7,0

b) organiziranosti podjetja/ustanove nismo spreminjali,

čeprav bi bila sprememba potrebna



  13
        30,2

c) organizacijo smo prilagodili tekočim tehnološkim

in poslovnim zahtevam





  17
        39,5

d) drugo: v postopku preoblikovanja, delno itd.


  10
        23,3










  43
      100,0

Dve petini udeležencev seminarja (39,5 %) izjavlja, da so organizacijo prilagajali novim zahtevam, skoraj tretjina (30,2 %) pa jih ugotavlja, da bi bilo podjetje potrebno sprememb, vendar tega niso storili.

V nadaljevanju so bili predstavniki iz podjetij vprašani »Ali ste v organizaciji v zadnjih dveh letih ukrepali v smeri izboljšanja sistema dela oziroma racionalizacije delovnih mest?«. Odgovori so naslednji:










štev.

%







NE


    4
           9,3







DA


    8
         18,6







DELOMA

  28
         65,2







brez odgovora

    3
           6,9










  43
       100,0

Če ste ukrepali (DA, DELOMA), kaj ste naredili:











štev.

%

a) prenovili celotno organizacijo





    5
        11,6

b) ukinili nekatera delovna mesta





  21
        48,8

c) združili naloge dveh ali več delovnih mest v eno



  21
        48,8

d) prerazporedili naloge delovnih mest




  22
        51,2

e) vpeljali novo tehnologijo






  11
        25,6

f) uvedli nove delovne postopke





  12
        27,9

g) ekonomsko presojali in vrednotili upravičenost delovnih mest

  11
        25,6

h) predali področje dela ali naloge v storitev zunanje organizacije    
  12
        27,9

i) drugo (kaj): pripravili predloge, itd.




    2
          4,7

Večina podjetij se je (18,6 %) ali vsaj deloma (65,2 %) v zadnjih dveh letih posvetila prenovi organiziranosti dela. Skoraj polovica med njimi pa je bila osredotočena na prerazporeditev nalog delovnih mest (51,2 %), združenje nalog dveh ali več delovnih mest (48,8 %) in ukinjanje delovnih mest (48,8 %).

Opisane spremembe v organizacijah so seveda temeljne procedure za sistemiziranje delovnih mest.

3. SISTEMIZACIJA DELOVNIH MEST V NAŠIH ORGANIZACIJAH 
V praksi naših podjetij in organizacij sistemizacijo delovnih mest razumejo zelo različno. Za nekatere je sistemizacije 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, članice Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij, opremljene s sistemizacijo delovnih mest? Da bi zvedeli za obstoj sistemizacije in njeno kakovost, smo jim zastavili dve vprašanji:

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


Sistemizacija:







   organiz.
%











   štev.

a) nimamo sistemizacije delovnih mest





2
4,7

b) imamo izdelano aktualno (in uporabno) sistemizacijo



9        20,9

c) imamo sistemizacijo staro nad 3 do 5 let




          12        27,9

d) imamo sistemizacijo staro nad 5 do 10 let




2
4,7

e) imamo razvid del in nalog star nad 10 let



          16        37,1

f) drugo









2
4,7
43 100,0

Iz teh podatkov je videti, da ima le 9 oziroma 20,9 odstotka organizacij izdelano aktualno in uporabno sistemizacijo, 4,7 odstotka je takih, ki je sploh nimajo, 69,7 odstotka podjetij oziroma ustanov pa razpolaga s sistemizacijo, ki je starejša od treh let. Med temi je 27,9 % tistih, ki imajo sistemizacijo staro od 3 do 5 let,  4,7 % ima staro od 5 do 10 let, neverjetnih 37,1 % pa je tistih organizacij, ki imajo še razvid del in nalog star nad 10 let (opomba: po stari zakonodaji izpred enajst let je bil uradni naziv za sedaj imenovano sistemizacijo delovnih mest »razvid del in nalog«). Ekstremni primer omenja udeleženec seminarja, ki navaja, da je njihova sistemizacije stara 20 let.

Ti podatki kažejo na strašno brezbrižnost nekaterih podjetij in ustanov do spreminjanja in prilagajanja mikro 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. Če vzamemo anketne podatke o ukrepih za spreminjanje organizacije podjetja (vprašanje v prejšnjem podnaslovu) kot dejstvo, potem lahko rečemo, da je delo na sistemizaciji zelo podcenjeno.

Sistemizacije delovnih mest 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 (število)
a) opis nalog








93,0
(40)

b) odgovornosti







72,1
(31)

c) pristojnosti







53,5
(23)

d) napore








60,5
(26)

e) delovne razmere







72,1
(31)

f) psihofizične zahteve






69,8
(30)

g) podatke o vrsti in stopnji zahtevane izobrazbe



79,1
(34)

h) samo podatke o vrsti strokovne izobrazbe



34,9
(15)

i) samo stopnjo izobrazbe






30,2
(13)

j) podatke o funkcionalni (dodatni) izobrazbi



51,2
(22)

Med ključnimi organizacijskimi podatki, kot so opisi nalog, opredelitev odgovornosti in pristojnosti, ima večina (93,0 %) izkazane opise nalog, dve tretjini (72,1 %) organizacij ima tudi opredeljene odgovornosti, dobra polovica (53,5 %) pa je tistih, ki imajo določene celo pristojnosti. Pomanjkljiva ureditev pristojnosti in odgovornosti v sistemizaciji ne daje dobre podlage za organizacijsko vodenje dela ter za motiviranje zaposlenih pri delu, še manj pa za krepitev samostojnosti osebja v sistemu razvoja kadrov.

Pomembna ureditev sistemizacije so opredeljeni kadrovski podatki. Določitev strokovne izobrazbe je ključnega pomena za izbor, izobraževanje in napredovanje kadrov ter za vrednotenje delovnega mesta: velika večina (79,1 %) podjetij oziroma ustanov ima določene podatke o vrsti in stopnji 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 polovica (51,2 %) organizacij.

Delovne razmere, iz katerih so najbolj razvidne nevarnosti pri delu, so zabeležene pri nepolnih trehi četrtinah, to je pri 72,1 odstotkih sistemizacij. Obelodanjenje naporov kot faktorja, ki vpliva na zdravje zaposlenih, pa je prisotno samo v 60,5 odstotkih primerov.

Čeprav je bilo določanje in sprejemanje sestavin 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. Ključne ugotovitve zbranih podatkov in pripomb respondentov s seminarja pa kažejo, da so navedbe v sistemizacijah močno zastarele (70 % sistemizacij je starejših od treh let, še več, skoraj dve petini je starejših nad 10 let!).

V zadnjem času se je zanimanje za izdelavo sistemizacije delovnih mest povečalo. Razlogov zato je več. Pogosta neurejenost mikroorganizacije ovira delo, ne daje pregleda nad nalogami, pristojnostimi in odgovornostmi zaposlenih, zato otežuje vodenje dela, slabi pa tudi produktivnost 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.

4. SISTEMIZACIJA IN NJENA UPORABA

Sistemizacija delovnih mest je podlaga za izvajanje kadrovskih procesov. Med temi je eden najpomembnejših sistem razvoja 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 delovnih mest.

Vzpostavitev načrtnega 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.

Udeležencem seminarja smo za poizvedovanje o obstoju načrtnega razvoja in napredovanja zaposlenih zastavili vprašanje »Ali imate uveden sistem razvoja kadrov?«. Na to vprašanje je 43 udeležencev odgovorilo:








štev.

%





DA


     4

9,3





DELOMA

    11
          25,6





NE


    26              60,4





brez odgovora

      2

4,7




Skupaj
 

    43
        100,0

Urejen sistem razvoja kadrov ima torej le malo podjetij (le 9,3 %), kar pa je tudi razumljivo. Prvič, le malokje je imel menedžment za to smisel in naklonjenost, drugič, nekakovostne sistemizacije za sistem razvoja kadrov ne morejo dati prave podlage in tretjič, napredovanje kadrov ni bilo urejeno v sistemu motiviranja kadrov.

Na sistemizacijo kot podlago je vezana tudi izdelava izjave z oceno tveganja. Zato smo slušatelje vprašali »Ali ste pri izdelavi izjave o varnosti z oceno tveganja lahko uporabili sistemizacijo oziroma opise delovnih mest?« Odgovori so naslednji:







štev.

%





DA

  30
          69,8





DELOMA
    8
          11,6





NE

    5
          18,6




Skupaj               43
        100,0

Odgovor na to vprašanje je prav nasproten prejšnjemu. Velika večina je odgovorila z »DA« oziroma »DELOMA«. Vprašanje se lahko postavi, kako so  mogle stare sistemizacije z zastarelimi opisi delovnih mest rabiti za izdelavo »dobrih« izjav o varnosti z oceno tveganja. Možnosti je več: ali so izdelovalci izjav opise zadevnih delovnih mest za te namene prenovili, ali so izdelane izjave na taki podlagi slabo izdelane (take sem imel priložnost tudi videti!), ali je strokovna raven zahtevanih izjav o varnosti (kriterij sprejemljivosti) tako nizek, da je že slaboten organizacijski opis zadovoljiv, ali pa je še kaka druga možnost. Morda pa so te izjave tako sformalizirane, da omalovažujejo pravo sliko kakovostnega opisa delovnih mest, ki naj bi bil splošno uporabljiv za različne kadrovske namene. Vsekakor med sistemizacijo delovnih mest in izjavami o varnosti mora veljati neko ustrezno strokovno ravnovesje.

5. SISTEMIZACIJA IN VLOGA SVETA DELAVCEV

O vlogi sveta delavcev v procesu oblikovanja in sprejemanja sistemizacije delovnih mest je bilo v tej reviji že veliko napisanega. Seminarska vsebina je prav temu vprašanju poklonila ključno pozornost. Udeležencem seminarja smo že na začetku zastavili vprašanje: »Ali je v vašem podjetju do sedaj svet delavcev sodeloval pri izdelavi oziroma sprejemanju sistemizacije delovnih mest?«

Na vprašanje so odgovorili takole:







štev.

%





DA

  19
         44,2





NE

  24
         55,8





Skupaj

  43
       100,0

In naprej. Če »DA«, v kateri fazi postopka izdelave? 

Svet delavcev:








štev. 

%

a) je dal pobudo za izdelavo





    8
         18,6

b) sodeloval pri pripravah na izdelavo



    5
         11,6

c) sodeloval pri kritični presoji delovnih mest


    7
         16,2

d) se je skupno z delodajalcem posvetoval pred sprejetjem

  11
         25,6

e) drugo – kaj:







    0
           0,0

Iz teh podatkov je videti, da se kar lepo število (blizu polovice) svetov delavcev že ukvarja s sistemizacijo delovnih mest. Večina (25,6 %) jih prakticira »skupno posvetovanje«, ki ga izpostavlja zakon kot vlogo pri obravnavi sistemizacije pred njenim sprejetjem. Precej (18,6 %) pa je tudi tistih, ki dajejo pobudo za njeno izdelavo. Nekateri pa sodelujejo tudi pri pripravah na izdelavo ali pa pri kritični presoji delovnih mest. Več odgovorov je takih, da sveti delavcev sodelujejo v več fazah hkrati, največ pa je tistih, ki sodelujejo pri dajanju pobude in pri skupnem posvetovanju pred sprejetjem sistemizacije delovnih mest.

Prav v navedenih točkah sodelovanja sveta delavcev pri oblikovanju in sprejemanju sistemizacije delovnih mest v podjetjih bo treba še veliko storiti. Izoblikovati in dodelati organizacijske prijeme in metode za vgraditev vloge in odgovornosti delavskega soupravljanja v sistemu upravljanja gospodarskih družb. To pa so naloge, ki nas še čakajo.

Na koncu naj še dodamo, da so udeleženci izvedbo seminarja »Naučimo se prepoznati in izdelati dobro sistemizacijo delovnih mest« ocenili vsestransko: po vsebini izobraževalnega programa, kakovosti predavanj, prejetem seminarskem gradivu, organizaciji in pogojih dela, zelo pohvalno – »več kot prav dobro«.
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