Zdravko Kaltnekar

HUMANIZACIJA DELA IN SODELOVANJE DELAVCEV 
PRI UPRAVLJANJU

»Humanizacija dela je v osnovi nasprotje njegovemu odtujevanju. K huma-nizaciji dela (in tudi celotnega življenja) lahko največ prispeva pravica do odločanja. Človek je lahko svoboden le v primeru, da sam odloča o pogojih svojega dela in življenja. Participativni menedžment te zahteve postavlja in s tem že sam po sebi lahko prispeva k večji človečnosti dela.«
Človek je najpomembnejši element vsakega delovnega procesa. To lahko trdimo tudi za povsem avtomatizirane procese, ki jih mora človek oblikovati, programirati, spremljati, nadzirati, spreminjati, razvijati itd. V celotnem procesu nastopa v zelo različnih vlogah, ki so odvisne od njegovega položaja v družbeni strukturi in njegove vloge v procesu. Vsa ta razmerja pa lahko združimo v tri osnovne vloge. Človek nastopa kot:

· porabnik rezultatov delovanja procesov

· njihov razvijalec, planer in organizator

· neposredni aktivni sodelavec v procesih.

V nadaljevanju nas bo predvsem zanimala tretja njegova vloga. Način nagrajevanja določa ustreznost delitve rezultatov in s tem vlogo delavca kot porabnika. Razvoj in organizacijo procesov pa v glavnem obvladujejo menedžerske strukture. Obravnavali bomo torej delavca v procesu in njegov položaj pri delu ter možnosti za sodelovanje pri samostojnem oblikovanju procesov in njihovem upravljanju.

Zelo različna je možnost samoorganiziranja, samostojnega oblikovanja, usmerjanja in vodenja delovnih nalog. V delovnih sistemih sodeluje veliko število delavcev in njihovo delo je potrebno uskladiti. Prav to usklajevanje pa lahko poteka na zelo različne načine: od popolne prisile do demokratičnega dogovarjanja. Navsezadnje pa tudi še tako demokratičen dogovor vsebuje neko stopnjo prisile, vsakdo mora nekoliko prilagoditi svoja stališča. Razvoj organizacije in tudi različnih možnosti in zahtev vodi k višjim stopnjam neposrednega odločanja izvajalca delovnih nalog o njegovem delu. Določena stopnja centralnega planiranja in organiziranja dela pa bo še vedno morala ostati. S tem pa bo vedno vsaj v nekem delu nekdo drug organizator dela posameznika. Vprašanje je samo obsega in strukture samostojnega odločanja in prisile.

Časi se spreminjajo in z njimi se spreminjajo tudi vrednote. Dokler je človek lačen, mu je kos kruha pomembnejši od čistega zraka, dokler nima kaj obleči in ga zebe, le malo razmišlja o svobodni izbiri delovnega časa. Šele, ko se določenih dobrin zasiti, postanejo pomembne druge. Razvoj možnosti povečuje prav pomen teh drugih kategorij dobrin. Zato učinkovitosti nekega sistema ni mogoče več meriti samo z njegovimi materialnimi rezultati. Vse bolj se uveljavljajo različne nematerialne vrednote, ki jih ekonomsko - vsaj kratkoročno - ni mogoče izmeriti. Lahko so zelo različne, od čistoče okolja do zahtev po kulturnem življenju. Zelo pomembna je pri tem tudi človekova težnja, da bi osvobodil lastno osebnost in dal smisel svojemu delu in življenju.

Neupoštevanje spremenjenih zahtev, ki jih ima sodobni delavec do delovnega procesa in njegovih rezultatov, pa vodi do poslabšanja učinkovitosti tudi v čisto ekonomskem smislu. Nezadovoljen delavec ni motiviran za večja prizadevanja. Prav gotovo niso začeli razmišljati o drugačnih oblikah organizacije dela izs čisto sentimentalnih, humanih pobud, zaradi zadovoljevanja delavčevih želja in zahtev samih na sebi. Ugotovili so, da delavec v spremenjenih razmerah dosega boljše delovne rezultate, posebno še, če jih merimo v daljšem časovnem obdobju. Zato je zelo kratkovidno ravnanje mnogih naših vodstvenih delavcev, ki iščejo možnosti za boljše poslovne rezultate, ne da bi pri tem upoštevali potrebe in želje delavcev.

Že kar nekaj časa se mnogo govori in piše o odtujevanju (alienaciji) nasploh in še posebej o odtujevanju dela. Pa je tudi potrebno o tem govoriti, saj je odtujevanje pojav sedanjega časa. Še posebej se to odtujevanje izraža v proizvodnih procesih. Tradicionalno delo v kmetijstvu z mnogimi šegami in navadami se umika mehanicističnemu delu v industrijski proizvodnji, kjer stroj narekuje čisto določen ritem in človek predstavlja le majhen delček celotnega mehanizma. Takšen industrijski način proizvajanja pa se uveljavlja tudi na drugih gospodarskih področjih. Poleg mnogih prednosti, ki jih ta vsekakor prinaša, pa tak način dela gotovo tudi povečuje odtujenost človeka v procesu.

Odtujevanje dela je prav gotovo posledica slabe kakovosti delovnega življenja v širšem smislu. Opredelimo ga lahko kot neskladje med pridobljenimi pričakovanji, vrednotami in cilji ter med težavami ali nezmožnostmi za uresničenje teh vrednot ali ciljev. Odtujevanje lahko v tem smislu označujemo kot nehumanizacijski pojav.

O odtujevanju dela pišejo številne knjige. Na tem mestu omenimo le še dva osnovna vzroka za njegov pojav in pa posledice takšnega načina dela.

Velik del odtujevanja je posledica zoževanja torišča dela na delovnem področju in s tem osiromašenja njegove vsebine. Takšno delo delavcu ne omogoča polno izkoristiti njegovih psihofizičnih sposobnosti in povzroča monotonijo. Delavec običajno ne vidi smisla svojega dela in njegovega deleža v celotnem združenem delu. Še bolj pa k odtujevanju dela prispeva njegova popolna vnaprejšnja določenost, ki delavcu ne dovoljuje skoraj nikakršnega odločanja o načinu njegove izvedbe. Pri takem delu je le majhna verjetnost, da se bo delavec identificiral z delovno nalogo.

Posledice odtujenega dela so številne. Vseh vplivov na dogajanje v organizaciji, na medosebne odnose med člani te organizacije in njihovo sodelovanje v procesu ter seveda njihovih materialnih in ekonomskih učinkov ni mogoče meriti, lahko pa opažamo predvsem dva zunanja simptoma teh razmer: povečan absentizem in zvečano fluktuacijo ter do neke mere še tretjega: slabšanje kakovosti proizvodov. Vsi trije so dejansko merljivi; pomemben kazalec je predvsem še njihov trend.

Humanizacija dela je v osnovi nasprotje njegovemu odtujevanju. Označujemo jo lahko kot oblikovanje človeku primernih pogojev. Pojem humanizacije dela nam tako pogosto pomeni odpravljanje človeku neprimernih pogojev v delovnem procesu, predvsem še v industrijski proizvodnji in njeni skrajnosti - tekočem traku. Taka raba besede je najbrž preozka, kajti težko je opredeliti, kdaj ti pogoji dejansko nasprotujejo zahtevam po človečnosti. Številna in različna so namreč merila, s katerimi to ugotavljamo: osebna, politična, gospodarska, tehnično-tehnološka itd. Prav tako pa se v prostoru in predvsem še v času spreminjajo tudi zahteve. Verjetno ni nobenega popolnoma humanega in tudi ne popolnoma nehumanega dela. Zato moramo smatrati prizadevanja za humanizacijo dela kot gibljivo strategijo, ki prav gotovo ne more imeti končnega cilja. Ta torej pomeni, da je to neskončen proces, neprekinjeno iskanje nečesa novega, boljšega in torej bolj človečnega. Človeške zahteve se spreminjajo in se bodo še vedno spreminjale. Zato ne moremo danes za jutri in za vedno določiti cilja dejavnosti.

Humanizacija dela torej ne predstavlja samo neke čisto določene možnosti. Prav tako pa seveda ni možno poiskati ene same metode (ali skupine metod) za humaniziranje dela. Gre za vprašanje cilja, ki ga postopku postavimo. Mnogi so različni ukrepi, ki lahko napravijo delo bolj človečno (npr. urejanje okolja, mehanizacija, avtomatizacija, bogatitev dela, spremenljive oblike delovnega časa itd.). Vprašanje je le, kako in koliko? Humanizacija dela ne bi smela služiti samo odpravi neustreznih pogojev, razmerij, postopkov, metod itd. Prinesti in na novo oblikovati bi morala nove možnosti, ki bodo delavcu omogočile opravljati delo kot polno generično bitje in izkoristiti vse možnosti za lastni razvoj in samouresničevanje. To sta morda dva pola istega procesa: slabo, nečlovečno, težko... v delu odpraviti in novo, boljše, humanejše oblikovati. Predvsem je potrebno poudariti drugo smer, prepogosto namreč pozabljamo nanjo (npr. novi odnosi v avtomatiziranih procesih, nove možnosti informacijske tehnike itd.).

Humanizacija dela mora upoštevati številne pogoje človeške narave. In še celo več: reči je treba, da vse različne lastnosti gotovo vplivajo na reagiranje vsakega človeka, vendar niso pri vsakem enako izražene, nimajo enake moči usmerjanja človekovega delovanja. To je gotovo problem vseh gibanj, da imajo vedno opraviti z nekim imaginarnim, posplošenim, povprečnim človekom (npr. taylorizem, human relations, pa tudi politične stranke). 

To je gotovo problem vseh gibanj, da imajo vedno opraviti z nekim imaginarnim, poslošenim, povprečnim človekom (npr. taylorizem, human relations, pa tudi politične stranke). To je gotovo največji izziv in tudi največja težava humanizacije dela: upoštevati individualnega človeka in po njegovih specifičnih, individualnih ciljih, željah in potrebah urejati pogoje in razmere.

Možnosti za humanizacijo dela prinašajo predvsem nove organizacijske oblike, ki popolnoma na novo in drugače od klasičnih definirajo medsebojna razmerja med ljudmi. Pri tem generalno lahko vsa ta prizadevanja združimo v dve osnovni smeri: 
- različne oblike sodelovanja (participacije) delavcev pri upravljanju z delom in njegovimi rezultati, in 
- strukturiranje dela kot metoda za oblikovanje dela in njegovega okolja.

O obojem razpravlja obširna literatura in zato ni mogoče niti povzeti vseh teh metod. Strukturiranje dela bomo na kratko predstavili v naslednji številki. Na kratko torej omenimo razmerje med participacijo in humanizacijo dela.

Ugotovimo lahko, da delavčevo sodelovanje pri upravljanju pomembno prispeva k demokratizaciji delovnih procesov in tudi celotnega družbenega življenja. Ta pojav je značilen za ves svet, predvsem pa večji poudarek temu dajejo v razvitih deželah. Vprašanje tako ni več “da ali ne”, ampak predvsem, “kako”.

Mnogo je seveda poti in možnosti, odvisne so od različnih pogojev v različnih razmerah. O prednostih in slabostih na tem mestu ne moremo razpravljati. Rečemo lahko le, da je trend razvoja vsekakor usmerjen k povečevanju vloge delavca pri upravljanju. Sodelovanje pri upravljanju pa je tudi obogatitev dela. Delavcu omogoča, da sodeluje pri odločanju o svojem delu in bolje spoznava njegov smisel.

Sodelovanje delavcev pri upravljanju pa zahteva številne informacije. Pravzaprav šele razvoj informacijske tehnike in tehnologije pravo soupravljanje resnično omogoča. Upravljanje je v bistvu odločanje, odločati pa je možno le ob zadostni in pravočasni informiranosti o vseh dejstvih, ki na odločitev vplivajo. Približevanje informacijske tehnologije uporabnikom, zmeraj večje število le-teh in s tem tudi večje število usposobljenih za neposredno delo v informacijskih sistemih omogoča razširiti krog sodelavcev v procesu odločanja in vse sodelujoče oskrbeti s potrebnimi informacijami. To pa je osnovni pogoj za uspešno uveljavljanje zahtev za izboljšanje participativnega odločanja in s tem tudi humanizacije dela. 

Ugotovili smo, da more k humanizaciji dela (in tudi celotnega življenja) največ prispevati pravica do odločanja. Človek je lahko svoboden le v primeru, da sam odloča o pogojih svojega dela in življenja. Participativni menedžment te zahteve postavlja in s tem že sam po sebi lahko prispeva k večji človečnosti dela. Ostaja pa odprto vprašanje, kako to mogočno zdravilo uporabljati? Na tem se je spotaknila tudi (jugoslovanska) ideja o samoupravljanju.
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