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Vsebinska priprava programa dela sveta delavcev (4)

KAKOVOST DELOVNEGA ŽIVLJENJA KOT OSREDNJE PODROČJE PROAKTIVNEGA DELOVANJA SVETA DELAVCEV

Razpravo o vsebinski pripravi programa dela sveta delavcev v prejšnji številki smo zaključili z ugotovitvijo, da je »proaktivno« delovanje sveta delavcev potrebno še zlasti na tistih področjih in pri tistih vprašanjih, ki neposredno vplivajo na t.i. kakovost delovnega življenja, in glede katerih brez dvoma obstaja še posebej močan 2specifični2 interes zaposlenih v podjetju. Tokrat pa si podrobneje oglejmo samo vsebino tega pojma, ki hkrati predstavlja tudi osnovno iztočnico za pripravo tistega dela programa dela sveta delavcev, ki smo ga imenovali »načrtovane naloge«. 

1. Vsebina pojma

Kakovost delovnega življenja je pojem, ki se v poslovno - organizacijskih vedah vse bolj uveljavlja, zajema pa v bistvu vse tisto, kar vpliva na višjo ali nižjo stopnjo možnosti zadovoljevanja različnih (materialnih, osebnostnih in societalnih) potreb ljudi v sferi dela in s tem seveda tudi na njihovo delovno zadovoljstvo ter v končni posledici na njihovo delovno motivacijo. Načeloma velja: VEČJA KOT JE MOŽNOST ZADOVOLJEVANJA RAZLIČNIH POTREB V SFERI DELA, VIŠJA JE KAKOVOST DELOVNEGA ŽIVLJENJA, S TEM PA STA VEČJA TUDI DELOVNO ZADOVOLJSTVO IN DELOVNA MOTIVACIJA ZAPOSLENIH.

Različnih znanstvenih teorij, ki se ukvarjajo s preučevanjem in definiranjem različnih potreb ljudi v sferi dela ter s tem povezano delovno motivacijo, je zelo veliko. Med najbolj znane teoretike s tega področja zagotovo sodijo zlasti Maslow, Herzberg, Mc Gregor, Likert, Alderfer, Reddin, Vroom in še nekateri, ki so na različne načine, vendar pa znanstveno nesporno dokazali že omenjeno povezavo “potrebe - kvaliteta delovnega življenja - delovno zadovoljstvo - motivacija”. Vendar pa je za nek  nazoren shematski prikaz najrazličnejših potreb in interesov zaposlenih v sferi dela in s tem glavnih področij proaktivnega delovanja svetov delavcev po našem mnenju najprimernejši t.i. Alardtov koncept kakovosti delovnega življenja, ki je bil med drugim uporabljen tudi v znani raziskavi Fakultete za družbene vede v Ljubljani o kakovosti delovnega življenja v Sloveniji iz leta 1996, in na katerega se bomo v nadaljnjem razmišljanju o tej tematiki oprli tudi mi.

Po tem konceptu obstajajo v osnovi tri vrste potreb in s tem povezanih interesov (pojem “interes” bi lahko definirali tudi kot težnjo po zadovoljitvi določene potrebe) ljudi pri delu in v zvezi z delom (skrajšano: v sferi dela), in sicer so to: 

1. potrebe “imeti” (materialne potrebe in potrebe po varnosti);

2. potrebe “ljubiti” (societalne potrebe oziroma potrebe po pripadnosti in spoštovanju, ki izvirajo iz bistva človeka kot družbenega bitja);

3. potrebe “biti” (osebnostne potrebe po samopotrjevanju oziroma samouresničevanju z delom in osebnostni rasti).

Če v nekoliko dopolnjeni in prilagojeni obliki uporabimo tudi nekatere indekse oziroma kazalce, ki se v že omenjeni in v nekaterih drugih raziskavah uporabljajo za “popis” kakovosti delovnega življenja, bi grobi shematski prikaz vsebine tega pojma izgledal nekako tako kot je prikazano na shemi “kazalci kakovosti delovnega življenja”.
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KAKOVOST DELOVNEGA ŽIVLJENJA

(Shematski prikaz vsebine pojma)

POTREBE “IMETI”

Kazalniki zadovoljevanja materialnih potreb in potreb po varnosti

1. Osebne materialne potrebe (materialne potrebe v ožjem smislu) 

a) plača in drugi osebni prejemki iz dela

b) ugodnosti oziroma “dodatki” k plači

· subvencionirana prehrana med delom

· subvencioniran prevoz na delo

· uporaba počitniških kapacitet podjetja

· pomoč pri reševanju stanovanjskih problemov

· šport, kultura, rekreacija

· socialne pomoči

· uporaba službenega avtomobila

· druge materialne ugodnosti, ki jih podjetje zagotavlja svojim zaposlenim

2. Materialne potrebe v zvezi z  opravljanjem dela
a) Tehnološki in organizacijski pogoji opravljanja dela, ki vplivajo na počutje pri delu:

· primernosti delovnih prostorov (velikost, oprema, urejenost, klimatske razmere itd.)

· primernost tehnologije (stroji in orodja)

· ergonomska ureditev delovnih mest

· organizacija delovnega procesa

b) Drugi pogoji dela, ki vplivajo na počutje pri delu:

· delovni čas (trajanje, razporeditev, fleksibilnost, odmori, itd.)

· urejenost prevozov na delo

· prehrana med delom (možnost, kvaliteta, stroški, čas)

· dopusti in odsotnosti (trajanje, razporeditev, omogočanje)

· možnost izhodov v primeru potrebe

· možnost za rekreacijo med delom in podobno.

3.  Potrebe po varnosti

a) fizična varnost pri delu

b) zaposlitvena varnost

c) socialna varnost

d) pravna varnost glede pravic iz delovnega razmerja

POTREBE “LJUBITI”

Kazalniki zadovoljevanja societalnih potreb po pripadnosti in spoštovanju

a) Obveščenost

· o dogajanjih v podjetju

· o poslovnih rezultatih podjetja

· o perspektivah podjetja

b) Medsebojni odnosi in sistem internega komuniciranja v podjetju

· možnost organiziranega soodločanja oziroma participacije zaposlenih pri odločanju o delu in poslovanju na kolektivni ravni (delavsko soupravljanje)

· horizontalno komuniciranje in odnosi s sodelavci

· vertikalno komuniciranje in odnosi z nadrejenimi (vodstveni odnosi , stil vodenja)

· način reševanja konfliktov na delovnem mestu in širše v organizaciji

· specifični slogani, obredi, rituali ipd. v organizaciji

· poznavanje poslanstva in vizije ter identifikacija s cilji podjetja

· razvitost “etičnega managementa” (etičnost, moralnost, poštenje, pravičnost, zakonitost delovanja, zlasti pri ravnanju z zaposlenimi v podjetju

c) Priznanja, profesionalne nagrade in možnosti statusnega (vertikalnega) napredovanja

d) Druge oblike organizacijske participacije zaposlenih, zlasti finančne in lastniške (udeležba zaposlenih pri dobičku podjetja oziroma »profit sharing«, notranje lastništvo zaposlenih)

e) Ugled dela

POTREBE “BITI”

Kazalniki zadovoljevanja osebnostnih potreb po samopotrjevanju oziroma samouresničevanju z delom in osebnostni rasti

a) Zanimivost in ustvarjalnost dela, ki se v mikroorganizaciji delovnega procesa zagotavlja predvsem z ukrepi “širitve” in “bogatitve” dela (job enlargement; job enrichment), kaže pa se predvsem skozi: 

· raznovrstnost nalog v okviru delovnega mesta

· manjšem obsegu t.i. rutinskih opravil

· možnosti invencij in inovacij

· dovzetnosti organizacije za ustvarjalne ideje in iniciative zaposlenih in podobno

b) Zahtevnost dela (fizična in psihična), ki načeloma ne sme biti niti prenizka (delo ni več izziv), niti previsoka (psihofizična preobremenitev  delavca), in odgovornost pri delu
c) Svoboda in samostojnost (avtonomija) pri delu oziroma možnost t.i. individualne participacije (odločanje in soodločanje o vsebini , pogojih in načinu opravljanja dela)

d) Možnosti za učenje (izobraževanje, usposabljanje in izpopolnjevanje)
e) Možnosti strokovnega (horizontalnega) napredovanja 
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Shema: Kazalniki kakovosti delovnega življenja
Prikazana shema nekaterih glavnih elementov kakovosti delovnega življenja, od katere je kot rečeno odvisno delovno zadovoljstvo zaposlenih, seveda še zdaleč ni popolna. Ob podrobnejšem teoretskem poglabljanju v to tematiko bi bilo vsekakor mogoče še marsikaj dodati, morda kaj tudi odvzeti ali spremeniti oziroma drugače razvrstiti. Gre namreč za zelo razvejano tematiko, ki so jo različne družboslovne znanstvene discipline že dodobra osvetlile z različnih vidikov. Zato jo lahko štejemo zgolj kot enega možnih prikazov, ki pa je vsekakor zelo uporaben za argumentiranje v kontekstu specifične problematike, ki jo obravnavamo v tej razpravi. 

Iz prikazane sheme je namreč mogoče zelo nazorno razbrati dve temeljni ugotovitvi, ki sta bistveni za naše nadaljnje razmišljanje o vsebini proaktivnega delovanja in programu “načrtovanih nalog” svetov delavcev, in sicer:

1.

Plača (in “dodatki” k plači) še zdaleč ni edini, pa tudi ne vedno najpomembnejši element delovnega zadovoljstva zaposlenih  in s tem povezane delovne motivacije, kakor se pri nas še vedno pogosto napačno razmišlja, pač pa ljudje v sferi deli v resnici zadovoljujejo še celo vrsto drugih pomembnih osebnostnih in societalnih potreb, ki so lahko in tudi morajo biti predmet zanimanja svetov delavcev v podjetjih. 

Kakšen je »ponder« pomena posamezne izmed zgoraj navedenih vrst potreb za »skupno« delovno zadovoljstvo zaposlenih je seveda težko reči.  Vendar pa je ključnega pomena ugotovitev, da vse tri skupine potreb šele tvorijo celoto, od katere sta odvisna kvaliteta delovnega življenja in delovno zadovoljstvo ter s tem optimalna delovna motivacija. Če je katerakoli od teh skupin potreb zaposlenih v podjetju zanemarjena, kvaliteta delovnega življenja ne more biti optimalna, svet delavcev pa ne zadovoljen z lastnim delom

2. 

Če iz prikazane sheme kakovosti delovnega življenja v skupini potreb “imeti” izvzamemo nekatere elementarne materialne potrebe, ki so predmet urejanja v kolektivnih pogodbah, in za zadovoljevanje katerih je zato izključno pristojen v imenu delavcev skrbeti sindikat, je celotno preostalo področje kakovosti delovnega življenja (še posebej pa zadovoljevanje potreb iz skupin “biti” in “ljubiti”) v pristojnosti sveta delavcev kot zastopnika interesov zaposlenih v poslovnem procesu. Šele pogled s tega zornega kota pravzaprav jasno pokaže in definira vso širino proaktivnega področja delovanja sveta delavcev v podjetju in nedvoumno odgovarja na pogosto, a glede na povedano nadvse smešno vprašanje “Kaj naj svet delavcev v podjetju sploh počne?” Gledano s tega vidika je vsekakor bolj na mestu obratno vprašanje, namreč vprašanje “Kako naj svet delavcev sploh učinkovito obvlada vso problematiko, ki načeloma sodi v njegovo delovno področje?”.

2. Glavni sklopi »načrtovanih nalog«

Na podlagi povedanega lahko vsaj nakažemo tudi glavne sklope tistih vprašanj, ki v programu dela sveta delavcev pridejo prvenstveno v poštev kot možna vsebina t.i. načrtovanih nalog sveta delavcev za izboljševanje kakovosti delovnega življenja zaposlenih. Pri tem se ne bomo več ukvarjali z vprašanjem, zadovoljevanju katere od zgoraj navedenih skupin potreb zaposlenih v sferi dela naj bi kaj od navedenega neposredno služilo, ampak bomo omenjena vprašanja le našteli v obliki vsebinsko povezanih problemskih  sklopov, ki jih je ob pripravi programa dela sveta  delavcev seveda treba ustrezno še naprej razdelati v obliki posameznih konkretnih nalog in aktivnosti. Gre predvsem za naslednje:

· Razvijanje individualne participacije zaposlenih skozi mikroorganizacijo delovnega procesa, participativne skupine, ukrepe »bogatitve dela«, delegiranje pristojnosti in odgovornosti ter drugih ukrepov za večjo avtonomijo posameznikov pri delu itd.

· Uveljavljanje participativnih metod vodenja in komuniciranja v podjetju ter izgrajevanje pripadnosti zaposlenih podjetju preko sooblikovanja poslanstva in vizije ter strategije podjetja

· Izboljševanje in razvoj medčloveških odnosov v podjetju

· Izgrajevanje participativne organizacijske kulture v podjetju

· Zagotavljanje pravne varnosti zaposlenih

· Izboljševanje delovnega okolja in drugih pogojev dela

· Zagotavljanje učinkovitega sistema obveščanja zaposlenih

· Razvoj področja »standarda zaposlenih«

· Aktivno vključevanje v zagotavljanje zdravja in varnosti pri delu

· Izpopolnjevanje sistema izobraževanja in napredovanja

· Razporeditev in izraba delovnega časa

· Gibanje zaposlenosti in zaposlitvena varnost

· Izpopolnjevanje sistema stimulativnega nagrajevanja in sistema priznanj

· Uveljavitev sistema »profit sharinga« (finančne participacije zaposlenih)

· Spodbujanje ohranjanja in razvoja notranjega lastništva (lastniške participacije zaposlenih)

· Drugo.

O podrobnejši razdelavi zgoraj navedenih programskih sklopov pa več v naslednjih številkah.

