MAG. rAJKO bAKOVNIK

vloga sveta delavcev pri oblikovanju sistemizacije delovnih mest

Čeprav smo o naslovni temi v tej reviji že večkrat pisali pa tokratni prispevek doslej najbolj celovito in podrobno obravnava vlogo ter odgovornost sveta delavcev pri oblikovanju in vplivanju na takšno sistemizacijo delovnih mest, ki na sodoben in učinkovit način ureja odnos med funkcijo delovnega procesa ter vlogo in položajem posameznega delavca v njem. V prispevku so poudarjena strokovna, formalna in druga izhodišča za sodelovanje delavcev na tem področju v posameznem podjetju z vidika delavske participacije. Jedro obravnave pa je usmerjeno v proučevanje in opredeljevanje konkretnih aktivnosti sveta delavcev v vseh postopkih izdelave sistemizacije delovnih mest, pri čemer je poudarjen strokovni pristop, ki delavskim predstavnikom nalaga dodatno izobraževanje in usposabljanje, čeprav to še zdaleč ne pomeni, da bo svet delavcev prevzemal strokovne naloge na tem področju, lahko pa ob ustreznem strokovnem vodenju vseh postopkov ogromno prispeva k izboljšanju sistemizacije v svojem podjetju.    

Pomen optimalne organiziranosti in sistematiziranosti dela za doseganje poslovnih ciljev podjetja

V vsej človeški zgodovini ljudje delajo skupaj, ne zato ker bi bilo tako lažje, temveč zato ker je skupno delo smotrnejše in učinkovitejše. Učinkovito in uspešno poslovanje vsakega podjetja pa temelji na optimalni organiziranosti dela. Šele optimalna organiziranost in smotrna delitev dela sta tisti nujni pogoj, ki lahko usklajuje in povezuje v celoto vse sestavine delovnega procesa ter tako usmerja delovanje podjetja k doseganju načrtovanih ciljev. Seveda mora biti skupno delo v prvi vrsti tudi ustrezno oblikovano. Pri tem pa se že srečujemo z različnimi metodami in tehnikami oblikovanja dela, ki morajo predvsem zagotoviti:

· da je delo kar najbolj prilagojeno delavcu in njegovim psihofizičnim sposobnostim,

· da delo spodbuja vsestranski razvoj delavca ter

· da je delo hkrati tudi dovolj učinkovito in konkurenčno na sodobnem globalnem trgu. 

Oblikovanju dela sledi sistemiziranje dela, kar pravzaprav pomeni natančno urejanje odnosa med delovnim procesom in zaposlenimi. Sistemizacija delovnih mest je torej temeljni organizacijsko-kadrovski dokument v vsakem podjetju, ki definira organizirano delitev dela in je hkrati tudi nujna osnova za ureditev sistema razvoja, izobraževanja in motiviranja kadrov. Slednji pa je nesporno tudi eden od ključnih pogojev, ki podjetju lahko zagotovi obstoj, razvoj in uspešnost v sodobnem tržnem okolju. Ob tem je potrebno še poudariti, da je sistemizacija delovnih mest le sredstvo, s katerim so pisno opredeljene naloge, dolžnosti in odgovornosti vsakega posameznega delovnega mesta ali delovnega področja, ki omogoča ustvarjalne medsebojne delovne odnose in učinkovito uresničevanje poslovnih ciljev.

Trenutno stanje in glavni nosilci interesov za izdelavo ali posodobitev     

sistemizacij v slovenskih podjetjih

Novejše raziskave kažejo na precej nezavidljivo stanje na tem področju v naših podjetjih. Podatki o (ne)urejenosti sistemizacij delovnih mest namreč razkrivajo, da imajo v mnogih podjetjih zastarele sistemizacije, ponekod že povsem neuporabne, marsikje pa jih sploh nimajo. Takšno stanje je po vsej verjetnosti v veliki meri posledica dosedanjega tranzicijskega obdobja in različnega razumevanja ključne vloge ter pomena sodobne sistemizacije delovnih mest za uspešnost podjetja. V zadnjem času pa tudi na tem področju prihaja do opaznih sprememb, saj v nekaterih podjetjih že narašča zanimanje za posodobitev ali celo izdelavo novih sistemizacij, kar se nenazadnje kaže tudi v vedno večjem zanimanju za zunanjo strokovno pomoč in svetovanje. Očitno se v posameznih podjetjih, po končanem obdobju lastninjenja in prilagajanja na sodobno tržno (predvsem zahodnoevropsko) okolje, že zavedajo velikega pomena rezerv v ureditvi notranjih odnosov ter povečanju zadovoljstva in ustvarjalnosti vseh zaposlenih. Skratka, v posameznih podjetjih v prenovi in posodabljanju sistemizacij že odkrivajo pomembne notranje rezerve, ki lahko bistveno povečajo njihovo poslovno učinkovitost, delovno motivacijo in tržno konkurenčnost.

Povedali smo že, da je sistemizacija delovnih mest temeljni organizacijsko-kadrovski dokument, s katerim je definirana organizirana delitev dela in postavljena osnova za njegovo načrtno vodenje ter osnova za zagotovitev varnih in zdravih delovnih razmer.  Hkrati sistemizacija predstavlja tudi nujno osnovo za uresničevanje vseh kadrovskih procesov, še posebej za izgradnjo sistema razvoja, izobraževanja, napredovanja in motiviranja (nagrajevanja) zaposlenih v posameznem podjetju. Opisana opredelitev pa zelo jasno kaže, da bi morali biti za sodobno in kvalitetno sistemizacijo v prvi vrsti zainteresirani menedžerji, ki z njo pridobijo učinkovit instrument za bolj uspešno vodenje podjetja in zaposleni, ki z njo pridobijo možnosti za oblikovanje njihovega lastnega dela, možnosti za oblikovanje varnih in zdravih delovnih razmer, možnosti za zadovoljevanje njihovih potreb in interesov v samem procesu dela in s tem tudi možnosti za njihov nadaljnji strokovni ter osebni razvoj. Pomembno vlogo pri izdelavi in sooblikovanju sistemizacije delovnih mest v posameznem podjetju pa bi morali imeti tudi organizacijski in kadrovski strokovnjaki , zlasti pri izdelavi ustreznih strokovnih podlag ter predstavniki delavcev, tako sveti delavcev kot sindikati, ki bi morali tudi na tem področju izkoristiti svoje pristojnosti in odgovornost za čim bolj učinkovito uveljavljanje delavskih interesov.

Glede na to, da bomo v nadaljevanju predvsem govorili o vlogi sveta delavcev pri oblikovanju sistemizacije, čeprav ima(jo) tudi sindikat(i) določene pristojnosti pri tem (npr.: 7. člen splošne kolektivne pogodbe za gospodarstvo: »Delodajalec je dolžan pred sprejemom akta o sistemizaciji delovnih mest pridobiti mnenje sindikata.«), moramo na tem mestu pojasniti tudi vsebinsko razliko interesov sindikata in sveta delavcev na tem področju. Pri tem bomo izhajali iz dejstva, da sistemizacija delovnih mest v podjetju služi različnim namenom. Po eni strani je neposredna podlaga za sklepanje pogodb o zaposlitvi, vrednotenje zahtevnosti delovnih mest, prerazporejanje delavcev itd., po drugi strani pa se z njo določa tudi konkretna mikroorganizacija delovnega procesa, od katere je neposredno odvisen položaj vsakega posameznega delavca v poslovnem procesu in s tem tudi produktivnost dela. Za sindikat je zanimiva predvsem prva, za svet delavcev pa predvsem druga stran sistemizacije, zaradi česar je povsem logično, da jo obravnavata oba, vendar vsak s svojega zornega kota.

Izhodišča za sodelovanje delavcev pri posodabljanju dela in oblikovanju    

sistemizacije delovnih mest

Povezanost optimalne organiziranosti in sistematiziranosti dela s položajem, vlogo in zadovoljstvom posameznikov v delovnem procesu je nedvomno zelo velika, saj je od tega v pretežni meri odvisna njihova avtonomija pri delu, možnost za ustvarjalno delo, timsko delo, inventivna dejavnost in tudi možnost soodločanja posameznikov v zvezi z delom. Učinkovita organizacija in urejena sistemizacija delovnih mest razvijata tisto področje sodobnih industrijskih razmerij, ki ima lahko najpomembnejši vpliv tako na kakovost delovnega življenja kot na uspešnost podjetij. In pri tem so delavci daleč najbolj odločujoči dejavnik.

Sodelovanje in soodločanje delavcev pri oblikovanju lastnega dela torej poudarja tako socialni kot poslovni vidik delovnih razmerij in omogoča delavčevo smiselno vključevanje v delovni proces. Zato je sodelovanje delavcev pri tem tudi tako pomembno. V nadaljevanju bomo prikazali osnovna izhodišča za sodelovanje in soodločanje delavcev na tem področju z vidika delavske participacije, ki smo jih oprli: 

· na zakonodajo, 

· na zahteve današnjega družbeno-ekonomskega okolja in 

· na načine oblikovanja sistemizacije ter cilje, ki jih s tem želimo doseči.

S formalno-pravnega oz. zakonodajnega vidika je pravico do sodelovanja in soodločanja delavcev pri oblikovanju organizacije dela in sistemizacije delovnih mest najbolj podrobno opredelil Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU). 

ZSDU tako v 4. členu opredeljuje pravico delavcev do njihovega individualnega in kolektivnega sodelovanja pri upravljanju, zlasti če gre za soodločanje oz. vplivanje na vsebino in organizacijo dela ter na določitev in izvajanje aktivnosti, namenjenih izboljševanju delovnih razmer oz. humanizaciji delovnega okolja in doseganju uspešnega poslovanja družbe.

Še bolj konkretna je določba 88. člena ZSDU, ki delavcem kot posameznikom zagotavlja pravico:

· do pobude in odgovorov na to pobudo, če se nanašajo na njegovo delovno mesto ali na njegovo delovno oz. organizacijsko enoto,

· biti pravočasno obveščen o spremembah na svojem delovnem področju, 

· povedati svoje mnenje o vseh vprašanjih, ki se nanašajo na organizacijo njegovega delovnega mesta in delovni proces,

· zahtevati, da mu delodajalec oz. od njega pooblaščeni delavec pojasni vprašanja s področja plač in z drugih področij delovnih razmerij ter iz vsebine tega zakona.

Poleg tega sodi sistemizacija delovnih mest tudi med tista kadrovska vprašanja, ki delodajalcu na podlagi 94. člena ZSDU nalaga obveznost skupnega posvetovanja s svetom delavcev pred sprejemom odločitve.

S tem je delavcem dana zakonita pravica, da sooblikujejo organizacijo dela, zlasti mikroorganizacijo (sistemizacijo) delovnega procesa, v katerega so tudi sami vključeni in od katerega je v veliki meri odvisen tudi njihov strokovni in osebni razvoj.

Za razliko od zakonodaje, ki neposredno posega v razvoj delavske participacije na obravnavanem področju, pa zahteve današnjega družbeno-ekonomskega okolja na to vplivajo le posredno (a ne nepomembno). 

Sedanji demokratični družbeni razvoj, razvoj znanosti in tehnologije, globalizacija in internacionalizacija poslovanja, konkurenčni pritiski, lastninske spremembe ipd., namreč radikalno spreminjajo strateško upravljanje podjetij, v katerih se vedno pogosteje pojavljajo tudi zahteve po takšnih spremembah industrijskih odnosov, ki bodo bolj poudarili vlogo in položaj zaposlenih.

Današnji delavci za razliko od svojih predhodnikov prav gotovo drugače gledajo na kakovost svojega dela in življenja, na svoje zdravje in varnost pri delu, na samostojnost in soodločanje pri delu, na možnost svojega osebnega razvoja ipd., kar pomeni, da so drugačni tudi njihovi cilji, interesi in pričakovanja, ki jih zasledujejo z delom.

Podjetjem so danes na splošno enako dosegljivi najpomembnejši proizvodni dejavniki (tehnologija, kapital, ljudje), vendar z njimi različno uspešno upravljajo. V pogojih globalnega gospodarstva, ko je kapital vse bolj dostopen širokemu krogu podjetij, tehnologijo pa je mogoče dokaj hitro posnemati, postaja organizacijska uspešnost odvisna predvsem od t.i. človeškega kapitala, torej od ljudi, njihovega znanja in motiviranosti. V »družbi znanja« pa izobražena delovna sila v podjetjih potrebuje veliko več vpliva. 

Organizacijska uspešnost je tako vedno bolj odvisna od sodelovanja zaposlenih pri odločanju, kar še posebej velja za (so)odločanje zaposlenih pri oblikovanju lastnega dela in najožjega delovnega področja.

Skratka, osnova za motivacijo in zavzetost za doseganje boljših rezultatov današnjih delavcev mora biti vgrajena že v oblikovanje nalog, pristojnosti in odgovornosti posameznega delovnega mesta oz. delovnega področja. 

Tudi načini in cilji oblikovanja sistemizacije delovnih mest, ki so se uveljavili v stroki, posredno spodbujajo (ali celo narekujejo) sodelovanje delavcev na tem področju.

Med načini oblikovanja sistemizacije delovnih mest se najpogosteje pojavljata klasični in sodobni način, ki se med seboj precej razlikujeta, različna pa je tudi njuna praktična uporabnost.

Bistvene značilnosti klasičnega načina so, da formalistično in podrobno opisuje konkretne naloge ter postopke na zelo ozko opredeljenem delovnem mestu, da delavcev ne spodbuja k stalnemu izobraževanju in usposabljanju ter da je zelo oteženo prehajanje in prerazporejanje delavcev na druga delovna mesta. Poleg tega so strokovnjaki (organizatorji in analitiki dela) v dosedanji praksi, po tem načinu, nalagali delovne naloge »abstraktnim« izvajalcem, pri čemer niso mogli upoštevati sposobnosti, vrednote in navade bodočih izvajalcev dela. Že sama odsotnost bodočih izvajalcev pri oblikovanju sistemizacije dela, lahko dovolj zgovorno pove tudi o njeni kasnejši praktični uporabnosti. Takšna sistemizacija običajno tudi zelo hitro zastara in je tako velikokrat bolj ovira kot podpora za učinkovito delo ter uspešno poslovanje.

Sodobni način oblikovanja sistemizacije dela pa upošteva razvojne možnosti dela, posameznikove sposobnosti in vrednote, zagotavljanje varnosti in zdravja delavcev pri delu, potrebe po stalnem izobraževanju in usposabljanju delavcev, možnosti prehajanja in prerazporejanja delavcev na druga delovna mesta ipd., kar skratka pomeni, da so v oblikovanje lastnega dela in najožjega delovnega področja delavci neposredno vključeni. Čeprav delitev dela in prvo oblikovanje delovnega mesta običajno opravi organizacijski analitik dela, pri tem ves čas sodelujeta tudi bodoči izvajalec dela in njegov neposredni vodja. Potrebna usklajenost z drugimi delovnimi mesti v procesu dela, hkrati zahteva tudi sodelovanje drugih izvajalcev dela ter njihovih vodij. Dokončna ureditev pa naj bi bila predmet skupnega posvetovanja delodajalca in sveta delavcev.

Pri ciljih, ki naj bi jih z oblikovanjem sistemizacije delovnih mest v sodobnem podjetju zasledovali, je stroka precej bolj poenotena, in sicer:

· organiziranje in delitev dela ter delovnih procesov,

· načrtovanje in izvajanje kadrovske politike,

· izobraževanje, kadrovanje in zaposlovanje delavcev,

· določanje osnovnih plač, ki izhajajo iz zahtevnosti delovnih mest,

· določanje in razmejevanje pristojnosti ter odgovornosti,

· določanje potrebnega števila izvajalcev,

· urejanje varstva pri delu in drugo.

Že bežen pregled ciljev jasno pokaže, da gre v vseh primerih za področja, ki so v ospredju zanimanja praktično vseh zaposlenih, pri čemer ne gre zgolj za interes, pač pa tudi za njihovo pravico, ki jim jo zagotavljajo različni zakoni, kolektivne pogodbe in drugi predpisi.  Kakršnokoli omejevanje pravic delavcev do sodelovanja in sooblikovanja odločitev na tem področju, lahko povzroči motnjo v poslovanju, ki seveda takoj zmanjšuje učinkovitost in uspešnost poslovanja.

Individualna participacija in sistemizacija delovnih mest

Številne raziskave kažejo, da na občutek večje samostojnosti in hkrati s tem tudi na večje zadovoljstvo delavcev pri delu, veliko bolj kot različne oblike predstavniške – kolektivne participacije, vplivajo različne oblike t.i. neposredne – individualne participacije. S pojmom »individualna participacija« označujemo neposredno vključevanje delavcev kot posameznikov v oblikovanje in sprejemanje različnih odločitev v poslovnem procesu, ki se nanašajo predvsem na tehnološka in organizacijska vprašanja, ki so povezana s konkretnim delovnim mestom in njegovo najožjo organizacijsko enoto (vsebina in obseg dela ter organizacija delovnega mesta, način dela, tehnološke izboljšave, inovacijski predlogi, medsebojni odnosi itd.). Bistvo individualne participacije je torej v tem, da je vsakemu posamezniku omogočena čim večja samostojnost pri opravljanju lastnega dela in zagotovljena možnost soodločanja pri oblikovanju dela v najožji organizacijski enoti. Pri tem je potrebno poudariti, da individualna participacija zaposlenih na njihovih delovnih mestih ni zgolj nekakšna humanistična pravica zaposlenih, temveč je predvsem sodoben način participativnega vodenja podjetij, s katerim se dosega večja učinkovitost človeških virov. Prav zaradi tega danes menedžerje na zahodu že strateško izobražujejo, kako povečati vključenost zaposlenih na vseh ravneh organizacijskega odločanja.

V novejšem obdobju se v svetu uveljavljata predvsem dve smeri prizadevanj za spodbujanje in uveljavljanje individualne participacije zaposlenih, in sicer:

· razvijanje različnih oblik t.i. participativnih skupin (avtonomne delovne skupine, krožki kvalitete, R&R skupine itd.) in
· različne metode t.i. bogatitve dela (večja svoboda delavcev pri odločanju o načinih dela, spodbujanje medsebojnega sodelovanja, krepitev osebne odgovornosti, poudarjanje smiselnosti dela – povezanost dela s končnim izdelkom in uspešnostjo podjetja, zagotavljanje stalnih povratnih informacij o delovni uspešnosti delavcev, vključevanje delavcev v ocenjevanje in spreminjanje fizičnih pogojev dela…).
Pri tem je v našem primeru - z vidika sodelovanja delavcev kot posameznikov pri oblikovanju sistemizacije delovnih mest, še posebej zanimiva bogatitev dela, ki omogoča predvsem večjo odgovornost in večjo samostojnost posameznikov pri delu. Nekatere tuje izkušnje pa so pokazale tudi izrazito pozitivne posledice takšne bogatitve dela, ki so se pokazale zlasti v večji produktivnosti, zmanjšani odsotnosti z dela in v boljšem vzdušju v podjetju.

Pristojnosti in naloge sveta delavcev pri oblikovanju in sistemiziranju dela v podjetju

Že v uvodnem delu smo omenili, da Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) v svojem 4. členu opredeljuje pravico delavcev do njihovega individualnega in kolektivnega sodelovanja pri upravljanju, zlasti če gre za soodločanje oziroma vplivanje na vsebino in organizacijo dela ter na določitev in izvajanje aktivnosti, namenjenih izboljševanju delovnih razmer oziroma humanizaciji delovnega okolja in doseganju uspešnega poslovanja družbe. Še bolj konkretna je določba 94. člena istega zakona, ki delodajalcu nalaga obveznost skupnega posvetovanja s svetom delavcev pred sprejemom sistemizacije. Namen takšnega skupnega posvetovanja je predvsem v informiranju sveta delavcev o predvidenem sprejemu sistemizacije delovnih mest v podjetju, v medsebojnem posvetovanju o posameznih rešitvah in v prizadevanju za uskladitev stališč. S tem je tudi dana zakonita pravica svetu delavcev, da sooblikuje sistemizacijo delovnih mest v podjetju.

Nedvomno ima svet delavcev po svojem položaju in vlogi v sistemu korporacijskega upravljanja ogromno možnosti, da sodeluje in vpliva na oblikovanje takšne sistemizacije delovnih mest v podjetju, ki na sodoben in učinkovit način ureja odnos med funkcijo delovnega procesa in vlogo (naloge, pristojnosti, soodvisnost, samostojnost, odgovornost, varnost, ustvarjalnost…) posameznega delavca v njem. Svet delavcev torej lahko pri delodajalcu sproži pobudo in tako odpre razpravo za posodobitev ali izdelavo nove sistemizacije v podjetju, se v nadaljevanju vključi v strokovno kritično presojo obstoječega stanja, oblikuje in sprejema predloge konkretnih rešitev, spodbuja demokratičen dialog in ustvarja pogoje za sodelovanje vseh zaposlenih pri oblikovanju njihovega lastnega dela in seveda sodeluje v zaključnih razpravah pred sprejemom sistemizacije delovnih mest v podjetju. Skratka najpomembnejše naloge sveta delavcev na tem področju so lahko:

· sodelovanje pri kritični analizi in organizacijski reviziji vseh delovnih mest oz. delovnih področij v podjetju,

· ugotavljanje slabosti in pomanjkljivosti obstoječe sistemizacije ter predlaganje izboljšav,

· spodbujanje individualne participacije na tem področju in 

· sodelovanje (z vodstvom, kadrovskimi, organizacijskimi in drugimi strokovnjaki v podjetju) pri vseh postopkih oblikovanja, spreminjanja in dopolnjevanja sistemizacije delovnih mest v podjetju.

Za kvalitetno, odgovorno in konstruktivno sodelovanje na tem področju pa je potrebno, poleg dobrega poznavanja notranjih razmer v podjetju, tudi ustrezno, vsaj osnovno organizacijsko znanje, ki si ga morajo člani sveta delavcev pridobiti z dodatnim izobraževanjem (s samostojnim študijem ali pa na različnih strokovnih izobraževanjih). To je namreč nujni pogoj za učinkovito uveljavljanje delavskih interesov na tem področju. Seveda to še zdaleč ne pomeni, da bo svet delavcev prevzemal strokovne naloge na tem področju, lahko pa ob ustreznih strokovnih podlagah in strokovnem vodenju vseh postopkov ogromno prispeva k izboljšanju sistemizacije v svojem podjetju. 

Sodelovanje pri kritični presoji urejenosti dela v podjetju

Svet delavcev mora pri kritični analizi in organizacijski reviziji dela, ki je prav gotovo ena od njegovih ključnih aktivnosti na tem področju, upoštevati (enako velja tudi za vse ostale sodelujoče, npr.: kadrovske in organizacijske strokovnjake) ustrezna strokovna izhodišča za sodobno oblikovanje in sistemiziranje dela v podjetju.

Po Kejžarju
 je potrebno kritično analizo in organizacijsko revizijo dela usmeriti predvsem v dve smeri:

· v vsebinske vidike revizije dela in

· v sistemska načela oblikovanja delovnih mest.

Zato si bomo v nadaljevanju zgolj na kratko ogledali te vidike kritične analize dela, kot jih obravnava omenjeni avtor.

Praksa je pokazala, da je z vsebinskega vidika v naših podjetjih še največ razlogov za slabo učinkovitost in nezadovoljstvo zaposlenih predvsem v nepravilni delitvi dela. Primernost delitve dela pa lahko preverjamo na različne načine, pri čemer je potrebno upoštevati:

· tehnološke meje (gre za določanje najustreznejšega obsega dela, ki ga iz tehnoloških razlogov naprej ni smotrno več deliti),

· ekonomske meje (gre za višino stroškov, ki ob upoštevanju delavca še dopuščajo določen način dela),

· fiziološke meje (te so pogojene s psihofizičnimi in osebnostnimi lastnostmi delavca),

· strokovne meje (pogojuje jih znanje in usposobljenost delavca za opravljanje zahtevanega dela) in

· socialne meje (te so odvisne od aktualnega družbenega in socialnega okolja).

Pri kritični presoji moramo upoštevati tudi psihološki vidik, ki prav tako vpliva na oblikovanje dela, nanaša pa se cilje, interese in pričakovanja, ki jih današnji delavci zasledujejo z delom (npr.: gledanje na kakovost svojega dela in življenja, na svoje zdravje in varnost pri delu, na samostojnost in soodločanje pri delu, na možnost svojega osebnega razvoja ipd.). V sodobnih podjetjih se namreč že dolgo zahteva takšna organiziranost dela, ki zagotavlja ustvarjanje prihodkov in stalen razvoj podjetja, hkrati pa delavcem omogoča tudi njihov strokovni ter osebni razvoj. Osnova za to pa mora biti vgrajena že v samo oblikovanje in sistemiziranje dela v podjetju. Pri tem je seveda potrebno upoštevati, da vsa dela ne dajejo enakih možnosti vključevanja ustvarjalnosti delavca, odvisno pač od tehnične delitve dela in opredeljenosti delovnega področja.

Primernost oblikovanosti delovnih mest in delovnih področij lahko preverjamo tudi skozi nekatera navodila, ki so izražena v sistemskih načelih za oblikovanje delovnih mest, in sicer:

· združevanje sorodnih in enako zahtevnih funkcij po strokovnosti (pri tem gre za oblikovanje delovnih mest z združevanjem sorodnih delovnih nalog: z vidika enakih znanj, veščin, sposobnosti in zahtevnosti dela),

· oblikovanje delovnega mesta ali delovnega področja, ki zagotavlja varnost in zdravje delavca (to načelo zahteva, da delavcu ne smemo škodovati s pretiranim poudarjanjem posameznih vidikov dela, npr. samo produktivnosti, zaradi česar bi preveč izčrpavali njegove zmogljivosti ali prizadeli njegove psihofizične funkcije),

· združevanje delovnega področja in delovnega programa, ki zagotavljata integriteto delavca (združevanje oz. prekrivanje delovnega področja mora motivirati delavca za boljše delo, in sicer: z dodeljevanjem večje odgovornosti, prevzemanjem širših nalog, z ustreznim vrednotenjem dela, z zagotavljanjem dobre obveščenosti, še posebej o skupnih ciljih in dosežkih podjetja, z omogočanjem aktivnega sodelovanja in vplivanja na vse ravni organizacijskega odločanja ipd.),

· združevanje dela sorodnih psihofizičnih zahtev (gre za združevanje nalog v zaokrožene celote z vidika enakih psihofizičnih zahtev, npr. sorodno delo z ljudmi, podobna transportna opravila ipd.),

· polna izkoriščenost delavčevih zmogljivosti (delitev dela mora biti taka, da bodo ves čas polno izkoriščene delavčeve zmogljivosti, pri čemer je ustrezno obremenitev mogoče doseči le na podlagi analize normalnega časovnega obsega posamezne naloge; če posamezne funkcije ne zahtevajo celega delavca, jih je treba združevati v smiselne celote, npr. delo gasilca in transportnega delavca na letališču ipd.),

· polno izkoriščanje delovnih sredstev (smotrna delitev dela upošteva polno izkoriščenost, zlasti dragih delovnih sredstev).

Tako strokovno zasnovana kritična presoja delovnih mest in delovnih področij bo v praksi pogosto pokazala vrsto nepravilnosti in pomanjkljivosti, ki jih bo potrebno odpraviti pred vključitvijo v sistemizacijo. Hkrati tako strokovno voden postopek zmanjšuje tudi nevarnost, da bi sistemiziranje dela razumeli zgolj za povečevanje plač (čeprav ureja tudi podlage za plačevanje dela), pri čemer bi zanemarjali druge vidike, ki so pomembni za celovito vodenje kadrovskih procesov v podjetju. 

Ugotavljanje slabosti in pomanjkljivosti obstoječe sistemizacije

Če se svet delavcev želi zares aktivno in tvorno vključiti v kritično presojo obstoječe sistemizacije v svojem podjetju, si mora najprej priskrbeti ustrezne interne dokumente. Ti dokumenti, zlasti če vsebujejo tudi podatke o delovnih nalogah, pristojnostih, odgovornostih, delovnih pogojih itd., pa že omogočajo širši vpogled v vsebinske sestavine posameznega delovnega mesta. Seveda je potrebno ob tem poudariti, da sami podatki, čeprav so še tako izčrpni, še ne zagotavljajo, da je delovno mesto oblikovano smotrno in varno. 

Svet delavcev naj bi torej vsako delovno mesto presodil z vidika racionalne organiziranosti dela ter z vidika zagotavljanja varnega in zdravega dela delavca, skratka poudarek naj bi bil na presoji smotrne organiziranosti delovnega mesta, varnosti, kadrovsko-razvojnih možnosti in zakoniti urejenosti delovnih razmerij. Pri tem si lahko pomaga z vsebinskimi zahtevami in sistemskimi načeli, ki jih je potrebno upoštevati pri oblikovanju in sistemiziranju dela (glej poglavje 3.2.).

Svet delavcev si pri ugotavljanju slabosti  in pomanjkljivosti obstoječe sistemizacije v podjetju lahko pomaga tudi s temeljnimi cilji za oblikovanje sodobne sistemizacije, ki upoštevajo zlasti:

· sistemizacijo kot dinamičen proces, pri katerem se naloge le načelno opredeljujejo v okviru delovnega področja in poklicev (torej sistemizacija ni ozko vezana na trenutne zahteve tehnologije, proizvodov in storitev),

· razvojne možnosti dela (omogoča aktiven vpliv delavca na posodabljanje dela in dinamično spreminjanje organizacije dela; opis takega dela bo izpostavljal razvojno usmerjenost, npr. razvijanje novih programov, uvajanje učinkovitejših metod dela, širjenje programov, širjenje partnerskih povezav ipd.),

· posameznikove sposobnosti in vrednote,

· razporejanje na dela v okviru delovnega mesta oz. področja s hkratnim upoštevanjem usposobljenosti delavca in potreb delovnega procesa,

· zagotavljanje varnosti in zdravja delavcev pri delu,

· potrebe po stalnem izobraževanju in usposabljanju delavcev,

· potrebe oz. možnosti prehajanja in prerazporejanja delavcev na druga delovna mesta (tudi med organizacijskimi enotami, če tako zahtevajo potrebe delovnega procesa) itd.

S primerjanjem obravnavanih ciljev (na katerih mora temeljiti sodobna in učinkovita sistemizacija) in obstoječe sistemizacije lahko svet delavcev identificira bistvene pomanjkljivosti, ki jih je potrebno upoštevati pri posodabljanju ali izdelavi nove sistemizacije v podjetju. 

Spodbujanje individualne participacije na tem področju

O pomenu individualne participacije pri oblikovanju in sistemiziranju dela smo v tem prispevku že govorili, še posebej izčrpno v poglavju 2.4. Zato bomo na tem mestu samo poudarili izjemno vlogo, moč in odgovornost sveta delavcev pri ustvarjanju potrebnih pogojev za sodelovanje vseh delavcev pri oblikovanju njihovega lastnega dela in spodbujanju t.i. individualne participacije, za katero smo že prej ugotovili, da je ključnega pomena za sodobno oblikovanje in sistemiziranje dela. Tudi nasploh je razvijanje individualne (neposredne) participacije ena glavnih nalog sveta delavcev pri uresničevanju potreb in interesov zaposlenih v poslovnem procesu. Svet delavcev mora torej nenehno spodbujati ustvarjalen in demokratičen dialog v podjetju ter razvijati različne poti, oblike in načine za učinkovito uresničevanje individualnih participacijskih pravic delavcev na tem področju.

Sodelovanje z vodstvom podjetja in drugimi strokovnjaki v postopku izdelave sistemizacije delovnih mest

Čeprav je ZSDU postavil dovolj jasne pravne temelje, pa področje sodelovanja sveta delavcev v postopku izdelave sistemizacije delovnih mest, tako v organizacijski teoriji kot v poslovni praksi, doslej še ni doživelo dovolj resne obravnave. Še največ se je s tem področjem ukvarjal Kejžar5, ki je v enem od svojih strokovnih prispevkov predstavil možen (oz. običajen) postopek za izdelavo sistemizacije delovnih mest v podjetju, pri čemer je nakazal tudi različne možnosti za sodelovanje sveta delavcev pri tem. Zato bomo v nadaljevanju poizkušali njegove ugotovitve še razširiti in nadgraditi.

Aktivnost in še posebej vpliv sveta delavcev pri oblikovanju in sprejemanju sistemizacije delovnih mest bo v praksi, v posameznih podjetjih zelo različen. Ta bo v prvi vrsti odvisen od splošnega interesa zaposlenih za spremembe na tem področju, od pripravljenosti menedžmenta za sodelovanje pri tem in od razumevanja, znanja ter pripravljenosti članov sveta delavcev. V primeru, da je prisoten splošen interes zaposlenih, hkrati pa so zagotovljeni tudi drugi temeljni pogoji, se lahko svet delavcev bolj ali manj intenzivno vključi praktično v vse stopnje postopka izdelave sistemizacije delovnih mest, ki po Kejžarju5 poteka po naslednjih stopnjah, in sicer:

(1) Pobuda za izdelavo sistemizacije. 

Vzroki so lahko: sprememba zakonov in drugih predpisov, organizacijske spremembe, tehnološke spremembe, potrebe po posodobitvi, potrebe po izdelavi ustreznih strokovnih podlag za učinkovitejše kadrovsko-razvojne procese ipd.

Svet delavcev lahko pobudo sproži na rednih skupnih posvetovanjih z delodajalcem, ki se praviloma sestajata enkrat mesečno (86. člen ZSDU) zaradi uresničevanja participacijskih pravic in obveznosti ali na drugih skupnih srečanjih, s katerimi se zagotavlja ustrezna obveščenost sveta delavcev in omogoča skupno posvetovanje ter soodločanje o praktično vseh najpomembnejših poslovnih vprašanjih podjetja. 

(2) Odločitev in izdelava načrta za pristop k izdelavi ali posodobitvi sistemizacije. 
Ustrezno odločitev sprejme delodajalec (uprava, direktor), nadaljnje priprave pa morajo med drugim zajemati:

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

· oblikovanje sheme podatkov za opis delovnih mest oz. delovnih področij,

· oblikovanje načina izvedbe sistemizacije in določanje pogojev,

· imenovanje strokovne komisije za sistemizacijo,

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

Tudi pri tej stopnji postopka lahko svet delavcev aktivno sodeluje, posebej še pri oblikovanju strokovne komisije in informiranju zaposlenih. Delodajalec se seveda lahko odloči, da bo izdelavo sistemizacije prepustil zgolj strokovnjakom, lahko pa se odloči za sodobnejši pristop, ki prinaša tudi boljše praktične učinke in tako že pred obveznim skupnim posvetovanjem s svetom delavcev (94. člen ZSDU) v vse postopke izdelave vključi tudi izvoljene delavske predstavnike. ZSDU (58. člen) omogoča tudi oblikovanje posebnih odborov sveta delavcev, ki obravnavajo posamezna vprašanja iz njegove pristojnosti, kamor spada tudi področje sistemizacije. Ti odbori oz. ta odbor je lahko sestavljen tudi iz delavcev in strokovnjakov v podjetju (največ do 1/3 članov odbora), ki niso člani sveta delavcev, kar lahko bistveno pripomore k dvigu strokovne ravni obravnave konkretnih vprašanj. 

(3) Zbiranje podatkov in izdelava opisov delovnih mest.
V tej fazi postopka so se v praksi izoblikovali različni pristopi, ki bolj ali manj vključujejo tudi delavce, sedanje ali bodoče izvajalce del. Pri tem je zelo pomembno, da se vsi potrebni podatki podrobneje opredelijo po enotni metodologiji za sistemiziranje delovnih mest v podjetju, ki mora vsebovati vse podatke za jasno opredelitev nalog, pristojnosti, odgovornosti, pogojev dela, potrebnega znanja in osebnostnih lastnosti za kvalitetno izvajanje dela in izvajanje učinkovitih kadrovsko-razvojnih ukrepov.

Svet delavcev lahko pri tem sodeluje predvsem pri opredeljevanju (določanju) podatkov, ki jih je potrebno vključiti v shemo opisov delovnih mest, da bodo zagotovljeni tudi objektivni podatki za vrednotenje dela, varstvo delavcev pri delu in za napredovanje kadrov v podjetju. Pomembno vlogo ima lahko tudi pri ustvarjanju pogojev in spodbujanju sodelovanja delavcev, zlasti njihovega znanja in izkušenj, pri opisovanju delovnih mest, kar ima lahko izjemne motivacijske učinke na njihovo nadaljnjo delovno zavzetost.  

(4) Kritična analiza in organizacijska revizija delovnih mest oz. delovnih področij.
Že prej smo omenili (v poglavju 3.2. in 3.3.), da je to prav gotovo ena od najpomembnejših aktivnosti sveta delavcev na tem področju, pri čemer pa mora upoštevati tudi ustrezna strokovna izhodišča za sodobno oblikovanje in sistemiziranje dela v podjetju. Ob tem smo še posebej poudarili pomen upoštevanja vsebinskih vidikov revizije dela, sistemskih načel za oblikovanje delovnih mest in temeljnih ciljev za oblikovanje sodobne sistemizacije. Skratka, s kritično analizo mora svet delavcev še zlasti presoditi vsebinsko utemeljenost posameznega delovnega mesta in njegovo oblikovanost v pogledu varnosti, smotrne organiziranosti, kadrovsko-razvojnih možnosti ter zakonite urejenosti delovnih razmerij. K slednjemu ga še posebej zavezuje določba 87. člena ZSDU, ki mu med drugim nalaga tudi skrb nad izvajanjem zakonov in drugih predpisov ter sprejetih dogovorov med svetom delavcev in delodajalcem v podjetju.     

(5) Določanje kadrovskih podatkov v sistemizaciji.
Temeljni namen kadrovskih podatkov v sistemizaciji je opredelitev (določitev) kadrovskih zahtev glede na stopnjo organizacijske, tehnološke in poslovne razvitosti podjetja ter glede na vlogo, ki jo ta pripisuje osebnostnim vrednotam zaposlenih. Če nekoliko natančneje pogledamo ključne kadrovske zahteve, kot so:

· ugotavljanje poklicne strukture in znanja potrebnih kadrov,

· pridobivanje, izbor in zaposlovanje kadrov na podlagi zahtevanih znanj, izkušenj, psihofizičnih in osebnostnih lastnosti kandidatov,

· planiranje izobraževanja zaposlenih  (za doseganje zahtevane izobrazbene strukture),

· oblikovanje sistema razvoja in napredovanja kadrov,

· vrednotenje zahtevnosti dela in razporejanje v tarifne in plačilne razrede,

lahko ugotovimo, da gre za področje, ki je prav gotovo v ospredju zanimanja in interesov zaposlenih.

V mnogih praktičnih primerih pa se je izkazalo, da so v sistemizacijah prav kadrovske zahteve, npr. izobrazba, funkcionalna znanja, osebnostne zahteve ipd., nestrokovno določene. Zato je pomembno, da svet delavcev tudi v tej fazi postopka izdelave sistemizacije aktivno sodeluje, kar povečuje objektivnost postopka, zlasti pa utrjuje medsebojno zaupanje v podjetju (med vodstvom in delavci), kar je lahko odločilno za praktično učinkovitost sprejetega dokumenta. 

(6) Organizacijsko-kadrovsko utrjevanje delovnih mest oz. delovnih področij v sistemizaciji.
Pri tem gre za vsestransko in celovito presojo vseh do sedaj izdelanih dokumentov, pri čemer je sodelovanje sveta delavcev, predvsem z vidika končne učinkovitosti sistemizacije, izjemno pomembno.  

(7) Oblikovanje celotne sistemizacije (pravilnik, glavni pregled, opisi, priloge).
Dokončno oblikovanje vseh potrebnih dokumentov sistemizacije delovnih mest običajno opravi ustrezna strokovna služba v podjetju sama ali v sodelovanju z zunanjimi strokovnjaki.

(8) Obravnava v strokovnem timu in na svetu delavcev.
Po obravnavi in izdelavi dokončnega predloga v strokovnem timu (in na odboru sveta delavcev) sledi obvezno skupno posvetovanje med delodajalcem in svetom delavcev, katerega namen je predvsem v informiranju sveta delavcev o predvidenem sprejemu sistemizacije delovnih mest v podjetju, v medsebojnem posvetovanju o posameznih rešitvah in v prizadevanju za uskladitev stališč. Gre pravzaprav za skupno usklajevanje doslej pripravljenega predloga. V mnogih primerih se sveti delavcev zadovoljijo samo s tem načinom sodelovanja, pri čemer pa je popolnoma jasno, da so možnosti sooblikovanja in morebitnega uveljavljanja stališč delavcev samo ob tej priložnosti močno okrnjene. Sistemizacija delovnih mest v podjetju je namreč preveč obsežen in strokovno zahteven dokument z daljnosežnimi posledicami, tako za organizirano delitev dela, motivacijo in razvoj zaposlenih kot za učinkovito doseganje načrtovanih podjetniških ciljev, da bi jo lahko proučili in uskladili samo na enem posvetovanju. Zato je priporočljivo, da se svet delavcev vključi že na samem začetku oblikovanja in sprejemanja sistemizacije v podjetju in aktivno sodeluje v vseh postopkih njene izdelave.

(9) Sprejemanje sistemizacije.
Sistemizacijo delovnih mest sprejme delodajalec, in sicer na (običajni) način kot sprejema tudi druge organizacijske splošne akte v podjetju.

(10) Stalno izpopolnjevanje sistemizacije.
Izhajajoč iz širšega vpliva sistemizacije, ki jo le-ta ima na kakovost delovnega življenja v celoti, mora biti redno spremljanje in ugotavljanje morebitnih slabosti ter pomanjkljivosti obstoječe sistemizacije v podjetju, ena od pomembnejših stalnih nalog sveta delavcev, ki ob ugotovljenih pomanjkljivostih lahko takoj sproži pobudo za potrebne spremembe. 

Vpliv sveta delavcev na sistemizacijo je torej lahko zelo tehten, odvisno seveda od tega, kako resno, organizirano in odgovorno se vključuje v celoten proces oblikovanja in sprejemanja sistemizacije delovnih mest v podjetju. Po drugi strani pa bi morali biti za čim boljše sodelovanje s svetom delavcev in preko njega tudi z ostalimi delavci v podjetju zainteresirani tudi menedžerji, saj s sodobno sistemizacijo, ki nastane kot rezultat skupnih naporov vodstva, strokovnjakov in zaposlenih, pridobijo učinkovit instrument za bolj uspešno vodenje podjetja.   

Iz obravnavanega lahko zaključimo, da je vpliv sveta delavcev na sodobno oblikovanje in sistemiziranje dela v podjetju lahko precejšen. Če ob tem poudarimo še temeljno funkcijo sveta delavcev, ki se v imenu zaposlenih vključuje v vse vidike poslovnega odločanja v podjetju, še posebej na tistih področjih, na katerih razen splošnega skupnega interesa za večjo poslovno uspešnost obstaja tudi močnejši interes zaposlenih za dvig kakovosti delovnega življenja, kamor pa sodobno urejena in sistemizirana delovna mesta v prvi vrsti sodijo, lahko ugotovimo, da gre hkrati tudi za izjemno odgovornost, ki jo svet delavcev pri svojem delu nikakor ne sme zanemariti.

Hkrati prispevek poudarja, da je soupravljanje delavcev tudi pri oblikovanju in sprejemanju sistemizacije delovnih mest v podjetju, podobno kot v drugih primerih, predvsem resno strokovno in odgovorno delo.
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