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MISLI  O  MOTIVACIJI

Človek je (ostal) in bo (ostal) nepojasnjeno bitje  

         sociološko, medicinsko in psihološko.

Motivacija je med šestimi najpogosteje uporabljanimi besedami v doku-mentacijah raznih podjetij. Hkrati je motivacija za delo še vedno precej nedognana, saj je v najtesnejši zvezi tako z razumom kot s čustvi človeka, kar oboje še ni dovolj poznano. Novejše »šole« vse bolj poudarjajo pomen na humanizaciji dela osnovane filozofije dela in rezultatov dela. V zvezi s tem pa vse bolj pridobiva na pomenu sistem delavske participacije oziroma sodelovanja delavcev pri upravljanju, ki je pri nas urejen tudi s posebnim zakonom. 

1.1  Pomenskost

Na inštitutu za preučevanje delovne sile v Londonu (Institute for Manpower Studies) zatrjujejo, da je beseda motivacija med šestimi najpogosteje uporabljanimi besedami v dokumentacijah raznih podjetij.

Različni avtorji opredeljujejo pomen motivacije (za delo) različno, kar se med drugim kaže tudi v precejšnjem številu motivacijskih teorij. Zato ni nenavadno, da se tudi pojma motiv in motivacija opredeljujeta na več načinov, z večjim številom definicij.  

Motiv je razlog in hotenje, da človek deluje. Uspešnost delovanja vsakega človeka je odvisna tudi od njegovega znanja, to je od usposobljenosti, psihofizičnih in spoznavnih sposobnosti
 in védenja, kar uporabi pri uresničevanju svojih ciljev.

Obstajajo: primarni (biološki in socialni) in sekundarni (interesi, stališča, navade) motivi; podedovani in pridobljeni motivi; univerzalni, regionalni in individualni motivi.
Motivacija je usmerjanje človekove aktivnosti k želenim ciljem s pomočjo njegovih motivov; to je splošna opredelitev. Bolj določno je motivacija zbujanje hotenj, motivov, nastalih v človekovi notranjosti ali v njegovem okolju na podlagi njegovih potreb, ki usmerjajo njegovo delovanje k cilju s spreminjanjem možnosti v resničnost. Potreba je razlika med želenim in dejanskim stanjem. 

Motivacija je tudi pripravljenost vložiti trud za dosego cilja, če vloženi napor zadovolji nekatere potrebe posameznikov.

Motivacija je posebna dejavnost ali način nebolečega (samo)pritiska na posameznika ali skupino, ki naj naredi ali mora narediti tisto, kar od njega (njih) pričakujemo ali pričakuje(jo) sam(i) in to tako, kot najboljše zmore(jo). Za to obstajajo motivacijska sredstva, oziroma tudi motivacijski dejavniki (faktorji), motivacijski vzvodi, motivatorji, motivi. Natančnih pojmovanj in razmejitev med pomeni teh - in še podobnih - “instrumentov” oziroma pojmov (še) ni.

Motiviranje je proces spodbujanja delavcev z določenimi sredstvi, da bodo učinkovito in z lastnim pristankom opravili dane naloge ali delovali v smeri določenih ciljev; npr. z različnimi nagradami, priznanji ali drugimi oblikami stimulacije, ki delujejo v smeri pozitivnega motiviranja in ki zadovoljujejo osebne potrebe. Grožnje ali kazni so oblike negativnega spodbujanja, ki osebo odvrača od neželenih ciljev ali dejanj oziroma nesprejemljivih obnašanj (Turk, 1987, str. 127).

Cilji, ki jih posameznik ima, predstavljajo njegove interese, ki temeljijo na njegovih potrebah oziroma izhajajo iz njih. Za zadovoljevanje potreb so potrebna sredstva in napori.

Nezmožnost zadovoljiti svoje potrebe povzroča v človeku patološka stanja, bolezenske znake, kot so: frustracija (kot razlika med pričakovanji in dosežki), depresija, neodgovornost, pasivnost ali agresivnost ipd.; v združbi oziroma podjetju npr. je to lahko stavka.

Cilji posameznikov so v medsebojnih razmerjih, bodisi da se podpirajo ali omejujejo ali pa so nevtralni. Vsi cilji v neki združbi izražajo njihove medsebojne interese, govorimo o motivacijski strukturi, s katero opredeljujemo tudi klasifikacijo potreb (npr. lestvica potreb po Maslowu ali razmerja med - izhodiščnimi in osnovnimi - plačami v kolektivnih pogodbah, v individualnih pogodbah za poslovodne osebe oziroma v splošnih aktih). 

“Motivacijske strukture spadajo v tisto področje organizacijske vede, ki je še skoraj popolnoma neraziskano.” (Lipovec, 1987, str. 122).

1.2  Filozofija delovne motivacije

Zapletenost in znanstvena nedognanost človeške psihe je še vedno tolikšna, da bo človeštvo odkrivalo pajčolan skrivnosti z nje še globoko v naslednje stoletje in še dlje. Koristno je zato spoznati antropološko opredelitev (Trstenjak, 1987, str. 5):

“Rekel bi pač, kakor sta v zadnjem času ugotovila Roger Sperry in Robert Ornstein: zahodni človek je enostransko razvil levo poloblo možganov, zato je z enostransko besedno diskurzivno razumarskim mišljenjem zajadral v slepo ulico porabniške družbe, vzhodni pa misli predvsem z desno možgansko poloblo, ki je intuitivno meditativno, čustveno in poduhovljeno usmerjena. Grabarjev človek misli in doživlja predvsem z desno polovico možganov in kliče zahodnega človeka k preusmeritvi, da upošteva obe polovici in da vzdrami v njem ustvarjalno moč duhovnosti.”

Takšen klic človeka je domala nujen v zdajšnjem globalnem svetu. Zato postaja dilema, ali dela človek zato, da živi, ali živi zato, da dela, vse bolj pomembno filozofsko in retorično vprašanje. Odgovor je v veliki meri odvisen od značaja in vedenja vsakega posameznika ter od njegovih vrednot in vlog, ki jih igra v življenju. Praksa pa tudi teorija dajeta vendar določeno prednost pritrdilnemu odgovoru na prvi del vprašanja. Zlasti v  podpoprečno razvitih družbah oziroma okoljih - od mikrookolij posameznika do makrookolij družb - človek vendarle dela predvsem zaradi svojega preživetja.

Pomembna spoznanja za razumevanje motivacije najdemo že pri klasikih. F. Engels je v svojem govoru na Marxovem grobu povedal: “Kakor je Darwin odkril razvojni zakon organske narave, tako je Marx odkril razvojni zakon človeške zgodovine; odkril je namreč preprosto, doslej pod ideološko navlako skrito dejstvo, da morajo ljudje predvsem najprej jesti, piti, stanovati in se oblačiti, preden se lahko ukvarjajo s politiko, znanostjo, umetnostjo, religijo itd.”

Teorija, da je denar glavna spodbuda za delo, ima lahko dva pomena: prvič, da je strah pred gladovanjem glavna spodbuda za delo; v tem primeru argument nedvomno drži in drugič, se pojem denarne spodbude pogosteje nanaša na željo po tem, da bi zaslužili več denarja, kar naj bi bila motivacija za večje napore pri delu. (Fromm, 1970, str. 237).

Paradoks denarne motivacije je na splošno tale: čim višji je znesek, tem manj je pomemben v primerjavi z drugimi motivacijami. To seveda ne zaradi zmanjšujoče se marginalne uporabnosti denarja, čeprav ta skupaj s progresivnim obdavčenjem zmanjšuje njegovo sposobnost kupovati prizadevanje. To je verjetno bolj zaradi tega, ker se z naraščajočimi dohodki v večini primerov postopoma zmanjšuje tudi odvisnost od posamezne zaposlitve. Tako se torej zmanjšuje element prisile, kar pripravlja pot k identifikaciji in adaptaciji. Le-te nadomeščata pa tudi presegata denarno nadomestilo in njegov pomen v motivacijskem sistemu (Galbraith, 1970, str. 133).
Če veste, kaj motivira ljudi, imate na razpolago najmočnejše orodje za ravnanje z njimi. Motivacija in moč sta tesno povezani med seboj, tako da lahko rečemo, da je motiviran človek tudi močan. Temelj vsake motivacije je upanje. Manipulacija je to, da nekoga pripravite, da nekaj naredi, ker vi tako hočete, medtem ko motivacija pomeni, da nekoga pripravite, da bo nekaj storil, ker bo sam hotel to storiti (Denny, 1993, str. 9-10).

Razlikovati moramo med motiviranjem odnosa in motiviranja s spodbudami. Motiviran odnos se izraža v načinu, kako ljudje mislijo in čutijo. O motiviranju s spodbudo govorimo takrat, ko posameznik ali tim požanje nagrado za svoje delo. Pomembno je, da razlikujemo med tema vrstama motiviranja in se zavedamo, da sta najbolj učinkoviti, ko delujeta obe.

Michael de Boeuf je navedel najvažnejše načelo menedžmenta: “Največ dobiš od tega, kar nagradiš. Ne dobiš tega, kar si upal, zahteval, želel ali prosil. Dobiš to, kar nagradiš.” (16)

Pomembna je tudi ugotovitev Howarda Lago: “Če nekoga prepričamo proti njegovi volji, bo še vedno istega mnenja.” (29) Dopolnilo k tej ugotovitvi je misel Nietzscheja: “Prepričanje je hujši sovražnik resnice kot laž.”

Delo pomeni nekaj narediti za srečo. Pravo znanje pomeni vedeti, kje ste danes, kje želite biti jutri, in poznati načrt, kako priti tja - doseči cilj. (72)

Peter Riggs, veliki učitelj motiviranja, šteje za največje nagrade za delo: “Delati tisto, kar vas veseli, zaradi samega veselja do tega dela ali, z drugimi besedami, biti srečen in zadovoljen pri svojem delu.” (120)

Tri največje spodbude so: zadovoljstvo, priznanje in denar. Nikoli ne pozabite nanje! (Denny, 1993, str. 128)

Raznolikost motivacij kaže, da delavcev ne smemo obravnavati na standardiziran način, če želimo pridobiti in povečati njihovo participacijo oziroma zainteresiranost s sistemom plač po rezultatih dela, saj nekateri delavci (Bolle De Bal, 1990, str.104):

· ne želijo participirati in zato plače po rezultatih dela ne morejo vplivati na delavčevo vedenje;

· želijo predvsem zaslužiti več in zato bodo dovzetni za stimulacijske sisteme;

· želijo participirati v družbenem življenju v svojih delovnih skupinah oziroma v podjetju, zato bodo verjetno dovzetni za sisteme zainteresiranosti;

· zahtevajo participacijo pri upravljanju svojih podjetij, zato bo zanje plača po rezultatih dela predvsem orodje, ki omogoča nadzor nad upravo in kdaj tudi zavračanje njihovih predlogov.

Sistemi plač po rezultatih dela temeljijo na delavskih motivacijah, ki jih lahko strnemo v treh točkah (Whyte, 1955):

1. človek je razumna žival, ki želi doseči kar najvišje dohodke (klasična ekonomska teorija), ki želi participirati pri življenju v podjetju (klasična psihološka teorija) oziroma prispevati h graditvi nove družbe (klasična socialna tema);

2. človek je izoliran posameznik, ki odgovarja na denarne (finančne) stimulacije;

3. ljudi lahko prav tako kot stroje obravnavamo na standardiziran način.

V življenju ni nobena od teh treh hipotez (povsem) točna, ker ima človek brezštevilno veliko motivacij, ki so različne po intenzivnosti ter različno vpletene v družbene skupine. Motivacije so zato praviloma nestandardizirane.

Pri nas preučuje pomen dela in delovne motivacije več strokovnjakov in tudi praktikov v združbah. Iz posebne publikacije (Toš, 1997), ki predstavlja raziskave Slovensko javno mnenje (SJM) v izvedbi Centra za raziskovanje javnega mnenja in množičnih komunikacij Fakultete za družbene vede v Ljubljani, razberemo tudi odgovore na vprašanje, za-kaj pravzaprav delam? 

Rezultati so bili taki:

1. da preživim
21,0 %

2. da si zagotovim udobno, brezskrbno življenje
14,5 %

3. da zagotovim otrokom boljšo prihodnost
27,3 %

4. da si zagotovim mirno življenje v starosti
16,8 %

5. delo mi predstavlja zadovoljstvo in veselje
11,9 %

6.-10. drugi odgovori skupaj
  7,3 %

brez odgovora
  1,2 %

V petkrat ponovljeni anketi v letih 1980 -1990 ima največji delež oziroma pogostnost odgovor, da zagotovim otrokom boljšo prihodnost (27,3 %), nato, da preživim (21,0 %) in dalje, da si zagotovim mirno življenje v starosti (16,8 %). Pritrdilni odgovor na drugi del našega uvodnega vprašanja, namreč da živim zato, da delam, ki je soroden odgovoru iz obravnavane raziskave, delo mi predstavlja zadovoljstvo in veselje, je dalo le 11,9 % vprašancev. Odgovori, da delo predstavlja zadovoljstvo in veselje, imajo v prehodnem razdobju 1980-1990 trend upadanja (leta 1980 12,9 %, leta 1990 10,6 %), odgovori, da preživim, pa trend naraščanja (leta 1980 18,4 %, leta 1990 20,7 %), kar je razumljivo spričo poslabšanja gospodarskih razmer pri nas. 

Po letu 1990 obravnavano vprašanje ni bilo več uvrščeno v raziskavo SJM, da bi lahko spoznali mnenje prebivalcev Slovenije o delu v času političnih in gospodarskih sprememb.

Konec leta 1997 je Center pri FDV izvedel posebno mednarodno raziskavo (SJM 97/3) “Stališča o delu” (Work Orientations, ISSP, 1997), s katero dobimo novejše in - bomo dobili - mednarodno primerljive odgovore tudi na vprašanje strinjanja z naslednjimi trditvami o delu (vseh vprašanj o delu ima navedena anketa 36).
 Odgovori anketirancev, polnoletnih državljanov Slovenije iz reprezentativnega vzorca (N=1005), so: 
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a) Delo v službi je le način, 










da človek zasluži denar in nič več
15,9
22,1
16,7
28,6
13,9
2,8

b) Rad bi hodil v službo, 

tudi če ne bi potreboval denarja
12,6
28,6
13,7
20,3
20,5
4,3

c) Delo je človekova 

najpomembnejša dejavnost
44,2
32,8
10,7
6,7
4,4
1,2

Z očitno ekonomsko motivacijo dela (odgovori pod a) se strinja 38,0 % oziroma 40,8 % (negativni odgovori pod b) vzorčnih prebivalcev Slovenije. S povsem človeškim in “neekonomskim” pojmovanjem dela (odgovori pod c) pa se strinja kar 77,0 % prebivalcev! 

Ko človek oziroma družba doseže določeno (visoko) raven razvoja in standarda, ko njegov oziroma njen življenjski obstoj ni več ogrožen, se bržčas začenja najprej uravnoteženje odgovorov, nato pa v postopnem spreminjanju vrednot človeka prehaja tudi delo vse bolj iz “carstva prisile v kraljestvo svobode”.
 (Hafner, 1974; Radić, 1993).

Razpravljanje o motivacijah za delo običajno upošteva samo problem, da ljudje (s precejšnjo vnemo) delajo zaradi denarnih in prestižnih spodbud, če ta ali ona spodbuda pospešuje ekonomsko produktivnost delavca, ne pa tudi drugi problem, to je človeško produktivnost.

V razpravi o tem, kako lahko postane moderno delo smiselno, je treba poudariti dva različna vidika dela, ki sta zelo pomembna za razlikovanje obravnavanega problema: gre za razliko med tehničnim in družbenim vidikom dela.

To pojmovanje ilustrira primer gospodinje, ki skrbi za hišo in kuha, s služkinjo, ki je plačana za natanko isto delo. Za gospodinjo in služkinjo je tehnični vidik dela povsem isti in ni preveč zanimiv. Vendar pa ima za obe to delo popolnoma drugačen smisel in zadovoljstvo, če imamo pred očmi žensko s srečnim odnosom do moža in otrok ter poprečno služkinjo, ki ne goji nobene čustvene naklonjenosti do svoje delodajalke. Za gospodinjo je delovna situacija del njenega totalnega odnosa do moža in otrok, in v tem pomenu je njeno delo smiselno. Služkinja pa pri svojem delu ni deležna tega zadovoljstva. 

Cilj bi bila takšna delovna situacija, v kateri posveti človek svoje življenje in energijo nečemu, kar ima zanj smisel, ko ve kaj dela, ko ima vpliv na to, kar se dela in ko se čuti združenega in ne ločenega od svojih soljudi. 

Kako bi lahko to dosegli?, se sprašuje Fromm. Prvi pogoj za aktivno udeležbo delavca je njegova dobra obveščenost o lastnem delu in o dejavnosti celotnega podjetja. (Fromm, 1970, str.  243).

S strani CECA (Communauté Européenne du Charbon et de l'Acier) je bilo leta 1957 postavljeno vprašanje, kako motivirati delavce, da bi več in bolje proizvajali, medtem ko mehanizacija in avtomatizacija spreminjata pogoje proizvodnje in znižujeta delavčev vpliv na le-te? Kako razvijati participacijo delavcev pri življenju podjetja, še posebej finančno participacijo, da bi jih zainteresirali za rast produktivnosti, za razvoj tehničnega napredka? 

Rezultati raziskav so ovrgli tako imenovani “tehnološki determinizem”, po katerem je “tehnični napredek” neodvisna spremenljivka, vse ostale spremenljivke - sistem nagrajevanja, organizacija dela, družbeni odnosi - pa so od te neodvisne spremenljivke posledično odvisni. Seveda mehanizacija, avtomatizacija in danes “nove tehnologije” niso brez vpliva na možnost in uporabnost različnih načinov nagrajevanja, še posebej nagrajevanja po učinku. Vendar so raziskave pokazale, da se lahko isti tehnični sistem dela prilagaja različnim oblikam plač - po času in/ali po rezultatih. Vpliv delavca na proizvodnjo ne izgine, pač pa spremeni naravo, postane vse bolj in bolj “preventiven”; in dober način vodenja si izmišlja vedno nove načine, da bi ga nagradil. Razen tehnične spremenljivke posegajo v določanje sistema nagrajevanja še drugi elementi: funkcijske prioritete (prehod od stimulacije k regulaciji in zainteresiranosti ter k udeležbi pri dobičku), sistem poklicnih odnosov (prehod od dialektike antagonizma k dialektiki kompromisa, celo k dialektiki dialoga). Tako smo, nasprotno mnenju nekaterih, zavrnili izpeljavo večkratnih simptomov krize nagrajevanja po učinku, neizogibno izginotje tega tipa nagrajevanja; pač pa smo predvideli mnogoobličen razvoj, še posebej pa dokaj verjetno povezavo med nagrajevanjem in rezultati, vendar glede na razvite načine: izravnava krivulj premij, razširitev aplikativnega področja premij, podaljšanje roka plačila, centralizacija časa ustavitev, ki ne gre v breme delavcev, nadomeščanje referenc o učinku z referencami o produktivnosti. 

Po petindvajsetih letih, se je na podlagi serij študij (devet monografij zahodnoevropskih držav s skupnim poročilom o uporabi plačnih stimulacij in sedemnajst študij posamičnih primerov na isto temo, kar je financirala Evropska fondacija za izboljšanje pogojev življenja in dela v Dublinu) potrdila vrednost velikega števila ugotovitev in interpretacij, ki so bile postavljene v času gospodarske rasti in družbenega optimizma. Poslej je prišlo do velikih sprememb, ki se kažejo v pospešenem razvoju “novih tehnologij”, upočasnitvi ekonomske rasti, eksploziji brezposelnosti, razvoju odnosov družbenih sil v škodo delavskih organizacij, dvigu individualističnih teženj, hedonističnih in korporativističnih. 

Nekaj je zanesljivo. Zaključki, ki smo jih napravili pred četrt stoletja, se danes potrjujejo. 

Prvemu zaključku splošnega pomena, nove tehnologije nimajo nikakršnega odločilnega vpliva na sistem nagrajevanja, dodajamo še dva druga, ki sta komplementarna. Z ene strani sta oba sistema (tehnični sistem in sistem nagrajevanja) v ozkem medsebojnem odnosu, po drugi strani pa njun razvoj odvisen od razvoja drugih sistemov: družbeno-organizacijskega sistema (organizacija dela), družbeno-ekonomskega sistema (trg delovne sile), družbeno-političnega sistema (delovni odnosi - relations professionnelles) in družbeno-kulturnega sistema (družbena mentaliteta - imagianire social). (Bolle De Bal, 1988, 706-719).

Prof. Sumantra Ghoshal z London Business School:
 “Danes vsi pravijo, da so ljudje najpomembnejši resurs sodobnega podjetja in da se prav pri ravnanju z ljudmi bije bitka za uspeh v globalni konkurenčni tekmi. Na drugi strani pa se ugotavlja, da imajo strokovnjaki za ravnanje z ljudmi razmeroma malo vpliva v svojih organizacijah. Zakaj je tako?”


Temelj nove postindustrijske korporacije je po prof. Ghoshalu “nova moralna pogodba” med delodajalcem in zaposlenimi. Gre za obrnjeno piramido. V klasični korporativni piramidi je na vrhu uprava, ki skrbi za konkurenčnost s tem, da obvladuje strategijo, zaposleni pa so spodaj in njihova naloga je, da korporativno strategijo lojalno ter poslušno uresničujejo, za kar so nagrajeni z varno zaposlitvijo - dokler je strategija dovolj uspešna, da podjetje dosega dobre poslovne rezultate. Danes je treba piramido obrniti na glavo, tako da so na vrhu zaposleni, ki prevzemajo vso odgovornost za konkurenčnost podjetja in za lastno usposabljanje, da bodo kos vedno zahtevnejšim poslovnim razmeram. Vodilni delavci pa morajo vsakemu zaposlenemu zagotoviti kontekst (razmere, pogoje) za njegovo uspešno delo in za nenehno izpopolnjevanje znanja.

Prof. N. Venkatraman z Bostonske univerze pravi, da so podjetja doslej uporabljala informacijsko tehnologijo v glavnem za avtomiziranje dela in so pri tem večinoma samo odpravljala dela (opravila), ki ne prinašajo dodane vrednosti, niso pa ustvarjala novih del. Procese smo praviloma organizirali okoli tehnologij, ne pa okoli ljudi ali znanja. Zdaj moramo razviti novo pojmovanje dela. Proizvodni delavec je bil v bistvu samo privesek stroja. Brez težav ga je nadomestil drug delavec. Zato tudi pri avtomatizaciji proizvodnih del ni bilo velikih problemov. Danes pravimo, da je čas storitvenih del in trdimo, da storitveni delavci delajo z znanjem. Toda v resnici tudi mnoge delavce v storitvah brez težav zamenjamo z drugimi. Človek, ki resnično dela z znanjem, je tisti, ki ga kot posameznika ne moremo zamenjati z drugimi. Iz fizičnih delavcev je treba narediti ljudi, ki delajo z znanjem, se glasi imperativ današnjega časa.

Če upoštevamo zaostanek družbenoekonomskih (kapitalističnih) odnosov v Sloveniji za deset let za razvitimi družbami - o katerih gre beseda - potem lahko s pridom uporabimo raziskovalne izsledke zahodnih strokovnjakov tudi v zdajšnjem času in v našem prostoru, saj tudi oni ugotavljajo, da se še celo po petindvajsetih letih potrjujejo njihove prejšnje ugotovitve.

Delovni In družbeni procesi, ki so bili (in so še) aktualni, pomembni v razvitem delu sveta pred tremi desetletji, so v sedanjem času pri nas celo pereči, tudi zaradi (ne)delovanja določil slovenskega zakona o soupravljanju, to je zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju (UL RS, št. 42/93) in težnjo nekaterih - zlasti iz vrst delodajalcev - za njihovo spreminjanje. Delavec lahko namreč postane dejaven, zainteresiran in odgovoren udeleženec samo, če ima svoj vpliv na odločitve o lastni individualni delovni situaciji in situaciji celotnega podjetja. Njegova odtujenost od dela bi bila prevladana samo v primeru, če ga ne najema kapital, če ni objekt ukazovanja, ampak če sam postane odgovoren subjekt, ki najema kapital. Načelno vprašanje ni lastnina [sic!] nad sredstvi za proizvodnjo, ampak udeleženost v upravljanju in odločanju. 
Načelo soupravljanja in soodločanja pomeni pomembno omejitev lastniških pravic. Lastniku ali lastnikom podjetja bi bila dana razumna mera pravic glede na njihovo investicijo kapitala, nikakor pa ne neomejena pravica do ukazovanja ljudem, ki jih je kapital najel. To pravico bi morali vsaj deliti s tistimi, ki delajo v podjetju. Dejansko pri velikih podjetjih delničarji ne izkoriščajo svoje lastniške pravice z odločanjem. (Fromm, 1970, str. 259).

Trstenjak, znanstvenik-psiholog in duhovnik, ki torej ni bil gospodarstvenik,
 je že pred dvajsetimi leti videl človeka-delavca (in delodajalca) v vlogi, ki mu jo danes pridajejo le najbolj napredni podjetniki, pisal je za razmere (pri nas) v XXI. stoletju.

“Delodajalec vedno jasneje čuti, da je ob njegovi odvisnosti od delojemalcev in njihove zavestne družbene moči njegovo lastništvo podjetja v mrtvi točki, nemogoča zadeva, ki je tako rekoč samo še na papirju, ki se mu je izmuznila iz lastnih rok in je zdaj - hočeš nočeš v rokah delavca. 

Zdaj razumemo, zakaj gredo vse težnje modernega industrijskega podjetnika ali delodajalca vedno bolj za tem, kako bi se delojemalcu približal, kako bi se pridobil ne le delavčeve “roke”, ampak tudi njegovo “dušo”. Pravzaprav je resnična sramota za stoletje stroja, da je šele po neštetih bojih, štrajkih, pasivnih resistencah, bojkotih, demonstracijah in ponovnih revolucijah znanost o delu v industrijskem podjetju za strojem odkrila končno tudi - človeka. 

Tako dolgo, dokler ni globoke zavesti medsebojne življenjske povezanosti celotne družbe, dokler gredo življenjski interesi delodajalca in delojemalca narazen ali celo v nasprotujoči si smeri, tako dolgo so vsi poskusi “zboljšanja”, vsa še tako tenkočutna psihologija “ravnanja s človekom”, pa tudi vse socialne uredbe in predpisi, ki bi iz teh teženj nastali, brezuspešni. 

Začetek in konec dela ter ključ do delovne storilnosti je v človeku. Delo je proizvod človeka in človek je obenem proizvod dela.” (Trstenjak, 1979, str. 218-219; poudarki S. U.).

V zadnjem času se pojavlja kot proizvodni tvorec še tako imenovani “socialni kapital”.
 Socialni kapital pomeni sposobnost individuov, da sodelujejo prostovoljno za skupni namen v skupinah in organizacijah. 

Makroekonomija ne bo našla pravih odgovorov na bistvena vprašanja zastoja, če ne bo uporabljala tudi neekonomskih pojavov, kot so demokracija, birokracija, družina, kultura, običaji in navade ljudi, kot sta dokazovala nobelovca G. Becker in J. Buchanan z “ekonomiko človeškega vedenja”.

Razlik v proizvodno-organizacijski učinkovitosti si brez socialnega kapitala ne bo mogoče razlagati, potem ko smo ugotovili, da je slovenski fiksni kapital v opremi na zaposlenega celo za tretjino večji kot na Zahodu in da je človeški kapital v znanju samo nekaj slabši. Ekonomisti bodo morali teorijo ustvarjanja dodane vrednosti za gospodarstva v tranziciji razširiti tudi na socialni kapital.
 

Cilj vseh predlogov v smeri humanizacije dela ni povečana ekonomska storilnost niti večje zadovoljstvo pri delu samo po sebi. Smisel imajo samo v popolnoma drugačni socialni strukturi, kjer je ekonomska aktivnost podrejeni del družbenega življenja. Nihče ne more ločiti delovne aktivnosti od politične, od izkoriščanja prostega časa in od osebnega življenja. Resnično zlo današnje kulture je v tem, da ločuje in oddeljuje različne sfere življenja (Fromm, 1970, str. 263).

Moč motivacije

Zadovoljni delavci - tudi s plačo - dosegajo najboljše delovne rezultate; kar je osnovni pogoj za poslovni uspeh v konkurenčnem svetu.

Dober vodilni delavec vedno jasno in vnaprej pove svojim sodelavcem, kakšni so cilji organizacije (DAM) in v zvezi z njimi, kakšne so njihove obveznosti (DAJ), to je dolžnosti (naloge) in odgovornosti in seveda tudi plačilo. Nadzor, pohvale in graje so sestavine del(ovanj)a poslovodečega delavca.

Odnosi med vodilnimi in vodstvenimi delavci ter ostalimi delavci (predstojnik - sodelavec je ustreznejši odnos kot nadrejeni - podrejeni) so dobri ali celo vzorni, kadar se naloge opravljajo po pogovorih in dogovorih in ne po ukazih.
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� Obstaja sedem dimenzij spoznavne sposobnosti: verbalne, kvantitativne, deduktivne, percepcijske sposobnosti, sposobnosti razmišljanja, prostorska vizualizacija in spomin. (Vila-Kovač, 1997, str. 82-83).


� To misel, tako imenovan razvojni zakon, je pozneje razvil v posebno teorijo A. H. Maslow.


� Povzeto po Bolle De Ball, 1990/I, str. 184 - 185.


� V času pisanja tega besedila rezultati raziskave SJM 97/3 še niso bili objavljeni. Tu so navedeni predhodni podatki iz raziskave po zaslugi predstojnika Centra pri FDV in nosilca projekta, prof. dr. Nika Toša.


� Iz Zlatih pravil življenja povzemamo nekaj izrekov:


Rousseau, J. J.: Živeti - to ne pomeni dihati, temveč delati.


Flaubert, G.: Naposled je delo še najboljše sredstvo, da si polepšamo življenje.


Tolstoj, L. N.: Človeška sreča je v življenju. Življenje je v delu.


Gorki, M.: Kadar je delo prisila, je življenje suženjstvo!


Kosovel, S.: Če je moja dolžnost delati, je moja pravica živeti.


Danojlić, M.: Delati in ljubiti. Vse drugo nima smisla.


  Iz zlate knjige pregovorov vsega sveta - VOX POPULI - povzemamo nekaj pregovorov


Francoski: Z delom se vse doseže


Nemški: Dober delavec ni nikoli preplačan


Ruski: Denar ima rad delo


� Referat s svetovne konference o ravnanju z ljudmi pri delu (30th Annual Human Resource Management Conference), Dunaj, april 1998


� Prav tam


� Z vprašanji industrijske in motivacijske psihologije se je pri nas veliko ukvarjal prof. dr. Anton Trstenjak že v prvih povojnih letih kot sodelavec “Zavoda za organizacijo dela in varnosti pri delu”. Njegova knjiga Psihologija dela je izšla že leta 1951, kot prva na tem področju v jugoslovanskem merilu, nato pa še leta 1979 knjiga Psihologija dela in organizacije. Aktivno je sodeloval na mednarodnih kongresih v Parizu, Gradcu, Bruslju, Londonu, Rimu, Düsseldorfu in drugod. V Avstriji (v Retzhofu na Štajerskem) je že leta 1954 predaval kot prvi Jugoslovan o našem samoupravljanju na temo mednarodnega zborovanja On Human Relations.


� Putnam, Robert D. (prof. na Harward University): Project Syndicate, jan. 1998


� Kos, M.: Socialni kapital, Skrivnost nemškega uspeha, Delo, 14.3.1998, str. 32 - 33





