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Teza o srečnem delovnem mestu
Pričujoči sestavek ima namen spregovoriti o enem izmed sodobnih trendov v organizacijskem življenju, posebej v povezavi z delovnimi mesti. Beseda bo tekla o na videz neobičajni tezi, da morajo organizacije poskrbeti, da bodo zaposleni pri delu čim bolj srečni, če hočejo, da bodo ti dali od sebe svoj poln prispevek. Predstavili bomo koncept srečnega delovnega mesta in njegove značilnosti ter si na koncu ogledali še, kako je s tem pri nas. Ugotovili bomo, da ni vse tako črno in tako poskusili vliti vsaj kanček upanja v dokaj čemerno gospodarsko vzdušje, ki danes vlada v naši družbi.
Delo danes nima sreče
Fraza o tem, da je človek naše največje bogastvo, postaja, kot vse kaže, danes bolj kot ne puhlica, ki ji nihče več zares ne verjame. Tri desetletja razvoja naprednih menedžerskih zamisli o organizacijski demokraciji, kamor seveda štejemo zlasti spoznanja internega marketinga, so tako kot družba v celoti nasedla na čeri financializacije vsega, torej tudi dela in delovnih mest. Številna povprečna podjetja zdaj naivno verjamejo, da je treba v spremenjenem poslovnem okolju postati bolj stroškovno učinkovit, odvreči vse odvečno breme, pa četudi je tokrat živo in skorajda povsem nemočno. A hujšanje kar počez (pri nas še zlasti v razvoju in marketingu) je škodljivo za dolgoročno zdravje podjetij, saj le-ta izgubijo ustvarjalno kritično maso ljudi, ki bi lahko v ugodnejših razmerah pospešili ponovni vzpon. 
To stiskaško logiko je napovedal že Charles Handy (1996) z zanimivo matematično ponazoritvijo: ½ x 2 x 3, v kateri bo v prihodnosti pol manj zaposlenih plačanih dvojno, da bi delali trojno. Vse drži, pomisel imamo le o dvojnem plačilu, ki si ga morda za razliko od razmer znotraj anglosaškega kapitalističnega modela, v (naši) praksi bolj težko predstavljamo. Dodaten pritisk na zaposlene je še v podaljševanju delovnega časa, ki zlasti z informacijsko tehnologijo dopušča pritisk »24/7« (24 ur na dan, sedem dni v tednu) (Hosie in Sevastos, 2009). Za tiste, ki tega ne zmorejo, morejo ali nočejo, je stalnost zaposlitve vse večja redkost, brezposelnost ali pa prekarnost je novi življenjski slog, izhod v sili, če ni pravih poznanstev, ali pa, če ne gredo po samostojni podjetniški poti, celo pogosto vsaj začasno delo zastonj. Stopnja nezaposlenosti še zlasti med izobraženimi mladimi ljudmi danes dosega katastrofične odstotke po vsej Evropi in države spoznavajo, da je zdaj skrajni čas za ustvarjanje novih delovnih mest. Toda, kaj nas uči zgodovina takih političnih zavez? To, da se ustvarijo predvsem nezahtevna in slabo plačana delovna mesta, ki sposobne ljudi ne prepričajo, da bi ostali v domovini. Delovni nomadi z visoko stopnjo zaposljivosti so spet v modi in ne gre jih obtoževati, če hočejo v življenju več kot le kakršnokoli delovno mesto. Prodajanje podmene, da so lahko torej srečni vsi, ki sploh danes dobe zaposlitev, je velika prevara in hkrati samoprevara. Slednja zato, ker slabo plačani in nemotivirani zaposleni vračajo podjetju s konstantnim nezadovoljstvom, nelojalnostjo, omejevanjem svojega strokovnega in kreativnega prispevka. Tisto, kar gre zdaj zahtevati, za kar se morajo za lastno dobro ne nazadnje začeti zavzemati tudi delodajalci, kar pa je seveda tudi veliko težje, je ustvarjanje zadostnega števila »srečnih« delovnih mest. 
Kaj pa ima sreča z delom?

Če pozabimo na ostalo, saj pride zraven, je sreča zagotovo tisto, kar ljudje najbolj cenimo v življenju. In ker je delo eno najbolj smiselnih opravil človeka, se ne gre čuditi, da se je v sklopu pozitivne psihologije na področju organizacij v zadnjih letih razvil tudi pojem srečnega delovnega mesta. Najprej so ta koncept seveda udejanjali naprednejši ali kot rečemo razsvetljeni podjetniki, kmalu pa so se jim pridružili tudi vplivni mediji kot Time Magazine ali The Economist, ki so konceptu kot vodilni temi, vročemu trendu dali tudi priznanje o široki smiselnosti in potrebnosti. Ideja srečnega delovnega mesta je poskus celostne nadzidave številnih gradnikov, posameznih področij, ki so jih doslej proučevale ločene družboslovne discipline. Nov koncept, ki sicer v akademski literaturi še ni dovolj dobro proučen, je torej povezan z zadovoljstvom pri delu, zavezanostjo, smiselnostjo dela, zavzetostjo, delovnim elanom, zmožnostjo ustvarjalne zatopitve v delo, z notranjim zadovoljstvom ter žarom, strastjo do dela (Fisher, 2009). Avtorica še predlaga, da bi glavne karakteristike sreče na delovnem mestu lahko za zdaj, sicer nepopolno, a najobjektivneje merili skozi dimenzije zavezanosti, zadovoljstva pri delu in čustvene pripadnosti organizaciji, in pridaja, da je danes koncept sreče na delovnem mestu pri raziskovalcih razpet med dejavnike okolja, genetske in osebnostne lastnosti zaposlenega, skladnost posameznika z razmerami, s katerimi se sooča pri delu, in dejanja, ki so posledica namernih odločitev (npr. vodstva). Na organizacijski ravni bi z vidika zaposlenega srečno delovno mesto lahko najenostavneje opredelili, kot to počnejo pri The Great Place to Work Institute: Zaposleni so srečni takrat, »kadar zaupajo ljudem, za katere delajo, so ponosni na delo, ki ga opravljajo in uživajo v delu s sodelavci« (v Fisher 2009, 394). Zaupanje je, kot vidimo, vsekakor ključni moment, povezano pa je z odsotnostjo strahu pred odpuščanjem, pravičnostjo nagrad in enakopravno obravnavo. Enako pomembni pa so še delovni izzivi, potencialni dosežki, ugled organizacije, svoboda pri delu, jasne karierne poti, sposobni vodje in še zlasti prijetni sodelavci. 
Dobre organizacije kljub krizi, ali pa prav zato, vse bolj spoznavajo prednosti tega koncepta, saj so izgubljeni ključni zaposleni lahko hud udarec za vsako dobro podjetje in jih je težko ali celo nemogoče nadomestiti. Zato ne gre zgolj za še en modni izraz s področja mehkih dejavnikov poslovnega uspeha, pač pa za koncept, ki zahteva resen premislek. In kot povzema Fisher (2009, 401): »Obstajajo dokazi, da pozitivna individualna in kolektivna stališča (zavzetost, zadovoljstvo, zavezanost, vključenost) niso le povezana, pač pa so ključni pogoj zaželenih dobrih rezultatov organizacije, ki se tičejo individualnih in skupinskih delovnih dosežkov, zadržanja najboljših zaposlenih, varnosti, zadovoljstva porabnikov in večje družbene odgovornosti organizacije«. V kontekstu zmanjševanja števila zaposlenih in povečanega pritiska na ostale zaposlene, je vloga menedžerjev danes tako le še težja, kot nekoč. V tem, da namreč zagotovijo ustrezne pogoje za povečevanje sreče na delovnem mestu, saj je to, kot vse kaže, ključni pogoj za učinkovito in uspešno delovanje vsake dobre organizacije. 
Načini za doseganje sprememb na tem področju se dotikajo številnih sprememb, ki jih mora narediti organizacija. Gre za preoblikovanje dela v smeri, da ga lahko opravljajo avtonomni timi, za skrbno izbiro kadrov pri zaposlovanju, nudenje zaposlitvene varnosti, vlaganje v izobraževanje zaposlenih, delitev informacij in moči z zaposlenimi, privzemanje plitvih hierarhičnih modelov organizacijske strukture in nagrajevanje na temelju rezultatov organizacije (v Fisher, 2009). Strinjamo se tudi z Vasconcelosom (2008), ki meni, da je ključ do tega cilja povezan z doslednim izvajanjem internega marketinga, seveda v smislu recipročne menjave med podjetjem in zaposlenimi (ne zgolj z izvajanjem internega komuniciranja). Še preden pa ta lahko začne dobro delovati, je nujna sprememba miselnosti v podjetju. Ta sloni na prepoznanju dejstva, da je za vsak velik ustvarjalen napor in posledično uspeh podjetja, treba razumeti ključno vlogo dobršnega dela zaposlenih pri tem. To je možno pospešiti na način, da tem zaposlenim podelimo opolnomočenje, svobodo pri delu, podporo in spodbudo, da lahko realizirajo res pomembne dosežke. Žal je ta čas naplavil tudi ogromno število menedžerjev, ki vsemu temu niso kos, ali pa sploh ne razumejo ali pa nočejo razumeti potrebe po tovrstnih spremembah oz. nasploh doumeti ključnega pomena človeka v sodobni organizaciji.
Seveda tudi znotraj akademskih krogov obstajajo oz. so obstajali nasprotniki tega koncepta, ki menijo, da so zadovoljstvo pri delu in drugi podobni gradniki sreče, stvar posameznika, ne pa dolžnost delodajalca. Delodajalec bo bolj uspešen, če zgolj poskrbi, da se odpravijo izvori nezadovoljstva pri delu kot so: neenakost pri plačilu, nasilno nadzorovanje, nezasluženo napredovanje, slabi delovni pogoji, slabo komuniciranje in slabi delovni rezultati (Crow in Hartman, 1995). S tem se seveda ne strinjajo vsi tisti podjetniki, ki vsako leto zmagujejo npr. na lestvici Fortune 100, ki predstavlja podjetja, v katerih je najboljša služba. Zavedajo se, da je le srečen zaposleni lahko tudi ustvarjalen in produktiven in zato storijo vse, da bi to tudi omogočila. 
Srečna slovenska podjetja

Teza o srečnih delovnih mestih nam je v Sloveniji morda malce tuja, saj se kot družba očitno še nismo čisto v celoti ozavestili, da je delo, služba lahko tudi vir sreče in zadovoljstva, torej nekaj bistveno več kot zgolj cankarjansko trpljenje v pehanju za ljubi kruhek. Poleg tega mnogim zveni tudi povsem neekonomsko, še manj pa primerno recesijskemu času in diskurzu, v katerem (še vedno) živimo. A realnost tudi pri nas ni tako črna kot jo radi slikamo. Tudi v Sloveniji so podjetja, ki razumejo pomen posameznih gradnikov koncepta srečnega delovnega mesta in se trudijo storiti vse, da bi jih udejanila. 
Čisto zanesljivih podatkov o tem, katero podjetje v Sloveniji res ponuja najbolj srečna delovna mesta, še nimamo. Imamo pa indice, ki so, znotraj raziskovanj naših družboslovcev, dovolj zgovorni. Velik korak je bil storjen tudi z medijsko-raziskovalnim projektom časnika Dnevnik, Zlata nit. Ta skuša prepoznati podjetja, ki so z vidika ustvarjalnosti, uspešnega in učinkovitega razvoja zaposlenih, najbolj napredna. Da bi dodatno razjasnili obravnavano problematiko, bomo ob tej priložnosti na kratko predstavili še delne rezultate raziskave o odnosu med delom in družino, ki smo jo lani v okviru Centra za proučevanje organizacij in človeških virov izvedli na FDV, Univerze v Ljubljani. Raziskava je zajela naključni vzorec odraslih slovenskih državljanov (N=1082) in bila izvedena v sklopu raziskovanja slovenskega javnega mnenja. Veljavnih odgovorov je bilo pol manj, saj je bila zajeta le populacija zaposlenih. 
V sklopu obsežne raziskovalne problematike je bilo zajetih tudi veliko vprašanj, ki se dotikajo zadovoljstva pri delu, ustvarjalnosti in čustvene pripadnosti podjetju, ki so, kot smo že pojasnili, del koncepta srečnega delovnega mesta. Da bi ugotovili, kaj je značilnost podjetij, ki stavijo na svoje zaposlene, smo te odgovore na ta vprašanja v nadaljevanju križali še z odgovori na vprašanja o strateških izbirah podjetij, v katerih so anketiranci zaposleni. Strateške izbire so konstrukt, ki razlaga tipologijo naravnanosti vodstev podjetij v konkurenčnem boju na trgu. Po klasičnih avtorjih, Milesu in Snowu (1978), poznamo štiri tipe strateških izbir: pionirsko, obrambno, preudarno in reakcijsko. Pionirji uporabljajo inovativni in proaktivni konkurenčni pristop in skušajo dosegati prvenstvo na novih trgih. Branilci skušajo ohranjati svoj varen položaj na danem trgu. Bolj kot na inovacije stavijo na zniževanje stroškov. Preudarni vodje skušajo združevati obe prejšnji naravnanosti. Ohranjajo varno pozicijo in hkrati vseskozi analizirajo nove tržne možnosti s poudarkom na razvoju novih izdelkov. Reakcijsko naravnani vodje so v stanju stalne nestabilnosti, saj nimajo jasnega načrta za spopad v panogi in ne razpolagajo z učinkovitimi orodji za prilagajanje spremembam na trgu. 
Rezultati raziskave v Sloveniji pokažejo, da pionirsko naravnane organizacije ne posegajo po krčenju stroškov dela. Nasprotno, stalno iščejo načine za zadovoljevanje želja po osebnem in poklicnem razvoju in napredovanju svojih zaposlenih ter znajo uskladiti razmerje med delom in družino v dobro vseh. V podjetjih je prisotna kultura medsebojne pomoči med sodelavci. Zaradi tega zaposleni izkazujejo pozitivno čustveno navezanost na podjetje. Prav tako so zadovoljni s svojim delovnim mestom in svojim življenjem nasploh, zato so pripravljeni delati tudi več, če je treba prispevati k večjemu uspehu svoje organizacije. Čeprav korelacije niso zelo velike, pa je treba povedati, da je v vzorcu kar 30 odstotkov anketirancev, ki delajo v takih organizacijah (Mesner-Andolšek in Štebe, 2012). 
Presenetljiv rezultat, ki ga pokaže ta raziskava, govori o tem, da je v Sloveniji torej skoraj tretjina vseh podjetij pionirsko naravnanih, kar je seveda izjemno spodbuden podatek v iskanju poti iz krize. Podatki govore tudi o tem, da prvaki nacionalne konkurenčnosti niso tisti, za katere smo to doslej mislili, pač pa številna, tudi manj znana podjetja. Raziskovalca Mesner-Andolškova in Štebe (2012) namreč še ugotavljata, da med prijaznimi delovnimi mesti teh, razen pri redkih izjemah, ne gre iskati pri naših tako imenovanih izvoznikih, ki v glavnem sledijo strategijam, povezanim z zniževanjem stroškov. Ker pa je slovensko gospodarstvo pretežno izvozno usmerjeno, gre torej tu za neposreden izvor izgubljanja nacionalnega bogastva. Tudi velika podjetja, presenetljivo, kljub velikim besedam, niso najbolj naklonjena razvoju in sploh dobrobiti lastnih zaposlenih. To kaže, da moramo svojo gospodarsko prihodnost na tem področju in tudi sicer iskati v malih in srednjih podjetjih, katerih strategija je proaktivna in pionirska. 
Kakorkoli, teza o srečnih delovnih mestih, kaže, da drži tudi v naših razmerah. Navedeni rezultati so seveda šele začetek dolgega raziskovanja, ki bo potrebno, da razkrijemo vse značilnosti srečnih delovnih mest v našem okolju. Govorijo pa vsekakor o tem, da ni treba biti preveč srečen tistemu, ki dobi kakršno koli delo, pač pa to lahko res postane, če si, ali pa se mu ustvari srečno delovno mesto.
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