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SODELOVANJE ZAPOSLENIH V SKUPINAH (2)

Razpravo o sodelovanju zaposlenih v skupinah iz prejšnje številke tokrat nadaljujemo s pred​stavitvijo nekaterih znanstvenih ugotovitev o »avtonomnih delovnih skupinah« kot (poleg participativnih skupin, o katerih bomo spregovorili prihodnjič) najpomembnejših konkretnih pojavnih oblikah tovrstne delavske participacije.

Avtonomne delovne skupine

Eksperimenti na področju delovanja avtonomnih delovnih skupin na Nor​veš​kem, ki jih je opravil industrijski sociolog Einar Thorsrud v 60. letih, so pokazali vrsto pozitivnih posledic uvajanja avtonomnih delovnih skupin v delovne organizacije (po Rusu in Kamušiču, 1978):

· uspešnost notranje koordinacije in nad​zora,

· uspešna kontrola kakovosti,

· zmanjševanje absentizma in fluktuacije,

· povečano načrtovanje,

· povečanje produktivnosti,

· povečanje zaslužkov,

· zadovoljstvo pri večini delavcev.

Poznejši eksperimenti z uvajanjem av​to​nomnih delovnih skupin so pokazali, da so poleg pozitivnih možne tudi ne​gativne posledice ali težave pri uvajanju avto​nomnih delovnih skupin: problemi v ve​likih podjetjih in podjetjih s poslovnimi te​žavami, substratifikacija med delavci in po​večanje napetosti v odnosih, povečanje negotovosti, nejasnosti glede vloge sindi​kata, vpliv na razdelitev moči v podjetju. Izkušnje so poudarile velik pomen dolgo​trajnih in skrbnih priprav in usposabljanja pred uvajanjem avtonomnih delovnih sku​pin. 

Avtonomne delovne skupine naj bi povečale svobodo delavcev z zmanj​še​vanjem hierarhičnosti, zmanj​ševa​njem najetega razmerja in z aktivnejšim sode​lovanjem in vplivom. Zanimivi so rezultati poskusa uvajanja avtonomnih delovnih skupin v organizacijah zdru​že​nega dela v Sloveniji konec 70. let, o katerih poročata Rus in Kamušiču (1978). Na podlagi skrb​no pripravljenega eksperi​menta (izbire primernih delovnih orga​ni​zacij, ankete o delovnem okolju, komu​ni​kacijah in partici​paciji, pogovorov z vod​stvom, ustanovitve koordinacijskega od​bora, informiranja) so predlagali tele eks​perimentalne spre​mem​be:

· oblikovanje skupin, ki bi pokrivale de​lovne cikle,

· skupine volijo posrednike (stiki z vo​dilnimi, prenos informacij, ne odlo​čajo, ni privilegijev, največ 2-letni mandat),

· vodilni določa samo načrt proiz​vod​nje, medtem ko je delitev dela inge​renca skupine,

· samostojna kontrola količine in ka​kovosti,

· samostojno določanje delovnega rit​ma, števila in dolžine odmorov, letnih odsotnosti,

· redno informiranje o mesečnih načrtih proizvodnje, gibanju stroškov in plač (zagotovitev potrebne strokovne po​moči),

· nagrajevanje, ki naj bi povečalo sku​pinsko odgovornost - 4 možne oblike: 

a) plače za posameznike + skupinsko plačilo za prihranjene ure,

b) plačilo za skupino, delitev po kva​lifikacijah,

c) plačilo za skupino, delitev po pov​prečnem mesečnem dohodku,

d) plačilo za skupino, delitev po načelu enako za vse.

Delavci so na prvem sestanku pokazali veliko zanimanje za predlagane spre​mem​be in skrb glede predlogov pla​čevanja. Na drugem sestanku so bili bolj skeptični in so pokazali strah, povezan z vplivom spre​memb na večjo produktivnost in višje de​lovne norme. Po sestankih v manjših skupinah so bile predlagane spremembe zavrnjene. Rus in Kamušič sta ugotovila, da so prevladovali naslednji razlogi za za​vrnitev: strah, da bodo spre​membe pri​nesle več dela in skrbi, ne pa tudi več zaslužka (posebno po koncu eks​pe​ri​menta); da bi spremembe lahko sprožile medsebojne konflikte, ki bi bili težji, kot so konflikti z nadrejenimi (zaradi socialne izolacije); zmanjševanje osebne svobode zaradi uvajanja skupinske norme (pritisk skupine).

Kavčič, Klasinc in Šterbenc (1981) poročajo o ustanavljanju »samoupravnih delovnih skupin« v organizacijah zdru​ženega dela v slovenskih podjetjih v se​demdesetih letih. Kavčič (v Kavčič, Klasinc in Šterbenc, 1981:11) definira samou​pravne delovne skupine »(ali tudi »delovne skupine« ali »samoupravne skupine«)« kot vse pogosteje navzoče »majhne skupine delavcev v okviru temeljne organizacije ali enovite delovne organizacije (navadno do 30 ali največ 50 delavcev), ki so:

1. med seboj povezani v relativno za​okroženem delovnem procesu;

2. je zanje mogoče meriti nekatere prvine delovne uspešnosti;

3. predstavljajo skupino s sorazmerno homogenimi delovnimi opravili;

4. so skupina s sorazmerno homo​genim socialnim sestavom;

5. imajo s statutom temeljne org​a​nizacije ali delovne organizacije dolo​čene samo​upravne pravice, ob​veznosti in odgovor​nosti.«

Kavčič vzroke za razvijanje te organi​zacijske oblike deli v dve skupini: teh​nič​no tehnološke (vpliv sodobne tehnologije na potrebe po spremembah delovne or​ga​nizacije s ciljem večje učinkovitosti) in samoupravne (razvijanje neposrednih ob​lik samoupravljanja). Klasinc (v Kavčič, Klasinc in Šterbenc, 1981:88) poroča o ne​katerih pozitivnih učinkih uvajanja sa​mo​upravnih delovnih skupin, in sicer:

· povprečna stopnja izkoriščanja kapa​citet se je povečala za 20 - 30 %;

· produktivnost živega dela se je v po​sameznih skupinah povečala za 15 - 30 %;

· produktivnost opreme se dviguje letno za 3 - 5 %;

· delež odsotnosti se zmanjšuje;

· dohodkovna uspešnost se glede na zgornje vztrajno veča.

Ahlbrandt, Leana in Murrell (1992) poročajo o novejšem in uspešnem po​skusu povečanja ravni participacije de​lavcev v ameriških podjetjih. Programi vključevanja zaposlenih v 80. letih so ve​činoma nastali kot poskus izboljšanja po​slovnih rezultatov. Uveljavljale so se raz​lične or​ganizacijske in menedžerske spre​mem​be: decentralizacija, zmanjševanje šte​vila menedžerskih ravni, večfunkcio​nalni teami, opolnomočenje zaposlenih in njihovo vklju​čevanje v odločanje.

Raziskovalci so analizirali programe vključevanja zaposlenih na vzorcu 600 za​poslenih (od tega 400 zaposlenih v pro​izvodnji). Po dveletnih pripravah me​ne​džmenta in sindikata so v razisko​vanem podjetju uvedli nekaj oblik vklju​čevanja za​poslenih na različnih organi​zacijskih rav​neh: odbor na ravni podjetja (mene​dž​ment in sindikat), odbori na ravni od​delkov in skupine vključevanja za​po​slenih. Udeležba zaposlenih je bila pro​stovoljna in tako je bilo v programu ude​leženih 20 % vseh zaposlenih. Po​dročja, na katera se je vključevanje na​našalo, so ob​segala varnost, uporabo ma​teriala, recik​liranje papirja, pretok mate​riala. Kot del programa je bil v podjetju uveden tudi načrt delitve dobička. 

Člani skupin so se udeležili eno​te​denskega izobraževanja (odločanje, obli​kovanje konsenza, delovanje skupine). Skupine so imele tedenske sestanke po delovnem času (za to so bili delavci iz proizvodnje plačani posebej - kot za nadure - zaposleni v administraciji pa ne). Raz​iskovalci so z anketo analizirali vzroke za udeležbo ali neudeleževanje zaposlenih v programu. Skupina udeležencev in tistih, ki niso sodelovali, se demografsko v glavnem nista razlikovali. Edina razlika je bila, da je bilo v skupini udeležencev nekaj več vi​sokoizobraženih zaposlenih. Zaposleni so kot razloge za udeležbo navedli: mož​nost vplivanja, možnost prispevanja svojih za​misli, možnost prispevanja k izboljšavam. Kot razloge za neudeležbo pa so našteli: pomanjkanje informacij o do​seženih re​zultatih, mnenje, da je program samo »predstava«, počasnost doseganja rezul​tatov, preveliko časovno obremenitev, ne​zadostno podporo menedžmenta ali sin​dikata, proizvodnim delavcem se je program zdel koristen samo za menedžment.

Raziskovalci so ugotovili, da bi zapo​sleni želeli imeti več vpliva predvsem na:

· načrte za dodatno nagrajevanje in pokojninske načrte,

· načrte za delitev dobička,

· plačilne lestvice.

Zaposleni so pokazali tudi zanimanje za večji vpliv na:

· povečevanje ali zapiranje podjetja, 

· splošno politiko zaposlovanja, 

· nadure in investiranja dobičkov.

Najmanj zanimanja za povečanje svo​jega vpliva pa so pokazali glede na:

· raven kakovosti in tempo dela (na to že imajo velik vpliv), 

· menedžerske plače,

· zaposlovanje in napredovanje mene​džerjev, 

· odpuščanje zaradi slabega dela. 

Raziskovalci so izoblikovali »indeks frustracije« - razliko med zaželenim in resničnim vplivom. Ugotovili so, da za​posleni, ki so zainteresirani za programe za vključevanje zaposlenih, ocenjujejo svoj vpliv kot manjši in bi ga hoteli imeti več. Uvajanje programov vključevanja zapo​sle​nih spodbuja želje zaposlenih po večjem vplivu. Če te želje ne bi bile izpolnjene, bi programi lahko sprožili frustracijo na​mes​to večje zavzetosti zaposlenih. Zato je pri uvajanju programov vključevanja zapo​sle​nih treba imeti jasno določene cilje, opre​deljene probleme in časovni okvir, pa tudi program usposabljanja in komunikacij gle​de programa.

Na osnovi omenjene analize so Ahlbrandt, Leana in Murrell (1992) izo​blikovali tele splošne sklepe glede uvajanja programov vključevanja zaposlenih:

1. program morata močno podpirati tako najvišji menedžment kot tudi vodstvo sindikata, 

2. zavzemanje menedžmenta in sin​dikata bo laže doseči, če bodo pri oblikovanju programa udeleženi pred​stavniki obeh strani,

3. jasno morajo biti določeni cilji in namen programa,

4. s cilji in namenom morajo biti se​znanjeni vsi udeleženci,

5. motivacija zaposlenih za udeležbo bo temeljila na spremembah in možnosti vpli​vanja na odločanje,

6. rezultati, ki nekaj pomenijo, bi morali biti doseženi v razumnem časovnem obdobju, 

7. zaposleni morajo biti udeleženi v finančnih rezultatih programa.

Pri analizi učinkovitosti in smotrnosti uvajanja avtonomnih delovnih skupin se srečujemo z dilemo med učinkovitostjo in svobodo. Pri tem je res, da »osnovna funkcija organizacije za zdaj še ni to, da omogoča svobodo posameznikov, temveč da zmanjša njihovo življenjsko negotovost in poveča predvidljivost njegove dejav​no​sti. Motiv, zaradi katerega posamezniki stopajo v organizacijo, ni to, da bi dosegli svobodo, ampak, da bi se izognili ka​o​tičnemu življenju in povečali varnost svoje eksistence« (Rus, Kamušić, 1978:31). Hkrati je treba upoštevati, da je osnovni cilj organizacije mogoče doseči na različne načine, ki bolj ali manj omogočajo svobodo posameznikov in posameznic.

Po Rusu in Kamušiču (1978) bi avto​nomna delovna skupina morala imeti štiri funkcije:

1. zmanjševati negotovost delavcev,

2. povečati samostojnost delavcev,

3. omogočiti osebno integriteto delav​cev znotraj skupine,

4. pospešiti vključevanje delavcev v širšo delovno skupnost.

Avtorja menita, da uresničitev vseh šti​rih funkcij hkrati ni možna in da je treba postopno realizirati eno funkcijo za drugo v časovnem zaporedju. Pri uvajanju je treba upoštevati kadrovske, tehnološke in or​ga​nizacijske okoliščine.
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