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Sklepanje »pogodb o zaposlitvi za vrste dela« po noveli ZDR

SISTEMIZACIJA ZA VRSTE DELA 
Ugotovimo lahko, da bodo spremembe Zakona o delovnih razmerjih (ZDR) v letu 2008 omogočile premike v smeri bolj dinamičnega urejanja delovnih razmerij, ki jih je že nakazala praksa nekaterih slovenskih poslovnih sistemov. Po novem naj bi namreč delodajalci in delavci pogodbe o zaposlitvi sklepali bodisi za vrste dela ali za delovna mesta. S tem bo omogočeno sklepanje delovnega razmerja tudi za vrste dela z enakimi pogoji (stopnja in smer izobrazbe ter drugi pogoji za sklenitev delovnega razmerja). 

Tako naj bi bilo delovno razmerje bolj prožno, delo delavcev bolj prilagojeno potrebam ključnih procesov, delovno razmerje pa bolj pomembno od delovnega mesta. V prispevku bo govor predvsem o organizacijskih vidikih obvladovanja napovedanih sprememb v praksi. V tem trenutku je potrebno poudariti nekaj konkretnih strokovnih pristopov, ki bodo lahko koristna podlaga novim možnostim za izdelavo sistemizacije dela v zasebnem in javnem sektorju in podlaga za sklepanje pogodb o zaposlitvi. 

Vloga sistemizacije dela

V času izrazitega tekmovanja med ponudniki novih storitev in izdelkov za naklonjenost (denar, zadovoljstvo in pripadnost) odjemalcev je uskladitev zmožnosti gospodarske družbe (v nadaljevanju podjetja) s potrebami odjemalcev pomembno menedžersko vprašanje. Gre za sposobnost delovanja v najširšem pomenu, torej za notranjo in predvsem zunanjo konkurenčno zmožnost podjetja. Bistveno je vedeti, kaj kupci od nas pričakujejo. 

Nato si moramo čim prej odgovoriti na vprašanje: Kakšni želimo biti in kako lahko takšni kar najhitreje postanemo? Kadar lahko zatrdimo, da so naše želje in načrti tesno povezani s pričakovanji (obstoječih in tudi novih) kupcev, je smiselno uskladiti prave načrte s pravimi načini učinkovite izvedbe. In takrat je čas za uveljavitev primerne organiziranosti in sistemizacije dela, ki sta dobra podlaga za urejen plačni sistem s spodbudno plačno politiko. Sistemizacija dela je kot partitura za orkester – vsak instrument oziroma človek v orkestru ima svojo vlogo in pomen, bistveno pa je, kako orkester igra in kako glasbo kot celoto slišijo poslušalci…

Sistemizacija dela naj bi bila narejena na podlagi zaposlenim razumljive metode, na katero je kasneje možno nasloniti tudi model vrednotenja dela. Sistemizacija dela je tesno povezana s potrebno specializacijo dela v podjetju, ki izhaja iz značilnosti panoge, obdobja v življenjskem ciklu podjetja, tehnologije dela, tehnoloških in poslovnih procesov, informacijske podprtosti poslovanja itd. Res pa je tudi, da marsikdo pomisli najprej na plače, ko sliši za sistemizacijo dela. Omenim naj, da je zaradi vsebine, pomena in procedur obravnave ter sprejemanja smiselno ločiti organiziranost, sistemizacijo dela in vrednotenje dela. 

Metoda za sistemiziranje dela torej še ne vsebuje npr. točkovnega modela za vrednotenje dela, kar v praksi pripomore, da je vzpostavitev ali posodobitev sistemizacije dela bolj objektivna. Menim, da je urejena sistemizacija dela podlaga za določanje organizacijske vloge zaposlenih, sklepanje pogodb o zaposlitvi, opredeljevanje odgovornosti in pooblaščanje zaposlenih, kadrovski razvoj, izvajanje letnih pogovorov z zaposlenimi itd. Redka so podjetja, ki se lahko uspešno razvijajo v adhokraciji, tudi če gre za znano lastništvo  z močnim vplivom na vizijo in strategijo razvoja podjetja. 
Menim, da je zelo pomembno ugotoviti, v katerem obdobju življenjskega cikla je podjetje (diagnosticiranje izvedemo z vprašalnikom za vrhnje, srednje in operativno vodstvo ter ključne strokovnjake podjetja). Na pristop k posodabljanju sistemizacije v podjetju lahko odločilno vplivajo tudi drugi faktorji, ki jih ne smemo spregledati:

· panoga dejavnosti

· lastništvo

· razvojni cilji

· organizacijska in kadrovska struktura

· vpeljane delovne procedure

· vpliv tradicije 

· voditeljstvo

· dokumentacijski in informacijski sistem

· delovanje sindikata (sindikatov) in sveta delavcev itd.

Menim, da je produktivnost dela zelo povezana s panogo dejavnosti in sodobno tehnologijo dela, pri čemer ne smemo pozabiti na vlogo človeka, ki pripravlja, izvaja, nadzira in izboljšuje delovne procedure. Torej je človekov vpliv na delovno produktivnost velik, v nekaterih dejavnostih izrazit (npr. storitvene dejavnosti). Urejena sistemizacija vpliva na delovanje zaposlenih, oblikovanje vrednot, delovne klime, kaže možno pot strokovnega razvoja itd.

Kratek opis nekaterih pojmov  pri organiziranju in 

sistemiziranju dela

V nadaljevanju sledi zelo kratek opis nekaterih pomembnejših pojmov, ki jih uporabljamo pri organiziranju in sistemiziranju dela. Namen tega prikaza je vzpostaviti primerno strokovno podlago za izdelavo učinkovite sistemizacije dela oziroma predstavlja avtorjev delovni prispevek k boljšemu sporazumevanju na tem področju.

Povezano z organiziranjem poslovanja bi lahko navajali še vrsto pojmov, ki jih v praksi razumemo in obravnavamo različno (projektiranje organizacije, organizacijska shema, formalna organizacija, makroorganizacijska struktura, mezoorganizacijska struktura, mikroorganizacijska struktura itd.). Vendar se bomo na tem mestu posvetili predvsem predlaganim novostim – pojmu VRSTA DELA.

Pojem VRSTA DELA srečamo v prejšnem ZDR (Zakon o delovnih razmerjih, Uradni list RS, št. 42/02 in 79/06, 29. člen, 3. alinea): 

Pogodba o zaposlitvi mora vsebovati (prej veljavni ZDR):
– naziv delovnega mesta oziroma podatke o vrsti dela, za katerega delavec sklepa 

  pogodbo o zaposlitvi, s kratkim opisom dela, ki ga mora opravljati po pogodbi o 

  zaposlitvi.

V noveli ZDR-A so bile spremenjene naslednjih členov, povezanih z »vrsto dela«:

· 20. člen (novela:  6. člen):

»(2) Delodajalec je dolžan s splošnim aktom določiti pogoje za opravljanje dela na posameznem delovnem mestu ali za vrsto dela. Ta obveznost ne velja za manjše delodajalce.«

· 23. člen (novela:  7. člen): 

Sprememba naslova: objava prostega delovnega mesta oziroma vrste dela

Prvi odstavek se spremeni tako, da se glasi:

»(1) Delodajalec, ki zaposluje nove delavce, mora prosto delovno mesto oziroma vrsto dela (v nadaljnjem besedilu: delo) javno objaviti. Objava prostega dela mora vsebovati pogoje za opravljanje dela in rok za prijavo, 

ki ne sme biti krajši od petih dni.«

· 29. člen (novela: 12. člen): Pogodba o zaposlitvi mora vsebovati:

V 29. členu se tretja alineja prvega odstavka spremeni tako, da se glasi:

»– naziv delovnega mesta oziroma vrsto dela, s kratkim opisom dela, ki ga mora opravljati po pogodbi o zaposlitvi in za katero se zahtevajo enaka stopnja in smer izobrazbe in drugi pogoji za opravljanje dela v skladu z 20. členom tega zakona«

Torej je potrebno pojem VRSTA DELA tudi vsebinsko bolj podrobno opredeliti. Zakonodajalec organizacijam ne predpisuje načina sistemiziranja, vendar pa od njih še zmeraj zahteva, da s splošnim aktom določijo pogoje za opravljanje dela (razen za manjše organizacije). Zakonodajalec v noveli uporablja oba pojma – DELOVNO MESTO  OZIROMA VRSTA DELA, v nadaljevanju sprememb pa določa za delovno mesto in vrsto dela enoten izraz: DELO. Torej bomo skladno z objavo prostega delovnega mesta oziroma vrste dela sklepali pogodbe o zaposlitvi za neko DELO, kar bo zapisano v pogodbi o zaposlitvi. Sklepamo, da bo z opisom VRSTE DELA  pravzaprav opisano konkretno delo, ali se morda motimo? 

Kljub temu da (tudi novela ZDR) ne določa pojmov: DELO, DELOVNO MESTO, VRSTE DELA, NALOGA, OPRAVILO, DELOVNO PODROČJE…, bi bilo v strokovnem pogledu zelo primerno te pojme ponovno definirati – najprej z organizacijskega vidika. S tem bi nekoliko uredili podlago za urejeno členitev dela in še precej drugih vidikov uporabe sistemizacije:

· urejena členitev poslovanja na mikro ravni

· ustvarjanje pogojev za učinkovit razvoj gospodarske družbe

· učinkovita mikroorganiziranost in delitev dela ter preglednost delovnih procesov
· povezovanje nalog z nosilci

· podlage za ustrezno zaposlovanje delavcev skladno z njihovo usposobljenostjo in zmožnostmi

· uvajanje timskega dela

· uvajanje projektnega dela

· sprejemanje dodatnih pooblastil in odgovornosti (dodatne odgovornosti posameznikov)

· sklepanje pogodb o zaposlitvi

· določanje delovnih ciljev

· načrtovanje strokovnega in osebnega razvoja delavcev 

· izobraževanje zaposlenih

· urejanje varnosti in zdravja ljudi pri delu 
· urejanje informacijske baze podatkov o delitvi dela.
1.   Organiziranje
Organiziranje je zavestna človekova dejavnost povezovanja in usklajevanja     proizvodnih tvorcev zaradi doseganja vnaprej določenih ciljev (vizija, strategija, poslanstvo).

2.   Projektiranje organizacije
Projektiranje organizacije je oblikovanje organizacijskih struktur, modelov,  organizacijskih sredstev in povezav le-teh z deležniki poslovanja tako, da bi organizacija v danih razmerah poslovala učinkovito in uspešno.

3.   Strukturne spremembe v organizaciji
Strukturne spremembe predstavljajo spremembe pri oblikovanju formalne organiziranosti in pomembno vplivajo na delovanje organizacijske zgradbe. Uspešnost  neke organizacije (npr. gospodarskega podjetja) ne moremo dosegati zgolj s strukturnimi spremembami pri oblikovanju formalne organiziranosti, ampak tudi s tehnološkimi, delovno procesnimi in predvsem s spremembami pri delovanju ljudi.
4.   Organizacijska struktura
Organizacijska struktura je rezultat organiziranja in predstavlja formalni sistem opisa skupnega delovanja in poslovanja neke organizacije (npr. gospodarskega podjetja) na makro, mezzo in mikro ravni. Z organizacijsko strukturo opredelimo organizacijske procese, odnose, ključna področja delovanja in poslovanja, opišemo principe voditeljstva, določanja odgovornosti, nadrejenosti in podrejenosti, projektnega dela, timskega dela, koordinacij, pooblaščanja, nadomeščanja, urejanja poslovanja z internimi predpisi in navodili.

5.   Formalna organizacija
Formalna organizacija je zapisana in veljavna organizacijska zgradba, ki je  ponazorjena z organizacijsko strukturo in organizacijskimi modeli. Med organizacijskimi modeli so najbolje prepoznavni: makro organizacijska shema (npr. organigram gospodarske družbe), splošni akti, organizacijski predpisi, diagrami poteka poslovnih procesov, diagrami delovnih procesov, delovni dokumenti itd.
6.   Neformalna organizacija
Neformalna organizacija ni zapisana in ni formalno veljavna organizacijska zgradba, ki je delno prepoznavna na podlagi delovanja manjših ali večjih neformalnih skupin zaposlenih, ki negujejo lastne vrednote in običaje in se lahko deloma (ali pa tudi ne) strinjajo s principi delovanja formalne organizacijske strukture.

7.   Členitev delovanja-poslovanja
S členitvijo skupnega delovanja dobimo pregled nad področji delovanja v  temeljnih procesih oziroma temeljnih poslovnih funkcijah. S členitvijo skupnega poslovanja dobimo pregled nad področji poslovanja v podpornih procesih oziroma podpornih poslovnih funkcijah. Pri tem moramo izhajati iz ciljev organizacije (vizija, strategija, poslanstvo).

Iz praktičnih razlogov je členitev delovanja-poslovanja pri projektiranju 

organizacije primerno izvesti na treh ravneh: 

· 1. raven: členitev organizacije kot celote (npr. delovanje-poslovanje 

   gospodarskega podjetja razčlenimo na področja delovanja-poslovanja)

· 2. raven: členitev področij delovanja (npr. področja delovanja razčlenimo 

   na ključne naloge področij delovanja-poslovanja)

· 3. raven: členitev ključnih nalog področij delovanja-poslovanja razčlenimo 

   na ključna opravila).

8.   Delo
Delo je zavestna, vnaprej premišljena in smotrna človekova dejavnost, pri kateri gre za  aktivno uporabo posameznikovih intelektualnih in fizičnih zmožnosti za  doseganje predvidenih ciljev organizacije, posameznika in družbenega okolja. 

9.   Delovno področje
Delovno področje je v organizacijskem smislu skupek sorodnih opravil, katerih izvedba je pogojena s primerno strokovno usposobljenostjo, delovnimi izkušnjami 

in vedenjskimi značilnostmi posameznika. 

10. Vrsta dela
Vrsta dela  (tip dela), ki nastane z združevanjem sorodnih opravil v neko smiselno celoto, ki jo v posamezni organizaciji skladno z organiziranostjo narekujejo tehnologija dela, členitev delovanja-poslovanja, poslovni in delovni procesi, delovne metode, delovna navodila in kadrovski potencial organizacije. Posameznik lahko opravlja več vrst dela, za katere se zahteva enaka stopnja in smer strokovne izobrazbe. Primeren opis posameznih vrst dela je lahko podlaga za sklepanje pogodbe o zaposlitvi tako, da je posameznik ob sklenitvi delovnega razmerja nedvoumno informiran, kakšna opravila (torej ne le kakšno delo) naj bi opravljal znotraj nekega delovnega področja. Konkretno dodeljevanje opravil se izvede z ustreznim sklepom skladno z operativnim planom organizacijske enote na podlagi načrtovanih delovnih ciljev posameznika.
11. Delovno mesto
Delovno mesto  je v organizacijskem smislu tehnično urejen prostor, na katerem izvajalec izvaja dodeljena opravila z ustreznimi delovnimi sredstvi (velja predvsem za proizvodna dela, praviloma tudi za druga dela). 

Sicer je delovno mesto lokacija delovanja posameznika, opredeljena skladno s formalno organizacijsko strukturo, ki naj bi bila primerno urejena s stališča varovanja zdravja ljudi pri delu, ergonomsko urejena in vnaprej določena v pogodbi o zaposlitvi. Z vidika členitve delovanja-poslovanja delovno mesto ni najmanjša organizacijska enota, saj se lahko opravila, ki jih izvajalec opravlja na delovnem mestu, naprej členijo na naslednji način: OPRAVILO > DELOVNA FAZA > DELOVNI POSTOPEK > DELOVNA OPERACIJA > DELOVNI GIB. Torej je z organizacijskega vidika najmanjša enota delovni gib (F. B. Gilbreth je opredelil 17 temeljnih gibov pri ročnem delu, da bi omogočil njihovo natančno merjenje, imenovanih tudi Terbligi = THERBLIGS).

12. Sistemizacija dela
S sistemizacijo dela urejamo členitev dela v neki organizaciji oziroma gospodarskem podjetju na mikroorganizacijsaki ravni. 

Sistemizacija dela je organizacijsko-kadrovski splošni akt delodajalca, ki je baza podatkov za organiziranje in členitev dela, urejanje povezav med poslovnimi in delovnimi procesi, organizacijsko strukturo in delavci. 

Sistemiziranje dela temelji na sorodnih opravilih, ki so oblikovana znotraj zaokroženih tehnoloških oziroma delovnih procesov. Za združevanje opravil v vrste dela je značilna predvsem sorodnost poklicnih ali strokovnih znanj, sposobnosti in odgovornosti  ter drugih organizacijskih zahtev za opravljanje dela, ki jih delodajalec sistemizira skladno z izbrano metodo za sistemiziranje dela.

13. Opis dela
Opis dela vsebuje navedbo namena dela, vsebine dela (seznam opravil), morebitno navedbo organizacijske pozicije, dodatnih funkcionalnih znanj, odgovornosti, predvidenih naporov in značilnih vplivov okolja, želenih vedenjskih značilnosti posameznega izvajalca ter drugih podatkov.
14. Naloga
Naloga je organizacijski pojem, s katerim označujemo vrsto opravila, kateremu so določeni tudi prostor, čas in namen izvedbe. Kadar posamezniku (skupini, organizaciji) naložimo predvidene cilje, jim naložimo doseganje želenega stanja skladno z načrti organizacije, širšega družbenega okolja in tudi posameznika. Torej bi lahko razumeli, da opis opravila po načelu 7K (KAJ, KJE, KDO, S ČIM,  KAKO, KDAJ in ZAKAJ) predstavlja nalogo.

15. Opravilo
Opravilo predstavlja rezultat členitve ključnih nalog področij delovanja-poslovanja. Opravilo opisuje KAJ je potrebno delati in ponazarja vsebino dela.
Kadar bi skladno z novelo ZDR sistemizirali DELOVNA MESTA, na njih pa naslonili tudi sklepanje pogodb o zaposlitvi,bi bila vsebina dela na DM sestavljena iz navedenih ključnih opravil za delovno mesto. Opravila KNJIGOVODJE so npr.: knjigovodenje, obračunavanje plač, uporabljanje slovenskih računovodskih standardov, druga knjigovodska opravila skladno z delovno usposobljenostjo in navodili. 
Kadar bi skladno z novelo ZDR sistemizirali delovna mesta, sklepanje pogodb o zaposlitvi pa bi naslonili na VRSTE DELA, bi bila vsebina dela na KNJIGOVODJE zastavljena precej širše. Obsegala bi opravila, za katera se sicer zahteva srednješolska izobrazba (ekonomske smeri):

· knjigovodenje

· obračunavanje plač

· operativno računovodsko predračunavanje (načrtovanje)

· računovodsko obračunavanje

· računovodsko nadziranje

· spremljanje stroke, računovodskih standardov in zakonodaje

· koordiniranje in kontroliranje dela

· druga knjigovodska opravila skladno z delovno usposobljenostjo in navodili. 

Opazimo lahko, da je DELO KNJIGOVODJE sestavljeno iz sorodnih opravil, vendar so nekatera zahtevnejša in zahtevajo več samostojnosti, izkušenj in več odgovornosti. V tem primeru bo pogodba o zaposlitvi predvidoma sklenjena za dve vrsti del:  delo KNJIGOVODJE in delo SAMOSTOJNEGA KNJIGOVODJE z vsemi sorodnimi opravili. 

16. Delovni proces
Delovni proces je smotrna človekova dejavnost, katere namen je pridobivanje materialnih ali duhovnih dobrin pri izvajanju temeljnih ali podpornih procesov v organizaciji. Delovni procesi so neposredno povezani s formalno organiziranostjo, tehnologijo, metodami in tehnikami dela, sistemom vodenja, informacijsko podporo in notranjimi ter zunanjimi predpisi. 

17. Delovni načrt – program
Delovni načrt – program je na podlagi razvojnega oziroma letnega poslovnega načrta povezan s posameznikom ali skupino zaposlenih in vsebuje opredelitev nalog z navedbo NALOGE, IZVAJALCA, ROKA IZVEDBE in morda sodelujočih. Delovni načrt –program vsebuje opisno ali mersko opredeljene želene cilje na osebni, skupinski in skupni ravni.

Povezovanje sistemizacije dela in kompetenčnega modela
V preteklih nekaj letih se v Sloveniji uveljavlja novejša oblika vedenjske sistemizacije dela, ki jo nekateri označujejo kot modni trend na področju HRM, drugi kot zelo koristen pripomoček pri razvoju kadrovskega potenciala zaposlenih, tretji kot edino možno pot k povečanju uspešnosti delovanja ljudi pri delu… Menim, da si je moral management zmeraj prizadevati za iskanje modelov, orodij, metod, pristopov - vzvodov za izboljševanje učinkovitosti in uspešnosti poslovanja. Zaradi tega je primerno združiti dobre značilnosti sistemizacije dela in kompetenčnega modela, kar bo koristilo tako zaposlenim kot organizacijam. Morda nevede pozabimo, da je zasnova obeh zelo odvisna od razvojnega obdobja organizacije, od dejanske in želene kulture, od poslovnih ciljev in velikokrat od pogleda posameznih članov vrhnjega managementa na to tematiko. 

Kompetenčni model je kot rdeča nit pri razvoju posameznega izvajalca in ga je zelo priporočljivo uporabiti kot pomembno sestavino sistemizacije dela. Na eni strani s sistemizacijo opredeljujemo podlago za delovanje posameznika in želeno organizacijsko vlogo, na drugi strani pa opredeljujemo dejansko organizacijsko vlogo posameznika. Kompetentnost je pridobivanje, uporabljanje, razvijanje in širjenje znanja, veščin in izkušenj. Gre za bistveno drugačen pristop, ki izhaja iz človeka, vendar ne samo iz njega. Zmeraj obstaja povezava z delom, ki naj bi ga človek opravljal in z njegovimi zmožnostmi (strokovnimi, popolnoma človeškimi in poslovnimi). 

Kaj bomo pridobili s sklepanjem pogodb o zaposlitvi 

po vrstah dela?

S sklepanjem pogodb po vrstah dela naj bi bilo delovno razmerje bistveno bolj prožno in se bodo delovne obveznosti zaposlenih lahko prilagajale glede na potrebe delovnega procesa. Pravzaprav gre za odpravo nelogične in toge ureditve, ki je delodajalcem in zaposlenim onemogočala dinamično prilagajanje poslovnemu okolju. Menim, da je bilo sicer že sedaj možno pri oblikovanju vsebine dela na delovnem mestu (bolje rečeno delovnem področju) uporabiti manj toge pristope, žal pa je s povezovanjem delovnega mesta in pogodbe o zaposlitvi nastala kopica togih formalnih ovir za uvajanje dinamične delitve dela. To je tudi okrepilo mišljenje zaposlenih, da je vrednota delovno mesto, kar v dinamičnih razmerah poslovanja ni realno. Menim, da mora biti vrednota delo in s tem povezano delovno razmerje. 
Ljudje smo pač različni – nekateri bi želeli čim dalje delati na nekem delovnem mestu, na isti delovni lokaciji, z istimi ali vsaj podobnimi delovnimi procedurami ob istih sodelavcih itd. Za druge pa je vrednota partnerska pogodba z delodajalcem, ki zahteva več in večinoma tudi daje več – odgovornosti, pooblastil in s tem povezane samostojnosti, ustvarjalnosti, fleksibilnosti osebne strokovne rasti in ne nazadnje – višjo plačo.

Menim, da mora ta sprememba vplivati tudi na vrednote delodajalcev in zaposlenih. V konkurenčni borbi za odjemalce se moramo angažirati vsi, vrednota naj bi bila delovno razmerje za neko delovno področje, ki je zastavljeno precej širše, kot sedaj »delovno mesto«. Morda bomo sedaj nekoliko bolj praktični kot pred leti in bomo organizacijam prepustili, da s pripravo sistemizacije po vrstah dela vzpostavijo pregledno, vendar bolj dinamično in manj togo ureditev. Osebno menim, da bi bil izraz delovno področje sicer primernejši, vendar predvidevam, da gre za podobno vsebino. Na koncu bi želel opozoriti, da lahko s posploševanjem tega pristopa pridemo do nasprotnih učinkov, še posebej v srednje velikih podjetjih. 

Kot je bilo rečeno uvodu, gre tudi za povezavo organiziranosti poslovanja in delovnih procesov z delovnimi zadolžitvami ljudi. Primerna sistemizacija dela je torej podlaga za opredeljevanje VRST DELA, vpliva na preglednost vloge zaposlenih v organizaciji, preglednost potrebnih znanj in veščin in je tudi podlaga za opredelitev odgovornosti ter pooblastil pri delu. In  ne nazadnje – kakorkoli obrnemo, je sistemizacija podlaga za določanje plač za delo.
Uporabljeni viri: 
Creech B.: The Five Pillars of TQM - How to Make Total Quality Management Work for You, Truman Talley Books/Dutton, New York, 1994 
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