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SOOČENJE SVETA DELAVCEV S PROBLEMI PRI IZDELAVI SISTEMIZACIJE DELOVNIH MEST

Obe delavski predstavništvi v podjetju, tako svet delavcev kot sindikat, imata po zakonu vlogo vključevanja v proces nastajanja oziroma sprejemanja sistemizacije delovnih mest. Zato bomo v nadaljevanju pregledali kje so šibke točke izdelanih sistemizacij, kakšne so posledice njihovih napak ter kakšen je lahko vpliv in interes delavskih predstavništev na nastajanje sistemizacije ter kako naj bi pri tem sodelovali.

UVOD

Smoter človeške dejavnosti ni le ustvarjanje materialnih dobrin, pač pa naj bi njegovo delo omogočilo, spodbujalo in zagotavljalo tudi njegov telesni in duhovni razvoj. Organizirano delo poteka po naravnih zaporednih fazah: načrtovanje, oblikovanje, opravljanje in usmerjanje dela. V izdelano sistemizacijo delovnih mest (v nadaljevanju: sistemizacijo) naj bi bil vgrajen organiziran sistem dela, ki lahko delavcem z razpoložljivimi lastnostmi omogoča ne le zaposlitev, pač pa tudi osebno rast in delovni napredek. Doseganje takega namena pa ni niti malo enostavno in zanesljivo. Praksa kaže, da se pri izdelavi sistemizacije zelo zatika in da ob njej nastaja vrsta problemov.

NAPAKE IN POMANJKLJIVOSTI SISTEMIZACIJ

Izdelana sistemizacija bi morala dajati zadostno število potrebnih podatkov za kakovostno uporabo za vse namene, za katere jo izdelujemo. Sistemizacija kot organizacijsko-kadrovski dokument ima namreč več namenov, in sicer naj bi služila za:

· organizacijo in vodenje dela,

· izvajanje kadrovskih procesov,

· zagotavljanje varstva in zdravja zaposlenih,

· kot podlaga za izgradnjo sistema razvoja kadrov,

· kot osnova za vrednotenje oziroma določanje zahtevnosti dela v okviru plačnega sistema,

· spodbujanje razvojnega napredka in prodornega delovanja organizacije.

Praksa  pa žal kaže ne le to, da marsikje sploh nimajo sistemizacije, da je ta prestara in neuporabna, ampak da je v njej tudi veliko napak in pomanjkljivosti. Oglejmo si nekatere najpogostejše napake izdelane sistemizacije.

Opisi nalog

Opisi nalog niso povsod zadovoljivi, ker v njih prihaja do neustrezne opredelitve nalog na posameznih delovnih mestih, do njihovega prekrivanja, pomanjkljivih zadolžitev, do nepravilnega dodeljevanja po sorodnosti in zahtevnosti, pa tudi do ne vselej jasno izraženih vsebin.

Opisi nalog oziroma vsebine dela so večkrat različno široki in razdrobljeni. So delovna mesta, kjer so naloge jedrnato in pregledno napisane, ne prepodrobno, in so take, kjer so naloge zelo drobnjakarske, podrobne, razpršene in jih je zelo veliko, tako da njihova pomembnost obledi. Nekateri opisi nalog so obremenjeni z opisovanje načina dela (to pa ni namen sistemizacije, zato obstajajo navodila, predpisi!), kar razširja obseg opisovanja in zmanjšuje možnost posploševanja nalog, ki sicer tudi spreminjajo način izvedbe. 

Opisi nalog naj bi bili v duhu razvoja in spreminjanja dela odprti za vnašanje novosti (novi programi, postopki, metode dela) in inovativnih prijemov. Več naj bi poudarjali razvojne, kreativne, načrtovalske, analitične in presojevalne vloge izvajalcev. Taki so lahko zapisi o uvajanju novih dejavnosti, izboljšavi delovnih metod, odpiranju novih možnosti, itd.

Pristojnosti

Velika pomanjkljivost podatkov v opisu delovnih mest nekaterih sistemizacij je, da ta ne vsebuje organizacijskih pristojnosti, ki so pomemben podatek za urejanje pooblastil oziroma kompetenc ali pravic, ki jih ima posameznik v skladu z nalogami in odgovornostmi, na katere ga veže organizacijska vloga. Opredeljevanje pristojnosti je zelo pomembno za izražanje zaupanja izvajalcu dela in za krepitev njegove samostojnosti. To pa so osnovni pogoji za dejansko uvedbo sistema razvoja kadrov. Med temeljnimi kriteriji napredovanja na delovnem mestu (ki ga urejajo tudi nekatere podjetniške kolektivne pogodbe) je ključnega pomena samostojnost. Sistemizacija, takšna kot je, ponekod tega pogoja ne izpostavlja, zato je tudi deklarirano motiviranje zaposlenih s tega vidika dvomljivo in nezanesljivo.

Delovni pogoji

V nekaterih opisih delovnih mest manjka opis delovnih pogojev, kar je pomemben podatek za urejanje zahtev glede varnosti in zdravja delavcev (po zakonu!) in ena izmed štirih skupin podatkov za vrednotenje dela (zlasti ob uporabi analitične metode vrednotenja).

Osebnostne lastnosti

V mnogih opisih delovnih mest so problematični zapisi glede zahtevanih osebnostnih lastnosti kandidatov za zaposlitev. Ali pomembne osebnostne poteze sploh niso ugotovljene in zabeležene, ali pa so neprimerno definirane ali jih je preveč, tako da jih je pri kadrovanju težko ugotavljati ali pa je celo nerealno, da bi takega »idealnega« kandidata, z vsemi zbranimi lastnostmi, sploh lahko našli. 

Med elemente opisovanja zahtevanih  osebnostnih lastnosti je ponekod uvrščen tudi podatek »posebne psihofizične zahteve - kompetence«. Sistemizacija očitno želi biti »moderna«, ko uvaja novodoben pojem »kompetence«, ki je na pohodu pri uvajanju sodobnega kadrovskega menedžmenta v nekaterih naših podjetjih. Nerodnost omenjenega zapisa oziroma naziva podatka pa je ta, da poenostavljeno zamenjuje in vnovčuje psihofizične zahteve za kompetence, kar pa ni povsem isto. »Kompetence« v novodobnem modnem pomenu (teh ne smemo zamenjevati z organizacijskimi kompetancami!) so namreč sposobnosti vzajemne uporabe znanja in drugih zmožnosti pri delu. Znanja (poklic in funkcionalna  znanja) pa so navadno zajeta že v drugih podatkih. Tako se v teh primerih podatek o kompetencah na nek način prekriva in neskladno z drugimi podatki ponavlja, predvsem pa ne označuje bistva kompetenc.

Strokovnost - poklic

V številnih sistemizacijah je zahtevana strokovna izobrazba za delavca izražena zelo ohlapno. Določena je bodisi le stopnja izobrazbe brez smeri ali pa je smer izobrazbe opredeljena le okvirno. Na primer: zahteva se tehnična ali družboslovna smer strokovne izobrazbe, to pa je podatek, ki je za solidno kadrovsko delo, kot je planiranje in izobraževanje kadrov, zelo pomanjkljiv. Tudi določanje alternativ v strokovni izobrazbi je problematično. Te vnaprej omogočajo nedosledno kadrovanje ter manipulacije pri vrednotenju delovnih mest in zaposlovanju kadrov.

Funkcionalna znanja

Čeprav se je določanje zahtevanih funkcionalnih znanj v opisih delovnih mest že kar razmahnilo, je to še vedno marsikje pomanjkljivo. Zlasti malo sistemizacij pa vsebuje opredeljevanje želenih funkcionalnih znanj, ki odpirajo organizaciji možnosti uvedbe novih vsebin in prijemov.

Opisi naj bi spodbujali »izbirne možnosti po funkcionalnih – zaželenih znanjih«, kar privlači tako že zaposlene kot nove kadre k zanimanju za pridobitev novih oziroma razvojnih znanj. To pa je lahko dobra podlaga za osebni razvoj zaposlenih in za razvoj podjetja.

Združevanje delovnih mest

Zgoraj so bile navedene najpogostejše napake in pomanjkljivosti, ki jih zasledimo v opisih delovnih mest v mnogih sistemizacijah. V zadnjem času pa je mogoče zabeležiti tudi hude napake, ki jih vsebujejo sistemizacije zaradi t.i. združevanja delovnih mest. 

Pri združevanju delovnih mest (na kar je napeljeval novi zakon o delovnih razmerjih z vidika sklenitve pogodbe o zaposlitvi) iz prej samostojnih posameznih delovnih mest je marsikje prišlo do mehaničnega združevanja nekaterih najmanjših organizacijskih enot, ki ni v vseh primerih funkcionalno in utemeljeno. Nekatera nova, združena delovna mesta, ki so bila oblikovana s prevladujočim upoštevanjem le delovnopravnega, ne pa tudi organizacijsko-personalnega, tehnološkega, prostorskega in ekonomskega vidika, se zdaj v praksi izkazujejo kot problematična, predvsem pa nefunkcionalna. Pri teh se pogosto opisi nalog ponavljajo, večkrat navajajo ista opravila ali z drugačnim izražanjem povedo isto.

POSLEDICE POMANJKLJIVIH SISTEMIZACIJ

Zgoraj opisane napake in pomanjkljivosti sistemizacij imajo seveda tudi številne nevšečne posledice, odpravljanje katerih pa narekuje organizirano ukrepanje.

Sistemizacija delovnih mest je temeljni organizacijsko-kadrovski akt oziroma dokument, ki povezuje delovni proces in človeka v njem. Kot smo že omenili, je podlaga za organizirano delo, vodenje kadrovskih procesov in za plačni sistem. Zakon (o delovnih razmerjih) obvezuje organizacije, da tak akt izdelajo in sprejmejo. Torej naj bi vse organizacije imele takšen akt. Vendar temu ni tako. Ocenjujemo, da ima le kaka tretjina podjetij in organizacij izdelano kolikor toliko uporabno sistemizacijo, blizu dve tretjini je takih, ki imajo bolj ali manj zastarelo, nekaj pa je takih, ki sistemizacije sploh nimajo (glej podatke priložnostnih raziskav v Industrijski demokraciji, št. 12/2001 in 3/2003). Iz navedb v okviru prejšnjega naslova je videti, kakšne so glavne napake in pomanjkljivosti izdelanih sistemizacij, ki imajo, kot rečeno, za posledico vrsto problemov in nevšečnosti, med katerimi velja omeniti zlasti naslednje:
a) Nepravilna razdelitev dela. Problematična funkcionalna delitev dela in opredelitev organizacijskih vlog sama po sebi izraža nesmotrno razdelitev dela, ki lahko povzroča večje stroške dela, predvsem pa sproža nezadovoljstvo med zaposlenimi, zmanjšuje zanesljivost pravičnega vrednotenja dela, slabi pa tudi možnost dobrega vodenja dela.

b) Slabo kadrovanje. Pomanjkljivi, nepravilni oziroma neustrezni podatki v sistemizaciji so nezanesljivi in onemogočajo kakovostno kadrovanje novih delavcev. To pa gre v škodo podjetja, saj s tem ne zagotavlja izbora ustreznih kadrov, s katerimi bi dosegalo zahtevano kakovost in produktivnost. Hibe v kadrovanju pa se lahko izkažejo tudi v delovnih sporih med delodajalci in delojemalci.

c) Osiromašen razvoj kadrov. Neustrezni ali premalo kakovostni podatki v sistemizaciji ne dajejo zadostne osnove za izgradnjo in uveljavitev sistema razvoja kadrov. Ta narekuje za izvedbo izobraževanja in napredovanja bolj natančno definiranje, izbiro in proučitev organizacijskih in kadrovskih podatkov o delovnih mestih.

d) Ogroženo varstvo in zdravje pri delu. Pomanjkljivo ugotovljeni podatki o delovnih pogojih, še posebej o varnostnih zahtevah pri delu, prav tako pa o zahtevanih osebnostnih lastnostih, lahko osiromašijo določanje in predpisovanje kriterijev zagotavljanja varnosti in zdravja pri delu in jo s tem tudi potencialno ogrožajo.

e) Neobjektivno vrednotenje dela. Področje, ki je navadno pri zaposlenih najbolj občutljivo, so plače. Nepravilno razdeljeno delo po vsebini in zahtevnosti, neopredeljena odgovornost, nepopolni ali neustrezni podatki o pogojih dela, nerealna ocena zahtevane izobrazbe, itd., so ključni elementi, na katerih temelji objektivno vrednotenje zahtevnosti dela. Le-to pa še vedno predstavlja ključno sestavino plače. Zato je vsakršna napaka opisa delovnega mesta, ki posega v oceno strokovnosti, odgovornosti, napora in delovnih pogojev, lahko usodna za (ne)objektivno vrednotenje dela in razlog za prizadetost delavca na delovnem mestu. Na tem področju je v praksi tudi sicer največ sporov in pritožb.

f) Slabi medosebni odnosi. Iz napak in nepravilnosti slabo izdelanih sistemizacij izhajajo, včasih neposredno, velikokrat pa tudi preko že omenjenih posledic, slabi medosebni odnosi, ki jih rojeva nezadovoljstvo zaposlenih z obstoječo ureditvijo dela.

g) Slabo vodenje dela. Osnovna organizacija dela oziroma sistem dela, ki je vgrajen v sistemizacijo delovnih mest, že sam po sebi daje boljše ali slabše podlage za vodenje dela. Urejenost nalog, pristojnosti in odgovornosti ter komunikacijskih povezav v izhodišču določa in usmerja vodjo dela, da ta lahko spodbuja ljudi za delo in krepi njihovo voljo in zagnanost ali pa jih, obratno, zavira in jim jemlje zanimanje in prizadevnost za delo in razvoj! Podlaga je tudi za ocenjevanje delavčevega dela, njegovo pohvalo ali grajo.

h) Nezanesljiv razvoj sistema dela. Slaba sistemizacija ne omogoča le kakovostne izvedbe konkretnih nalog, temveč siromaši tudi možnosti načrtnih razvojnih podvigov organizacije. Ne spodbuja rasti in napredka organizacije in ne stimulira zaposlenih za njihov osebni in poklicni razvoj. To pa podjetju ne odpira prihodnosti.

Posledice, ki izvirajo iz napak in pomanjkljivosti sistemizacije pa je mogoče omiliti ali odpraviti, če se za to zavzamejo in temu ustrezno delujejo delavska predstavništva.

VLOGE IN NAGIBI DELAVSKIH PREDSTAVNIŠTEV PRI IZDELAVI SISTEMIZACIJE

Razvoj industrijskih odnosov je privedel do tega, da je »človek z vsemi svojimi sposobnostmi in omejitvami postal osrednji produkcijski dejavnik in kot tak seveda zahteva posebno obravnavanje, da ne rečemo pozornost in varstvo« (Mikeln, 2002).

Za sodobno organizacijo je znano, da je učinkovita, ko zaposleni v njej dosegajo osebno rast in samouresničevanje. Zaposleni želijo sodelovati v procesu odločanja, to pa je v bistvu postopek zbiranja mnenj, dejstev in šele nato dejansko odločanje. Dobivanje in dajanje informacij je sestavni del odločanja. Participacija zaposlenih pri organizacijskem odločanju je preprosto potreba, ki se je izkazala kot donosna v sodobni organizaciji. Pri izdelavi sistemizacije delovnih mest prihaja do veljave tako neposredna oziroma »individualna (neposredna)« participacija kot tudi predstavniška oziroma »kolektivna« participacija. Uresničevanje individualne participacije v procesu izdelave sistemizacije uveljavljamo s tem, ko delavca vključujemo v sodelovanje pri izdelovanju opisa delovnega mesta in v kritično presojo njegove ureditve ter v soočenje z mejnimi oziroma v proces povezanimi delovnimi mesti.

Kolektivna participacija zaposlenih je urejena z zakonodajo. Predstavniki delavcev, tako sveti delavcev kot sindikati, imajo svoje vloge v pogledu sooblikovanja splošnega akta o sistemizaciji odrejene vsak v svojem zakonu. Tako Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (ZSDU) v določbi 94. člena nalaga delodajalcu obveznost skupnega posvetovanja s svetom delavcev pred sprejemom sistemizacije. Zakon o delovnih razmerjih (ZDR) pa v 8. členu določa, da »mora delodajalec predloge splošnih aktov, s katerimi določa organizacijo dela ali določa obveznosti, ki jih morajo delavci poznati zaradi izpolnjevanja pogodbenih in drugih obveznosti, pred sprejemom posredovati v mnenje sindikatom pri delodajalcu«. Tako imajo delavska predstavništva ne le lasten interes, ki izhaja iz njihovega poslanstva, pač pa tudi zakonsko opredeljeno vlogo pri oblikovanju oziroma nastajanju sistemizacije.

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

· dajanje pobud za izdelavo ali prenovo sistemizacije,

· sodelovanje pri izdelavi sheme podatkov za opis delovnega mesta (zlasti glede načina vrednotenja dela kot podlage za sistem napredovanja),

· kritična presoja urejenosti delovnih mest, izkazana v opisu (naloge, pristojnosti, odgovornosti, delovni pogoji),

· obravnava kadrovskih podatkov v opisu (izobrazba, osebnostne lastnosti),

· dajanje mnenj za ureditev kadrovskih zahtev in pogojev glede uveljavljanja sistemizacije (pravilnik),

· sodelovanje pri končnem usklajevanju, sprejemanju in informiranju zaposlenih,

· redno spremljanje uveljavljanja sistemizacije v organizaciji.

V soočenjih pravilnega strokovnega postopka izdelovanja in obravnave sistemizacije je ugotovljeno, da izdelani opisi delovnih mest v mnogih organizacijah niso tudi v resnici dobro »prerešetani« oziroma pregledani s poznavalci (neposrednimi vodji dela), še manj pa z izvrševalci dela, kar bi omogočilo dejansko prevetritev funkcionalne delitve dela in prave opredelitve organizacijskih vlog. Tako se pogosto ugotavlja, da opisi nalog niso povsod zadovoljivi, ker prihaja do neustrezne opredelitve nalog na posameznih delovnih mestih, do njihovega prekrivanja, pomanjkljivih zadolžitev, do nepravilnega dodeljevanja po sorodnosti in zahtevnosti, pa tudi do ne povsod jasno izraženih vsebin Skratka, postopek kritične presoje organizacijskega strukturiranja delovnih mest, ki je ključnega pomena za oblikovanje smotrne organizacije dela, v kateri lahko odkrijemo tudi utemeljenost postavitve delovnega mesta v procesu, njegovo ekonomično organiziranost in njegovo komunikacijsko povezanost z drugimi mesti v procesu, je večkrat zelo pomanjkljiv. To pa pomeni, da izdelava sistemizacije ni vključevala temeljne vloge, zaradi katere je izdelava ali prenova sprožena, to je prevetritev oziroma presoja ustreznosti strukture dela in njena izpopolnitev.

Postopek kritične presoje z vključitvijo zaposlenih ima tudi sekundarni pomen. Z njim dosežemo, da se tisti, ki sistemizacijo izvajajo, če pri njeni izdelavi sodelujejo, seznanijo z njo že v fazi njenega nastajanja in s tem prevzamejo tudi moralno obvezo za njeno upoštevanje.

Sodelovanje zaposlenih pri kritični presoji oziroma obravnavi opisov delovnih mest v obliki individualne ali kolektivne participacije ima še drug pomen. Zaposleni se seznanijo z delovnim mestom in njegovimi okoliščinami bolj konkretno, zato ga tudi bolje razumejo. Pri vzporejanju z drugimi delovnimi mesti v enoti oziroma v procesu dela izostrijo primerljivost vseh značilnosti svojega z drugimi. Vse to pa daje dobro osnovo za objektivno presojo in ustrezno vrednotenje delovnih mest. Zato se vključevanje zaposlenih v proces obravnave opisov delovnih mest obrestuje, ker pri kasnejšem vrednotenju delovnih mest ni več toliko ugovorov in pripomb.

Vsebina sistemizacije in postopek izdelave, ki je bil v tej reviji že večkrat opisan (glej ID št. 4/2000 in 8/2002), daje delavskim predstavnikom dovolj podlage za njihovo angažiranje pri tem pomembnem delu za urejanje industrijskih odnosov v organizaciji. V opisu napak in pomanjkljivosti, ki se v praksi dogajajo pri izdelavi sistemizacij, ter posledic, ki jih le-te imajo, pa lahko nazorno spoznamo ključne točke, na katere se moramo osredotočiti pri posameznih fazah nastajanja in oblikovanja sistemizacije. Pri tem imajo predstavniki delavcev zelo tehtno vlogo. Njihovo sodelovanje in pomoč izdelovalcem sistemizacije lahko bistveno prispeva k preprečitvi kasnejših nesoglasij, nezadovoljstva ali sporov, ki bi nastali med delodajalcem in delojemalci. Zlasti je to pomembno pri vprašanjih zaposlitve, varstva pri delu, napredovanja, izobraževanja in plač.
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