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VLOGA SVETA DELAVCEV PRI DOLOČANJU FUNKCIONALNIH ZNANJ V SISTEMIZACIJI

Vloga svetov delavcev v zvezi z oblikovanjem in sprejemanjem sistemizacije delovnih mest v podjetjih je izjemno pomembna, saj ZSDU v svojem 94. členu zahteva izvedbo t.i. skupnega posvetovanja med svetom delavcev in delodajalcem pred sprejetjem akta o sistemizaciji. Zato je seveda za svete delavcev zelo pomembno vedeti, kako pravilno urediti posamezna vprašanja v tem aktu. Tokrat si v zvezi s tem podrobneje poglejmo problematiko ustreznega določanja potrebnih funkcionalnih znanj.

UVOD

Dandanes pogosto slišimo, beremo in govorimo o znanju. Dejstvo je, da je izraz »znanje« danes deležen najrazličnejših razlag glede njegovega pomena, ko govorimo o delu, ko razpravljamo o razvoju, tehnologiji, tehničnem napredku, inovacijski dejavnosti in podobno. O znanju razpredamo tudi, ko gre za izobraževanje in razvoj kadrov, za osebnostno napredovanje in uveljavljanje posameznika. Predvsem pa poudarjamo, »da bomo morali naše delo še bistveno bolj oplemenititi z znanjem in ustvarjalno sposobnostjo« (Sočan). Znanju pripisujemo najrazličnejšo vlogo in veljavo. Beremo lahko: »znanje je moč«, »bistvo tehnološkega napredka je znanje«, »z napredkom v znanju se rešuje tehnični napredek«, »znanje rojeva novo znanje in novo bogastvo« (Kos). Pojem znanje se uporablja še v drugih pomenih, kot je npr. pamet, inovacija 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.

V tem prispevku se bomo osredotočili na razjasnitev pojava in pojma »funkcionalno znanje« in njegovo umestitev v sklop določitve kadrovskih podatkov v sistemizaciji delovnih mest. Pri tem nas zanima vloga strokovne izobrazbe in funkcionalnega znanja za uspešno delo zaposlenih. To ima še poseben pomen, ko gre za spodbujanje pridobivanja teh znanj z namenom doseganja nenehne prizadevnosti in vneme zaposlenih za trajno izvajanje sprememb, ki jih narekujeta konkurenčnost in razvoj. Za ta namen moramo funkcionalna znanja sistematično oblikovati in jih tudi vrednotiti. To pa je področje, ki je tako v praksi kot tudi v teoriji še premalo dorečeno. Z njim se soočajo tudi sveti delavcev pri sooblikovanju ureditve funkcionalnih znanj v sistemizaciji delovnih mest.

V tem prispevku bomo razpravljali o pojmu »funkcionalno znanje«. Pod tem izrazom razumemo uporabno, prilagoditveno, v delo izpeljano znanje. Funkcionalno znanje ne zajema le uporabnih znanj, temveč vključuje tudi izkazovanje nujno potrebnih sposobnosti, spretnosti in navad za delo. Funkcionalno znanje se kot zahteva pojavlja tako pri poklicni kot tudi pri drugih dejavnostih. Če hočemo funkcionalno znanje prepoznati  po kakovostnih stopnjah, potem v to kategorijo lahko uvrstimo pretežno operativno ali delovno ter kreativno ali ustvarjalno znanje. Za namen praktičnega obravnavanja funkcionalnega znanja v kadrovskih zahtevah pa moramo to znanje nadalje razčleniti in opisati.

FUNKCIONALNO ZNANJE IN RAZVOJ

Nenehen tehnični in družbeni razvoj pogojuje nepretrgano porajanje novih znanj. Institucionalne oblike izobraževanja, kot so šole, sicer  sledijo razvoju bolj ali manj hitro in  v ta namen spreminjajo programe šolanja. Pridobivanje izobrazbe, ki vključuje nova dognanja pa se vedno izvaja s časovnim zamikom. Do tega pride zato, ker je potreben čas, da se znanstvena spoznanja sistemizirajo v znanstveni disciplini, iz te pa se s pedagoškim preoblikovanjem vgradijo in sestavijo v učni predmet. Na ta način šolski programi po vsebini vedno zaostajajo za aktualnim znanjem, ki ga prinaša razvojno odkritje. 

Vsaka novost, prenova, sprememba, pa je lahko mikavna za tržno konkurenco, zato sproža odkrivanje novih poti na trgih, novo proizvodnjo, storitve in način zadovoljevanja potreb kupcev. Z vpeljavo novosti oziroma uvajanjem novih proizvodov, je navadno povezano znižanje cen in višanje konkurenčnih zahtev okolja, kar sili podjetja v zniževanje stroškov, izboljševanje kakovosti in krajšanje dobavnih rokov. Vse to je povezano s potrebo po usposobljenem kadru za aktualna znanja. Sodobna, nujna znanja pa zaradi razumljivega časovnega zaostajanja (povezanega s pedagoško transformacijo) ne more dati šola, lahko pa ga nudi funkcionalno izobraževanje. 

To izobraževanje, katerega proizvod je funkcionalno znanje, navadno pridobivamo v krajših oblikah izobraževanja, kot so seminarji, tečaji, usposabljanja v učnih delavnicah, lahko ga pridobiva tudi posameznik z iskanjem informacij. Te oblike izobraževanja, ki so krajše, hitrejše in prilagodljivejše, primerne za mlade in odrasle, so po svoji programski vsebini nerazdelne, tvorijo enotno celoto snovi, ki se nanaša na določen problem. Tako ciljno opredeljeno funkcionalno izobraževanje omogoča neposredno in hitro izvajanje aktualnih nalog in reševanje konkretnih problemov. Čeprav kakovostno funkcionalno znanje temelji na prej pridobljenem strokovnem oziroma poklicnem znanju, je spričo svoje narave v praksi dobilo nalogo rešitelja aktualne problematike in vlogo gonilne sile razvoja ter sprememb v organizaciji. 

Funkcionalno znanje je še zlasti dovzetno za razvoj, ko gre za inovativno učenje, ki ga spodbuja podjetje pri posameznikih in skupinah. Inovativno učenje ima naslednje značilnosti (Marenčič - Požarnik, 1978, str. 64):

· samostojno oblikovanje novih miselnih rešitev;

· oblikovanje več izbirnih predlogov za reševanje posameznega problema;

· presojanje širših, dolgoročnih učinkov različnih možnosti;

· spodbujanje fantazije, ustvarjalnosti, ob upoštevanju dejstev, razvojnih teženj in vrednot za katere se zavzemamo;

· povezovanje uporabnih interdisciplinarnih znaj pri izvajanju nalog;

· celostno razmišljanje pri večstranskih pogledih na med seboj prepletene probleme;

· skupinsko sodelovanje in solidarnost pri iskanju celostnih rešitev;

· upoštevanje vrednostnih sestavin v izvajanju nalog.

Funkcionalno znanje, pridobljeno z inovativnim učenjem, je izrazito zaželeno kot znanje, ki prodorno uspeva k osvajanju razvojnih novosti in ohranjanju tržne tekmovalnosti. Zato je spodbujanje tovrstnega znanja še posebej pomembno za napredek in razvoj organizacije.

Shema: Transformacija znanj

[image: image1.emf]NOVA ZNANJA

ZNANSTVENO SISTEMIZIRANJE                                

PEDAGOŠKA TRANSFORMACIJA

UČENJE (ŠOLANJE)

AKTUALNO ZNANJE

FUNKCIONALNO ZNANJE

INOVATIVNO UČENJE

(FUNKCIONALNO IZOBRAŽEVANJE)

NOV PROIZVOD, STORITEV


FUNKCIONALNO ZNANJE V SISTEMIZACIJI DELOVNIH MEST

Sistemizacija delovnih mest je organizacijsko kadrovski akt, ki ureja povezavo med zaposlenimi in organizacijo. Dejansko ureja delitev dela, daje podlage za pripravo kadrovskih procesov in je osnova za vrednotenje delovnih mest v sklopu plačnega sistema.

Temeljna enota sistemizacije je delovno mesto. To je prikazano v opisu delovnega mesta. V tem se za vse potrebe uporabe sistemizacije podatki predstavljajo v treh delih: 

1. podatki za identifikacijo, 

2. organizacijski podatki in 

3. kadrovski podatki. 

Za kadrovske namene so predvsem uporabni kadrovski podatki. Med te štejemo:

· strokovno oziroma poklicno izobrazbo,

· funkcionalno znanje, 

· delovne izkušnje ter 

· psihofizične in osebnostne lastnosti, 

pri čemer pa je naša pozornost v tej razpravi namenjena le funkcionalnemu znanju.

Ugotavljanje izobrazbenih zahtev za delo, ki upošteva samo določanje zahtevanega poklica, ni popolno, če ne ugotovimo tudi funkcionalnih znanj, ki jih narekuje opravljanje dela oziroma izvajanje nalog. Dejstvo, da šola ali druge izobraževalne institucije, ki izobražujejo kadre za poklic, ne morejo dati vseh znanj, ki so za najrazličnejše funkcije v praksi potrebna, nam nalaga, da poleg poklicnih znanj  (ki so lahko bolj ali manj »funkcionalna«), ugotovimo tudi dopolnilna funkcionalna znanja. To je lahko predpisana usposobljenost za delo ob nastopu zaposlitve in tudi zahtevano ali zaželeno funkcionalno znanje za poznejše izvajanje delovnega programa.

Pri nalogah opredeljujemo obvezna in optimalna ali zaželena znanja. Obvezna ali zahtevana znanja so nujna za prevzem ali zasedbo delovnega mesta  oziroma obvladovanje delovnega področja. Take vrste je npr. znanje o varstvu pri delu, znanje tujega jezika. Med zahtevana znanja štejejo vsekakor znanja, ki so vsebovana v obveznem upoštevanju predpisov (preizkusi znanja, licence, …). Želena pa so vsa tista znanja, ki omogočajo optimalno izvajanje delovnega programa,, produktivno doseganje pričakovanih (oziroma še večjih) rezultatov pri delu, večkrat pa je to tudi v inovacije usmerjeno delo. Seveda funkcionalnih znanj vselej ni mogoče že vnaprej pričakovati od zaposlitvenega kandidata, zato je treba stimulirati njihovo pridobivanje ob delu. Poizkusi pridobivanja kandidatov z zaželenimi funkcionalnimi znanji so v praksi razpisovanja potreb po novih kadrih že kar pogost pojav.

Funkcionalna znanja, obvezna in optimalna, lahko razvrstimo v naslednje kategorije:
1. Znanja o varstvu pri delu. Pri tem upoštevamo izpit iz varstva pri delu, ki je lahko lažji (program I.) ali težji (program II.).

2. Predpisana znanja z zakoni in izvršilnimi predpisi. Za številna dela, ki so širšega družbenega pomena ali je njihova izvedba z vidika varovanja ali varnosti v splošnem interesu, so predpisani izpiti, preizkusi znanja in sposobnosti. Njihova zahtevnost je v predpisih navadno navedena skladno z zahtevnostjo dela (npr. sodni izpit, izpiti za projektante, mikrobiologe, kurjače ipd.; kar je večkrat povezano tudi z izdajo posebnih pooblastil za odgovorno izvajanje specifičnih del). Med predpisana znanja štejejo tudi licence, ki jih je treba pridobiti (npr. za kontrolo zračnega prometa ipd.).

3. Znanje računalništva. Pri teh znanjih lahko ločimo vsaj dva programa: znanje osnovnih računalniških programov in posebno računalniško znanje.

4. Strokovna znanja. Funkcionalna znanja zajemajo tudi posebna znanja s področja stroke, ki jih v šoli pridobljeno temeljno poklicno znanje ne zajema. Lahko jih opredelimo vsaj v tri stopnje: osnovni tečaj stroke, nadaljevalni tečaj stroke in specialistična znanja stroke.

5. Znanja o vodenju. Pri tem lahko ločimo vsaj tri programe po nivojih vodenja: program za neposredne vodje dela, program za srednje vodstvene kadre in program šole za menedžerje (program MBA).

6. Znanja tujih jezikov. V sistemizaciji se lahko na različne načine opredeli zahteva po znanju tujega jezika: pasivno ali aktivno znanje, pogovorni ali poslovni jezik, stopnja znanja jezika ipd. Organizacije določajo zahtevo po tujem jeziku navadno po tečajih, ki so organizirani pri izobraževalnih ustanovah, kot na primer, tečaj I., II., III. stopnje ali splošni, poslovni, poslovna korespondenca, posebni seminar tujega jezika (bančništvo, turizem ipd.).

7. Znanja za razvojne novosti. Tu so zajeta znanja, ki se nanašajo na kontinuirano izpopolnjevanje v stroki, permanentno spremljanje sprememb in novosti v stroki.

Med funkcionalna znanja je mogoče v nekaterih posebnih podjetjih ali zavodih uvrstiti še morebitno drugo naravo znanja, vendar se zdi, da navedenih sedem zvrsti zajema ključne vrste znanj, ki se običajno pojavljajo pri oblikovanju kadrovskih zahtev delovnih mest v organizacijah.

Z vgraditvijo ustvarjalne usmerjenosti v delo in potencialnega znanja nosilcev nalog odpiramo s sistemizaciji dela razvojne možnosti delovnih procesov in programov ter spodbujamo doseganje pričakovanih rezultatov dela. Te potenciale je treba ustrezno vrednotiti in to pri temeljnem ugotavljanju zahtevnosti dela, pa tudi pri neposrednem izvajalcu dela, ki izkazuje želena znanja. S tem bomo mobilizirali zaposlene, da se bodo zavzeto izobraževali in prodorno vključevali svoje znanje v ustvarjalno sodelovanje.

VLOGA SVETA DELAVCEV PRI  UGOTAVLJANJU IN SISTEMIZIRANJU FUNKCIONALNEGA ZNANJA

Funkcionalno znanje objektivno lahko upoštevamo in vrednotimo šele, ko ga ugotovimo, določimo in sistemiziramo. Pred tem pa si je treba biti na jasnem, kaj želimo doseči s postavljanjem zahteve po funkcionalnem znanju. Z določitvijo funkcionalnih znanj lahko sledimo naslednjim ciljem:

· dopolniti pomanjkljivo, nezadostno ali neustrezno pridobljeno šolsko znanje;

· seznaniti z na novo odkritimi znanji,

· doseči pridobitev normativno predpisanih zahtev, ki vsebujejo obvezno znanje in preizkus usposobljenosti (izpiti, licence).

· spodbuditi izobraževanje zaposlenih za vpeljavo novih dosežkov, izboljšav ali tržne tekmovalnosti,

· podpirati usposabljanje zaposlenih za pokrivanje širšega področja dela, fleksibilno spreminjanje nalog in menjavanje delovnih vlog,

· motivirati zaposlene za njihov osebnostni razvoj.

Postavljanje ciljev določanja funkcionalnih znanj narekuje tudi opredelitev katera znanja so zahtevana in katera so želena. Zahtevana so neobhodno potrebna oziroma obvezna že pri zasedbi delovnega mesta, želena pa so tista, ki jih pričakujemo od kandidata, za katerega želimo, da popolnoma obvlada doseganje predvidenih ciljev delovnih nalog. Kakovostno ugotavljanje funkcionalnih znanj je mogoče le ob popolnem pregledu organizacijsko – tehničnih podatkov delovnega mesta, predvsem pa na podlagi dobro izdelanega opisa nalog. 

Določanje funkcionalnih znanj v sistemizaciji je deloma mogoče opredeljevati na osnovi stvarnih podlag, kot so predpisane učne vsebine šolskih programov in normativno določene zahteve v predpisih. Te zahteve opredeljujejo strokovni delavci organizacije. 

V številnih primerih ni mogoče uporabiti prejšnjih načinov, zato nam ostaja  le možnost splošne bolj ali manj strokovne presoje oziroma ocene zahtevanega oziroma želenega funkcionalnega znanja. Kako naj to naredimo? Predvsem je treba dobro pretehtati funkcionalno vlogo nalog delovnega mesta in oceniti ustreznost v šoli pridobljenih učnih vsebin in kvaliteto znanj.

Vsekakor ugotavljanje in določanje funkcionalnih znanj narekuje dobro razumevanje vsebinskih zahtev dela na delovnem mestu, poznavanje poklicne formiranosti, oceno potrebnih kadrov ter splošne usmerjenosti organizacije in njenega razvoja, poznavanje predpisov o obveznem izpolnjevanju pogojev, pa tudi poznavanje ponudbe (programov) funkcionalnega izobraževanja.

Pri »nabiranju« funkcionalnih znanj je treba slediti vnaprej postavljenim ciljem o vlogi le-teh. Stremeti je treba k določitvi delovnemu mestu ustreznih znanj in pravšnje »kvote« le-teh. Nevarnost lahko preti v tem, da precenimo stvarne potrebe po znanjih na posameznih delovnih mestih in določimo preveč različnih funkcionalnih znanj, kar zaposlenim otežuje njihovo pridobitev, kandidatom pa možnost konkuriranja za razpisana delovna mesta. Nevšečnosti lahko nastanejo tudi s tem, da nismo vzpostavili pravega ravnovesja v zahtevanih funkcionalnih znanjih na približno enakih delovnih mestih. Vse to pa utegne neugodno vplivati na uravnoteženo vrednotenje dela. 

Pri oblikovanju funkcionalnih znanj v sistemizaciji, kjer se participacija zaposlenih sicer lahko uspešno uveljavlja, je torej pomembna tehtna presoja. Do veljave lahko prihaja tako neposredna oziroma »individualna participacija« kot tudi predstavniška oziroma »kolektivna participacija«. Uresničevanje individualne participacije v procesu izdelave sistemizacije je omogočeno s tem, ko delavec lahko predlaga vrsto funkcionalnih znanj v opisu delovnega mesta in kritično presoja njegovo ureditev v soočenju z mejnimi oziroma v proces povezanimi delovnimi mesti. Kolektivna participacija pa se pri oblikovanju funkcionalnih znanj v sistemizaciji uresničuje v obliki skupnega posvetovanja delodajalcev in sveta delavcev pred sprejemom akta o sistemizaciji delovnih mest. Namen tega je seznanjanje, medsebojno posvetovanje in prizadevanje za uskladitev stališč in uveljavitev interesov, ki bodo v prid delavcev in delodajalca. To pa je za smotrno določitev funkcionalnih znanj velikega pomena.

Definiranje funkcionalnih znanj v sistemizaciji delovnih mest narekuje torej tehten premislek o pomenu le-teh za osebnosti razvoj posameznika kot za razvoj organizacije. S participacijo prežeto utrjevanje ustreznih znanj zagotavlja njihovo funkcionalnost in uspešnost. Vsako podjetje si postavlja svoje poslovne cilje in hkrati tudi svojo kadrovsko politiko. Z motivacijo za pridobivanje funkcionalnih znanj pri zaposlenih lahko v veliki meri zagotovi nenehno aktualnost svoje ponudbe na konkurenčnem trgu in tudi svoj napredek in razvoj.
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