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VKLJUČEVANJE SVETA DELAVCEV PRI DOLOČANJU IN VREDNOTENJU FUNKCIONALNIH ZNANJ 

O urejanju funkcionalnih znanj v sistemizaciji smo pisali v prejšnji številki revije pod naslovom »Vloga sveta delavcev pri določanju funkcionalnih znanj«. Kako v podjetju definirati zahtevo po funkcionalnih znanjih in kako jih vključiti v sistem internega izobraževanja, pa je vprašanje, ki je strokovno nedorečeno. Odprta je tudi dilema, kako vrednotiti zahtevano in zaželeno znanje. Oboje pa je seveda področje, ki sodi v pristojnost obravnave svetov delavcev v zvezi s sprejemanjem sistemizacije delovnih mest.

UGOTAVLJANJE IN DOLOČANJE FUNKCIONALNIH ZNANJ 

Značilno za funkcionalna znanja je, da so (bolj ali manj) povezana s stopnjo izobrazbe in je njihovo osvajanje močno pogojeno z delovnimi izkušnjami, zato se tudi njihovo pridobivanje navadno organizira v oblikah izobraževanja ob delu (seminarji, tečaji, delavnice, praktični pouk, konzultativni študij, e-učenje, ipd.).

Kakovostno ugotavljanje in določanje potrebnih funkcionalnih znanj je mogoče le ob popolnem pregledu organizacijsko – tehničnih podatkov delovnega mesta, predvsem pa na podlagi dobro izdelanega opisa nalog. Za določanje funkcionalnih znanj uporabljamo štiri načine:

· primerjava opisa nalog z vsebino vzgojno izobraževalnega programa za poklic;

· primerjava opisa nalog s profilom poklica;

· z upoštevanjem normativno določenih zahtev;

· s strokovno presojo o potrebi po določitvi zahtevanih ali zaželenih funkcionalnih znanj.

Oglejmo si na kratko te načine.

1. Ugotavljanje in določanje potrebnih funkcionalnih znanj s primerjavo opisov delovnega mesta z vsebino učnega programa za poklic:

Kadar nam je poznan učni program šolanja za poklic, ki ga delovno mesto zahteva, lahko primerjamo skladnost med vsebino nalog delovnega mesta in učno vsebino v šolskem programu. Če učna vsebina v učnem načrtu ne pokriva potrebnih teoretičnih in praktičnih znanj za opravljanje dela, mora sistemizacija delovnih mest definirati potrebna dodatna znanja.

Ta način ugotavljanja in določanja dodatnih znanj je praktično zelo malokrat mogoče uporabiti, ker v podjetjih in organizacijah ne razpolagajo z učnimi programi, po katerih bi mogli napraviti tako primerjavo.

2. Ugotavljanje in določanje funkcionalni znanj s primerjavo opisov delovnega mesta s profilom poklica:

Kot v prvem, je mogoče tudi v tem primeru primerjati skladnost med vsebino dela delovnega mesta in okvirno učno vsebino, ki jo določa izobrazbeni profil za poklic, ki ga delovno mesto zahteva. Razlika tudi v tem primeru predstavlja dodatna znanja. Seveda pa moramo v tem primeru razpolagati s profilom poklica. Teh pa nimamo vedno na voljo.

3. Ugotavljanje funkcionalnih znanj na osnovi normativno določenih zahtev:

Številni predpisi določajo za posamezna delovna mesta in poklice strokovni izpit, preizkus znanja in sposobnosti, pridobitev licence. Taki primeri so npr.; izpiti iz varstva in zdravja pri delu, vozniški izpiti, licenca za voznika v cestnem prometu, izpiti za upravljanje delovnih strojev, izpit za odgovorno projektiranje, pravosodni izpit itd. V teh primerih je vsebina funkcionalnega znanja povsem določena, znan pa je tudi način pridobitve take zahteve. Po večini gre v teh primerih za obvezna znanja, ki jih kot zahtevo pripišemo delovnemu mestu. Take zahteve mora praviloma kandidat izpolnjevati že ob zasedbi delovnega mesta.

4. Določanje funkcionalnih znanj s strokovno presojo:

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.

Značilnost vzgojno izobraževalnih programov naših šol, kjer kadri pridobivajo izobrazbo, je, da so ti programi zasnovani na diferenciranih predmetih, kjer je učna snov razvrščena po metodično – didaktični logiki predmeta. Redkokdaj ali v manjšem obsegu je vsebina programirana funkcionalno, to je po zaporedju izvajanja nalog (tehnološko zaporedje) ali po problemih, ki jih narekuje delovni proces. Od tod samo po sebi prihaja do razkoraka med tistim, kar se v šoli učimo, in tistim, kar moramo delati v praksi. Določanje funkcionalnih znanj je izrazito usmerjeno v uporabo znanj, za kar je potrebno usposabljanje, pri katerem pride bolj do izraza programiranje vsebine, ki se sklada z organizacijsko in tehnološko logiko razvrstitve ali poteka dela (Kejžar – Huzjan, 1986, str. 29).

Funkcionalna znanja po tem načinu lahko določamo 

· s splošno poznavalsko presojo zahtev dela (subjektivno presojo),

· z izvedensko presojo (presojo izbranih strokovnjakov).

»Nabiranje« znanj, to je določanje zahtevanih in želenih znanj v sistemizaciji, je neke vrste iskanje, ugibanje kaj se stvarno zahteva in kaj je dejansko možno. Vprašamo se, koliko lahko pričakujemo, da bodo zaposleni to znanje zares pridobili, in ali bodo novi delavci imeli funkcionalno znanje že ob vstopu v podjetje, oziroma kako ga bodo usvojili.

Če se določanje funkcionalnih znanj izvaja v organizaciji, ki ima že izdelan interni sistem strokovnega izobraževanja in ima tudi službo ali center za izobraževanje, je marsikatero interno izobraževanje že oblikovano v programu oziroma standardu znanja. V tem primeru funkcionalna znanja lahko predpisujemo v obliki že določenih »paketov«, npr. tečaj I, program »A«, preizkus »X« ipd. Če pa ugotovljena oziroma popisana zahtevana znanja še niso urejena, jih je treba sistemizirati. To se pravi, treba je uokviriti funkcionalna znanja v nek standard, ki lahko postane merilo zahtevanega znanja. Ta standard mora določati vrsto in obseg izobraževalnega programa oziroma kakovostno raven doseženega funkcionalnega znanja in usposobljenosti. Za namen tega sistemiziranja pa je koristno že pred popisovanjem funkcionalnih znanj izdelati kriterije, po katerih bomo to znanje ugotavljali in določali. S tem se izognemo nestrokovnemu ugibanju in zmotam. Sistemizacija funkcionalnih znanj oziroma postavljanje standardov tega znanja je zaradi raznolikosti zahtev praviloma različna v vsakem podjetju. Zgledovanje med seboj je sprejemljivo le po metodičnem načinu sistemiziranja, ne pa tudi po vsebinski plati. Možne oblike sistemizacije funkcionalnih znanj so naslednje:

· po vrstah znanja in programih (npr. program I., program II. itd.),

· po nivojski zahtevnosti izobraževanja (za neposredne vodje, vodje enot, menedžerje),

· po obsegu trajanja izobraževanja (v urah),

· po opravljenih izpitih in preizkusih ,

· in še druge oblike.

Funkcionalna znanja je možno pridobiti skozi organiziran izobraževalni proces (šolo, seminar, tečaj, delavnico, praktični pouk, elektronsko učenje, individualen študij). Vedno pa ostane nekaj funkcionalnih znanj, ki jih je mogoče usvojiti le z delovnimi izkušnjami.

Pridobivanje funkcionalnih znanj pa ne zajema samo osvajanje znanj, temveč tudi oblikovanje sposobnosti in stališč. Prežetost znanja in sposobnosti tvori kakovost osebnosti, ki je tako formirana, da lahko uspešno opravlja dejavnost (delo, funkcijo, aktivnost). Ta kvaliteta osebnosti se danes največkrat pojmuje kot kompetenca. Nevšečnost »enote« kompetenca, ki pomeni združeno uveljavljanje znanja in sposobnosti pri delu, je ta, da je ni mogoče oprijemljivo meriti in ocenjevati kot celoto, zato je tudi njena praktična uporabnost omejena. 

Sistemiziranje funkcionalnih znanj je osnova za izvajanje kadrovanja v pogledu določitve zahtev, preverjanja izpolnjevanja pogojev, ugotavljanja potreb po izobraževanju in vrednotenja znanja.

MOTIVACIJA IN VREDNOTENJE FUNKCIONALNIH ZNANJ

Delitev dela že v osnovi narekuje potrebo po posebnih znanjih v odnosu na poklicno pridobljena znanja posameznika v šoli. Prilagoditev na poklicno delo je v bistvu pridobivanje znanja o posebnih vlogah, ki jih posameznik opravlja. Pri tem gre pravzaprav za neke vrste socializacijo (drugovrstno podružbljenje), kjer pridejo do izraza motivacijski razlogi ugotavljanja istovetnosti, ki silijo posameznika, da se sprašuje, zakaj bi se nečesa učil, kaj mu bo to koristilo in podobno (Južnič, 1974, str. 47). Prav v tem pa tiči pomembna povezava med določitvijo zahtev po funkcionalnem znanju v sistemizaciji in pripravljenostjo zaposlenega za njegov vložek v delo. Ta vložek je v današnjem času zelo odvisen od sodobnega znanja, ki je vgrajeno v izdelek ali storitev. Funkcionalna znanja so lahko velik motiv za nenehno izobraževanje zaposlenih in njihovo napredovanje, hkrati pa tvorijo gibalo za napredek in razvoj organizacije. Zato je pomembno, kako jih vgradimo v zahteve dela in kako jih vrednotimo. Objektivno vrednotenje funkcionalnih znanj odpira razmišljanje v več smeri naslednjih vprašanj:

· Kakšni naj bodo motivi za pridobitev funkcionalnih znanj (napredovanje, nadaljnje izobraževanje, nagrajevanje)?

· Kako izpostaviti vrednost različnih vrst funkcionalnih znanj?

· Katera znanja določiti kot zahtevana in katera kot želena?

· Kakšno »težo« pripisati funkcionalnim znanjem v okviru vrednotenja strokovnosti za delo?

· Ali funkcionalna znanja nagrajevati kot »osebnostno lastnost« ali kot »materializirano znanje« v rezultatih dela?

Poizkusimo odgovoriti na zastavljena vprašanja.

Motiv pridobitve funkcionalnih znanj je prav gotovo ta, da zaposleni z njimi lahko osebnostno napreduje, podjetju pa s tem omogoča osvajanje zahtevnejših nalog. Z nenehnim izobraževanjem zagotavljajo pripravljenost za lotevanje izdelave novih konkurenčnih izdelkov in storitev. Bolj kot je podjetje podvrženo tržni tekmovalnosti, bolj aktualno je intenzivno permanentno izobraževanje zaposlenih. Pri tem je možnost izobraževanja za mnoge že samo po sebi mikavna, če pa je še spodbujena z nagrajevanjem, je to toliko bolj uspešno. Zanesljivo donosno je znanje, ki je ustrezno vrednoteno in se tudi izkazuje v plači posameznika.

Vrednost različnih vrst funkcionalnih znanj je pogojena z njihovo naravo in je za vsako organizacijo specifična glede na vrsto znanj in pomen, ki ga podjetje pripisuje znanju (»moč znanja«, »znanje kot produkcijski tvorec«!). Glede na to si mora vsaka organizacija izdelati lasten sistem klasifikacije in vrednotenja funkcionalnih znanj. Za zgled postavitve najobičajnejših vrst funkcionalnih znanj, ki jih imamo v podjetju navajamo primer – v okviru SKUPINE ZAHTEV – STROKOVNOST (A –Strokovna izobrazba, B – Funkcionalna znanja).

B) Funkcionalna znanja (zahtevana, želena)

B1  Varstvo pri delu 

	STOPNJA
	OPIS STOPENJ

	1

2
	Izpit iz osnov varstva pri delu (VP) in požarnega varstva (PV) 

Poseben strokovni izpit iz VP in PV


B2  Vozniški izpit

	STOPNJA
	OPIS STOPENJ

	1

2

3
	Izpit za osebni avto

Izpit za več kategorij

Licenca v cestnem prevozu


B3  Računalniško znanje

	STOPNJA
	OPIS STOPENJ

	1

2
	Znanje osnovnih računalniških programov

Posebno računalniško znanje  


B4  Funkcionalno znanje iz stroke s preizkusi  

	STOPNJA
	OPIS STOPENJ

	1

2

3
	Osnovni tečaj in preizkus

Specialno  znanje z internim preizkusom

Specialistično znanje z izpitom (zunanje) 


B5  Znanje opravljanja delovnih strojev in naprav 

	STOPNJA
	OPIS STOPENJ

	1

2


	Izpit za uporabo enostavnih delovnih strojev in naprav 

Izpit za opravljanje zahtevnih delovnih strojev 


B6  Vodstvena znanja

	STOPNJA
	OPIS STOPENJ

	1

2

3
	Osnove vodenja delovnih skupin

Vodenje srednje velikih organizacijskih enot (služb)

Menedžersko vodenje


B7  Znanje tujih jezikov

	STOPNJA
	OPIS STOPENJ

	1

2

3 
	Znanje enega tujega jezika

Znanje svetovnega jezika

Znanje več tujih jezikov


Vrednotenje funkcionalnih znanj (pri tem ne mislimo na vrednotenje znanja v pedagoškem pomenu, kot je neposredno ocenjevanje znanja, pač pa vrednostno primerjanje v sklopu drugih sestavin zahtevnosti dela) je odvisno od številnih faktorjev (osnovne metodologije vrednotenja delovnih mest), predvsem pa od politike motiviranja pridobivanja novega znanja. Politika izobraževanja in zasnova menedžmenta dajeta »težo«, določata pomen in pripisujeta vrednost znanju.

Za zgled navajamo primer vrednotenja prej navedenih funkcionalnih znanj. Pri tem posamezne vrste znanj po stopnjah zahtevnosti vrednotimo z izražanjem količine oziroma števila plačilnih razredov  (0,5; 1; 2 itd.).

B) Funkcionalno znanje 

	Vrsta funkc. znanj
	B1
	B2
	B3
	B4
	B5
	B6
	B7

	R  A  Z  R  E  D

	STOPNJA

ZAHTEVNOSTI

FUNKC. ZNANJ
	1
	0,5
	0,5
	0,5
	0,5
	0,5
	0,5
	1

	
	2
	1
	1
	1
	1
	1
	1
	2

	
	3
	
	1,5
	
	1,5
	
	1,5
	


Pripisovanje vrednotenega funkcionalnega znanja posamezniku je v osnovi deljeno na tisto, ki je zahtevano in je všteto v osnovno oceno delovnega mesta in tisto, ki je želeno in tako odvisno od posameznika, ki ga ima ali pa nima. Prav znanje, ki se priznava posamezniku kot njegova dobrina za katero je moral vložiti nek napor za njegovo pridobitev, je dobra spodbuda za lastno izobraževanje posameznika, s tem pa tudi osnova za krepitev »razpoložljivosti« kadra za boj v konkurenčnem okolju in za nenehno uvajanje sprememb.

SODELOVANJE DELAVSKIH PREDSTAVNIŠTEV 

Pri oblikovanju funkcionalnih znanj v sistemizaciji in njihovem vrednotenju v ugotavljanju zahtevnosti dela imajo pomembno vlogo delavci in njihova predstavništva. Čeprav je izdelava sistemizacije delovnih mest in plačnega sistema v prvi vrsti naloga menedžerskega kadra kot instrumentov uspešnega vodenja organizacije, imajo pri njihovem oblikovanju in spreminjanju izrazito mesto tudi delavci in v njihovi vlogi vsa delavska predstavništva zlasti pa svet delavcev. Področje funkcionalnih znanj je z vidika razvoja in motiviranja kadrov vredno tehtne presoje. Hkrati je glede vprašanja ustreznosti za participacijo zaposlenih izredno dovzetno, lahko bi rekli, pravo polje možne uveljavitve sodelovanja, kjer pridejo do izraza neposredne izkušnje, interes in stvarna presoja v dejavno okolje vključenih ljudi. Skozi procese participativnega urejanja je tako mogoče uspešno reševati zlasti naslednja vprašanja obravnavanja funkcionalnih znanj:

· opredelitev vplivnega deleža funkcionalnih znanj na osebni razvoj, izobraževanje in nagrajevanje zaposlenih,

· določitev vrste in obsega funkcionalnih znanj v sistemizaciji,

· izbor kriterijev za vrednotenje funkcionalnih znanj in vrednotenje teh,

· določanje deleža vrednosti funkcionalnih znanj znotraj sistema nagrajevanja.

Delavska predstavništva, v procesu uveljavljanja opredeljenih zakonskih pravic in možnosti za vpliv na organiziranost in odvijanje dela v podjetju, lahko torej z aktivno vlogo pri sprejemanju odločitev o sistemu dela v organizaciji pomembno vplivajo na enega najbolj mobilnih vzvodov organizacije, to je na spodbujanje razvoja znanja zaposlenih, kar zagotavlja podjetju nenehno vzdrževanje konkurenčnosti ter njegovo rast in napredek.
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