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KAKOVOST DELOVNEGA ŽIVLJENJA SKOZI SAMOSTOJNOST IN ZNANJE

V dosedanjih člankih o kakovosti delovnega življenja v tej reviji smo že predstavili pomen zadovoljevanja materialnih potreb in potreb po varnosti (skupina potreb »imeti«) ter societalnih potreb (skupina potreb »ljubiti«), tokrat pa si oglejmo še osebnostne potrebe ljudi v sferi dela (skupina potreb »biti«) in njihov vpliv na kakovost delovnega življenja ter s tem posredno tudi na poslovno uspešnost podjetij.

Praktično nobena motivacijska teorija od Maslowove dalje ni mogla mimo tako imenovanih višjih oziroma osebnostnih potreb. Z zadovoljevanjem teh potreb po​samezniki doživljajo samopotrditev in osebnostno rast. Pri tem sprostijo največ svojih ustvarjalnih energij. Nedvomno se obilo, če ne največ možnosti za to skriva prav v delu. Gledano z druge strani: delo, ki nudi zapo​slenim možnosti ustvarjalnosti, samopotrjevanja in osebne rasti je zares kakovostno delo. Delavci, ki imajo tako delo, pa uživajo visoko kakovost delovnega živ​ljenja.
Kakih deset let nazaj smo delavcem v petih industrijskih organizacijah v Sloveniji postavili vprašanje, kaj jih posebej spodbuja k delu. Med 16 različnimi dejavniki so na prvem mestu navedli dobre medsebojne odnose. Takoj za tem pa:

· možnost uporabe znanja in sposobnosti, 
· samostojnost in odgovornost pri delu,
· zanimivost in pestrost dela ter
· pridobivanje novega znanja in sposobnosti.
Leta 1994 smo na reprezentativnem vzorcu zaposlenih Slovenije med različnimi dejavniki, ki določajo kakovost njihovega delovnega življenja identificirali podobno skupino dejavnikov:

· samostojnost povezana z delovnim časom,
· samostojnost pri delu,
· vključenost v odločanje in 
· možnosti učenja in uporabe znanja pri delu.
Navedene dejavnike bi v grobem lahko razvrstili na tiste, povezane s samostojnostjo, in tiste povezane z znanjem. V nadaljevanju se bomo ukvarjali z njihovim pomenom tako za organizacije oziroma menedžment, kot za delavce. Njihova skupna značilnost je, da se, skladno s Herzbergovo opredelitvijo, uvrščajo med motivatorje. To pomeni, da bodo organizacije v danih razmerah normalno poslovale, četudi tem dejavnikom v delovnem okolju ne bodo posvečale posebne pozornosti. Hkrati pa velja, da brez njih le težko računajo na nadpovprečne rezultate. Zato ti dejavniki v razmerah vse ostrejšega tekmovanja, višje stopnje usposobljenosti zaposlenih in potreb po inoviranju delovnih procesov še posebej dobivajo na pomenu. Ob njih se preizkuša ustvarjalnost menedžmenta in sicer v tem, koliko jih zna vnesti v delovno okolje.

Samostojnost

Igranje na karto samostojnosti je v organizacijah raz​meroma zapleteno. Morda se mu prav zato menedžment pogosto izogne oziroma bolj odreagira na pritiske po večji samostojnosti, kot da bi jo premišljeno dodeljeval po​sameznikom in skupinam.

Najprej gre za občutljivo ravnotežje med hotenji, (z) možnostmi in znanjem. To se je velikokrat pokazalo v prav grotesknih oblikah v času samoupravljanja. Formalno so bile zaposlenim dane možnosti odločanja o stvareh, kot so investicijski načrti, nova tehnologija, delitev dohodka oziroma dobička in podobno. Večina za kvalificirano odločanje o teh vprašanjih ni imela ustreznih znanj in ga je zato tudi odklanjala. Obiskani so bili predvsem zbori delavcev, na katerih se je odločalo o plačah.

Vprašanje je, ali so vsi zaposleni imeli dovolj znanja za odločanje o tem. Za odločanje o delu na delovnih mestih so imeli delavci največ znanj in tudi volje, vendar so bili za to pooblaščeni vodje in ne delavci.

V navedenem trikotniku so najbrž ključna znanja in sposobnosti. Ta v večini primerov med zaposlenimi vzbudijo ustrezne aspiracije po odločanju. Ljudje se pra​viloma izogibajo odločanju, za katerega se ne čutijo dovolj usposobljeni. Na drugi strani se počutijo prikrajšani, če ne morejo odločati o stvareh, ki jih dobro poznajo; morda celo bolje kot njihovi predpostavljeni. Razmerje med znanji in hotenji mora menedžment potrditi z dodeljevanjem ustrez​nih pristojnosti. Z zaposlovanjem vse bolj usposobljenih delavcev je treba računati tudi s prenašanjem odlo​čanja na nižje ravni v organizacijah. Hkrati pa si menedžment lahko tudi namerno privošči nekaj nerav​notežja v razmerju med znanji in pooblastili, ki jih delegira. Nekoliko več pooblastil, kot jih dopušča obstoječe znanje, bo spodbujalo učenje, razvoj in s tem povezana tveganja, nekoliko manj pa varnost odločanja, stabilnost in manjše zadovoljstvo.

Samostojnost v organizacijah ni absolutna kategorija v tem smislu, da jo zaposleni imajo ali pa ne. Razmeroma lahko jo je stopnjevati, pri čemer praviloma vsaka višja stopnja vključuje tudi nižje. Lahko bi začeli z infor​mi​ranjem o dogajanju v organizaciji, ki lahko sega od dogajanja v posameznih proizvodnih enotah do po​memb​nih poslovnih dogodkov in strateških usmeritev celotne organizacije. Sledijo raznovrstna posvetovanja med vodji in njihovimi podrejenimi, pri čemer delavci povedo, kaj mislijo o posameznih vprašanjih poslovanja, kako bi se oni odločali ali kako bi oni reagirali na določene odločitve. Na naslednjo stopnjo lahko postavimo so​od​ločanje delavcev, ki lahko sega od posameznega delov​nega mesta do svetov delavcev in sicer z različno težo delavskih glasov. Skalo odločanja bi lahko končali s popolno samostojnostjo odločajo delavcev o vnaprej določenih vprašanjih. Ta navadno ne segajo do poslovnih odločitev podjetja, celo ne v primeru delavskih podjetij.

Tretja razsežnost samostojnosti zadeva področja odločanja. Delavci lahko (so)odločajo o tem kaj bodo delali in kako bodo delali, o delovnem času, o sodelavcih in o vodjih, o nagrajevanju, o temeljnih pravilih delovanja organizacije in podobno. Četrta razsežnost pa so ravni odločanja: delovno mesto, delovna skupina, oddelek in vse do ravni celotne organizacije. Kombinacija področij in ravni odločanja dodatno razpotegne kontinuum samos​tojnosti. Na čim več področjih o čim bolj organizacijsko ključnih zadevah, ki se približujejo ravni celotne orga​nizacije (so)odločajo delavci, tem večja je njihova samo​stojnost. Kot rečeno pa naj bi bila odmerjena glede na njihova znanja in sposobnosti.

V naših raziskavah smo se nekoliko podrobneje dotaknili štirih vidikov samostojnosti. Prvi je samo​stojnost delovnega časa. Gre za to, koliko delavci »razpolagajo sami s sabo« glede začetka in konca dela in med delovnim časom. Glede začetka in konca dela so na eni strani delavci, ki delajo po lastni izbiri, na drugi pa delavci, ki morajo biti delodajalcem takorekoč vedno na razpolago. Za leto 1994 smo ugotovili, da ima le tretjina zaposlenih gibljiv delovni čas (torej ne vnaprej točno določenega) in da mora biti med temi skoraj polovica klub temu točnih pri prihodu na delo in odhodu z dela. Mnogo večja pa je avtonomija med potekom dela, saj lahko na primer več kot tri četrtine zaposlenih med delovnim časom sprejme zaseben obisk in več kot dve tretjini delavcev lahko sami uravnavata tempo svojega dela. Indeks, ki poleg navedenih vsebuje še več drugih komponent, pokaže da ima srednjo avtonomijo delovnega časa okrog dve tretjini zaposlenih, veliko 15,9 % in majhno 17,7 %. Ta rezultat se zdi razmeroma ugoden.

· Za samostojnost zaposlenih je najbrž najpomemb​nejša možnost odločanja o delu, ki ga opravljajo; o tem kaj in kako delajo v kompleksnih organizacijah delavci bolj poredko odločajo, razen tam kjer so ude​leženi pri soodločanju. Naši podatki ponujajo dokaj klavrno sliko. V veliki ali zelo veliki meri vpliva na to, kaj se bo delalo le 15,8 % zaposlenih. Če jim dodamo tudi tiste z znatnim vplivom, še vedno ne pridemo do tretjine zaposlenih. Večina na to sploh nima vpliva (41,7 %) ali pa je njihov vpliv majhen (27,4 %)

Na prvi pogled so nekoliko boljši rezultati glede vpliva na to kako delavci opravijo svoje delo, torej na izbiro postopkov. Kljub temu pa tudi na to več kot polovica delavcev nima nobenega vpliva ali pa je njihov vpliv zelo majhen. Le dobra četrtina jih navaja velik ali zelo velik vpliv. Ta podatek kaže, da je stopnja profesio​nalizacije dela v naših organizacijah majhna, saj se od profesionalno uspo​sobljenih delavcev pričakuje, da v veliki meri sami odločajo o poteku njihovega dela. Po drugi strani pa je očitno, da visoka individualizacija dela, (o kateri smo poročali v prej​šnjem prispevku), nikakor ne zago​tavlja tudi samostojnosti pri delu. Prej vodi v socialno izolacijo in v pod​rejenost tehnologiji. 

Upoštevaje obe možnosti odloča​nja: o tem kaj in kako bodo delavci delali, dobimo indeks, ki kaže, da ima visoko samostojnost pri delu le 16,2 % zaposlenih,srednjo 28,4 % in majhno 55,4 %. To je mogoče razlagati z nizko usposobljenostjo in neznanjem menedžmenta, da bi razvil raznovrstne oblike soodločanja delavcev od sistematičnega informi​ranja do delegiranja odločitev na niž​je ravni, avtonomnih delovnih skupin in drugih obliki vključevanja delavcev v odločanje.

Četrti vidik samostojnosti je vklju​čenost posameznikov v spreje​manje pomembnejših odlo​čitev o tem kaj se bo proizvajalo, o sprejemanju ljudi na delo in o denarnih zadevah. Da pri tem sodeluje, potrjuje slaba tretjina zaposlenih, to je približno toliko, kot jih odgovarja, da znatno, veliko ali zelo veliko odločajo o tem, kaj se bo delalo. Po vseh navedenih podatkih sodeč se zdi, da v naših organizacijah določeno samostojnost pri delu uživa tretjina do polovica zaposlenih. To so delavci, od katerih je mogoče pričakovati vsaj nekaj ustvarjalnosti.. Za nekatere je morda takšen delež ugoden. Z razvojnega vidika pa ga bo vsekakor treba povečati in zmanjšati delež »čistih izvajalcev«

Znanje 

Da proizvodnja vse bolj temelji na znanju potrjujejo ocene deleža posameznih proizvodnih tvorcev pri ustvarjanju družbenega proizvoda. Znanje postaje torišče medsebojnega tekmovanja organizacij: ljudi s kakšnimi znanji bo katera pridobila, koliko njihovega znanja bo uspela vključiti v proizvodne procese in koliko znanja bodo ob delu zaposleni uspeli na novo pridobiti, ustvariti, ga prenesti na sodelavce in podobno. Organizacije se v tem pogledu spreminjajo v »učeče se organizacije«, ki naj bi zagotavljale čim bolj tekoč prenos novih znanj v delo.

Navedeno bistveno spreminja pogled organizacij na delavce. Ne iščejo več ljudi z »dokončnimi« znanji, temveč take z dobrimi in širokimi temeljnimi znanji, ki jih je mogoče uporabiti v najrazličnejših delovnih situacijah in ki jih je mogoče hitro nadgraditi oziroma doseči specializacije za konkretne naloge. Ne pričakujejo več, da bi morale vsa znanja posredovati šole, temveč za prenos organizacijsko specifičnih znanj na svoje zaposlene poskrbijo tudi same. Delovne procese in delovne time organizirajo tudi kot učne procese in učne time. Učenje postaja vse pomembnejši del dela.
O navedenih spremembah žal nimamo veliko podatkov. V naši raziskavi leta 1994 smo zaposlene spraševali koliko morajo biti pri delu ustvarjalni, koliko se pri delu učijo novih stvari, koliko se med delovnim časom izobražujejo in koliko lahko pri svojem delu uporabljajo znanja, ki so jih pridobili s formalnim izobraževanjem ali na prejšnjih delovnih mestih. Iz dobljenih podatkov smo oblikovali skupni indeks, ki kaže na možnosti učenja in uporabe znanja pri delu. velike možnosti za to je imelo 23,4 % zaposlenih, srednje 49,3 % in majhne 27,4 %. Rezultat vsekakor ni briljanten, vsekakor pa boljši kot v primeru samostojnosti pri delu.

Pomen samostojnosti in znanja

Ko smo analizirali zveze med samostojnostjo pri delu in možnostjo učenja in porabe znanja pri delu na eni ter z zadovoljstvom z delom na drugi strani, se je izkazalo, da so vsi ti dejavniki z zadovoljstvom z delom statistično značilno povezani. Že možnost učenja in uporabe znanja ter samostojnost delovnega časa pojasnita 32 % zado​voljstva z delom. Ti dejavniki so za zadovoljstvo z delom mnogo pomembnejši kot pa materialne nagrade, varnost in dobri medosebni odnosi.
Seveda je mogoče razpravljati o tem, ali so bolj zado​voljni delavci tudi bolj produktivni. Vendar se zdi ta razprava vse manj na mestu, ko imamo opravka z visoko usposobljenimi delavci, s katerimi je treba predvsem računati v prihodnje. Pri njih bo ravnotežje med osebnim zadovoljstvom in ustvarjalnostjo, ki jo pri​čakuje organizacija oziroma med kakovostjo delov​nega življenja in kakovostjo proizvodnje še po​sebej v ospredju.
Nauk bi bil lahko naslednji: Brez samostojnosti za​poslenih in možnosti, da ti pri delu uporabijo svoje znanje in se dodatno učijo lahko organizacija vzdržuje obstoječo proizvodnjo na ravni vzpostavljene rutine. Zaposleni zaradi tega ne bodo posebej nezadovoljni. Povečevanje njihove samostojnosti, možnosti učenja in uporabe pridobljenega znanja pa so najpomembnejši vzvodi ne le za dvig zadovoljstva zaposlenih z delom in za dvig kakovosti delovnega življenja, temveč tudi za povečevanje razvojnih zmožnosti organizacij.
Poudariti je treba, da ima večino vzvodov tako za dejanje samostojnosti delavcem kot za povečevanje vloge znanja v organizaciji v rokah menedžment. Naj le omenimo nekatere. Med prvimi so: informiranje, dele​giranje odločanja, povečevanje samostojnosti organi​zacijskih enot, neformalna posvetovanja z zaposlenimi, sistematično posvetovanje s sindikati ali drugimi pred​stavniki delavcev, avtonomne delovne skupine, sveti delavcev in druge oblike vključevanja v odločanje, bolj prožno razporejanje delovnega časa in podobne. Med drugimi pa so: razširitev in obogatitev delovnih nalog, projektna organizacija dela, mentorstva, timsko delo vlaganje v izobraževanje in razvoj zaposlenih, krožki za kakovost in podobno.
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