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UREJANJE FUNKCIONALNIH ZNANJ V SISTEMIZACIJI V SODELOVANJU S PREDSTAVNIKI DELAVCEV 

V preteklosti smo že v več številkah ID pisali o vlogi sveta delavcev pri sprejemanju akta o sistemizaciji delovnih mest, pisali pa smo tudi o pomenu funkcionalnih znanj v sistemizaciji. V tem sestavku se lotevamo predstavitve konkretnega primera določanja funkcionalnih znanj v sistemizaciji ob prispevkih sveta delavcev. 
Uvod
V hidroenergetskem podjetju so se odločili za prenovo sistemizacije delovnih mest. Že nekaj let staro sistemizacijo je prerasel čas. Mnoge novosti in organizacijske spremembe so narekovale obnovo sistemizacije. Ta je zajela prevetritev delitve dela, spremenjeno postavitev nekaterih delovnih mest, obnovo opisov nalog, pristojnosti in odgovornosti, revizijo delovnih pogojev in utrditev kadrovskih zahtev. Med temi je bila posebna pozornost posvečena definiranju zahtev po strokovni izobrazbi, osebnostnih zahtev in funkcionalnih znanj za zaposlene na delovnih mestih. V tem prispevku bomo posebno pozornost namenili prav tem in njihovi postavitvi ob sodelovanju zaposlenih in vključenosti sveta delavcev. Pri tem upoštevamo, da ima človek v delovnem procesu po dognanjih organizacijske teorije določene pomembne vloge, in da tudi zakonodaja nalaga podjetju obveznosti skupnega posvetovanja med svetom delavcev in delodajalcem glede statusnih in kadrovskih vprašanj, med katere sodi sistemizacija delovnih mest. 
Pomen znanja in opredelitev funkcionalnega znanja
V današnjem času se veliko piše in govori o ZNANJU. Z izrazom znanje izražamo zavzemanje za razvoj in napredek, za raziskave in tehnične novosti, za inovacijske procese in ustvarjalnost ter podobno. Pojmu znanja večkrat pripisujemo širši pomen kot je izraz »družba znanja«, »znanje kot proizvodna sila«, »znanje je moč«, »znanje ključni generator napredka« itd. 

Znanje je pomemben dejavnik uspešnosti poslovanja in prilagajanja podjetja spremembam okolja, pa tudi glavni vir konkurenčnosti organizacij v prihodnosti. Upoštevanje znanja v sodobnem vodenju podjetja najbolj nedvoumno pride do izraza v koristih, ki jih ravnanje z njim prinese. Te koristi so spoznale tiste organizacije, ki so v načrtnem ravnanju z znanjem ugotovile najpomembnejši vpliv na njihovo uspešnost. Dosežki uporabe znanja so boljše odločitve, večja produktivnost, boljša kakovost,  zmanjšanje stroškov, hitrejše odzivanje na probleme in izzive, ohranjanje konkurenčne prednosti, ustvarjanje novih poslovnih priložnosti, boljša izmenjava izkušenj in znanj, večja privlačnost podjetja za nove inovativne in prodorne kadre. 
Nekatera podjetja se zavedajo pomena znanja za lasten napredek. Z načrtnim spodbujanjem pridobivanja izobrazbe pri zaposlenih si zagotavljajo nenehno delovanje in uspešen razvoj. S tem omogočajo svojim kadrom osebni in poklicni napredek. Pri tem so še posebej uspešni tisti, ki vlagajo v lastno znanje (1).

Pridobivanje novega znanja in usmerjenost zaposlenih ter naklonjenost podjetij za nenehno izobraževanje kadrov je pogojena z novimi izzivi, ki jih prinaša čas. Rešitev problemov, ki jih odpirajo nove tehnologije v posameznih strokah, v proizvodnji, v prometu, v ekologiji, zdravstvu in drugod, narekuje nenehno odkrivanje in usvajanje novih znanj. To pa je pogojeno z ustrezno pripravljenostjo in usmerjenostjo organizacije na eni strani in z voljo ter zagnanostjo zaposlenih na drugi strani. Le obojestranska pripravljenost lahko rodi sadove, to je nenehna aktivnost v pridobivanju novih znanj. 
V našem prispevku ne bomo razpravljali o širšem, teoretičnem vidiku pomena znanja v raziskavah, pri odkrivanju novih tehnologij in reševanju splošnih problemov, temveč o rabi znanja v delovnih procesih, pri delavcih. Pri tem pa je najbolj izpostavljeno funkcionalno znanje. O tem smo v naši reviji že pisali (glej ID št. 11/X. 2006). 

Za funkcionalno znanje smo dejali, da je to »uporabno, prilagoditveno, v delo izpeljano znanje«. Poleg uporabnih znanj vključuje tudi izkazovanje nujno potrebnih sposobnosti, spretnosti in navad za delo. Po kakovosti funkcionalno znanje razvrščamo v pretežno operativno ali delovno ter v kreativno ali ustvarjalno znanje. Prvo je dovzetno za takojšnje opredmetenje pri delu in je pogosto tudi merljivo, drugo pa je podlaga miselnim nalogam, ki se jih da ocenitveno presojati. 
Funkcionalno znanje ugotavljamo in določamo v sklopu predpisovanja kadrovskih podatkov v sistemizaciji delovnih mest v organizacijah. 

Pri obravnavanju pomena znanja za delo pa vprašanje ni preprosto. Vse preveč se o njem govori in piše na splošno, v sistemizacijah je funkcionalno znanje pogosto premalo sistemizirano in urejeno za kadrovsko rabo in za vrednotenje v sistemu nagrajevanja. Tudi teoretičnih dognanj in napotil o tem ni. 

V nadaljevanju želimo predstaviti konkreten primer urejanja funkcionalnih znanj v sistemizaciji delovnih mest v podjetju. 

Primer urejanja funkcionalnih znanj v sistemizaciji
V hidroenergetskem podjetju so se, kot rečeno, lotili prenove sistemizacije delovnih mest. To prenovo je narekovalo več razlogov: spremembe v organizaciji podjetja, nekatere novosti v tehnologiji procesov dela in v poslovanju, potreba po obnovitvi plačnega sistema, vpeljava nekaterih novosti v kadrovskem ravnanju. 

Podjetje je v sistemizaciji, v opisih delovnih mest prevetrilo zlasti naloge, pristojnosti in odgovornosti delovnih mest, pa tudi delovne pogoje. Znova je preučilo kadrovske zahteve, kot so strokovnost, delovne izkušnje in osebnostne zahteve. Posebej pa se je osredotočilo na določanje funkcionalnih znanj. O teh želimo na tem mestu povedati nekaj več. 

Znano je, da sama poklicna izobrazba, ki jo zahteva posamezno delovno mesto v pogledu znanja ne zadošča za potrebno usposobljenost zaposlenega na njem. Zato se v sistemizaciji določa tudi zahtevana oziroma želena funkcionalna znanja za delovno mesto. 

Pri ugotavljanju in določanju funkcionalnih znanj v prenovljeni sistemizaciji so bili  postavljeni naslednji cilji: 

· zagotoviti potrebno znanje za določeno delo, na delovnem mestu,
· omogočiti izvedbo dodatnega ali razširjenega dela s pridobitvijo znanj, 

· spodbuditi zaposlene za izboljšave in napredek dela,
· spodbuditi zaposlene za usvajanje novega znanja za lasten poklicni in osebnostni razvoj. 

Funkcionalna znanja v sistemizaciji smo opredelili v zahtevana ali obvezna in želena. Zahtevana so tista, ki so nujna za prevzem ali zasedbo delovnega mesta oziroma obvladovanje delovnega področja. Tako znanje je npr. varstvo pri delu, pa tudi vse tisto, ki ga zahteva obvezno upoštevanje predpisov kot so preizkusi znanja, licence in podobno. Želena pa so vsa tista znanja, ki omogočajo optimalno izvajanje delovnega programa, produktivno doseganje pričakovanih (oziroma še večjih) rezultatov pri delu, prevzemanje razpoložljivega, večkrat tudi preobilnega dodatnega dela, lahko pa je to tudi v inovacije usmerjeno delo. Nekatera predpisana funkcionalna znanja so lahko na nekem delovnem mestu obvezna, na drugem pa le želena (npr. znanje tujega jezika, obvladovanje veščin opravljanja nekega stroja i.p.).
Tako določeno, zahtevano kot želeno, funkcionalno znanje za delovno mesto ima za delavca neko vlogo in pomen. Mobilizira ga za dodatno izobraževanje. Pri tem pa se pojavljajo razlike. Nekateri zaposleni so pripravljeni vložiti napore za izobraževanje in usposabljanje le za nujno, zahtevano funkcionalno znanje, drugi pa so voljni vložiti več v lastno izpopolnjevanje in uresničiti tudi za podjetje opredeljeno želeno znanje. Predpisano funkcionalno znanje je za zaposlenega izziv, ki preizkuša delavčevo motivacijo za lastno nadaljnje izobraževanje. Pri tem ima več možnosti. Odloči se lahko le za tisto, kar je nujno, kar mora usvojiti, da zasede delovno mesto, lahko se dodatno potrudi, da pridobi še kako želeno funkcionalno znanje, ki mu omogoča opravljati dodatno delo in s tem več zaslužiti, lahko pa je njegova ambicija še večja. Z vložitvijo napora v usvojitev želenega funkcionalnega znanja pridobiti možnost za opravljanje razširjene funkcije delovnega mesta ali si pridobiti usposobljenost za napredovanje na istem ali na drugem delovnem mestu. 
Z opredeljevanjem želenih funkcionalnih znanj se tudi podjetju odpira možnost odkrivanja novih izzivov, ko preko inovativnih posameznikov lahko prihaja do vnosa novih tehnoloških in poslovnih prijemov v organizacijo. Podjetje s tem razširja razvojne možnosti, ki prihajajo s spodbudo zaposlenih. Splošna usmerjenost kadrov v to smer zagotavlja  organizaciji svoj obstoj in nadaljnji razvoj. 

V podjetju smo opredelili funkcionalna znanja (zahtevana in želena), v naslednje vrste (osnovne opredelitve z nekaj primeri): 

A. VARSTVO PRI DELU 

· Izpit iz varstva pri delu in požarnega varstva

· Posebni strokovni izpit iz VPD in PV

B. VOZNIŠKI IZPIT

· Vozniški izpit za eno kategorijo
· Vozniški izpit za več kategorij

C. RAČUNALNIŠKO ZNANJE

· Osnovno znanje računalniških programov 

· Zahtevnejše znanje računalniških programov

D. FUNKCIONALNO ZNANJE IZ STROKE

· Osnovni tečaj in preizkusi (npr. znanje uporabe telefonskega terminala, znanja s področja okoljskega standarda ISO 14001, tečaj za skladiščnika itd.)

· Specialno znanje z internim preizkusom (npr. znanje iz upravljanja hidromehanskih naprav, interno usposabljanje s preverjanjem znanja, osnovno znanje drugega poklica, ko gre za kombinacijo delovnega mesta dveh zahtevanih poklicev, itd.)
· Specialistično znanje z izpitom (strokovni izpit za vodjo obratovanja, izpit varilstva različnih kategorij, pravosodni izpit itd.)

E. ZNANJE OPRAVLJANJA DELOVNIH STROJEV

· Izpit za uporabo enostavnih delovnih strojev in naprav (npr. izpit za voznika viličarja, izpit za opravljanje delovnega stroja kategorije G, izpit za motorno žago ipd.)

· Izpit za uporabo zahtevnih delovnih strojev in naprav (npr. izpit za žerjavovodjo, izpit za vozila s priključki itd.)

F. ZNANJA O VODENJU

· Osnove vodenja delovnih skupin 

· Vodenje srednje velikih organizacijskih enot

· Menedžersko vodenje

G. ZNANJE TUJIH JEZIKOV

· Znanje enega tujega jezika (osnovni, srednji, višji nivo – po evropski stopnji)

· Znanje več tujih jezikov (enako)

· H. RAZVOJNO ZNANJE

· Tekoče spremljanje razvoja (osvajanje tekočih novosti stroke – predpisana letna kvota ur po posameznih področjih)

· Osvajanje sistemskih sprememb (planirani letni programi za posamezne vrste kadrov: nosilci uvajanja sprememb, organizatorji, izvajalci). 

Sistemizirana funkcionalna znanja se v podjetju upoštevajo in uresničujejo v kadrovskih procesih (zaposlovanje, izobraževanje) in v vrednotenju dela. Zahtevano funkcionalno znanje je vrednoteno v sklopu strokovnosti med štirimi sestavinami vrednotenja zahtevnosti delovnih mest: strokovnost, odgovornost, napor in delovni pogoji. Vrednotenje želenih znanj pa je urejeno na dva načina: 

a) V primerih, ko je pridobljeno želeno znanje delavca mogoče ugotavljati z merjenjem opravljenega dela, se to nagrajuje s količino izvršenega dela. Delavec dobi na osnovi izkazanega časa dela določen dodatek v odstotkih na osnovno plačo po kolektivni pogodbi. Npr. delavec, ki mu ni osnovna naloga varenje, za delovno mesto, ki ga zaseda pa je izkazano želeno znanje znanje varenja, je opravil izpit iz varenja. Ob priliki remonta se glede na potrebe dela vključi v naloge varilca. Za ta čas dobi dodatek na osnovno plačo. Tako je stimuliran za pridobljeno želeno funkcionalno znanje – v tem primeru direktno materializirano. 

b) V primerih, ko pa v delu uporabe želenega funkcionalnega znanja ni mogoče časovno opredeliti, zaželeno pa je, da ga delavec uporabi, kadar se zato pojavi priložnost, ki koristi podjetju, takrat tega ni mogoče nagraditi na enak način. V tem primeru pridobljeno in tudi izkazano funkcionalno znanje pripišemo delavcu kot zvišano osnovno vrednost delovnega mesta. To pomeni, da ima ta trajno višjo osnovno plačo, kot drugi delavci na enakem delovnem mestu, ne glede na pogostost rabe pridobljenih funkcionalnih znanj. Tak primer je lahko raba tujega jezika, projektno vodenje i.p.
Z ureditvijo funkcionalnih znanj v sistemizaciji in nagrajevanju, kjer je za delavca jasno izkazana vloga funkcionalnih znanj v smislu uspešnega dela, možnosti dodatnega zaslužka, koriščenja zanimivejšega dela in možnosti napredovanja, podjetje prav gotovo postavlja osnove, ki omogočajo krepitev zadovoljstva zaposlenih in naprednejši razvoj organizacije. 

Sodelovanje sveta delavcev pri urejanju funkcionalnih znanj v sistemizaciji
Sodobna zasnova menedžmenta močno podpira vključevanje širše participacije zaposlenih pri poslovnem odločanju oziroma upravljanju poslovnega procesa v podjetju s podporo delavskega soupravljanja (2). Današnja organizacijska znanost ne teži le k zagotavljanju prvotne humanizacije dela, katere skrb je odprava neustreznih pogojev dela, razmerij, postopkov in metod, temveč gradi nova industrijska razmerja. Ta naj bi prinesla in na novo oblikovala nove možnosti, ki bodo delavcu omogočile opravljati delo kot polno generično bitje in izkoristiti vse možnosti za lastni razvoj in samouresničevanje (3). 

Delavec v organizaciji ne stremi le k zadovoljitvi materialnih potreb, temveč tudi k uresničenju nematerialnih vrednot. Zanj je pomembno tudi osebno upoštevanje, uveljavljanje in njegovo vplivanje na proces dela in dogajanja okrog njega. Zlasti pa je dovzeten za vplivanje na dosežene cilje in rezultate dela, pa tudi za prihajajoče spremembe. 

Čeprav je utrjena delitev dela med »snovalci« delovnih procesov t.j. projektanti, programerji, tehnologi in »izvajalci«, to je delavci, operaterji, postavila na nek način mejo med tistimi, ki delu določajo vsebine in postopek ter tistimi, ki po vnaprej določenih postopkih izvajajo delo, to ne izključuje sodelovanja slednjih pri vplivanju na pogoje in rezultate dela. 

Sodelovanje zaposlenih v duhu sodobnega menedžmenta je smiselno zlasti pri naslednjih dejavnostih: 

· oblikovanju dela, to je  določanju posameznih ciljev v procesu dela in načinu njihovega izvajanja ter zagotavljanju uspešnosti dela in zadovoljstva delavcev;
· predlaganju in vplivanju na izgradnjo organizacijskega sestava, ki naj jasno opredeli mesto in položaj vsakega delavca v procesu dela in njegovo sodelovanje;
· določanju kadrovskih zahtev za delo pri čemer je pomembna strokovnost in osebnostne lastnosti zaposlenih ter možnosti nadaljnjega izobraževanja delavcev za prihodnje naloge;
· inoviranju procesov dela in proizvodov; 

· uvajanju načinov motiviranja in nagrajevanja zaposlenih za uspešno delo. 

Naš zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju je dobra opora uveljavljanja omenjenih možnosti zaposlenih v teoriji in praksi organizacije in menedžmentu. ZSDU v svojem 91. in 94. členu zajema zahteve po skupnem posvetovanju delodajalca in sveta delavcev glede statusnih in kadrovskih vprašanj družbe. Med temi je ena ključnih sistemizacija delovnih mest, ki zajema preje opisane dejavnosti z vključenim sodelovanjem zaposlenih. 

V omenjenem hidroenergetskem podjetju je prišlo pri izdelavi in sprejemanju sistemizacije delovnih mest do uveljavitve tako neposredne oziroma »individualne participacije« kot tudi predstavniške oziroma »kolektivne participacije«. Uresničevanje individualne participacije v procesu izdelave sistemizacije je bilo omogočeno s tem, ko so delavci sami izdelali opise delovnih mest (po vnaprejšnjih navodilih) ali pa predlagali podatke v shemi opisa. To je zadevalo vse sestavine opisa delovnega mesta, vključno s funkcionalnimi znanji o katerih je tu govora. Zaposleni so v skupni obravnavi opisov delovnih mest po organizacijskih enotah kritično presojali njihovo ureditev v soočenju z mejnimi oziroma v proces povezanimi delovnimi mesti in nato dajali pripombe in predloge. 

Uresničevanje kolektivne participacije je bilo izvedeno z vključitvijo sveta delavcev, ki je na seji sveta z udeležbo predstavnikov delodajalca in članov sveta obravnaval predlog sistemizacije, ugotovil  nekatere nepravilnosti in dal naslednje vrste pripomb: 
· Opisi enakih delovnih mest po enotah niso po vsebini povsem enaki, zato jih je treba poenotiti; 

· Vsa navedena nadomeščanja v opisih se črtajo, stvarna nadomeščanja pa se urejajo s pisnim pooblastilom neposrednega vodje s čimer se jasno definira tudi odgovornost delavca, ki nadomeščanje opravlja. Hkrati pa se ovrednoti tudi plačilo opravljenega nadomeščanja po določilih kolektivne pogodbe; 

· Po posameznih enotah se spremeni (poveča ali zmanjša) število zaposlenih na nekaterih delovnih mestih;

· Dopolnijo se v opisih nekaterih delovnih mest podatki o nalogah, pristojnostih, odgovornostih, komunikacijah, delovnih pogojih;

· Korigirajo se osebnostne lastnosti posameznih delovnih mest (nekaterim doda nove, drugim spremeni posamezne lastnosti);

· Predlagajo se spremembe pri zahtevani strokovni izobrazbi nekaterih delovnih mest (zvišanje, zmanjšanje, sprememba poklicne zahteve); 

· Dajejo se mnenja o določitvi funkcionalnih znanj. 

Kako je lahko prispevek sodelovanja sveta delavcev pri urejanju funkcionalnih znanj v sistemizaciji koristen? Dejstvo je, da se velik del podatkov v sistemizaciji ugotavlja in določa na trdnih tehničnih in organizacijskih osnovah (npr. naloge, pristojnosti, odgovornosti, delovni pogoji itd.), zato pri teh (»trdi podatki«) ne more biti veliko dvomov o pravi izbiri. Svet delavcev pri teh lahko sodeluje predvsem le v smislu dajanja popravkov in pripomb na dana dejstva kot opozorilo na pomanjkljivosti, nepravilnosti ali kot predloge izboljšav. Pri urejanju funkcionalnih znanj, zlasti želenih, pa gre za drugo naravo podatkov (»mehki podatki«). Odločitve za izbiro teh temeljijo izrazito na presoji ustvarjalne in sociabilne vloge človeka pri delu kot ključnega produkcijskega tvorca. Delavec, ki je motiviran, da pridobi več želenega funkcionalnega znanja je bolj opravljiv, bolj inovativen, bolj usmerjen v razvoj in napredek. Vse to pa je v prid tako organizaciji kot njemu osebno, za lasten poklicni napredek. 

Prav pri oblikovanju presoje o konceptu vgradnje funkcionalnih znanj v sistemizacijo ima svet delavcev lahko pomembno vlogo, če se jo zaveda. Ključno lahko prispeva k temu, da se v zasnovi sistemizacije vgradijo vzvodi, s katerimi zaposleni nastopajo kot aktivni ustvarjalci in udeleženci poslovnega procesa v podjetju. Glede funkcionalnih znanj lahko svet presoja in daje mnenja o naslednjem: 
· Kakšni naj bodo cilji pridobitve funkcionalnih znanj za formiranje delavca kot tvorca dela in udeleženca poslovnega procesa (doseganje normativov in standardov, uspešno konkuriranje, inoviranje procesov dela, prodorno uveljavljanje novosti itd.);
· Kakšni naj bodo motivi pridobitve funkcionalnih znanj z vidika osebnostnega in poklicnega razvoja zaposlenega (napredovanje, nadaljnje izobraževanje, nagrajevanje);

· Kako vrednotiti funkcionalna znanja glede na vrsto, obvezno ali želeno imetje            znanja, glede na njihovo pridobitev ter glede na razmerje do primerno zahtevane strokovnosti (poklica) v sistemizaciji;

· Kako izbrati način stimuliranja uporabljenih pridobljenih funkcionalnih znanj v primerih materializacije znanja in v primerih nemerljivega dela. 

Tehtna presoja navedenih vprašanj in predlaganje rešitev, je v fazi izdelave in sprejemanja sistemizacije zelo pomemben prispevek delavskega soupravljanja k uresničevanju obveze, ki jo ima delodajalec glede sprejemanja splošnega akta o sistemizaciji. Za svet delavcev je to izziv. Prvič je to področje, kjer se navadno lastniki in menedžerji vanj najmanj poglobijo in ga ne razdelajo, zato so vsakršne ideje in predlogi dobrodošli. Drugič pa je ta vidik dodelave sistemizacije tisti, kjer se da najbolj avtentično vgraditi ustvarjalno vlogo delavca kot produkcijskega tvorca. S tem tudi svet delavcev pride do svoje veljave. 
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