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VEČJA FLEKSIBILNOST DELA - PRILOŽNOST ZA VEČJO POSLOVNO USPEŠNOST

Družbene razmere zahtevajo večjo fleksibilnost dela

Svetovna gospodarska gibanja so vse bolj dinamična in »varno« poslovanje v zaprtih nacionalnih ekonomijah je že davno presežena in pozabljena zgodba. Globalno poslovanje ni več vprašanje volje posameznika, gospodarskega subjekta ali širše družbe, temveč nuja in vse bolj dejansko postaja tudi prisila. Vsa ta nakopičena energija s sabo nosi zametke nove ustvarjalnosti, lahko pa tudi razdiralnosti. Najbolj izrazito se rezultati te energija kažejo v izjemni rasti in razvoju tehnologij in hitri rasti nekaterih do sedaj nerazvitih ekonomij (Kitajska, Indija), ki bistveno vplivajo – diktirajo - svetovni razvoj in seveda tudi na dogajanja na področju zaposlovanja.  Prepletajo in mrežijo celotno družbo ter ustvarjajo nove pogoje za nadaljnji družbeni razvoj. Vsi, ki to zamudijo ali ne izkoristijo možnosti, so brez milosti potisnjeni na obrobje in postopno propadanje ali izginotje. Konkurenčnost na vseh segmentih je postalo osnovno družbeno vodilo, ki se mu podrejajo vsi drugi dejavniki. Pri tem še posebej izstopajo prav zaposleni, ki so dejanski tvorec splošne poslovne uspešnosti. Prav konkurenčnost terja  stalno izobraževanje in zaposlovanje vse bolj usposobljenih kadrov ob istočasnem zmanjševanje stroškov in v ospredje izrazito stopajo stroški dela. To terja premišljeno iskanje novih oblik zaposlovanja, ki pa morajo zagotavljati spoštovanje temeljnih družbeno dogovorjenih pravic zaposlenih. 

V Sloveniji smo prav s prenovo družbenega sistema v devetdesetih letih prejšnjega stoletja izrazito posegli na to področje. Statično zaposlovanje vse bolj nadomeščajo različne oblike zaposlovanj, ki omogočajo bolj dinamičen gospodarski razvoj in obenem zagotavljajo bistveno večjo stopnjo zaposlenosti. Različne oblike zaposlovanja postajajo vse bolj družbeno sprejemljive  in enakovredne. Delodajalci sprejemajo različnost ponudbe na trgu delovne sile in z različnimi oblikami zaposlovanja zagotavljajo izvajanje svojih proizvodnih in razvojnih planov. Pri tem je med zaposlovalci izrazito pričakovanje bolj fleksibilne delovno pravne zakonodaje. Tu ni mišljena (prevečkrat izpostavljena) možnost hitrejšega odpuščanja zaposlenih, temveč bolj enakopravno in stimulativno možnost zaposlovanja, ki zaposlovalcu omogoča, da se glede na poslovne plane in priložnosti lahko hitro in učinkovito odzove brez bojazni, da mu bodo v primeru, ko dela ne bo več, ostali zaposleni kot breme, ki ga ne bo mogel finančno prenesti. Torej gre za zagotovitev oziroma oblikovanje sistema prožne varnosti.     

Zakonodajalec bi moral slediti temu pričakovanju ob logičnem upoštevanju temeljnih družbenih vrednot in človekovih pravic. Oblikovati bi moral davčno zakonodajo, ki bo spodbujala različne oblike fleksibilnosti dela in ne le, da bodo učinkovito polnila državni proračun. Tu postaja in bo v naslednjih letih postalo izrazito aktualno vprašanje novih oblik zaposlovanja starejših in predvsem še aktivnih in delovno sposobnih upokojencev. Glede na slovensko nataliteto bo za generacijo, ki se bo upokojila čez deset let, sledila generacija, ki je za več kot 30% manjša. To bo terjalo različne ukrepe in posege na trgu dela  doma ter njegovega odpiranja predvsem na južne trge, da bomo lahko zagotovili delovno silo za zagotovitev poslovanja podjetij. 

Večjo fleksibilnost pa bo nedvomno zagotavljalo tudi večje in bolj ciljno naravnano izobraževanje in usposabljanje, saj  omogoča, da hitre tehnične in tehnološke spremembe  pomenijo ustvarjalen izziv delodajalcem in zaposlenim, ki tako z izobraževanjem in usposabljanjem preprečujejo možnost, da bi delavci postali tehnološki presežki zaradi pomanjkljivega znanja in usposobljenosti. 

Zagotavljanje  večje notranje fleksibilnosti dela

»Vrsta del« namesto delovnega mesta

Poleg zunanjih širših družbenih in socialnih pogojev za fleksibilnost na trgu dela je pomembno, da kreativno oblikujemo in uporabljamo tudi oblike notranje fleksibilnosti dela. Vse bolj prihaja do izraza koristnost oblikovanja vrste del namesto ozkega določanja del na delovnem mestu. To lahko omogoča tako večjo fleksibilnost zaposlenega kakor tudi delodajalca, saj lahko glede na spremembe, ki v procesu dela nastajajo učinkovito oblikujejo potrebne spremembe, ki v ničemer ne poslabšajo položaj zaposlenega, na drugi strani pa omogočijo, da se spremembe opravijo brez nepotrebnega dodatnega administriranja in formaliziranja.

Delovni čas

Delovni čas je eden ključnih  elementov  fleksibilnosti dela. Pri tem je pomembno, da se spoštujejo temeljna določila glede dolžine in razporeditve delovnega časa. Na tem področju bi morali omogočiti večjo možnost bolj prilagodljivega delovnega časa glede na specifike delovnih in proizvodnih procesov. To bo zagotavljalo večje spoštovanje dogovorjenih norm v nasprotju s togimi in omejevalnimi predpisi, ki glede na naravo dela zahtevajo drugačen način razporejanje delovnega časa (npr. turizem). Večja odprtost na tem področju bi lahko pomenila tudi bolj urejen in stimulativen položaj delavcev.

Te spremembe bi lahko bile še dosti bolj sproščene in učinkovite predvsem na področju projektnega dela, ki bi moralo biti omogočeno tako, da bi bila organizacija in struktura delovnega časa v celoti sproščena. Narava dela na projektih zahteva občasno dejansko intenzivno delo tudi 12 in več ur. Sprostitev bi pomenila možnost, da se projekt tako organizira in omogoči učinkovit načrt brez nepotrebnega kršenja rigidnih zakonskih določil. 

Nagrajevanje dela

Fleksibilnost dela je izrazito povezana tudi z nagrajevanjem. Sedanji sistemi nagrajevanja so v večini gospodarskih družb naravnani na to, da so delavci nagrajevani po sistemu prisotnosti na delu. Prav nagrajevanje po rezultatih dela delovni čas in prisotnost na delu postavlja v drugačen kontekst. V praksi so že uveljavljeni različni pristopi, vendar pa bi postavljanje v ospredje rezultatov pred številom opravljenih ur v marsičem v bistvu spremenilo formalno razumevanje delovnega časa kot nujne prisotnosti na delu in ne dejansko opravljenega dela. Pri projektnem delu, je to mogoče še posebej učinkovito urediti.

Pomemben element notranje fleksibilnosti je znanje in usposobljenost zaposlenega. Sedanje formalne omejitve preprečujejo uveljavitev in nagrajevanje tihega (tacitnega) znanja zaposlenih. Dejansko izpričana in preverjena znanja zaposlenega bi morala omogočiti, da bi tak delavec lahko opravljal tudi formalno zahtevnejša dela in bil temu primerno tudi nagrajevan.

Usklajevanje delovnih in družinskih obveznosti

Notranja fleksibilnost dela je v marsičem poleg formalnih pogojev vezana tudi na neformalni del, ki zagotavlja pogoje, da delavci zaradi svojih družinskih in socialnih razmer na drugačen način uresničujejo svoje obveznosti. Tu mislim na možnost fleksibilnejšega izkoriščanja dopusta, skrajšanega dela, materinskih in očetovskih obveznosti. Večina teh oblik formalno ni zapisanih, dejansko pa delodajalci, ki se zavedajo pomena urejenosti družinskih razmer v korist delavca in posredno v svojo korist omogočajo reševanje težav in problemov. To  prispeva k večji pripadnosti in boljšemu delu zaposlenih. Torej bi tako kot ob tem primeru moral tudi zakonodajalec razmišljati o večjem odpiranju možnosti oblikovanju delovnega časa in drugih obveznosti, ki bi se jih delavec in delodajalec dogovorila formalno v pogodbi v delu pa kot rezultat sprotnega urejanja položaja delavca in delodajalca. 

Raznovrstne oblike fleksibilnosti dela oz. zaposlovanja

Med fleksibilnimi oblikami dela se najbolj  pogosto uporablja nadurno delo, ki omogoča,  da se glede na pogoje poslovanja, plane in kadrovska gibanja ustrezno organizira delovni  proces. Obsežnejše in dolgotrajnejše potrebe po delavcih se rešujejo z zaposlitvami za določen čas, ki omogočajo delodajalcu usklajevanje kadrovskih potreb s poslovnimi  načrti. Vse bolj uporabljena oblika dela je zaposlovanje preko zaposlitvenih agencij. Ob zagotovitvi enakih pravic zaposlenim omogoča, da se delodajalci lažje in hitreje odločijo za dodatno zaposlovanje, saj  gre v večini primerov za obdobje od nekaj mesecev do enega leta s tem, da delodajalci po zaključku niso obremenjeni z dodatnimi obveznostmi do tako zaposlenih. 

Zaposlitev s skrajšanim delovnim časom je največkrat pogojena z določenimi pravicami delavcev v zvezi z zdravstvenimi težavami ali starševskimi obveznostmi. Glede na natalitetno stanje pa bo verjetno potreba po tem delu večja. To še posebej velja za možnost zaposlovanja starejših delavcev in upokojencev. Pri tem obstaja tudi možnost zaposlovanja za delo na posamezni projektih, ki  so definirani časovno glede na čas trajanja projekta. S tehnološkim razvojem pa bodo  verjetno prihajale v ospredje tudi zaposlitve z delom na domu ali najemanje storitev.

Potrebni premisleki o razvijanju večje fleksibilnosti dela

1.  Celotna zakonodaja, še posebej delovno pravna in davčna, mora biti skladna  in spodbujati različne oblike fleksibilnosti dela. Pri tem bi moral biti v ospredju cilj: aktiviranje  vseh razpoložljivih zaposlitvenih potencialov v družbi za zagotavljanje strateških poslovnih usmeritev.

2. Razpravo  o fleksibilnost nikakor ne bi smeli omejiti  na vidik odpuščanja  delavcev, saj je cilj delodajalcev prav nasproten, skupaj z zaposlenimi doseči uspešno poslovanje, ne pa zmanjšanje števila zaposlenih.

3. Zakonodaja mora bolj spodbujati možnost različnih oblik zaposlovanja, saj  vse bolj postaja jasno, da bo  zaposlitev za nedoločen čas sicer še prevladujoča oblika zaposlitve, vendar se bo njen delež zmanjševal na račun drugih, fleksibilnejših oblik dela, ki bodo spodbujale večjo stopnjo zaposlenosti.      

4. Glede na že znan upad obsega generacij mladih v naslednjih letih te ne bodo mogle številčno nadomestiti generacij, ki se upokojujejo. Nujno potrebno bo ob odpiranju trga dela razmisliti tudi o večji družbeni spodbudi za zaposlitev starejših v različnih fleksibilnih oblikah dela. Pri tem bi lahko bilo produktivno sistemsko urediti to področje z oblikovanjem  »seniorskega servisa«, ki bi omogočal aktivno odzivanje na družbene potrebe tako na gospodarskem kot na širšem družbenem in socialnem področju. 

5. Za večje  angažiranje starejših in njihovih znanj in izkušenj bo nujna sprememba delovno pravne in davčne zakonodaje, ki delavcem, ki so se upokojili dejansko jemlje prisluženo pokojnino, če nadaljujejo z delom. Premišljena rešitev bi bila lahko stimulativna in produktivna tako za posameznika kot za državo, vsekakor pa tukaj država ne bo smela samo jemati, temveč zasledovati širši družbeni koncept stimulacije prostovoljnega podaljševanja dela starejših in na drugi stani stimulacije podjetjem za omogočanje takega dela. Obstoječa zakonska ureditev je nestimulativna in zato demotivira.

6. Večjo fleksibilnost dela lahko omogoči tudi sprememba v sistemu nagrajevanja, ki je do sedaj izrazito naravnan na delovni čas, oziroma na čas prisotnost na delu, le delno pa na rezultate dela. To je že zdaj zakonsko možno, vendar se v praksi premalo uporablja. Plačilo za opravljeno delo lahko bolj vežemo na rezultate dela, kar bo spodbudilo tudi bolj fleksibilne oblike zaposlovanja (projektno delo, pogodba za opravljeno delo ali izdelek,…), tako da samo število ur kot podlaga za plačevanje dela ostaja v drugem planu. 

7. Možnost prerazporejanja delovnega časa bi morala biti še večja, da bi bila lahko pogojena z vsebino in naravo dela ob spoštovanju zakonskih omejitev iz delovnega razmerja. Predvsem pri projektnem delu bi lahko bolj učinkovito in produktivno zastavili delo brez škode za posameznika oziroma v obojestransko korist.

8. Zakonodajalec bi moral davčno spodbujati delo s skrajšanim delovnim časom  v različnem trajanju nekaj ur (napr. od 1 do 6 ur) in temu prilagoditi tudi ostale stroške dela, kot so prehrana, regres, … Na ta način bi lahko delodajalci z večjim elanom uporabili te oblike zaposlovanja. Davčne obremenitve za to delo bi morale biti proporcionalne, sicer za delodajalce ne bodo zanimive.

9. Različne omenjene oblike zaposlovanja omogočajo večjo fleksibilnost dela in večjo zaposljivost. Ostro in strogo omejeno delovno razmerje  prvenstveno za nedoločen čas spodbuja predvsem iskanje drugih oblik, ki pomenijo v glavnem podaljševanje delovnega časa in nadurnega dela, namesto da bi uporabljali druge fleksibilne oblike zaposlovanja.

10. Zaposlovanje preko agencij se kaže kot vse bolj uveljavljena oblika fleksibilnega zaposlovanja, zato bi jo morali bolj sprostiti. Časovna omejitev dela bi moral biti daljša, saj morajo najemniki  glede na obstoječo zakonodajo zagotavljati za te delavce enake pogoje dela in plačo kot za redno zaposlene delavce. Tudi s to obliko fleksibilnega zaposlovanja se  omogoča, da lahko delodajalci zaposlujejo bolj smelo, obenem pa se ustvarjajo tudi pogoji za prezaposlovanje delavcev v podjetja. 

11. Izobraževanje in usposabljanje delavcev je eden temeljnih vzvodov za večjo notranjo fleksibilnost v podjetju. Prav s tem se omogoča sledenje tehnično-tehnološkim spremembam  in preprečujejo težave, ki bi nastopile zaradi nekompetentnosti delavcev ob navedenih spremembah. Večje vlaganje na tem področju kakovostno bogatijo fleksibilnost in omogočajo tako notranje prehajanje zaposlenih na druga delovna mesta, kakor tudi zagotavljajo pogoje, da se ob razvoju tehnologije delavci ustrezno izobrazijo. 

Sklep

Odgovornost vseh pristojnih družbenih subjektov je, da omogočajo in spodbujajo večjo fleksibilnost dela. S tem zagotavljajo pogoje za večjo stopnjo zaposlenosti, poslovne uspešnosti in družbene blaginje. Stimulativno razvijanje  in spodbujanje fleksibilnih oblik zaposlovanja je zato v korist tako zaposlenih kot delodajalcev in širše družbene skupnosti..  

--------------------------- 

Spodnji tekst v okvir z rastrom nekje med člankom, najbolje na koncu!!!

Razprava o fleksibilnosti dela na strokovnem svetu ZDKS

Strokovni svet Zveze društev za kadrovsko dejavnosti Slovenije poleg vodstva zveze sestavljajo člani Akademskega odbora s slovenskih univerz ter člani Odbora  kadrovskih menedžerjev in ekspertov. Glavni namen njegovega delovanja je obravnava temeljnih strokovnih vprašanj s področja kadrovske dejavnosti,  še zlasti zavzemanje strokovnih stališč in javno odzivanje na  aktualna vprašanja kadrovske stroke.

Strokovni svet je na svoji 2. seji obravnaval vprašanje fleksibilnosti dela, o čemer sta uvodni razpravi predstavila dr. Zvone Vodovnik, predsednik Akademskega odbora, in dr. Boris Dular, predsednik Odbora kadrovskih menedžerjev in ekspertov.

V razpravi so bili med drugimi izpostavljeni predvsem naslednji poudarki:

· Fleksibilnost  pomeni nujne spremembe, vendar si jih ljudje največkrat ne želijo.

· Konkurenčnost je temelj uspešnosti poslovanja. Potrebne so spremembe, ki bodo zagotovile, da bo bolj izkoriščeno znanje in inovativnost zaposlenih, kar terja stalne  spremembe v organizaciji dela. 

· Demokratizacija odnosov v razmerju med delom in kapitalom zahteva več usklajevanja, sodelovanja  v izogib  konfliktom.

· Država bi morala fleksibilne oblike dela na različne načine bolj spodbujati ter zakonodajo ustrezno  dograditi.  

· Kadrovska funkcija je odgovorna za bolj odločno uveljavljanje bolj fleksibilnih oblik dela ter bolj motivacijskih oblik nagrajevanja, ki jih zakonodaja že zdaj omogoča.

· Spodbujati je treba prakso nagrajevanja dejansko opravljenega dela in ne le nagrajevanje časa, preživetega na delu. Za ustvarjalno delo je potrebno stalno motiviranje  in spodbujanje zaposlenih.

· Potrebna je večja avtonomija pri delu zaposlenih ter več delegiranja odločanja, da  se bodo zaposleni dejansko  čutili  osebno odgovorni za doseganje ciljev in ne le kot izvajalci brez kakršnega koli vpliva.

· Mladi vse manj želijo prevzemati vodstvene naloge, imajo druge vrednote. Vrednote so plod izkustva, zato je za njihovo spreminjanje nujno  razvijati nove motivacijske spodbude.

· V sistemu usposabljanja vodij kaže razmisliti o certificiranju znanj za vodenje, kar v nekaterih  podjetjih že uspešno sistematično izvajajo.

· Zadovoljstvo zaposlenih je v tesni povezavi s spremembami, ki se dogajajo v družbi (dvig standarda, dvig izobrazbene strukture,…), kar pomeni tudi drugačna in višja pričakovanja zaposlenih. To  terja  tudi drugačno, ne več le denarno,  motivacijo. 

· Generacijske spremembe, natalitetni primanjkljaj  v naslednjem desetletju zahteva  več napora za ohranjanje in zadržanje najboljših zaposlenih v času trajanja zaposlitve ter tudi v kasnejšem obdobju.

· Udejaniti bo treba princip »senior menedžmenta«, ki zagotavlja prenos znanj in izkušenj na mlajše menedžerje ter delovanje na projektnih nalogah, ne pa več na operativnem vodenju.

