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AVTONOMNE DELOVNE SKUPINE

Oblikovanje avtonomnih delovnih skupin predstavlja enega od pomembnejših korakov v razvoju novih organizacijskih metod in širjenju industrijske demokracije. Metoda pomeni tako kvantitativno kot predvsem tudi kvalitativno širjenje delovnega področja za vsakega posameznega delavca, obenem pa povezovanje določenega števila sodelavcev pri obvladovanju povezanih skupnih nalog.

Skupina prevzame širšo nalogo za določeno obdobje, vključno z delnim planiranjem in nadzorom. S to nalogo je definirano delovno področje celotne skupine, niso pa vna​prej “od zunaj” določena delovna področja posameznih delavcev. Sku​pi​na predstavlja avtonomno področje in sama razdeljuje naloge na posamezne sodelavce. Teoretično torej vsak član skupine samostojno izbira svoje delo znotraj neke širše naloge. Praktično je ta izbira vendarle omejena zaradi različne usposobljenosti za posa​mezna opravila. Omejuje pa jo tudi potreba po dogovoru z drugimi člani skupine, delovna in ekonomska svo​boda vsakega delavca je omejena s prav tako svobodo drugih delavcev. Odločitve v skupini so torej multipersonalne, zahtevajo stalno dogovarjanje med člani skupine. Skupina izbere tudi svojega vodjo, ki deluje kot koordinator znotraj same skupine in v njenih odnosih navzven.

Oblikovanje takšnih avtonomnih skupin je lahko zelo različno. Delovna področja običajnih delavnic ali posameznih tekočih linij so zelo široka. Zato za oblikovanje avtonomnih skupin niso primerna, ker so pravi odnosi med pripadniki skupine nemogoči. Po različnih kriterijih jih je zato potrebno razdeliti na manjše enote, ki lahko predstavljajo zaokroženo celo​to. Najpogosteje za oblikovanje sku​pin izberejo tehnološki kriterij in skupino oblikujejo po nekem zaklju​čenem delu proizvodnega procesa oz. po proizvodu, sklopu ali delu proizvoda. To naj omogoči tudi ugotav​ljanje rezultatov dejavnosti skupine.

Različna je lahko tudi optimalna velikost skupine. Odvisna je od teh​noloških značilnosti delovnega pro​cesa, od zahtevnosti posameznih nalog, pa tudi od karakteristik sodelavcev. Ne sme biti prevelika, ker s tem izgublja možnosti za uspešno komuniciranje in odločanje znotraj skupine. Premajhna skupina pa po​meni preveliko drobljenje skupne naloge in dejansko onemogoča pravo skupinsko delo. V literaturi največ​​krat navajajo, naj bi bila optimalna velikost takšne skupine od štiri do deset članov. Vprašanje velikosti sku​pine je predvsem še odvisno od tega, kolikšne in kako pogoste so potrebe po komuniciranju med člani skupine. Pri nezahtevnih delih so te skupine torej lahko tudi večje.

Skupina mora točno razmejiti svo​je delovno področje v odnosu do drugih skupin (ali tudi drugače organiziranih delov procesa). Da bi skupini omogočili samostojno raz​porejanje lastnega dela, je v odnosu proti drugim pogosto potrebno neko področje izravnave (slika 1). 
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Slika 1: Združevanje delovnih področij z ustvarjanje avtonomnih delovnih skupin

To so lahko rezerve v času, vmesna skladišča materiala ali polproizvodov, rezervne zmogljivosti in podobno. To potem omogoča variacije v času, različno učinkovitost delovne skupine, tudi različno izbiro delov​nega časa in druge odklone od predpisanega. Skupina ima določeno av​tonomijo znotraj širšega kolektiva, samostojno razdeljuje delo med sodelavci, delno ga tudi planira in nadzira. Zelo pogosto delavci znotraj skupine tudi menjajo svoje delo. Celotna sku​pine prevzame tudi popolno odgovornost za vse delo in za njegove rezultate. Sama mora odpravljati manjše motnje v delovnem procesu, odloča tudi o menjavi dela med po​sameznimi sodelavci, razporeja material in dele ter orodja na posamezna delovna mesta in podobno. Odgovorna pa je tudi za kakovost svojih proizvodov. Nagrajevanje je največ​krat skupinsko in je posameznikova plača odvisna od rezultatov skupine. 

Oblikovanje avtonomnih skupin v bistvu pomeni decentralizacijo uprav​ljanja. Principi delegacije na​log, odločanja in odgovornosti postajajo bistvena zahteva organizacije dela in ne ostajajo več domena vo​dilne plasti. Odločanje o nalogah je v bistvu delegirano prav do neposrednega izvajalca. Skupina prejme le grobo definirane naloge, ki jih z notranjim dogovarjanjem porazdeli med posamezne izvajalce. Nasprotja med cilji skupine in posameznikom usklaja s sodelovanjem in medseboj​no pomočjo.

Bistvo je v dogovornem usklajanju celotnega procesa. Vsaka na​loga zahteva koordinirano interakcijo vseh udeležencev skupnega dela. To interakcijo najlažje dosežemo v sistemu precizno planiranega dela, v katerem je vsakemu posamezniku že vnaprej določena njegova naloga z vsemi njenimi elementi: časom, prostorom in načinom izvedbe. Takšno natančno planiranje “od zunaj” pa prinaša mnoge negativne posledice za delavčevo razpoloženje, povzroča odtujevanje dela in zmanjšuje njegovo angažiranost. Zaradi večje ali manjše stokastičnosti procesov do​stikrat prihaja tudi do odklonov od še tako natančno načrtovanega delo​vanja. Moderne organizacijske metode poskušajo vnesti več demokratičnosti v industrijski proces. Delavec naj čim več samostojno odloča o svojem delu, poleg izvedbenih naj opravlja predvsem še oblikovalne in upravljalne naloge. Seveda pa je to možno le s pomočjo usklajevalnega dogovora med vsemi udeleženci procesa.

Razporejanje dela znotraj avto​nomne delovne skupine je možno samo na osnovi sporazumevanja. Takšen dogovor lahko omogoči, da zelo različni interesi posameznikov pridejo do izraza. To je seveda možno le v primeru, če je vsakdo pripravljen nekoliko popustiti pri svojih zah​tevah. Vsaka odločitev je torej bolj ali manj kompromis med različnimi interesi. Prav razmeroma majhno šte​vilo delavcev, ki združujejo delo v okviru avtonomne skupine, pa takšno usklajanje olajša. V manjši skupini se delavci med seboj poznajo, vedo tudi za želje in težnje svojih sodelavcev. Zato so tudi prej pripravljeni korigirati svoje želje in jih podrediti skupnim interesom. Potrebno je seveda oblikovati takšen sistem medsebojnih odnosov, ki omogoča vsem sodelavcem medsebojno komuniciranje in izražanje njihovih interesov. 

Znotraj skupine vsakdo odloča o tistih problemih, ki ga neposredno zadevajo. Participacija pri uprav​ljanju podjetja je lahko pomemben element pri zmanjševanju odtujenosti dela. Pa vendar je to odločanje dosti oddaljeno od posameznega delavca, največkrat odločajo o zadevah njegovi predstavniki - res, da lahko demokratično izvoljeni. V množici delovnega kolektiva se pogosto le malo čuje njegov glas in posameznik le težko uveljavlja svoje interese. Čim večja je skupina, tem bolj pridejo do izraza statusne in druge prednosti. Znotraj avtonomne delovne skupine so načeloma vsi enakopravni, tudi vodjo sami izberejo in lahko tudi zamenjajo. Zato tudi lahko enako​vredno sodelujejo pri odločanju.

Prednosti oblikovanja avtonomnih skupin so številne. Predvsem zmanjšajo pritiske formalne organizacijske strukture, oziroma ta do neke mere postane celo nepotrebna ali enaka neformalni. Skupina nastopa kot povezana celota tako pri raz​deljevanju lastnega dela kot tudi v odnosih navzven. Posameznik ni več odgovoren samo za lastna dela, ampak prevzame del odgovornosti za uspešnost celotne skupine. Ta poveča njegov občutek pripadnosti lastni sku​pini, s tem pa največkrat tudi celotnemu kolektivu. Skupina pogos​to tudi izloči tiste, ki iz različnih vzro​kov nočejo ali ne morejo sprejeti skupnih zahtev. Vse to pa zmanjša odtujenost posameznega delavca in prispeva k homogenosti skupine.

Na koncu omenimo le še dejstvo, da se o avtonomnih delovnih skupinah veliko piše predvsem v zvezi z odpravljanjem monotonega in od​tujenega dela v industrijski pro​izvodnji. Dostikrat pa je delo takšno tudi v neproizvodni sferi in včasih še celo bolj. Zato je o oblikovanju av​tonomnih delovnih skupin treba raz​mišljati tudi na teh področjih. Pogosto pa jih bo treba sestaviti bolj fleksibilno in včasih tudi za krajši čas.
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