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PROTISLOVNI  TRENDI

Na začetku 90-ih let je bilo skupinsko delo še povezano z določeno evforijo, a pomen te oblike organizacije dela se je zmanjšal z osredotočenjem na najpomembnejša (centralna) opravila ali s poudarjanjem delničarskih opcij v drugi polovici 90-ih let. Zdaj vendarle spada k našemu vsakdanu in se vrednoti bolj s kratkoročnih poslovno ekonomskih stališč. Analiza obratnih sporazumov v zvezi s skupinskim delom, ki jo je opravil Zavod Hansa Böcklerja, prikazuje njegov razvoj. Avtor tega članka vodi Oddelek za pospeševanje soodločanja  pri Zavodu Hansa Böcklerja.

Mnoga podjetja z masovnimi posli, kakor so proizvajalci motornih vozil, banke ali zavarovalnice, poskušajo povezati prednosti tayloristične masovne proizvodnje – prihranek stroškov z velikimi serijami – z individualizacijo proizvodnje za posebne skupine strank in s tem napraviti proizvodnjo bolj atraktivno. Oznaka „induvidualizirana masovna proizvodnja“ označuje to povezavo: Na eni strani podjetja želijo decentralizirati odgovornost in združžiti doslej porazdeljene dejavnosti. V ospredju pri tem so večja hitrost, višja kakovost in večja bližina strankam. Na drugi strani naj bi znižala stroške standardizacija procesov in proizvodov ter delo v taktu. Načrtovanje in kontrola s strani nadrejenih oddelkov naj bi menedžmentu še naprej zagotavljali moč (oblast). Ustrezno protisloven je odnos teh podjetij do skupinskega dela. V okviru decentralizacijskih teženj in motivacijskih programov mu sicer pripisujejo strateški  pomen. Toda radi bi preprečili, da bi avtonomija skupin postavila pod vprašaj nastale hierarhije in bi celostno skupinsko delo vodilo k izoliranim otokom proizvodnje.

Z m a n j š e v a n j e  a v t o n o m i j e

Analiza 85 obratnih sporazumov o skupinskem delu, ki jo je opravil Zavod Hansa Böcklerja, prikazuje opisani razvoj. Novejši pravilniki na primer spet odvzemajo avtonomijo delovnim skupinam: Prej s strani skupine izvoljeni predstavniki skupin brez predstojniških funkcij se deloma zamenjujejo s za stalno nastavljenimi vodji skupin z odredbodajnimi in nadzornimi pristojnostmi – tudi če v večini primerov še vedno velja, da skupinski predstavniki ne opravljajo nobene disciplinske funkcije. Trend k predstojniški vlogi skupinskih predstavnikov ustvarja komaj rešljivo protislovje, kajti visoka avtonomija skupine in predstojniki znotraj skupine se med seboj slabo prenašajo. Posledice so lahko izguba motivacije in zmanjšanje pridobljene samozavesti. 

Pogosto pa veljajo še vedno pred časom sklenjeni sporazumi, ki delovnim skupinam priznavajo veliko avtonomijo, članom skupine pa številne pravice do sodelovanja. To postane jasno ob delovnih nalogah skupin, ki so se v primerjavi z 80. leti močno povečale. V mnogih primerih te samostojno urejajo porazdelitev dela in nalog ter delovni čas. Vodile naj bi postopke, obravnavale naročila, ne izgubile z oči zmogljivosti naprav in tudi nadzorovale tekoče stroške ter stopnjevale produktivnost. Preko namembnih sporazumov med skupino in neposrednim predstojnikom ali preko sistema plačevanja premij se nanje prenese odgovornost za kvantitativni in kvalitativni delovni uspeh. In ne nazadnje naj bi skupine skrbele za svoje pravice: oblikovanje skupinskih sporazumov, izvolitev predstavnikov/predstavnika skupine in sodelovanje v skupini.

Skupine v številnih primerih prevzamejo celo kadrovske naloge, kot so soodločanje o novih članih skupine, oceni osebja in načrtovanju nadaljnjega izobraževanja. To odpira dva problema: kadrovska politika se lahko razdrobi in postane nehomogena; obratni svet bo delal v prazno, če se bodo personalni ukrepi odtegnili njegovemu pogledu in se o tem ne bo mogel več centralno pogajati s kadrovskim oddelkom. 

C o a c h i n g  n a m e s t o  k o n t r o l e

V 37 odstotkih sporazumov so zaposleni udeleženi neposredno, na primer pri vprašanjih oblikovanja delovnega časa ali porazdelitve dela. V novejših sporazumih je pogosteje najti, da se zaposleni vključujejo v projektne skupine. Večje pravice do udeležbe skupin in posameznikov so povezane s širšim spektrom dejavnosti in večjo odgovornostjo za obratovanje in delovne uspehe.

V tretjini sporazumov se funkcije vodenja določajo nanovo. Predstojnikom skupin se tendenčno odvzemata načrtovanje in kontrola dela ter se preneseta na skupino. Mehkejše metode vodenja, kot so podpiranje (»Coaching«) skupin za doseg cilja (namembni sporazumi),  razreševanje problemov in uporabljanje metod ter posvetovanj pri nastalih problemih, naj bi zamenjale nekdanji trdi sredstvi – »dajanje navodil« in »neposredno kontrolo«. 

Dve funkciji sta najbrž odgovorni za jasno upoštevanje interesov delavcev v sporazumih v zvezi s skupinskim delom: prizadevanje menedžmenta, da doseže pripravljenost sprejeti zaposlene, in namensko vplivanje na zamisli (koncepte) zastopnikov interesov in sindikatov. S pridržkom naj bo povedano, da se obratni sporazumi ne prenesejo stoodstotno v obratno prakso. Poleg tega bi obravnavana določila utegnila v večjem delu izhajati iz sindikalno dobro organiziranih obratov.

Zastopniki interesov se pri obravnavanih sporazumih v veliki meri vključujejo v oblikovanje in kontrolo skupinskega dela, in sicer preko paritetnih odborov za reševanje sporov (39 odstotkov) ali preko paritetnih odborov, ki sprejemajo odločitve o načrtovanju in oblikovanju skupinskega dela (12 odstotkov). Poleg tega je povsem običajna vključitev zastopnikov interesov v neparitetne vodilne oz. upravljalne odbore. Vendar niso v vseh sporazumih konkretno določene naloge teh različnih odborov. Pogosto se za oblikovanje skupinskega dela določijo posebni postopki in sredstva soodločanja. V nekaterih primerih obratni sveti dobijo pravico, da ustanovijo projektne skupine z določenimi člani delovne skupnosti. Zdi se, da je skupinsko delo posebej primerno za so-menedžment med zastopniki poslovodstva in interesov.

P r o b l e m s k a  p o l j a

V sporazumih se lahko razpoznajo določila, ki v praksi verjetno povzročajo spore v zvezi s cilji. Tako si v vrsti sporazumov izrecno prizadevajo, da bi zaposlene višje starosti ali z nižjo izobrazbo kakor tudi nižjo stopnjo storilnosti vključili v skupine. Storilnost skupine naj bi se dvignila tudi z denarnimi nagradami, ki naj bi bile naravnane na dosežke in uspehe (npr. s skupinskimi premijami), ter s sporazumi glede ciljev. Slednje lahko povzroči pritisk na skupino, ki učinkuje v nasprotju s cilji.

Strokovnjaki vidijo optimalno velikost skupine v šestih do osmih članih, da bi zagotavljala pregledne in vodljive socialne odnose, medsebojno zanesljivost in obvezno razčiščevanje delovnih in skupinskih problemov. Obrati pa pogosto ustanavljajo večje skupine, v povprečju z desetimi, v ekstremnih primerih pa tudi z več kot 20 zaposlenimi. V analiziranih sporazumih obstajajo znamenja za to, da se socialno psihološki kriteriji umikajo in se močneje poudarja poslovno ekonomski vidik učinkovitih in velikih personalnih združenj (poolov) z visokim pretokom. Zdaj zelo obsežne dejavnosti skupin praviloma predpostavljajo izboljšanje dosedanjih kvalifikacij. To lahko sovpade z novejšimi poslovno ekonomskimi strategijami zniževanja stroškov, če te vodijo k pavšalnemu  omejevanju nadaljnjega obratnega izobraževanja.

Skupinsko delo v analiziranih obratnih sporazumih kaže protislovno skupinsko sliko. Če tudi novejši pravilniki skupinskega dela deloma nakazujejo retaylorizacijo, pa jasna večina še vedno kaže v smer preseganja taylorizma.

Še vedno ni dokončno odločeno, v katero smer se bo skupinsko delo razvijalo naprej. Izkušnje posvetovanj kažejo, da so člani skupine reagirali z nejevoljo, če so se jim odvzele pravice do sodelovanja celo tedaj, če so na začetku obotavljajoče pristali na skupinsko delo. Zdaj se zaposleni namreč ne želijo več odpovedati temu, da lahko vplivajo na pogoje v svojem delovnem okolju. Višji menedžment opaža, da usmerjenost skupinskega dela na kratkoročne poslovno ekonomske cilje lahko uniči v tem času povečano motivacijo. Srednji menedžment se je ali preusmeril – včasih pod pritiskom hierarhičnega vrha – ali pa ima pri daljši praksi skupinskega dela zaviralno vlogo. Ta krog ljudi mora biti vključen v vsaki fazi, če naj bi se mislilo resno s ponovno uvedbo taylorizma. Vodstva podjetij in interesnih predstavništev naj bi se zavedala kočljivega položaja interesov pri skupinskem delu in naj bi si na osnovi tega prizadevala za logičen in dosleden koncept.

