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KAKOVOST DELOVNEGA ŽIVLJENJA

»Če se naše organizacije želijo kosati s tujimi, potem se morajo notranje prestrukturirati. To pa ne vključuje le posodabljanja proizvodnih programov in boljše izrabe produkcijskih tvorcev, temveč tudi dvig kakovosti proizvodov in storitev, kakovosti odnosov v organizacijah in kakovosti vodenja. Z drugimi besedami, kakovost proizvodnje je lahko le tolikšna, kolikršna je kakovost delovnega življenja v organizaciji.«

V zadnjih letih, odkar poteka intenzivno prestrukturiranje slovenskega gospodarstva in javnih služb, je menedžerjem postalo jasno, da se njihov uspeh, kakor tudi uspeh njihovih organizacij meri z doseganjem organizacijskih ciljev, najsibo to profit ali pa zagotavljanje določenih javnih storitev. K uspešnemu poslovanju organizacij vodijo različne poti. Vendar se zdi, da se je večina menedžerjev odločila za najkrajšo in naj​preprostejšo pot, to je za izločitev socialne funkcije iz organizacij, za prevzem vse odgovornosti za potek dela in za razvoj organizacij v svoje roke, torej za direktivno vodenje, pri katerem so delavci postavljeni v vlogo poslušnih izvajalcev navodil. Še več, kakor v preteklosti to ni bilo mogoče, naj bi sedaj veliko poslovnih tveganj prenesli na zaposlene v obliki odpuščanja presežnih delavcev, zaposlovanja za določen čas, po pogodbah ali celo na črno, v obliki plačevanja po tržni vrednosti ali celo pod njo, v obliki izogibanja prispevkom za javne socialne programe in v obliki ukinjanja podjetniških socialnih programov in dodatkov za zaposlene. 

Navedena pot je razumljiva glede na težak položaj profitnih organizacij, glede na nizko izrabo proizvodnih virov v preteklosti, glede na številna razočaranja nad samoupravljanjem, glede na željo po dohitevanju organizacij v razvitih državah, zlasti konkurentov in tudi glede na pomanjkanje ustreznih znanj in izkušenj. Vprašanje pa je, ali zatekanje k menedžmentu, ki je značilen za klasične industrijske organizacije, lahko dolgoročno zagotavlja uspeh. Če se naše organizacije želijo kosati s tujimi, potem se morajo notranje prestrukturirati. To pa ne vključuje le posodabljanja proizvodnih programov in boljše izrabe produkcijskih tvorcev, temveč tudi dvig kakovosti proizvodov in storitev, kakovosti odnosov v organizacijah in kakovosti vodenja. Z drugimi besedami, ka​ko​vost proizvodnje je lahko le tolikšna, kolikršna je kakovost delovnega življenja v organizaciji. 

Celovito obvladovanje kakovosti mora razreševati tudi vprašanja kakovosti delovnega življenja zaposlenih. Če so za masovno proizvodnjo cenenih izdelkov in storitev pomembne predvsem časovna in delovna disciplina ter intenzivnost dela, so za proizvodnje visoke kakovosti pomembne samoiniciativnost, uporaba znanja in timsko delo. Če je prvo mogoče doseči z natančnimi navodili, ukazovanjem in denarnimi nagradami, doseganje drugega zahteva avtonomijo delavcev, njihovo identifikacijo z organizacijo, nenehno obnavljanje znanja, vključenost v odločanje oziroma povračila, ki jih ni mogoče zreducirati na plače.

V kolikšni meri so v naših organizacijah izpolnjeni na​vedeni pogoji smo preverjali v analizah kakovosti delovnega življenja in zadovoljstva za delom, ki temeljita na podatkih dobljenih na reprezentativnem vzorcu vseh zaposlenih iz leta 1994. Ugotavljali smo možnosti, ki jih imajo zaposleni za za​go​tavljanje materialnih potreb, potreb po varnosti, societalnih in osebnostnih potreb. Izsledki so širše predstavljeni v knjigi Kakovost življenja v Sloveniji, ki jo je leta 1995 izdala Založba FDV. V nadaljevanju bomo opozorili le na nekaj naj​pomembnejših. 

Analiza plač pokaže, da jim zaposleni pripisujejo veliko simbolno vrednost. So izraz samopotrjevanja oziroma oseb​nih dosežkov posameznika. Kljub temu pa plače niso med naj​pomembnejšimi dejavniki zadovoljstva z delom. To samo potrjuje izsledke analize iz petih industrijskih organizacij, ki smo jo izvedli leta 1989. Med delavci s četrto ali višjo stopnjo izobrazbe plača ni predstavljala posebne spodbude za delo, pač pa je zelo zmanjševala voljo do dela, če ni bila ustrezna. Z drugimi besedami, plača je nujen pogoj za kolikor toliko normalno delo. Nadpovprečnih rezultatov pa samo z zviševanjem plače nad raven, ki je normalna za določeno vrsto dela, ni mogoče pričakovati. Leta 1994 je bilo opaziti zelo skromen nabor drugih oblik materialnega nagrajevanja delavcev kot so udeležba na dobičku, interno razdeljevanje delnic, plačevanje nadstandardnih zavarovanj in podobno. Še vedno so bili v ospredju dodatki za prehrano, prevoze in letni dopust.

Leta 1994 je skoraj polovica zaposlenih delala v neugodnih ali celo zelo neugodnih delovnih pogojih. Te je spremljalo precejšnje število poškodb pri delu in obolenj. Prav neugodni fizični pogoji dela pa so se pokazali kot drugi najpomembnejši dejavnik, ki zmanjšuje zadovoljstvo z delom. Zdi se, da je to za razliko od plač prevečkrat prezrt dejavnik tako s strani menedžmenta kot s strani delavcev. 

Najzanimivejši so rezultati o možnostih zadovoljevanja societalnih potreb delavcev. Ti kažejo na visoko individuali​zirano delo in na to da se menedžerji kolikor je mogoče umikajo iz delovnega procesa ter izvajajo kontrolo dela s pomočjo tehnologije. Prav visoko individualizirano delo opozarja na velike izgube človeških virov v naših organizacijah. Pre​vladuje neformalna solidarnost v obliki prijateljske pomoči med sodelavci, ni pa opaziti delovnih timov, avtonomnih delovnih skupin ali krožkov za kakovost in zniževanje stroškov, ki so najpogostejši organizacijski izraz kakovosti delovnega življenja v organizacijah razvitih držav. Na tej točki naš menedžment odpoveduje v primerjavi s tujim. Ne dosega tiste organizacijske sinergije kot bi jo lahko. 

Druga kritična točka vodenja v naših organizacijah je umik vodij iz delovnega procesa. Kaže, da so vodilni prvenstveno usmerjeni v stvari in ne v ljudi. Neposredno ne spremljajo niti delovnega procesa niti delovnih rezultatov podrejenih. Če je le mogoče kontrolo vgradijo v tehnična navodila in postopke. To bi sicer lahko razumeli kot zagotavljanje večje avtonomije zaposlenim, česar pa podatki ne potrjujejo. Gre bolj za poseben stil vodenja in za to, da se vodje otepajo napornega dela z ljudmi. Prav pomanjkanje pozornosti podrejenim in pomanj​kanje priznanj za njihove delovne dosežke pa se je pokazalo v omenjeni analizi iz leta 1989 kot zelo pomemben dejavnik, ki zaposlenim jemlje voljo do dela. Ko pa vodje izvajajo kontrolo, jo izvajajo na nepravi način. Iz podatkov za leto 1994 je namreč mogoče ugotoviti negativen vpliv kontrole vodij na zadovoljstvo z delom. Tako se na primer ocenjevanje delovne uspešnosti v naših organizacijah največkrat odvija v vzdušju neprijetne kontrole za obe strani, namesto, da bi šlo za kolegialen pogovor med ocenjevalcem in ocenjevanim, od katerega imata oba korist.

Pogosto smo zelo kritični do razmeroma velikega števila sporov, do katerih prihaja bodisi med zaposlenimi bodisi med njimi in njihovimi strankami. Naši podatki nakazujejo, da so spori funkcionalni in da celo nekoliko prispevajo k zadovoljstvu z delom. To glede na visoko individualizacijo dela ni niti presenetljivo.

Osebnostne potrebe zaposlenih morda zaslužijo največjo pozornost. Možnosti za njihovo zadovoljevanje pa so med zaposlenimi v naših organizacijah dokaj omejene. To velja tako za avtonomijo pri delu kot za vključenost v odločanje in za možnost učenja in uporabe znanja pri delu. Še najmanj omejitev zaposleni čutijo v pogledu delovnega časa. Možnosti učenja in uporabe znanja v organizacijah so sicer odvisne od tehnologije. Vendar ne v celoti. Z ustreznim vodenjem in razporeditvijo dela, denimo s timskim delom ali s klasičnimi prijemi rotacije na delovnih mestih, razširitve in obogatitve delovnih nalog, je te možnosti mogoče bistveno izboljšati in s tem povečati zadovoljstvo zaposlenih kakor tudi delovne učinke. To še v večji meri velja za avtonomijo pri delu in za vključevanje zaposlenih v odločanje. Tehnološke omejitve so v tem pogledu majhne. Predvsem je odvisno od vodij, koliko so pripravljeni in sposobni delegirati odločanje na nižje ravni, koliko so pripravljeni vključevati podrejene oziroma sodelavce v odločanje, koliko znajo oblikovati avtonomne delovne skupine in podobno.

Izkazalo se je, da možnosti za zadovoljevanje osebnostnih potreb v največji meri pogojujejo zadovoljstvo z delom. S tem so bili samo še potrjeni rezultati iz leta 1989, po katerih k delu ljudi spodbuja predvsem njihova avtonomija ter možnosti za pridobivanje in uporabo znanja. Če so torej materialne nagrade nujne za normalno delo in z njimi nadpov​prečnih rezultatov ni mogoče doseči, velja za možnosti zadovoljevanja osebnostnih potreb prav nasprotno. Brez njih organizacija sicer lahko shaja, ne more pa si obetati posebnega razcveta. Velik del najkakovostnejših sposobnosti zaposlenih ostane zanjo nedostopen. In prav to se dogaja v veliko naših organizacijah. Še več, kaže, da se zaposleni postopno sprijaznijo z omejenimi možnostmi in da nazadnje niti ne kažejo pretiranega nezadovoljstva.

Navedeni podatki se nanašajo na reprezentativni vzorec zaposlenih v Sloveniji in zato veljajo za povprečje. Nikakor pa ne zanikajo uspešnega menedžmenta v posameznih, zlasti tehnološko visoko opremljenih organizacijah. 

Ugotavljamo, da se z dviganjem izobrazbene ravni individualizacija dela povečuje, vse bolj v ospredje pa stopajo tudi osebnostne potrebe. Ali bomo z vključevanjem vse več srednje in visoko izobraženih v naše organizacije zato zanemarili možnosti, ki se skrivajo v skupinski sinergiji, kakor tudi možnosti za bolj ustvarjalno delo posameznikov? To ni izziv le za menedžment temveč tudi za zaposlene. Brez njihovega sodelovanja vodstva organizacij ne morejo upati na učinko​vito oblikovanje delovnih timov in na njihovo ustvarjalnost. Z iniciativo zaposlenih, predvsem pa svetov delavcev bi menedžment dobil signal za uvajanje potrebnih organizacijskih sprememb. Tako se izkaže, da je kakovost delovnega življenja skupno torišče delavcev in menedžmenta.
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