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STRUKTURIRANJE DELA KOT METODA ZA NJEGOVO HUMANIZACIJO TER RAZVOJ INDIVIDUALNE PARTICIPACIJE

Oblike demokratizacije in humanizacije dela in delovnega življenja ter uvel-javljanja individualne participacije zaposlenih so zelo različne in dajejo več ali manj možnosti za stvarno vključevanje delavca v celotno dogajanje. 

V osnovi, zelo poenostavljeno, pa vendarle opažamo dve smeri prizadevanj (ki sta seveda nujno med seboj povezani), in sicer:

· udeležba (participacija) delavcev pri upravljanju z različnimi oblikami soupravljanja in samoupravljanja ter 

· bogatitev dela in delovnega področja ter v zvezi s tem različne avtonomne delovne skupine.

O prvem bomo nekaj povedali v sestavku v prihodnji številki, ko bomo podrobneje obravnavali tudi avtonomijo delovnih skupin. Zato zaenkrat poglejmo le različne metode in pristope za obogatitev dela za posameznega delavca.

Bogatitev dela pomeni predvsem težnjo po osvobajanju delavcev od pritiskov, ki jih prinaša razdrobljeno delo v industrijskem načinu proizvajanja. Osnovna zahteva takega dela je bila prilagajanje delavca spreminjajočim se zahtevam dela in njeno merilo učinkovitost, izraženo s količino proizvodov ali za to iztrženim finančnim rezultatom. Pri postavljanju organizacije in oblikovanju procesov so upoštevali le tehnične in ekonomske kriterije, premalo pozornosti pa so posvečali človeku kot osnovnemu akterju. Z bogatitvijo dela pa se iščejo takšne oblike sodelovanja delavcev v procesu, ki bodo bolj poudarile socialni vidik teh razmerij in omogočile delavčevo smiselno vključevanje v proces.

Prizadevanja za širjenje in bogatitev delovnih nalog so pomemben sestavni del splošnih prizadevanj za izboljšanje kakovosti delovnega življenja. S količinskim in kakovostnim povečevanjem delovnega področja se vnašajo spremembe v monotonost delovnih zahtev, ki omogočajo delavcem v večjem obsegu izkoristiti njihove fizične in umske sposobnosti in zmogljivosti ter tako tudi pomembno zmanjšujejo odtujenost dela. Še pomembnejši pa je učinek osvobajanja delavca od togih okvirov delovnih zahtev in delovne discipline. To mu omogoča tudi svobodnejše razpolaganje z zasebnim življenjem in prostim časom. Moderne metode oblikovanja dela omogočajo tudi uvajanje različnih oblik spremenljivega delovnega časa.

Proizvodnost dela je vse manj odvisna od same izvajalske funkcije. Procese in operacije, ki zahtevajo samo mehanično sodelovanje delavca, je možno popolnoma mehanizirati in avtomatizirati. Vse pomembnejša postaja kakovost miselne dejavnosti delavca v delovnem in poslovnem procesu. Prav pri tem pa - seveda do neke mere - narašča stopnja učinkovitosti človeškega dela s širjenjem stopnje kompleksnosti dejavnosti (s številom elementov dejavnosti, ki jih opravlja posamezen delavec). Osnovna zahteva je torej poiskati takšno širino kompleksnosti, pri kateri bo stopnja učinkovitosti največja, istočasno pa bo nudila delavcu čim več možnosti za zadovoljevanje vseh njegovih potreb v samem delovnem procesu in izven njega. Problem tega iskanja pa poveča dejstvo, da je ta optimum različen za vsako vrsto dela in tudi za vsakega posameznega delavca. Čim bolj enostavno in monotono je delo, tem večji razpon dejavnosti zahteva in na drugi strani: bolj izobraženi in visokostrokovni delavci zahtevajo pestrejše delo.

Delovno področje posameznega delavca opredeljuje število in vrsta različnih poslov v okviru določene naloge in pa stopnja njihove zahtevnosti. Njegovo oblikovanje je močno pogojeno s tehničnimi elementi proizvodnega procesa. Zato ga prepogosto tudi obravnavajo kot čisto tehničen proces. Ti vplivi seveda ostajajo, treba pa jim je dodati še psihološke in sociološke vidike in na njihovi osnovi ugotoviti delavčev odnos do dela, delovnega okolja in sodelavcev.

Mnogi avtorji pišejo o tako imenovanem strukturiranju dela, pri tem pa pojem različno razumejo in razlagajo. Predvsem je različna širina, ki naj jo zajame ta pojem. Za razumevanje vsebine pojma je zelo ustrezna definicija, ki so jo postavili pri Philipsu (1970): “Strukturiranje dela pomeni takšno organizacijo dela, delovne situacije in pogojev, ki pri ohranitvi ali povečanju učinkovitosti omogoča skladnost med vsebino dela ter posebnostmi in težnjami posameznega delavca.” Pri tem pa ne bi smelo biti pomembno, ali to dosegamo z delitvijo ali s širjenjem dela, z večjo ali manjšo definiranostjo delovne naloge, torej z že poznanimi načini drobljenja delovne naloge ali z uveljavljajočimi se principi širjenja delovne naloge in bogatitve dela. Potreben pristop je odvisen od situacije, predvsem še od obstoječe delitve dela: včasih bo treba delo še naprej deliti in ga na tak način približati sposobnostim delavca, drugič bo preveč razdrobljeno delo potrebno združevati. Delavčeve sposobnosti in tudi težnje so lahko ožje ali širše od delovnega področja, ki mu je določeno.

Metode delitve dela so bile že mnogokrat obravnavane in od njihovih “klasikov” naprej temeljito proučene. V praksi so tudi močno - in dostikrat tudi preveč - uveljavljene. Zato bo najbrž dosti manj situacij, ko bo treba delo še naprej deliti, kot pa takšnih, ki bodo zahtevale širjenje delovnega področja. Nove metode oblikovanja dela zahtevajo predvsem različno - količinsko in kakovostno - bogatitev dela.

Praksa je preizkusila številne različne pristope in oblike širjenja in bogatitve dela (Philips, Volvo, Fiat, Saab-Scania idr.), ki jih je teorija šele naknadno zajela in sistematizirala. Uveljavile so se številne različne pobude, kakor je bila tudi različna situacija v posameznih podjetjih. Zato tudi ne najdemo “čistih” posameznih oblik, ampak predvsem njihove kombinacije. Sistematizirano pa se vendarle kažejo štiri glavne smeri v organizaciji neposrednega dela in delovnega področja: 

· menjava dela (job rotation)

· širjenje delovne naloge (job enlargement)

· bogatitev dela (job enrichment)

· skupinska avtonomija.

V nadaljevanju bomo o vsaki od njih navedli glavne značilnosti (o skupinski avtonomiji v naslednji številki). Bistvo vseh teh oblik je razširjanje delovnega področja posameznega delavca. To je lahko kvantitativno in torej poudarja širjenje področja delovanja, ali pa povečuje razpon odločanja in kontrole ter s tem usmerja bolj na kvalitativni vidik delavčevega delovanja. Shematsko kaže ta odnos tudi slika 1.
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Slika: Moderne metode za širjenje in obogatitev delovnega področja

1.

Menjava dela pomeni kvantitativno širjenje delovnega področja. Delavec v določenem ritmu ciklično menjuje svoje delo in prehaja z enega na drugo delovno področje. Vsebina njegove delovne naloge se torej sistematično spreminja, po določenem časovnem obdobju prevzame drugačno delo. V odvisnosti od usposobljenosti delavca to število novih nalog seveda ne more biti neomejeno. Po nekem (običajno manjšem) številu menjav se ponovno vrača na enako delo. Čas za menjavo je lahko različen, odvisno od vrste dela, od spreminjanja vsakih nekaj minut ali ur pa do (najpogostejše) tedenske menjave z zamenjavo izmen. 

Menjava dela razbije monotonijo enoličnega dela. Enostranske fizične ali tudi umske obremenitve po določenem času zamenja z drugačnimi, čeprav morda tudi enostranskimi obremenitvami. Kljub temu zmanjša utrujanje, saj izkorišča različne mišične sklope v različnem času. Zaradi širjenja delovnega področja zahteva od delavca več znanja. To daje delavcu možnost za osebni razvoj, zaradi večje možnosti za priznanje in zadovoljstvo z delom motivirajoče vpliva na delavčeva delovna prizadevanja. 

Menjava dela pa zahteva dobro organizacijo delovnega procesa. Pogosto je potrebno tudi več planiranja, da zagotovimo uspešno zamenjavo delavcev. Zaradi vpeljevanja v delo prihaja do izgub ob vsakokratni menjavi. Daljše je tudi obdobje učenja, preden se delavec priuči delati na različnih poslih. Zaradi manjše specializacije delavcev pride včasih tudi do slabšega izkoriščanja naprav.

2.

Tudi širjenje delovne naloge je količinsko povečevanje delovnega področja. V nasprotju z delitvijo dela pomeni združevanje večjega števila dejavnosti. Vsebina delavčeve delovne naloge se torej razširi na več enako zahtevnih dejavnosti, ostaja pa, v nasprotju z menjavo dela, daljše časovno obdobje enaka. S širjenjem posla iščemo takšen obseg delovnega področja, ki najbolj ustreza delavčevim psihofizičnim sposobnostim.

Prednosti širjenja delovne naloge so podobne prednostim menjave dela: zmanjšanje monotonije, manj enostranskih obremenitev in utrujanja, boljše izkoriščanje delavčevih sposobnosti, večja njegova strokovnost itd. Prav tako zahteva dobro organizacijo dela. Predvsem je pomembna ugotovitev najustreznejše širine delovne naloge, tako v tehničnem kot tudi v psihosocialnem smislu.

3.

Bogatitev dela pomeni kvalitativno širjenje delovnega področja. Delavcu dodajamo nove naloge z različno zahtevnostjo, ki vnašajo več kakovostne različnosti v njegovo delo. Sprememba ni, kot pri širjenju nalog, samo v večjem obsegu delovne naloge, ampak predvsem v različnosti posameznih opravil. Bogatitev dela omogoča delavcu večji dispozicijski razpon, delavec dobi mnogo večjo svobodo odločanja o svojem delu.

Bogatitev dela lahko dosežemo na različne načine:

· Najpogostejši način bogatitve dela je prevzemanje dodatnih stopenj v organizaciji delovnega procesa. Poleg izvedbene funkcije damo delavcu še del drugih funkcij, npr. urejanje strojev in naprav, njihovo vzdrževanje, kontrolo kakovosti proizvodov in druga.

· Delavcu damo več svobode za samostojno odločanje o tehnologiji dela na njegovem delovnem mestu (npr. o zaporedju opravil, hitrosti posameznih taktov).

· Delavcu je treba omogočiti, da sam oblikuje svoje delovno področje tudi v tehničnem smislu (npr. pri razporejanju delovnih pripomočkov).

· Tudi svoboda odločanja o delovnem času pripomore k bogatitvi dela.

· Možnost bogatitve dela je tudi v tem, da delavec od časa do časa zapusti svojo linijsko vlogo in postane član problemskih timov.

· Različne oblike soudeležbe pri upravljanju z delom prav gotovo tudi obogatijo delavčevo delo.

· Pomembna oblika bogatitve dela je tudi aktiviranje inventivnosti z organizacijo sprejemanja in obravnave racionalizatorskih predlogov in z njihovim ustreznim nagrajevanjem.

S tem gotovo nismo izčrpali vseh možnih oblik. Skupna vsem pa mora biti razširitev vsebine dela na različna opravila, povečanje zahtevnosti dela in razširitev odgovornosti za uspešno delo. To prinese številne prednosti. Več svobode daje delavcu več možnosti za samouresničenje, s tem pa se bistveno zmanjša odtujenost dela. Možnost samokontrole delavca motivira za uspešnejše delo. Manjše potrebe po planiranju in kontroli posredno vplivajo tudi na povečanje produktivnosti dela.

Pomanjkljivosti bogatitve dela se pokažejo predvsem takrat, če smo nepravilno izbrali njene metode. Nevarnost je predvsem v želji po prevelikem sproščanju in širjenju organizacijskih okvirov. Ta lahko vodi tudi v anarhijo. Z bogatitvijo dela do neke mere tudi izgubljamo prednosti, ki jih specializacija prav gotovo ima.

Metode širjenja in bogatitve dela lahko mnogo prispevajo k zmanjševanju odtujenosti dela in ga torej na neki način humanizirajo. Seveda pa vsaka zase predstavljajo parcialen poseg v delovne odnose in organizacijo dela. Vsekakor jih je potrebno upoštevati in jih uporabiti v različnih kombinacijah ter poiskati njihov delež v procesu humanizacije dela. Ne smemo pa jih precenjevati, saj same na sebi ne morejo popolnoma spremeniti razmerij. Korak naprej v tem smislu predstavljajo avtonomne delovne skupine. O njih pa v naslednji številki.
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