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UVAJANJE »KOMPETENC« V SISTEMIZACIJI DELOVNIH MEST 

OB PRESOJI SVETA DELAVCEV

Z uvajanjem novega kadrovskega modela v organizacijo, določanje »zahtevanih kompetenc« postaja sestavni del sistemizacije delovnih mest. Tako kot smo v tej reviji že večkrat zapisali, pa vloga predstavnikov delavcev, da sodelujejo v celotnem procesu priprave in obravnave sistemizacije pred njenim sprejetjem, velja tudi za kompetence.

UVOD

V zadnjem obdobju je strokovno kadrovsko javnost zajelo gibanje za uvedbo tako imenovanih »kompetenc« v procesih kadrovskega menedžmenta. Nosilci in razširjevalci modela kompetenc le-te razlagajo kot dejavnike uveljavljanja znanja in zmožnosti zaposlenih pri delu. Kompetence se vgrajujejo pri izdelavi sistemizacij delovnih mest in ugotavljajo pri zaposlenih delavcih. V postopku priprave, obravnave in sprejemanja sistemizacije sodelujejo tudi delavska predstavništva o čemer smo že večkrat pisali. Uvedba »zahtevanih kompetenc« v sistemizaciji delovnih mest pa v praksi naleti na nekatere ovire in je močno vezana na možnosti, ki jih nudi organizacijsko okolje. V tem sestavku želimo opozoriti na nekatere dileme, pasti in ovire s katerimi se bodo soočili sveti delavcev v procesu prenove sistemizacij delovnih mest v organizacijah.

POJMOVANJE KOMPETENC

Uvajanje »kompetenc« v kadrovsko dejavnost oziroma podjetniško poslovno okolje se kot problematično pojavlja že v samem razumevanju pojma »kompetence«. Po vseh slovenskih pravopisih (iz leta 1950, 1962, 2001) in slovarjih (francosko – slovenski 1941, angleško – slovenski 1952, nemški 1968, 1992) kompetenca pomeni pristojnost, pooblastilo, kompetentnost pa prav tako pristojnost oziroma pooblaščenost. Nekateri leksikoni (Le petit Larousse, 2002) razlagajo kompetenco kot priznano zmožnost v neki zadevi, v kateri je dana pravica presoje oziroma (pravno) kot priznana sposobnost izvedbe nekega dejanja. Po vsem tem je v splošnem, razširjenem in že dolgo utrjenem pojmovanju, kompetenca razumljena kot pristojnost, pooblastilo, pravica. V organizacijskih opredelitvah jo navadno razumemo kot organizacijski pojem (»organizacijska pristojnost«) povezan z nalogami in odgovornostmi delovnega mesta.

Popolnoma zgrešeno in neumestno je, da se zdaj ob uvedbi »novih kompetenc«, ki naj bi pomenile »vse sposobnosti uporabe znanja in druge zmožnosti, ki so potrebne, da človek uspešno in učinkovito ter v skladu s standardi delovne uspešnosti izpolni nalogo, opravi delo, uresniči cilje ali odigra vlogo v poslovnem procesu« (Gruban, 2003, str. 49), prekliče uporaba že uveljavljenega in pravopisno sprejetega pojmovanja izraza kompetenca. Še več v interpretaciji znanilcev novih kompetenc so zdaj vsi, ki po pravopisni razlagi razumejo in uporabljajo pojav in pojem pristojnosti, naenkrat postali »laična javnost«, ljudje, ki kompetence izražajo v svojem žargonu, pravzaprav so »jezikovni puristi«, ki niso dojemljivi za razumevanje novega pomena kompetenc. To je tako, kot bi rekli, da naj steklenica zdaj postane plastenka. 

Uvajanje kompetenc se je vsekakor znašlo v določeni pojmovni zmedi, ki so jo sami zakuhali uvajalci »sodobnih sistemov kompetenc v slovensko poslovno okolje«, ker se niso potrudili najti primernega izraza za vsebino novega pojava v kadrovski dejavnosti, temveč so ga mehanično prenesli iz tujih logov. Kot smo v informatiki in drugih vedah uspešno našli ustrezne slovenske izraze, lahko pričakujemo, da bo tudi na tem področju čas prinesel zadovoljivo rešitev. Tudi plastenka kot posoda za tekočino se je najprej imenovala plastična steklenica, potem je šele postala plastenka.

Čeprav je pojem »kompetenca« sporen v njegovem razumevanju, pa bistvo ni v tem, pač pa je vprašanje uvedbe zahtevanih kompetenc v sami sistemizaciji. Kako v tej vidimo delovno mesto? Delovno mesto gledano z razvojnega vidika ni imelo vselej enakega pomena, v delitvi dela ima lahko različen položaj, njegova programiranost se razlikuje, nanj pa vpliva tudi način organiziranosti in razvojne spremembe.

RAZVOJNI VIDIKI DELOVENGA MESTA

V klasični, hierarhično zasnovani organizaciji je bilo delovno mesto togo sestavljeno. Vse naloge, pristojnosti in odgovornosti so bile v naprej točno odrejene. Delavec na njem je moral delati v mejah danih določil. Nobena »svoboda«, lastna zamisel pri delu ni bila zaželena, niti ne dovoljena. Vsaka »novotarija« je spreminjala organizacijski red in je bila moteča. Klasično zasnovano delovno mesto je ustrezalo avtokratskemu načinu vodenja in razmeram, ki so dovoljevale organizaciji ustaljeno delovanje. 

Kako pa je videti in pojmovati delovno mesto v sodobni organizaciji in družbenih razmerah? Današnja organizacija je podvržena nenehnim razvojnim spremembam. Prevladujejo sodobni organizacijski modeli in novi načini vodenja. Delovno mesto opredeljeno s cilji, z nalogami, pristojnostmi in odgovornostmi, je podvrženo dinamičnemu spreminjanju. Delavec na njem, ne samo, da mora izvršiti znane, dodeljene naloge, temveč mora odigrati pričakovane vloge za dosego postavljenih ciljev. Zato mora biti dojemljiv za novosti in spremembe, se prilagajati na nove zahteve ali celo inovirati in prodorno vpeljevati nove prijeme in rešitve. Take podvige narekujejo oziroma spodbujajo novi načini vodenja, kot so ciljno vodenje, timsko vodenje, motivacijsko vodenje. Vzgibe te vrste dajejo tudi vpeljani sistemi razvoja in motiviranja kadrov. Te pa lahko postavimo le na primerno oblikovanih delovnih mestih. Sodobno zasnovano delovno mesto mora biti že v osnovi razvojno usmerjeno in v sistemizaciji opisano tako, da je dovzetno za uvedbo razvojnih sprememb in da spodbuja zaposlene k ustvarjalnemu razmišljanju in prodornemu delovanju.

Uvedba modela kompetenc nikakor ne bo sprejemljiva v podjetjih s klasičnim ustrojem delovnih mest, zelo dobrodošla pa bo v organizacijah s sodobno zasnovo.

DELOVNO MESTO V DELITVI DELA

Delovno mesto je po svoji razsežnosti dela lahko različno. Odvisno je od stopnje razčlenjenosti temeljne dejavnosti organizacije oziroma od delitve dela. Lahko pokriva le posamezno operacijo v procesu dela, ko je zagotovljena stalnost te, prevzema posamezno ali pa več nalog v delitvi dela, lahko pa pokriva celotno področje dela ali celo poklic.

Objektivno dane funkcije, ki jih narekuje delovni proces, organiziran za realizacijo določenega cilja, so razdeljene na posamezne delne in konkretne naloge (opravila), ki jih mora opraviti v naprej predvideni izvajalec. Posamezno večjo nalogo ali zbir več nalog smiselno razdeljujemo na enega izvajalca – delovno mesto ali delovno področje. Prav nesmiselna razdelitev nalog pa je v praksi pogosto problematična, bodisi z vidika racionalnosti oblikovanega delovnega mesta oziroma delovnega področja ali pa z vidika upoštevanja človeka. Nesmotrna razdelitev nalog daje slabo podlago za načrtovanje kadrov in izobraževanje, vodi k njihovemu nesmotrnemu in neustreznemu izboru, povzroča jalovo izobraževanje, izvajalec dela pa večinoma dosega nizke delovne rezultate in je večkrat tudi neustrezno nagrajen. Nezadovoljstvo delavcev z denarnimi prejemki, se pogosto začne prav pri primerjavi vrednosti  plač za delovna mesta z nesorazmerno razdelitvijo nalog na njih. Pri delitvi dela po strokovnosti je treba upoštevati tudi objektivno razpoložljivost kadrov v danem okolju, glede na njihovo poklicno formiranost in delovno usposobljenost. 

Smotrna delitev dela povečuje njegovo učinkovitost. Zato je treba poiskati najustreznejši obseg dela in mu določiti razumne meje. Pri tem tehnološka meja določa obseg operacij, ki jih, iz čisto tehnoloških razlogov, ni možno več deliti. Ekonomsko mejo določajo stroški posameznih načinov dela. Pomembno je ob tem upoštevati človeka – delavca. Njegove fiziološke meje, za širino neke operacije oziroma dela, so pogojene z psihofizičnimi in osebnostnimi lastnostmi, strokovne meje pa odraža njegova usposobljenost za opravljanje zahtevanega dela. Delitev dela pogojujejo tudi socialne meje, to je upoštevanje humanih vidikov socialne organizacije družbe.

Na oblikovanje dela vplivajo tudi psihološka gibanja, ki se nanašajo na nova človekova pričakovanja, kot je npr. njegovo gledanje na kakovost življenja, svobodo in pravico odločanja, splošen osebnostni razvoj človeka. Skratka, gre za razvoj nove filozofije človeške psihe, ki upošteva kot pomemben dejavnik pri delu psihološke prvine, dojemanje dela, smiselnost in smotrnost dela za delavca, njegov vpliv na privlačnost in zanimivost dela.

V novih gospodarskih družbah z značilnostmi prihodnjega modela organiziranosti je v poslovanju organizacije pomembna učinkovitost dela, ustvarjalnost, intenzivnost in zavzetost za doseganje boljših rezultatov, tako za delavce v neposredni proizvodnji, kot tudi za poslovodne, vodstvene in strokovne kadre.

Zahteva se torej taka organiziranost dela, ki zagotavlja ustvarjanje prihodkov in nadaljnji razvoj organizacije ter omogoča delavcem njihovo osebnostno rast. Zato je potrebno mobilizirati napore posameznikov, uporabiti njihovo znanje in ideje, jih usmeriti v smotrno celoto za doseganje skupnih ciljev organizacije. Osnova za tako pritegnitev zaposlenih pa mora biti vgrajena že v oblikovanju nalog delovnega mesta oziroma nalog delovnega področja. Pri tem seveda vsa dela ne dajejo enakih možnosti vključevanja ustvarjalnosti zaposlenega, odvisno pač od tega, ali proces dela narekuje, da je delo povsem organizacijsko in tehnološko v naprej odrejeno (pogoji tehnične delitve dela!) ali pa, nasprotno, opredeljuje samo cilje, ki jih je treba doseči (opredeljeno je zgolj področje dela!).

Dinamična poslovna politika, ki se mora hitro prilagajati spremembam v trženju, nujnost uvajanja tehnoloških sprememb ter splošna usmerjenost v večjo delovno uspešnost dajejo nekaterim delovnim mestom in delovnim področjem izrazito novatorsko usmerjenost, ki jo je mogoče uresničevati le s sposobnostjo in znanjem izvajalcev dela. Pri delu te vrste zato posebej označujemo zaželeno oziroma optimalno strokovno izobrazbo, funkcionalno znanje, delovne izkušnje izvajalca, sposobnosti, dinamične lastnosti osebnosti, odgovornosti, potrebne za aktivno udejanjanje nalog delovnega mesta oziroma delovnega področja. Ugotavljanje »zahtevanih kompetenc« je v teh primerih najbolj realno.

POLOŽAJ DELOVNEGA MESTA V SISTEMIZACIJI GLEDE NA NJEGOVO  PROGRAMIRANOST.

Delovna mesta so po temeljni sestavi različna. So taka, ki so s konstrukcijsko zasnovo delovne opreme, tehnologijo dela ali predpisano proceduro poslovanja povsem v naprej določena in ne dopuščajo nobene druge izvedbe dela kot samo poprej odrejen postopek. Pri teh je določen ali izbran način oziroma metode dela, predpisane so lahko celo tehnike dela. Delo je v naprej povsem organizacijsko in tehnološko določeno, programirano. Delavec na njem nima nobene izbire. Njegova ustvarjalnost ne pride do izraza. Miselni proces izvajalca dela narekuje, da ta prepozna standardni vzorec, to je utečeno mišljenje in da na to tudi da ustaljeni odgovor. Pri tem gre za metodo dokazovanja oziroma tehniko argumenta. To se pojavlja v vseh dejavnostih, kjer imajo posamezni elementi, ki jih opazujemo, trajen značaj, zlasti pa je to značilno za tehniko. Primeri takih delovnih mest so: valjavec na komandnem pultu, letalski motorni pilot, kontrolor zračnega prometa, referent v upravnem postopku.

Nasprotno temu so delovna mesta, pri katerih je jasno postavljen samo cilj, vsebina dela je določena le okvirno (npr. raziskovalec zdravila za zdravljenje raka, razvojni tehnolog, oblikovalec izdelkov, tržni raziskovalec, itd.). V teh primerih je poznan le cilj, niso pa znani pristopi, načini in metode dela, ni poznan čas trajanja in potrebna sredstva za delo.

Pri navedeni vrsti delovnih mest je torej delo samo okvirno v naprej odrejeno. Vsebina nalog in način izvedbe je v celoti prepuščen izvajalcu, ki seveda mora obvladovati raziskovalne oziroma strokovne metode dela. Od njegove kreativnosti oziroma ustvarjalnosti pa je odvisen končni rezultat. Samostojnost, samoiniciativnost, inovativnost in ustvarjalni navdih imajo pri teh delovnih mestih ključno vlogo. Za delavca na takem delovnem mestu se zahteva ustvarjalno mišljenje, to je razvojni in konstruktivni način razmišljanja. »Razvojni« pomeni, razmišljanje v smislu razvijanja novih rešitev pri delu, »konstruktivni« pa v pomenu iskanja sodelovanja v skupnem razmišljanju. To je težnja k konstruktivnosti, ki osvobaja človeka od pasti standardnih rešitev oziroma nerešitev, spodbuja ustvarjalno sodelovanje drugih in miselno odpira nove poti.

Med eno in drugo vrsto delovnega mesta, ki predstavlja nasprotujoče si skrajnosti je cela paleta vmesnih možnosti delovnih mest pri katerih je, bodisi prevladujoča tehnološka ali druga determiniranost po kateri se mora ravnati delavec, oziroma na nasprotni strani, strokovna svoboda ali osebna podjetnost nosilca vloge delovnega mesta.

Opisane zvrsti delovnih mest nam dajejo na znanje, da je treba razlikovati najmanj tri vrste delovnih mest z organizacijsko-personalnega vidika, ki dajejo pomembno obeležje zaposlenim kadrom:

a) delovna mesta, kjer se mora delavec popolnoma podrediti danim zahtevam dela in njegova ustvarjalna sposobnost v smislu izboljšav, inoviranja in sprememb ne pride do veljave;

b) delovna mesta pri katerih zaposleni lahko do neke mere uveljavljajo svojo kreativno sposobnost in pobude za spremembe dela;

c) delovna mesta, kjer se od kadrov zahteva oziroma pričakuje izrazito ustvarjalnost, inovativnost in samoinciativnost.

Prenos težišča dela na vložek delavca v slednjem primeru, pri čemer je ključnega pomena delavčeva ustvarjalnost, pa samodejno znižuje pomen formalno ustoličenega delovnega mesta. V teh primerih ni več poglavitna popolna sistemiziranost delovnega mesta, pač pa je pomemben »pravi delavec« – ustvarjalna osebnost. Iz teh razlogov je mogoče razumeti nekatere površne strokovnjake (navidezne teoretike), ki razlagajo ali celo pišejo, da delovnih mest ni več in da je sistemizacija delovnih mest odveč. Širjenje takega védenja je popolnoma zgrešeno. Dejstvo je, da je še vedno večina procesov dela vezanih na trdno določena delovna sredstva, preizkušeno tehnologijo, izbrane poslovne procese ali predpisane uradne, varnostne ali kake druge postopke. Zato so delovna mesta v teh primerih povsem vsebinsko in procesno določena, delavec na njih pa mora obstoječe danosti upoštevati, zato je njegovo vplivanje na izboljšavo ali spremembo dela omejeno (pri nekaterih delih je celo prepovedano vsakršno odstopanje od zahtevanih postopkov, npr. popravilo letal, procesiranje v letalskem prometu). Sorazmerno malo je takih delovnih mest, kjer je široka odprtost za kreativno, ustvarjalno oziroma inventivno delo prevladujoča. 

Iz opisanih razlogov ne gre posploševati trditve, »da delovnih mest ni več«, »da sistemizacije ne potrebujemo« in »da osebnost in ustvarjalnost posameznika lahko pride povsod do veljave«. Tudi možnost razvoja in rasti kadrov ni dana na vseh delovnih mestih.

Razlike v bolj ali manj določeni oziroma programirani vsebini delovnih mest imajo vpliv tudi na različno potrebo po uveljavljanju sposobnosti človeka pri uresničevanju njihovih vlog. Delovna mesta, ki so v naprej organizacijsko in tehnološko, po vsebini dela v veliki meri ali v celoti odrejena, zahtevajo od delavca povsem določene postopke dela, nekatera celo strogo predpisane delovne procedure (kot so npr. mednarodno predpisane procedure vzletov, preletov in pristajanja zračnih plovil), zato ne dopuščajo nikakršnih sprememb, niti samostojnega vplivanja delavca na izvedbo dela. Pri takih delih je torej samostojni, ustvarjalni vpliv človeka na vlogo delovnega mesta minimalen oziroma celo nepotreben ali nezaželen. Nasprotno pa je pri delovnih mestih, kjer je vloga delovnih mest le okvirno (organizacijsko) določena oziroma je poznan le cilj, tam pa je uspešnost dela odvisna le od volje, pobude in ustvarjalnosti nosilca vloge delovnega mesta. V teh primerih pride do izraza vedenje posameznika. Zato se porajajo tudi poskusi izdelave sistemizacije, ki poudarjajo vrline človeka, sistemizacija pa je dobila ime »vedenjska sistemizacija« (glej Lipičnik, B.: Zahtevnost vedenjskih vzorcev na delovnem mestu in njihovo vrednotenje, Procesi inovativnega razvoja organiziranosti in motiviranja kadrov, Zbornik referatov, DVD, Bled 1997). Vedenjska sistemizacija se v praksi ni uveljavila, pač pa se posamezni primeri njenega bistva v zadnjem času poizkušajo uresničevati v nekaterih podjetjih z vpeljavo »modela kompetenc«. Pri tem pa je vprašanje kako čimbolj oprijemljivo vedenjsko opisati zahtevane kompetence v opisih delovnih mest. Teh izkušenj pa še ni dovolj.

Pravzaprav so bile vse značilnosti poslanstva novih kompetenc zajete v dobrih sistemizacijah že do sedaj. Res pa je, da so marsikje v izdelavi sistemizacij podcenjevali poudarjanje osebnostnih lastnosti in zmožnosti, ki so ključnega pomena za kadre na naprednih in odločilnih delovnih mestih. Še manj pa je v praksi razvito metodično ugotavljanje sposobnosti in zmožnosti zaposlenih oziroma »stopnja doseženih kompetenc«.

ORGANIZACIJSKA KULTURA IN TEŽAVE PRI VPELJAVI KOMPETENC

Posamezniki, ki so se na seminarjih spoznali in navdušili za vpeljavo kompetenc v svoji organizaciji, imajo lahko v praksi težave. Pomembno je poznati kulturo našega menedžmenta, ki na splošno še ni zrel za uveljavljanje novega podviga – »kompetence«. Ločiti je potrebno razlike v organizacijski kulturi (glej shemo: Kultura vrednotenja ljudi v organizaciji), kjer v grobem lahko opredelimo dve stanji: a) vsiljene razmere, b) prožne razmere. Gotovo je, da tam kjer prevladujejo »vsiljene« razmere, ki so posledica nizke organizacijske kulture, situacija ni primerna za uvedbo kompetenc. 

Velika napaka pri načrtovanju vpeljave kompetenc je, da spregledamo zatečeno strukturo dela, četudi je ta problematična. Marsikje je sestava dela »rahitična« in na njej izdelana sistemizacija (če sploh je izdelana) zelo nestrokovna oziroma nekakovostna. Dejstvo je, da imajo celo v nekaterih »vzornih« podjetjih zelo slabo izdelano in za sodobni sistem kadrovskega razvoja zelo neustrezno sistemizacijo. Brez teh osnov pa je tudi ugotavljanje pravih »kompetenc« zelo v zraku.

KULTURA VREDNOTENJA LJUDI V ORGANIZACIJI

(razlike v organizacijski kulturi)

	Značilnosti
	Stari modeli
	Novi modeli
	

	Odnosi do ljudi
	omalovaževanje ljudi

ustaljene sheme obnašanja

izkoriščanje delovnih zmožnosti
	spoštovanje ljudi

sproščeno vedenje

upoštevanje osebnostnih lastnosti


	

	Komuniciranje
	formalno, zaprto

enosmerno,od vrha navzdol

zadržano (defenzivno) ozračje 
	neformalno, odprto

dvosmerno, vsestransko

spodbudno ozračje
	

	Vodenje
	avtokratsko

delegiranje nalog

ohranjanje sistema
	motivacijsko

participativno

sodelovanje zaposlenih

razvojno inovacijsko
	

	Poslovna usmerjenost
	trženje glede na ponudbo in povpraševanje

trženje v ožjem okolju

omalovaževanje partnerjev,

strank, odjemalcev
	tekmovalno uveljavljanje

brezmejnost, globalnost

osredotočena pozornost

partnerjem, strankam, 

odjemalcem


Razlike v organizacijski zasnovi novih podvigov:

izobraževanja, kompetenc





a) vsiljene razmere


b) prožne razmere


Posebna težavnost kadrovskih kompetenc je v tem, da združujejo vse vrline prodornega človeka na delu, ki naj bi jih ugotavljali skozi njegovo vedenje. Problem je v tem, da so to »mehke vrline«, ki jih je združeno še težje ugotavljati kot posamično. Voditelji naše prakse po večini še niso dovolj zreli za objektivno ocenjevanje ljudi, manjka jim predvsem smisel in znanje za analitično delo ter sposobnost za objektivno presojo dela in ljudi. Iz prakse vemo, kako so propadli skoraj vsi poskusi osebnega ocenjevanja zaposlenih za namen nagrajevanja. Službe, ki bi to vlogo opravljale pa so navadno premalo strokovne.

Naslanjanje na ugotavljanje »doseženih kompetenc« le preko letnih razgovorov je samo po sebi tudi na trhlih temeljih. Intervju, kot kakovostna metoda dela je uspešen le takrat, kadar ga 

vodi strokovno usposobljen vodja, ki obvlada tudi zelo zahtevno vrednotenje razgovora. Vodenje in vrednotenje sistematičnega pogovora narekuje tudi obvladovanje nekaj psihološkega znanja, ki ga večina menedžerjev v praksi nima. V nobenem primeru pa sam razgovor ni zadostna metoda za objektivno presojo in oceno kandidatovih lastnosti. Ne nazadnje pa je presoja človekovega vedenja brez ugotavljanja njegovih stvarnih dosežkov oziroma delovnih rezultatov pomanjkljiva. 

Odločitev za uvedbo kompetenc torej narekuje temeljito presojo stvarnih pogojev za njihovo uporabo, to je preučitev organizacijske kulture, usposobljenosti kadrov, ki bodo delali na tem vprašanju, proučitev tudi njihovih metod dela. Uvedba kompetenc je prav gotovo nov pojav, ki spreminja dosedanje nazore, stališča in védenja. Na vsako spremembo, ki jo uvajamo se je treba temeljito pripraviti. Uvedba sprememb vzame veliko časa. Potreben je čas, da ljudje spoznajo novost, nekaj časa rabijo, da jo dojamejo in razumejo, precej časa gre za učenje novega, čas je potreben, da zaposleni prevzamejo in usvojijo nove vloge, čas pa mine tudi, ko se sprememba utirja v redno prakso.

SVET DELAVCEV IN KOMPETENCE

Odprli smo nekaj dilem, ki se pojavljajo ob uvedbi kompetenc v podjetje. Z določanjem »zahtevanih kompetenc« v sistemizaciji delovnih mest, prav tako pa pri urejanju postopkov ugotavljanja »doseženih kompetenc« pri posameznikih, se svet delavcev najbolj neposredno vključuje v najbolj občutljive točke njegove pristojnosti. Delavski predstavniki bi morali razpravljati in presojati o vseh vprašanjih smiselnosti, pridobitvah, pa tudi možnostih in ovirah pri uvajanju kompetenc, kakor smo jih nakazali v tem sestavku. Kdaj torej podpirati novo idejo in kdaj ne.

Z uvajanjem novega kadrovskega modela v organizacijo, določanje »zahtevanih kompetenc« postaja sestavni del sistemizacije delovnih mest. Tako kot smo v tej reviji že večkrat zapisali, pa vloga, da predstavniki delavcev sodelujejo v celotnem procesu priprave in obravnave sistemizacije pred njenim sprejetjem (glej ID št. 9/2004), velja tudi za kompetence. Pri tem pa je še zlasti pomembna presoja in ocena organizacijske danosti in razmer, ki podpirajo ali zavirajo učinkovitost vgradnje kompetenc. Svet delavcev predvsem lahko ustvarja ugodno klimo v podjetju za uvedbo kompetenc in sodeluje v ključnih fazah celotnega postopka izdelave sistemizacije.
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