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Време е за нов поглед към Длъжностните характеристики

Памела Холоуей

“Древните” документи, които наричаме Длъжностни характеристики, не са се променили много през последния половин век, въпреки че длъжностите са.

Повечето от нас изпълняват вече множество роли и задължения, а не само някаква определена длъжност. Това, което вършим се променя често и няма почти нищо общо с формалните описания в документа.

Не е ли време за нов подход при дефиниране на длъжностите? Такъв, който е съзвучен на времето и акцентира върху резултатността. Такъв, който осигурява истинска ориентация и “точна работа за точния човек”. Не е ли време всъщност длъжностните характеристики реално да се използват?

Трябва да се започне с преразглеждане на предназначението на длъжностните характеристики (ДХ). Например, те трябва да:

· осигуряват насоки на хората какво и как да правят

· осигуряват информация за изискванията към изпълнителя – не само за нужните технически умения, но и за “характера” на човека, най-подходящ за работата

· осигуряват информация “кой кой е” и данни за компетентността, която дава възможност на хората в организацията да разбират кой какво прави и знае.

Какво трябва да се промени, за да се постигнат тези цели?

Предлагам три неща:

1. Разширете длъжностните характеристики

Първо в посока да включат множеството роли и области на компетентност. Традиционните ДХ не работят, защото се базират на концепцията за единичната длъжност. Но малцина от хората имат точно дефинирана единствена работа със статичен обхват на задълженията. Работим в различни проекти и с различни екипи. Какво и как вършим се променя ежемесечно, ежеседмично, а понякога и ежедневно.

СЪВКУПНОСТТА ОТ МНОГО РОЛИ И ЗАДЪЛЖЕНИЯ/ОТГОВОРНОСТИ СЕГА Е НОРМА, А НЕ ИЗКЛЮЧЕНИЕ.

Преди няколко години длъжността ми в Мobil беше Консултант по глобалните кадрови процеси (което допринасяше много за интересни разговори по коктейлите). В продължение на една година разработих общи информационни стандарти по персонала, преговарях с външни подизпълнители, развих интернет-сайтове и ръководех дейността по обучението. Представете си как всичко това да бъде вписано в една ДХ. 

“Езикът” на нашите ДХ трябва да побере тази разнопосочност. В случая на Mobil ние можехме да отбележим типовете процеси – стратегическо планиране, разработка на стандарти и договаряне, а после и съдържанието и рамките, в които те се извършват. Съдържанието може да бъде – функциите (Човешки ресурси или IT), обхвата (глобален или национален), дълбочина на отговорностите. Моят длъжностен профил можеше да съдържа не само процесите и съдържанието им за тази една година, но също и от други години и длъжности.

2. Работата и хората

Второ: към ДХ трябва да се добави  “характер на работата”. Това са допълнителни свойства на труда, които могат да се използват за по-добро съответствие на хората и дейностите.

Например, дали повечето от работата е “техническа”, оперативна или концептуална и аналитична? Тя дали се занимава най-вече с хора, данни или предмети? Каква е степента на отговорност, т.е. какви са последствията от допуснати грешки?

От всички начини, по които ДХ могат да облагодетелстват организацията, може би най-важният е да се осигури съответствие между човека и работата. Сегашното равнище на текучество и борбата за таланти ни задължават да намерим такова съответствие. За постигане на това, трябва да престанем да гледаме на хората и на длъжностите като на две различни измерения, а да се концентрираме върху връзката между тях. Също така трябва да развием общ език за описание на харата и работата, език, който стига отвъд техническите умения, степени и години стаж, но най-вече – до същността на работата – поведението, познавателните умения и социалния контекст.

3. Служителите могат да помагат

И последно – ДХ трябва да са написани от или с помощта на човека, който изпълнява длъжността. 

Ако погледнете на ползите от добрата ДХ, очертава се нещо общо. Кой е в позиция да осигури най-добра информация за работата? Кой знае всъщност истинския характер на работата, нейните най-важни изисквания и умения? Титулярът!

Аз съм защитник на участието на служителите в съставян на техните длъжностни профили и ДХ. Някои сигурно ще се нуждаят от помощ за изразяване на подробности относно работата, но това не значи да не са основен източник на информация. Помислете за използване на интервю като метод за събиране на данни.

Защитник съм също и на избора на име за длъжността. Стимулирайте  служителите те самите да изберет название на длъжността си, такова, което е смислено, мотивиращо и удобно. Директор по избор на таланти, Главен отговорник за клиетите, например.

ДХ и техните наименования осигуряват идентичност и цел. Може би чрез предефиниране на работата, ние можем да помогнем на служителите да се чувстват по-добре от това, което са и от това, което правят.
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