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OBLIKOVANJE DELA KOT PODLAGA ZA SISTEMIZACIJO DELOVNIH MEST

Oblikovanje dela je nujna podlaga za sistemizacijo delovnih mest, pri pripravi katere imajo že po zakonu pomembno vlogo tudi sveti delavcev v podjetjih. Zato si oglejmo podrobneje nekaj osnovnih elementov, ki jih je treba upoštevati pri sodobnem oblikovanju dela. 

Temeljni cilji oblikovanja dela

Povsem jasno in brez posebnega utemeljevanja je razumljivo, da je smiselno sistemizirati samo tista in takšna dela in naloge, ki so urejena in oblikovana skladno s sodobnimi pogledi na problematiko oblikovanja dela. Le-te pa zahtevajo, da je delo:

· najprej kar se da dobro prilagojeno človeku in njegovim telesnim in miselnim sposobnostim za opravljanje obravnavanega dela. Hkrati s to, dejali bi statično, za sedanji trenutek veljavno zahtevo po prilagajanju dela človeku, pa bi moralo dobro urejeno delo upoštevati tudi razvojno usmerjeno zahtevo, namreč to, da mora biti vsaka človeška dejavnost oblikovana tako, da spodbuja vsesplošni človekov razvoj. To pa naj bi omogočilo uresničitev pričakovanja, da v doglednem času vendarle ne bodo več v seznamih del in nalog (predvsem v industrijskih delovnih procesih) prevladovala rutinska in  monotona dela brez pravega smisla in vsebine, ki tako rekoč poneumljajo človeka;

· hkrati s pravkar zahtevanim tudi dovolj učinkovito. To seveda pomeni, da moramo delo oblikovati tako, da bo človek s povprečnim izrabljanjem svojih delovnih sposobnosti uspešno sodeloval v konkurenčni tekmi na sodobnem odprtem trgu, da bo torej ne le s svojo dejavnostjo, ampak tudi z vsemi drugimi ukrepi, ki so z njo povezani (npr. z boljšo izrabo produkcijskih tvorcev, z manjšimi izgubami časa, materialov in pod., s pravočasnim uvajanjem boljših oz. uspešnih izdelkov in/ali storitev, itd.), ohranjal svoje mesto na tržišču in s tem tudi zaposlitev.

Morda se zdi, da sta to dva nasprotujoča si cilja. Toda temu nikakor ni tako. Prilagojenosti dela človeku in njegovim sposobnostim namreč sploh ne smemo razumeti kot cilj, ki bi ga smeli in mogli doseči kdaj bolj, kdaj pa manj popolno in zanesljivo. Če bi namreč dopustili slednje, bi utegnil marsikateri delodajalec na račun pretirane porabe delovnih sposobnosti kovati dobiček ali pa vsaj malomarno in nezadostno uporabljati druge, torej materialne vire za povečevanje učinka pri delu. Kot dobro vemo, pa  predvsem uporaba sodobnih tehnologij in učinkovita organizacija dela v mnogo večji meri vplivata na povečanje učinka pri delu kot pa človek - delavec sam s svojo dejavnostjo. Zavoljo vsega tega moramo torej prilagojenost dela človeku šteti kot omejitev, ki je za nobeno ceno in na nikogaršnji račun ne smemo prekoračiti ali celo kar spregledati. Da bi to smeli zahtevati pa morajo biti navedene omejitve dovolj splošno in strokovno utemeljene. 

S sposobnostmi človeka za delo se ukvarja ergonomija, dostikrat govorimo celo o ergologiji kot znanosti o delu. Zatorej pravimo, da moramo pri urejanju oz. oblikovanju dela upoštevati vsa znanstveno utemeljena ergonomska (ergološka) spoznanja in na tej osnovi določiti prej navedene omejitve. Mnoge države so take zahteve vnesle celo v delovnopravno zakonodajo, npr. Nemčija v 90. in 91. členu svojega “Betriebsverfassungsgesetz”, ki ga prav zavoljo tega imenujejo kar mala delavska ustava.

Povsem drugačne so zadeve pri učinku: pri doseganju le-tega namreč - morda se to le zdi, a na prvi pogled vsekakor velja! - ni nikakršnih omejitev, razen seveda tistih, ki jih čedalje ostreje postavlja sama narava. In kako je s tem v glavnem vemo, žal pa marsikdaj kar spregledamo: snovni viri kajpak niso neomejeni, zlasti kar zadeva energente vseh vrst in oblik; tudi odpadkov ni mogoče odlagati v neomejenih količinah, zlasti pa ne kjerkoli, kjer bi mogli škodovati naravnemu okolju; in končno – pa ne nazadnje – od dela smo zahtevali, da spodbuja človekov razvoj, prav enako pa moramo od poslovanja oz. življenja nasploh zahtevati, da vsaj omogoči preživetje celega planeta, če že ne more bistveno pomagati pri njegovem razvoju. Povedano drugače: učinkovitost dela in poslovanja nasploh je mogoče, bolje rečeno je dovoljeno povečevati le v okvirih in obsegu, ki ga prenese narava. Zato govorimo o okolju prijaznem menedžmentu. Vendar pa se vse to ne tiče neposredno samega človeškega dela in zatorej ne sodi v okvir obravnavanja oblikovanja dela. 

Mirno torej smemo trditi, da je temeljni smoter oblikovanja dela doseganje kar se da velikega učinka pri delu, kajpak v okvirih ergonomskih in ekoloških omejitev oz. zahtev.


Delovne okoliščine kot pogoj za začetek resnega oblikovanja dela

Ena izmed temeljnih zadev, ki jih moramo imeti že urejene, ko se pripravljamo h kakršnemukoli delu oz. opravkom, so t.i. delovne okoliščine: 

· primerna ali pa celo kar prijetna mikroklima; 

· zadostna, vendar pa ne vsiljiva razsvetljava delovne površine in predmetov na njej; 

· ne prehrupen, kajpak tudi ne glede na tonsko sestavo odbijajoč ropot; 

· ne premočne vibracije celega delovnega mesta oz. prostora, zlasti pa ne takšna nihanja, pri katerih bi utegnilo priti do resonance tistih telesnih delov (npr. glave in oči, jeter, vranice, prebavil itd.), ki se pri prevelikih nihajih lahko deformirajo, pretrgajo ali kako drugače fizično poškodujejo.

Jasno je, da moramo delovne okoliščine urediti vsakokratnemu delu primerno. Tako npr. ne moremo od šivilje, ki pri 15 stopinjah celzija cela drgeta za šivalnim strojem, zahtevati lepih in natančnih dvojnih šivov. Vemo pa, da je taistih 15 stopinj za sekača, ki z motorko podira drevje, kar odločno preveč. Podobno orodjar v mračni delavnici pač ne more tuširati temeljne plošče za kakšno malo štanco, okopavanje že malo višje koruze (na vse bolj zanimivi “biokmetiji”) pa je lahko prav prijetno celo ob siju polne lune. Ne nazadnje kovaču pri ročnem kovanju sodobna nadvse hrupna težkometalna glasba lahko celo pomaga s svojim ritmom, medtem ko pesniku pri pisanju čiste lirike požre še tistih nekaj živcev, ki mu jih je pustila njegova (večinoma ne) ljuba.

Ko govorimo o učinku pa nas zanima, ali smemo delovne okoliščine šteti za motivatorje. Ali torej njihovo izboljševanje  prispeva k večjemu učinku pri delu, ali pa temu ni tako.  Vsakdanje izkušnje – potrjujejo jih pa tudi resne raziskave – nas učijo, da večinoma velja slednje, pa tudi to ne povsem dobesedno. Tako vsi dobro vemo, da slabo urejene delovne okoliščine pri ljudeh sprožajo nezadovoljstvo, to pa seveda pripelje konec koncev do manjšega učinka pri delu. Če takšne, povsem neurejene okoliščine izboljšujemo, kajpak nezadovoljstvo odpravljamo, s tem pa nekako nevtraliziramo primanjkljaj učinka. Rezultat teh prizadevanj se sicer pokaže kot boljši učinek, vendar pa tako pridemo le do tiste temeljne stopnje učinka, ki jo je človek sposoben dosegati v nekakšnih normalnih razmerah in okoliščinah. Da je temu res tako so se prepričali marsikje, kjer so hoteli z neprestanim izboljševanjem delovnih okoliščin nekako od ljudi izsiliti večji učinek. Pa so poskušali s prepleskavanjem sten in postavljanjem “cvetličnih otokov” po delavnicah, s predvajanjem glasbe med delom, tudi s prijaznejšo razsvetljavo, zlasti kar zadeva razmerje med naravno in umetno razsvetljavo in podobno. Toda vedno se je končalo približno enako: po tednu, dveh nekoliko večjega učinka se je le-ta spet vrnil na prvotno, recimo ji trdno izhodiščno stopnjo. Povedano drugače: delovne okoliščine nikakor ne morejo biti motivator, temveč so lahko le t.i. higienik, torej tista osnova, ki mora biti zagotovljena v pravšnji meri zato, da lahko na njej gradimo in dosežemo – seveda z drugimi ukrepi in dejavniki – napredek. Skratka infrastruktura, ki nas pelje naprej na druga pota in smeri, kamor pa brez nje sploh ne moremo. Morda v slogu: je ne sme biti premalo, preveč pa tudi ni prav priporočljivo...

Ko tako raziskujemo druge smeri pri iskanju vzgibov, ki naj bi pripravili človeka do tega, da bi delal bolje oziroma učinkoviteje, se kaj hitro spomnimo na medsebojne odnose vseh, ki sodelujejo pri delu. Znano dejstvo je namreč, da so neurejeni medosebni odnosi najhujši strup za dobro delo v skupnosti in za življenje v njej nasploh. Zatorej seveda pričakujemo, da se bo z urejanjem teh odnosov tudi delo izboljševalo. Toda tudi pri tem naletimo na nekaj podobnega kot pri delovnih okoliščinah: dokler so odnosi resnično slabi, njihovo urejanje pospešuje tudi učinek pri delu. Ko se enkrat doseže kolikor toliko prijetno medsebojno razumevanje in vzdušje  pa vztrajanje pri tem, da bi ga še in še poskušali izboljšati, prinese več škode kot pa daje koristi. Saj konec koncev ni mogoče pričakovati, da se bodo prav vsi, ki sodelujejo pri kaki delovni nalogi, nenehno obsipavali z ljubezenskimi čustvi, tudi če bi bila povsem platonske narave. In nekaj prav podobnega velja tudi za plačilo za opravljeno delo. Dokler je le-to nesorazmerno slabo (kakor je to npr. prav sedaj v mnogih naših podjetjih, predvsem v tekstilu, obutveni industriji in še marsikje), ljudje praviloma delajo manj učinkovito, ker “saj vse skupaj ni vredno nobenega truda”. Ko se plača tolikanj izboljša, da človek z njo ne samo preživi, ampak si lahko tudi še privošči npr. dober dopust, pa kakšen hobi in podobno, pa njeno višanje človeka prej privede do nerealnih želja in stremljenj za kopičenje zgolj materialnih dobrin kot pa do resnega in stalnega prizadevanja za čim boljše delo. Tudi medosebni odnosi in plača so torej t.i. higieniki. In k njim prištevamo še odnose med vodilnimi in podrejenimi pri delu, pa splošno poslovno politiko podjetja, tudi splošno družbeno klimo in podobno, skratka vse kar obkroža človeka v njegovem delu in življenju nasploh. Urejenost vseh teh (in še mnogih drugih) zadev je torej temelj, rekli bi izhodišče za kar se da dobro in učinkovito delo vseh in vsakogar.

Vsebina dela – temelj vseh možnosti za motiviranje

Nas pa sedaj zanima seveda povsem konkretna delovna naloga in natanko tisti človek-delavec, ki jo (naj) opravlja s kar se da velikim uspehom oziroma učinkom. In kajpada kaj nam je storiti, da se bo navedeni človek sam, s svojo lastno voljo (seveda tudi za svoj račun) pripravil tako daleč, da bo to stalno in dobro tudi počel. Izkušnje, raziskave, ankete, zdrava kmečka logika, konec koncev tudi polomija mnogih doslej poskušanih t.i. znanstveno utemeljenih stilov vodenja nas zgovorno prepričujejo, da je tisto nekaj, kar človeka lahko “potegne” (ali pa seveda odbije) – delo samo in vse, kar človek najde oziroma pogreša v njem. Ko človek npr. pri delu kar “pozabi”, kdaj se je iztekel delovni čas, ko mu ni nič mar za to, kakšna bo plača (pa bo seveda brez težav preživel), ko ga sploh ne zanima kaj se med njegovim ukvarjanjem z delom dogaja okoli njega in ko ne nazadnje delo prične ali pa odloži kadar ga je volja (kajpada v razumnih mejah), v takih in podobnih primerih lahko rečemo: ta pa živi za svoje delo. In če živi zanj, se bo kakopak zanj, pa samo zanj tudi potrudil in ga opravljal kar se dobro. To, kar nekako tiči v samem delu, običajno imenujemo vsebina dela. Sedaj seveda ne moremo podrobneje razpravljati o njej. Le prav kratko lahko spomnimo, da je vsebina dela določena:

· z vsemi funkcijami, torej dejavnostmi oziroma opravili, ki jih mora človek opraviti v obravnavanem delovnem procesu;

· s fizikalnimi oziroma delovnimi okoliščinami, ki so v delovnem sistemu oziroma prostoru in 

· s socialnotehničnimi razmerji in odnosi, v katere vstopa človek pri opravljanju svojega dela.

Vidimo torej, da pri vsebini dela ne gre le za dejavnosti oziroma opravila, ki jih mora opraviti človek, ampak tudi za številna razmerja, v katera vstopa tako do snovnih dejavnikov delovnega procesa (torej predmetov dela in delovnih sredstev), kakor tudi do drugih ljudi in skupin ljudi, ki morebiti sodelujejo pri tem. Drugače povedano, delo torej ne obsega le procesa izmenjavanja snovi med človekom in naravo, ampak obsega tudi procese povezovanja med ljudmi, ki pri delu uveljavljajo specifično vedenje in hkrati s tem vzpostavljajo tudi različna medsebojna razmerja. In prav navedena množica različnih dejavnosti, povezav in medsebojnih razmerij, ki so značilne za smotrno človeško delo, opredeljuje kompleksno vsebino delo.

Ugotovili smo že, da delovne okoliščine in medsebojna razmerja nimajo motivacijskega naboja, ki bi človeka nenehno vlekel k boljšemu delu. Ko torej iščemo možnosti za to, se moramo lotiti funkcij, se pravi dejavnosti, ki jih vsebuje zahtevana delovna naloga. Dobro je tudi znano, da ljudje zelo različno gledajo na dejavnosti, ki jih morajo opravljati v okvirih svojih delovnih nalog: nekatere jih prav privlačijo in jih zavoljo tega opravljajo z veseljem ali pa vsaj brez negodovanja in odpora. Druga dela pa se jim zdijo tečna, pogosto celo neprijetna, odbijajoča in podobno in se jih zato izognejo, kadar je le mogoče. Seveda se jih tudi lotijo bolj malomarno in nasplošno pri takem vsiljenem delu ni mogoče pričakovati kakšnega posebnega učinka. Toda sedaj ne bomo obravnavali konkretnih del in opravil in subjektivnega odnosa različnih ljudi do njih. Poskusili bomo prav splošno pokazati, kako naj uredimo delo, da bo kar se da po meri človeku, ki ga že tako ali tako teži dovolj drugih zadev in nikakor ni priporočljivo, da bi ga tudi vsakodnevno delo.

Glavne faze (smotrnega) dela

Pri tem bomo izhajali iz znane sodbe, da smemo kot smotrno človeško delo (in le s takim se ukvajamo v tem sestavku!) šteti le tisto dejavnost, ki jo za naprej predvidimo in o njej razmislimo, tako glede njene potrebnosti in izvedbe. Povedano drugače, smotrno je delo, ki ga moramo:

1. najprej NAČRTOVATI, torej določiti KAJ, KOLIKO, KJE  in KDAJ bomo delali;

2. nato OBLIKOVATI,  torej za naprej premisliti in se odločiti KAKO in S ČIM (s kakšnimi pripomočki in postopki) ga bomo mogli opraviti kar se da učinkovito;

3. končno kajpada tudi resnično, ne le v mislih OPRAVITI (IZVESTI);

4. in med samim opravljanjem  (zato, da se izognemo številnim motnjam, nepredvidenim vplivom in nasploh dotlej neupoštevanim dejavnikom, ki motijo človeka in delovna sredstva) sproti NEGOVATI, torej SPREMLJATI (morda tudi NADZIRATI) in kadar je to potrebno tudi ustrezno, skladno z zastavljenim smotrom pač, KORIGIRATI.

Vsako smotrno delo poteka v navedenih štirih (naravnih) fazah. Povsem očitno pa je, da vsaka od njih obsega različne opravke, predvsem pa čisto svojski in poseben miselni pristop. 

1. Načrtovanje dela

Tako načrtovanje zahteva, da ima tisti, ki se ga loti, predvsem zelo dober pregled nad tem, kakšna in katera dela so sploh potrebna oziroma jih je mogoče “spraviti v denar” na tržčišču. Poznavanje razmer, komunikativnost, smisel za izbiro “udarnega” izdelka, ki bo osvojil porabnike, sposobnost za predvidevanje razvoja tržčišča, morda celo primerna doza pripravljenosti za tveganje in podobno so lastnosti, ki  so potrebne v fazi načrtovanja. 

2. Oblikovanje dela

Če faza načrtovanja zahteva, da ima človek dovolj dober in predvsem sproten pregled nad širjavami tržišča in podatki o njem – pa najsibo tržišče domača kuhinja ali pa internetna džungla - pa nasprotno oblikovanje zahteva nadvse podrobno in natančno obravnavanje zelo ozkega strokovnega področja. Tako npr. konstrukterju vesoljske ladje prav nič ne koristijo gore podatkov o možnostih za to, da droben asteroid zadene ladjo, če pa ne zna oziroma ne zmore rešiti problema tesnenja na čisto navadni pipici za vodo. In to pri zelo nizki temperaturi, pri neverjetno veliki razliki tlaka zunaj in znotraj in podobno. Najti mora torej rešitev problema, ki ga v vsakdanjem življenju na Zemlji sploh ne poznamo. Pravzaprav – USTVARITI  mora to rešitev. Nasplošno smemo reči, da faza oblikovanja zahteva predvsem ustvarjalnost, odprtost za nove rešitve, ne pa vztrajanje na dosedanjih, sposobnost za prodiranje v najgloblje podrobnosti na sicer zelo ozkem strokovnem področju, pa seveda tudi dovolj raziskovalne trme in vztrajnosti. 

Dandanašnji, ko vsi in povsod hlepimo za takimi ali drugačnimi učinki, ko je temeljna zapoved, da velja ukrepati, ne pa filozofirati, pogosto želimo kar preskočiti fazo oblikovanja. Kar precej in nepripravljeni se lotimo faze opravljanja dela, potem pa... ugotovimo, da nismo imeli časa za to, da bi nabrusili sekiro, kar tečemo poleg bicikla, ker nimamo časa stopiti nanj, sredi serije 100.000 ali 200.000 zavornih mehanizmov ugotovimo, da konstrukcijska izvedba ne zagotavlja varnosti, pa zavoljo tega kličemo na brezplačni servis vse dotedanje kupce, itd. itd. Nešteto – tudi tragičnih – primerov nas zgovorno uči, da faze oblikovanja preprosto ni mogoče preskočiti. Če je ne opravimo prej, preden se lotimo same izvedbe dela, bo “prišla za nami” pač v toku opravljanja. Le da bo takrat  “nasmeh bolj grenak” – pravzaprav ga sploh ne bo nič več. 

Jasno pa je, da moramo tudi fazo oblikovanja opraviti s spodobnim učinkom. Nikakor si ni mogoče privoščiti, da bi oblikovalec npr. jesenske kolekcije do pozne pomladi risal in izumljal modele oblačil, ki morajo biti že sredi poletja na prodajnih policah. Žal vedno znova ugotavljamo, da ustvarjalnega dela (še) ne znamo dovolj dobro predvidevati in meriti. Vprašanje je, če bomo to sploh kdaj zmogli, saj ideja pride sama od sebe, ali pa sploh ne. Prav zavoljo tega je še toliko bolj potrebno, da se faze oblikovanja lotimo resno in predvsem pravočasno, ne pa da se je otresamo, kjerkoli je mogoče. Hkrati s tem pa seveda gledamo vse tiste ..”dihurje, ki noč in dan žre knjige, od sebe pa ne da najmanjše fige”. Pravkar citirani epigram pa zelo prepričljivo govori tudi o tem, kako zelo tvegano je vrednotenje ustvarjalnega dela. Nasplošno je namreč dovolj znano, koliko in kaj vse je dal M. Čop Prešernu, seveda ne v pisni obliki, a vendarle...

3. Izvedba dela

O izvedbeni fazi dela sami pravzaprav ne moremo povedati kaj prida zanimivega: če je namreč delo vnaprej premišljeno, dovolj dobro oblikovano in tudi pripravljeno v tem smislu, da so ljudje - delavci usposobljeni in preskrbljeni z vsemi potrebnimi snovnimi proizvodnimi tvorci (torej od surovin do ergonomsko oblikovanih delovnih pripomočkov), ja, potlej res ne preostane kaj več kot da jih vzamemo v roke in - delamo. 

4. Nadzorovanje in korigiranje dela

Kot splošnoveljaven aksiom smemo šteti kar nekoliko prevečkrat potrjeno dejstvo, da tako rekoč nobeno delo ne poteka tako kot smo si ga bili zamislili v fazah načrtovanja in oblikovanja. Okvare delovnih pripomočkov, nedosledno ravnanje ljudi, neustrezni snovni viri  in še (pre)številni drugi razlogi nas kar silijo v to, da delo v vseh njegovih fazah, še posebej pa v izvedbeni fazi , kar se da podrobno in zlasti sprotno spremljamo. To počnemo kajpak zato, da bi vendarle lahko obšli vplive motenj in bi torej delo potekalo po predvidenih postopkih. Ni pa to edini razlog za spremljanje poteka dela. Znano je namreč, da  v fazi izvedbe šele sploh lahko ugotovimo ustreznost (ali pa neustreznost) vseh zamisli in ukrepov, ki smo jih bili storili v toku načrtovanja in oblikovanja. Dostikrat pa se celo dogodi, da kakšnih podrobnosti v toku oblikovanja sploh ni mogoče do kraja domisliti, ali pa bi morali opraviti obsežne in drage poskuse, da bi preverili kakovost in primernost npr. konstrukcijskih rešitev ali organizacijskih ukrepov in podobno. Zato marsikdaj fazo oblikovanja nekako podaljšamo v izvedbeno fazo. Seveda pa smemo to narediti le pri reševanju bolj ali manj obrobnih problemov, ne pa pri oblikovanju temeljnih zasnov samega dela. Dodatno k temu pa je spremljanje same izvedbe nekakšna učna ura tako za načrtovalce kakor tudi za oblikovalce dela, pač skladno z znanim rekom o učenju na napakah. Ker pa se vendarle zavedamo, da je učenje na lastnih napakah vse prej kot poceni in smiselno, želimo doseči vsaj to, da jih delamo samo prvič, drugič pa že ne več. 

Humaniziranje dela 

Če želimo biti nekoliko modni, moramo spregovoriti še o tem, kako oblikujemo človeku prijazno, za človeka torej kar se da primerno delo. Morda bi kdo dejal, da je zadeva pravzprav zelo preprosta: zagotoviti  moramo edinole to, da bo vsebina dela, ki ga mora človek opraviti v okviru naložene mu delovne naloge, primerna. Da bodo torej najprej  delovne in socialnotehnične okoliščine kar se da primerne (kakor smo že dejali), da pa bodo tudi funkcije oziroma dejavnosti, lahko bi dejali tudi dela in opravila, kar se da skladna na eni strani s človekovimi (telesnimi in miselnimi) zmogljivostmi, na drugi strani pa z njegovimi pričakovanji in željami glede same narave dela. Pri tem mislimo na možnosti, da je delo lahko:

· pretežno ustvarjalno ali – nasprotno - pretežno rutinsko in vnaprej strogo determinirano;

· enkratno, tako rekoč unikatno, ali pa ponavljajoče se oziroma celo le stalno enako ponavljanje malega števila zelo preprostih gibov (npr. na montažni liniji, pri strežbi stroju, pri vnašanju podatkov ipd.);

· takšno, da zahteva polno odgovornost za količino, kakovost, izdelavni rok itd., ali pa navedeno odgovornost v celoti ali pa deloma prevzema nekdo drug (npr. kontrolor, delovodja) in ne izvajalec, kar torej pomeni, da fazo nadziranja in korigiranja prevzame nekdo drugi;

· urejeno tako, da ga izvajalec tudi načrtuje (če ne v celoti, kar je zlasti v industrijskih procesih skorajda iluzorno pričakovati, pa vsaj deloma) in oblikuje (kar zadeva npr. delovne pripomočke, ureditev delovnega mesta, logistične povezave in pod.);

· takšno, da se zaradi stalnega uvajanja sodobnejših postopkov in pripomočkov tudi strokovnost samega izvajalca viša, ali pa – nasprotno - ni zato nobenih možnosti, ker je pač oprema oziroma tehnologija tolikanj specifična, da so spremembe mogoče le ob popolni zamenjavi celotne tehnologije (npr. v procesni industriji ipd.);

· itd.

Toda – ali je sploh mogoče pričakovati, da bi vsakemu posamezniku primerno uredili delo, ko pa to vendar pomeni dobesedno nepregledno množico različno urejenih del in nalog. In še dodatno: pričakovanja in želje ljudi se vendar stalno spreminjajo in delo, ki je komu všeč danes, mu bo v breme že jutri! Vidimo torej, da ni prave možnosti za to, da bi kar sproti delo oblikovali po meri vsakega posameznika, še posebej ne v industrijskih delovnih procesih, v katerih so tako rekoč vsa dela med seboj tesno povezana, kar speta in soodvisna. A nekaj vendarle moramo ukreniti, da govorjenje o humaniziranju dela ne bo (p)ostalo puhlica s socialnosamaritanskim prizvokom. Na tem mestu seveda ne moremo naštevati konkretnih  ukrepov, navedemo lahko le usmeritve, ki utegnejo biti koristne pri njih. 

Prav pregledno jih moremo ponazoriti na primeru kmečkega dela, ki je sicer še v veliki  meri težaško, tudi neprijetno in dobesedno smrdljivo, a vendar avtorju tega prispevka ni znano, da bi ga uvrščali med nehumana, kakor npr. delo za tekočim trakom. Bržčas je temu tako zaradi tega, ker človek najprej gleda malo nazaj, zato da bi mogel načrtovati za naprej kaj in koliko bo pridelal. Nato tuhta, pravzaprav ustvarja zamisel, kako bo vse zmogel, s katerimi pripomočki, kako po vrsti, na kakšen način. Vmes - če je dovolj vešč - seveda mora misli spustiti na pašo in med tem kaj okoplje, počisti in pospravi ter pod. Ob nedeljah in že stoletja v čas in prostor umeščenih praznikih pa združi prijetno s koristnim, ko na sprehodu spremlja kaljenje in zorenje pridelka, se odloča za (le nujno potrebno) zaščito oziroma škropljenje in ponovno prične novi krog načrtovanja in pripravljanja žetve, spravila itd. Skratka, pri svojem delu je (skorajda povsem) svoj gospod. Kar preveč idilično, da bi moglo biti resnično, ali ne? Toda prav v tej idiliki tiči bistvo humaniziranja dela: človek hoče biti gospodar svojega dela, z vsemi pristojnostmi, kakopak tudi z odgovornostjo (marsikdo nanjo kar “pozabi”).

Velika večina avtorjev sodi, da sta zadostna prostost pri odločanju in ukrepanju temeljni pogoj za humaniziranje dela. Toda že kar sama zamisel, da človek opravlja delovno nalogo, ki mu je (bila) naložena, naložil pa si je ni on sam, temveč mu jo je večinoma nekdo drugi, je v odkritem nasprotju s to zahtevo. Ugotovili smo dalje, da so v sodobnih, zlasti industrijskih delovnih procesih delovne naloge soodvisne in povezane, torej ne more biti nikogar, ki bi bil resnično in dosledno sam svoj gospod pri delu. Temeljna naloga prizadevanj za humaniziranje dela se zatorej kaže v tem, da kolikor je le mogoče presežemo navedeno nasprotje. Z bolj ali manj le lepotnimi popravki, ki jih marsikje poskušajo, to kajpak ne gre. Tako npr. prav nič nismo storili, če dve, tri povsem rutinske operacije brez prave vsebine in smisla združimo v eno. Ali pa če se delavci na montažni liniji selijo in nekaj časa delajo eno, nato drugo operacijo in tako naprej, ko so pa vse te brez vsakega ustvarjalnega naboja. Matematika je pač v tem primeru še posebej kruta, saj iz seštevka 0 + 0 + 0 +.. nikdar ne bo več kot - čedalje večja ničla! Morda še največ od t.i. “novih oblik organizacije proizvodnega dela” obeta delo v avtonomnih delovnih skupinah. Le-te delujejo tako, da skupino petih, desetih delavcev štejemo za samostojno celoto (t.i. proizvodno celico, gnezdo, otok in kar je takih oznak), zanjo delo tudi planiramo in disponiramo, zanjo tudi določamo delovne naloge. V takem okviru pa se teh pet, deset ljudi povsem avtonomno, seveda pa v medsebojnem dogovoru, odloča, kdo bo kaj in koliko počel, da bo celotna skupina “prišla skozi” kar najbolje. Jasno je, da pa tudi delo v taki skupini zahteva kar dobršno mero samozatajevanja. Če bi namreč vsi njeni člani trmasto hoteli biti vsak svoj gospod,skupina gotovo nikoli ne bi opravila niti najmanjše delovne naloge.

Vloga menedžmenta pri prizadevanjih za humaniziranje dela

Po vsem povedanem si moramo kar priznati, da ne vidimo prav lepih možnosti za skorajšnje humaniziranje vseh del in opravil, še posebej ne v industrijskih delovnih procesih, kjer bi bilo to celo najbolj potrebno. Prav v industriji je namreč zaposlenih (vsaj pri nas, pa tudi v bolj razvitih okoljih ni kaj prida bolje) daleč največ ljudi na takih delovnih mestih, kjer morajo opravljati s človeškega vidika povsem neustrezno oblikovana dela. Res je sicer, da je tudi marsikatero administrativno delo ali pa delo v javni upravi do kraja razdrobljeno in ne daje nobene možnosti za ustvarjalno sodelovanje človeka. Toda nikakor ni mogoče primerjati npr. dela šivilje, ki začenja že daleč pred šesto uro in mora nato vsakih nekaj sekund pod hudim pritiskom tekočega traku oddati ovratnik, manšeto ali karkoli že sešije v tem kratkem času, z delom npr. uradnika na občini, upravni enoti, ali drugje. Če čisto nič drugega, ima le-ta vse možnosti, da preprosto zapre okence pred stranko in se posveti malici. Saj če se ne bi tako res tudi (pre)pogosto dogajalo, ne bi sedaj naša vlada s spredsednikom na čelu tako vneto iskala prijaznih uradnikov, med tem ko se za šiviljo, ki ob vsem povedanem prinese domov komajda 60 tisočakov, zavzema le deklarativno, morda celo s figo v blagajni. Resnični problem so tedaj neprimerno urejena dela v industrijskih delovnih procesih. 

Priznati moramo, da sedanji menedžment pravzaprav niti ni neposredno odgovoren za opisano stanje, saj je le-to posledica večstoletnega razvoja tehnologij in predvsem delovnih pripomočkov. Vse skupaj se je pričelo namreč že davnega leta 1762, ko je mladi inženir Perronet v Ženevi ugotovil, da je mogoče učinek človeškega dela bistveno povečati z uporabo primernega pripomočka. Toda pripomočki, ki jih je tedaj znal narediti, so bili sposobni opraviti le zelo omejen del celotno potrebnega dela. Zgolj zato torej, da bi mogel uporabljati takšne pripomočke, orodja, priprave, je v konkretnem primeru izdelavo drobne, majcene bucike razčlenil na kar 18 (!!) tako rekoč samostojnih operacij. In pri opravljanju vsake od njih je človek uporabljal pač ustrezen, specifičen, danes rečemo: special(izira)ni  pripomoček. Kaj pa učinek? Z eno besedo – fantastičen. Dotlej je deset delavcev izdelalo skupaj 200 bucik, poslej je taistih deset ljudi bruhalo 48.000 bucik dnevno, torej neverjetnih 240 krat toliko. Jasno je, da se je tako učinkovit način večanja učinka bliskovito širil po vsem svetu, konstrukterji so risali čedalje bolj ozko specialne, a neverjetno učinkovite stroje in pripomočke, menedžerji pa so bili tudi zadovoljni. Strežbe ozko specaliziranim strojem se je bilo namreč mogoče navaditi v nekaj pičlih urah, le redkokateri je zahteval nekaj dni priučevanja. Zato seveda ni bilo težko najti predvsem neukih delavcev, ki so bili pripravljeni prijeti za povsem razvrednoteno delo. Pa še kaj prida dobre plače niso zahtevali, pravzaprav je glede na nezahtevnost dela sploh niso mogli pričakovati. 

Žal vidimo, da se opisani trend razčlenjevanja in drobitve dela zaradi (ne)sposobnosti tehničnih pripomočkov, nadaljuje še vse v današnje čase. In dokler bo temu tako, bodo v  delovnih procesih s podobno tehnično zasnovo prevladovali delavci z najnižjo možno stopnjo splošne izobrazbe. Dandanašnji, ko poskušamo mehanizirati in avtomatizirati tudi delovne procese v neidustrijskih dejavnostih, npr. v kmetijstvu, turizmu, zdravstvu, javni upravi in drugod, bi se moral menedžment posebej zavedati, da nikakor ne sme ponoviti opisane napake, namreč iskanja možnosti za večanje učinka z razčlenjevanjem in drobitvijo dela. Znano je namreč, da smo na sedanji stopnji razvoja povsem sposobni izdelati delovne pripomočke, ki “znajo” tudi zelo kompleksno delo opraviti dovolj učinkovito. Če tega ne bomo zmogli, nam grozi resna nevarnost, da bo prepad med tistimi, ki (samo) mislijo, in onimi neukimi, ki (edinole) delajo, čedalje večji. Smeli bi celo napovedati nekakšno “industrijsko suženjstvo”, ki bi bilo ob vseh deklaracijah o človekovih pravicah pravi anahronizem, ki pa žal ni povsem izključen.

Očitno je torej, da mora menedžment nemudoma vsaj sprožiti kompleksen proces, ki mora vsebovati dvoje:

· proces tehničnega prestrukturiranja v tem smislu, da doseganje učinka ne temelji več na razčlenjevanju in drobitvi dela, temveč na oblikovanju kompleksnih, večinoma računalniško vodenih procesov. V njih učinek pač ni več posledica spretnosti in intenzivnosti človeškega dela, ampak zasluga avtomatizacije, robotizacije in podobnega. Da je to mogoče, vidimo že dandanes, saj je npr. izdelava sklopov in podsklopov v avtomobilski proizvodnji, ki je še pred 10 - 15 leti potekala skorajda izključno z ročnim delom, tako rekoč v celoti prepuščena avtomatom in robotom, le tu in tam med njimi še srečamo kakšnega človeka;

· hkrati s tem pa mora menedžment, in sicer ob bistveno večji in intenzivnejši podpori celotne družbe kot doslej, sprožiti, terjati, usmerjati proces resnično doživljenjskega usposabljanja. Prekvalificirati se morajo najprej vsi tisti delavci, ki bodo zaradi avtomatizacije in robotizacije ob delo. Povsem drugače pa se bodo morali v luči napovedane nove paradigme pri urejanju dela usposabljati tudi vsi drugi, ki bodo šele vstopili v svet dela. Očitno je namreč, da samo z osnovno izobrazbo ne bo več mogoče najti nobene zaposlitve. Temeljno izobraževanje bo torej treba nujno podaljšati vsaj do stopnje poklicne, če ne kar srednje izobrazbe. Sedaj ne moremo podrobneje govoriti o tem. Jasno pa je, da bodo morale izobraževalne vsebine slediti predvidenim spremembam v delovnih procesih.  

Seveda pa vseh tistih stotisočev državljanov Slovenije, ki (še vedno) opravljajo rutinska, nezahtevna, poneumljajoča dela ne moremo kar potolažiti z obljubo, da bo čez 5o ali 100 let bolje. Mislim, da je naloga menedžmenta, da najprej spozna, nato pa v celotni družbi doseže soglasje o tem, da vsem tistim ljudem, ki jim dela resnično ni mogoče dosledno humanizirati, pripada nekakšen nadomestek, ki jih naj spodbudi za to, da bodo še naprej vztrajali. Če že morajo opravljati razčlovečeno delo, naj dobe vsaj bolj človeško plačo, ne pa, da so tudi pri njej na najnižjem klinu. Če  že pri samem delu nimajo možnosti za ustvarjalno sodelovanje, naj imajo vsaj možnosti za dodatno usposabljanje po svojih željah, ne pa, da management tarna o neznansko visokih stroških dodatnega usposabljanja, ki da jih naše podjetje ne prenese. Če že nimajo možnosti za to, da bi oblikovali svoje lastno delo v celoti, ker je pač le delček v celotnem procesu, naj imajo vsaj dovolj priložnosti in predvsem spodbud za trajno sodelovanje v t.i. procesu nenehnega napredka poslovanja. Mislim, da bi mnogo širši in predvsem resnejši odnos menedžmenta do nenehnega izboljševanja dela na vseh področjih najprej prinesel mnoge materialne koristi, predvsem pa bi zaposlenim, ki pri nezahtevnih delih kar otopijo, povrnil samozavest in zaupanje v lastne ustvarjalne sposobnosti. Že nekajkrat omenjene nove paradigme za oblikovanje dela brez tega sploh ni mogoče uveljaviti.

Sveti delavcev - motor pri uvajanju bolj humanih oblik dela

Človek se kar boji, da ne bi vse takšnele misli postale preveč patetične, torej spet le ena izmed (pre)številnih resolucij, od katerih ni prida koristi. Pa vendar  dnevno in vsepovsod ugotavljamo, da se sodobni svet pravzaprav stalno in čedalje bolj vrti okoli človeškega dostojanstva. Le-tega pa je toliko in samo toliko, kolikor si ga človek sam ustvari. Predvsem pri delu moramo torej gledati in graditi to dostojanstvo, smemo reči tudi človekove pravice. Menedžment v večini podjetij, zlasti pa v tranzicijskih deželah in časih, nima posebnega posluha za takšne viže. Je pa že bolj zanimivo in koristno zanj, da se pravočasno in na pravšnjem kraju olastnini (morda celo nekoliko divje). Tudi se mu zdi, da je zmanjševanje stroškov po dolgem in počez tista pot, ki bo popeljala podjetje pred konkurenco. Žal vedno znova ugotavljamo, da edinole zmanjševanje stroškov na kakršnikoli način, na Slovenskem nekaj velja. Pri vladi sicer bolj deklarativno (letalo, neuporabljena oprema itd.), v podjetjih pa čisto zares, predvsem kadar je govora o plačah delavcem, in sploh ne, če se govori o individualcih. Ko pa človek vzame v roke knjigo kakšnega uglednega ekonomista iz tujine, pa črno na belem vidi, da podjetje, ki se ukvarja predvsem ali pa celo samo s stroški, z veliko hitrostjo drvi v propad. Zato pač, ker temeljni smoter vsakega posla niso čim manjši stroški, temveč je stalen in vsestranski razvoj, tako njegove materialne osnove, kakor – in predvsem - njegovih človeških zmogljivosti. 

Ko torej sveti delavcev sodelujejo pri upravljanju podjetja, bi morali imeti predvsem na skrbi ukrepe, ki bodo spodbujali razvoj. Podjetniški razvoj omogočajo dobri poslovni rezultati, to je gotovo. Toda do njih se je mogoče dokopati le s sodelovanjem vseh zaposlenih. Če želimo njihovo aktivno sodelovanje, pa jim moramo najprej njihovo delo urediti kar se da prijazno. Tisti, ki si želijo dela in uspeha, bodo s tem dobili nove spodbude za učinkovito in kakovostno delo. Gotovo pa se bodo našli tudi taki, ki jim še tako po človeški meri urejeno delo ne bo všeč. Takim pa tudi svet delavcev ne more odpomoči. 
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