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KAKOVOST DELOVNEGA ŽIVLJENJA SKOZI PLAČE IN VARNOST
V 4. številki Industrijske demokracije smo že predstavili nekaj osnovnih ugotovitev o kakovosti delovnega življenja, s posebnim poudarkom na stanju v slovenskih organizacijah. Pri tem smo privzeli, da je kakovostno delovno življenje temeljni pogoj za kakovostno proizvodnjo in za visoko storilnost delavcev. Kakovostno pa je tisto življenje, ki omogoča zaposlenim zadovoljiti čim širši spekter njihovih potreb.
Zaposleni v sferi dela zadovoljujejo različne materialne, osebnostne in societalne potrebe. V tokratnem prispevku se bomo posebej osredotočili le na temeljne potrebe ljudi, kot jih opredeljuje Maslow. To so materialne potrebe in potrebe po varnosti, ki jih je mogoče zadovoljiti predvsem s plačo in drugimi materialnimi ugodnostmi za delavce, z varnim in zdravim delovnim okoljem ter s socialno varnostjo.
Osnovna plača
V naših raziskavah industrijskih organizacij iz leta 1989 se je izkazalo, da je mogoče plačo obravnavati v skladu s Herzbergovo teorijo kot naj​močnejši higienik. To pomeni, da jo je nujno vzdrževati na primerni ravni, če nočemo, da bi se zavzetost za delo zmanjšala, da bi prišlo do namernih upočasnitev dela ali do štrajkov. To vedo tako menedžerji kot delavci. Manj znano pa je, da ima plača zelo omejene spodbujevalne učinke. Po​vedano drugače: normalna plača vzdr​žuje normalno raven delovne zavzetosti delavcev; z njenim eventualnim povečevanjem nad normalno raven pa se delovna vnema ne poveča bistveno. Prav gotovo pa se ne poveča dolgoročno. Višja plača postane kaj hitro nominalna plača in zgubi motivacijski naboj. V stabilnem gospodarstvu je praviloma ni mogoče povečevati v tako kratkih časovnih presledkih, da bi imela trajne spodbujevalne učinke. Seveda pa bi njeno znižanje povzročilo nezadovolj​stvo.
Spodbujevalne učinke imajo po naših ugotovitvah predvsem drugi dejavniki delovnega okolja, kot so dobri delovni odnosi, avtonomija dela in delovnega časa, soodločanje delav​cev, možnosti za pridobivanje in uporabo znanja ter vsebinsko bogato delo. To so tisti dejavniki, ki prispevajo k zadovoljevanju tako imenovanih višjih potreb.
Opozarjanje na nizko spodbuje​valno vlogo plače nikakor ne po​meni, da je nepomembna. Če jo organizacija ne vzdržuje na primerni ravni, bo tudi raven storilnosti padla. Še več, navedeni motivacijski dejavniki negativnega vpliva neustrez​ne plače ne morejo nadomestiti in skladno z učenjem Maslowa sploh ne pridejo do izraza. Lahko bi celo rekli, da je plača nujen pogoj tako za normalno kot za povečano storilnost. Navedeni motivacijski dejavniki pa so nujni za povečano storilnost, ne pa tudi za normalno. Pri nas je žal preveč takih podjetij, ki s težavami zagotavljajo normalno plačo, premalo pa takih, ki jo zagotavljajo nekoliko iznad te ravni in se tako lahko posvečajo drugim motivacijskim dejavnikom, ki spodbujajo njihove delavce k nadpovprečnim prizadevanjem za dobrobit organizacij in njih samih.
Normalna plača
Sklicevanje na normalno plačo ostane razmeroma megleno, če je ne opredelimo nekoliko podrobneje. Za​enkrat je jasno predvsem naslednje:
Prvič, delavci so mnogo bolj ob​čutljivi na razlike med individualnimi plačami, kot na absolutno višino plač. Nenehno se primerjajo drug z drugim, predvsem pa z delavci, ki opravljajo dela podobne stopnje zahtevnosti. Primerjave s sodelavci iz lastne organizacije vodijo v zahteve po utemeljevanju razlik oziroma v zahteve po izenačevanju plač. Lahko vodijo v nezadovoljstvo ali povzročijo fluktuacijo. Podobne učinke imajo pri​merjave z delavci iz drugih organizacij, ki poleg tega lahko napeljujejo tudi k štrajkom. Seveda primerjave plač delajo tudi delodajalci. Normal​na plača za določeno delo je tako rezultat nenehnega medsebojnega primerjanja in je še najbližja tržni plači. V pogojih globalnega trga po​staja tudi primerjava plač vse globalnejša.
Drugič, delavci so pozorni na rast plač glede na rast življenjskih stroš​kov. Sprašujejo se, ali njihove plače sledijo tem stroškom oziroma ali dolgoročno s plačami kaj pridobijo ali izgubijo. To je tudi eden osnovnih kazalcev, ki jih v pogajanjih za plače uporablja sindikat. Normalna plača naj bi sledila stroškom reprodukcije delovne sile.
Tretjič, izkustvu delavcev ostaja bolj prikrito povečevanje storilnosti, od katerega upravičeno tudi sami pričakujejo določen delež v obliki plač ali drugih povračil. Morda je to tisti kazalec, ki bi se ga v pogajanjih za plače morali še posebej oprijeti tudi sindikati. Na njegovi podlagi je raz​meroma lahko igrati igro pozitivne vsote za vse udeležene strani. Normalna plača je v tem primeru rezultat skupnih prizadevanja delavcev in delodajalcev. 
Četrtič, pogosto se dogaja, da je normalna plača predvsem rezultat razmerij v moči sindikatov, delodajalcev in države. To pomeni, da v pogajanjih stopajo v ozadje objektivni kazalci kot so stroški delovne sile, rast storilnosti, mednarodna konkurenca in podobni. V ospredju pa so vprašanja, kdo lahko bolj zaostri svojo pogajalsko pozicijo, ne da bi pri tem tvegal prevelike izgube dohodka, izgubo volilcev in podobno. Normalna plača je tako rezultat politične igre.
Petič, za skupino najnižje plačanih delavcev je tudi absolutna višina plače zelo pomembna. Ne le, ker si z njo še osnovnih potreb ne morejo prav zadovoljiti, temveč tudi zato, ker je pogosto blizu življenjskemu mini​mumu. Normalna plača je v tem primeru vsaj minimalna plača. To dobro vedo delavci tistih organizacij, ki ne dosegajo niti te ravni plač in v katerih plač ne izplačujejo redno.
Segmentiranje plač
Normalna plača tako ni vnaprej dana in stalna. Poleg tega pa lahko zelo niha tudi glede na položaj, ki ga imajo različne skupine zaposlenih v organizacijah. Skladno s segmenta​cij​sko teorijo bi lahko ločili štiri temeljne skupine.
Prva je skupina ključnih delav​cev. Ti zasedajo v organizaciji naj​pomembnejša delovna mesta in naj bi bili garancija organizacijskega razvoja. V prvi vrsti so to vodilni in tisti strokovni delavci, ki obvladujejo za določeno organizacijo specifično teh​nologijo. Sem lahko sodijo tudi proizvodni delavci. Za te delavce organizacije oblikujejo tako imenovane notranje trge delovne sile, na katerih lahko plače bistveno odstopajo od plač za podobna dela v drugih organizacijah. Te plače so določene po individualnih pogodbah ali pa se ne glede na organizacijska pravila prilagajajo zahtevam posameznikov skladno s tem, kakšen pomen jim pripisuje vodstvo.
Prvi skupini je po svojem položaju nasprotna skupina nestalnih delav​cev. Ti so zaposleni za krajši čas, za določen čas, po pogodbi in podobno. Mnoge organizacije so jih preprosto »odstopile« drugim delodajalcem, da jim sedaj nudijo razne storitve kot so čiščenje, prevozi in prehrana. V pogojih tržnega gospodarstva in visoke brezposelnosti je teh delavcev pra​viloma vedno dovolj in jih organizacije po potrebi zaposlujejo in tudi odpuščajo. V organizacijah imajo povsem obroben položaj in so sindikalno neorganizirani. Njihove plače določa zunanji oziroma prosti trg delovne sile. Sami nanje nimajo no​benega vpliva. Kvečjemu jih z za​ko​nom lahko zaščiti država.
V organizacijah z obsežno proizvodnjo dobrin ali storitev največ delavcev najdemo na tako imenovanem internem sekundarnem segmentu trga delovne sile. Ti opravijo največ dela, za katerega se priučijo v razmeroma kratkem času in so tudi razmeroma lahko zamenljivi. Naj​demo jih tako v proizvodnji, kot v upravnih oziroma strokovnih služ​bah. V pogojih visoke brezposelnosti je njihov položaj še posebej negotov, saj bi jih delodajalci najraje zaposlovali in odpuščali po potrebi, podobno kot nestalne delavce. Vendar jih od slednje skupine ne ločuje le večje število, ampak predvsem dobra sindikalna organiziranost. V primeru štrajka stoji celotna proizvodnja. Zato so njihove plače v veliki meri neodvisne od moči sindikata. 
Četrto skupino v organizacijah predstavljajo profesionalci, ki sicer ne pridejo med ključne delavce. Zasedajo dobra delovna mesta, ki pa niso organizacijsko specifična. Njihova fluktuacija za organizacijo ni usodna, saj jih lahko razmeroma hitro in uspešno zamenjajo drugi člani iste profesije. Njihove plače so določene na profesionalnih trgih. Določajo jih dejavniki, kot so kontrola vstopa v ustrezno izobraževanje in v profesio​nalno organizacijo, organiziranost in družbeni vpliv profesije in podobni. Tu je govora o učiteljih, zdravnikih, računovodjih, pravnikih in podobnih profesijah.
Če je plača osnovni vir zadovoljevanja materialnih potreb in tudi potreb po varnosti, ta prikaz nazorno kaže različne ravni kakovosti življe​nja v organizacijah: od ključnih delavcev na eni do občasnih delavcev na drugi strani.
Variabilna plača
Plače kot povračilo za delovno silo so najpomembnejša, nikakor pa ne edina oblika materialnih povračil delavcem. Osnovnim plačam večina organizacij dodaja še variabilne, ki naj bi bile predvsem odvisne od delovnih dosežkov posameznikov, delovnih skupin ali celotnih organizacij. Vendar je v večini organizacij ta del plač skromen. Poleg tega pa se zdi, da zaradi neizdelanih sistemov ocenjevanja delovne uspešnosti, sistemov delitve dobička, sistemov za zniže​vanje stroškov in za dvig kakovosti, variabilne plače vodje in njihovi sodelavci obravnavajo kot nepotreb​no komplikacijo. Menijo, da bi bilo bolje variabilni del plač preprosto vsem enakomerno porazdeliti brez navedenih sistemskih postopkov, ki povrhu vsega pogosto povzročajo spore med sodelavci. To še posebej velja za javni sektor. 
Menimo ravno nasprotno. Za skup​no dobrobit bi bilo treba še povečati delež variabilnega dela plač in izdelati ter dosledno uporabiti sisteme, ki omogočajo njegovo spodbudno delitev. Če trdimo, da osnovna plača mora dosegati normalno raven, da ne bi povzročala nezadovoljstva, in če je ne moremo nenehno povečevati, da bi imela motivacijske učinke, ni nujno da isto velja za njen variabilni del. Mehanizme za delitev variabilnega dela plač je mogoče oblikovati tako, da z dovolj pogosto uporabo, ki jo spremlja tudi znatno zvišanje ali znižanje dohodka dosegajo spodbujevalne učinke in so vir zadovoljstva za​poslenih. Poteza je na strani menedžmenta, ki bi moral več vložiti v delo z zaposlenimi. Zaenkrat je v večini organizacij, kjer imajo ocenjevanje delovne uspešnosti, le-to neparticipativno in upošteva le individualne dosežke. Vse analize pa kažejo, da ima prav participativno ocenjevanje delovne uspešnosti in plačevanja variabilnega dela plače za skupinske dosežke najboljše učinke. 
Dosledno povezovanje delovnih učinkov in plač prispeva k ekonomskim rezultatom organizacije in delavcem daje občutek zadovoljstva, ker so nagrajeni za dobro delo. Obe strani v organizacijah lahko s tem samo pridobita. Tako tudi stopa v ozadje vprašanje fiksnih ugodnosti oziroma dodatkov k plačam. V raziskavi iz leta 1994 so se med temi naj​pogosteje pojavljali plačan ali subvencioniran dopust, prehrana med delovnim časom in prevozi na delo in z dela. Te ugodnosti sodijo med pridobljene pravice zaposlenih, ki se jim ti zelo težko odrečejo. Veliko laže bi se jim odrekli, če bi jih nadomestili z variabilnim delom plač, udeležbo na dobičku in raznimi bonusi, ki so odvisni od delovnih dosežkov posa​meznikov, delovnih skupin in celotnih organizacij.
Varnost
V plače je treba vštevati tudi prispevke za socialno varnost. Ne glede na kritike, ki prihajajo s strani delodajalcev, je treba nanje gledati kot na pridobitev sodobnih evropskih družb. Ob vztrajnem povečevanju prož​nosti zaposlovanja se pogosto pozablja, da delavci, ki se ne počutijo varne, ne morejo biti niti zdravi, niti zadovoljni in tudi ne visoko storilni. To dokazujejo or​ganizacije same, ko z notranjimi trgi delovne sile zagotavljajo posebno varnost svojim ključnim delavcem.
Če bo Evropa hotela ohraniti svoj socialni obraz, se celotni izdatki za socialno varnost ne bodo bistveno zmanjšali. Bolj kot njihovo višino je smiselno problematizirati način njihovega zajemanja. Z leti so postali neke vrste fiksni strošek, ki ni neposredno odvisen ne od posameznega delavca ne od posameznega podjetja. Zato bi morali pri spreminjanju zdravstvenega, invalidskega in po​kojninskega zavarovanja prispevke in ugodnosti ob sicer zagotovljeni minimalni varnosti v veliko večji meri kot sedaj vezati na odgovorno ravnanje tako posameznikov kot podjetij. Večja skrb za zdravje posa​meznikov bi morala biti nagrajena bodisi z manjšimi prispevki, bodisi z večjimi ugodnostmi. Isto naj bi veljalo za podjetja, ki več vlagajo v varnost in zdravje svojih delavcev. Podjetja naj bi svoje delavce nagrajevala z dodatnimi zavarovanji za raznovrstna tveganja.
Zdi se, da je v naših organizacijah še posebej odprto vprašanje fizične varnosti in zdravja zaposlenih. Po podatkih iz leta 1994 je imela skoraj četrtina delavcev fizično zelo na​porno delo. Več kot dve fizični motnji, kot so hrup, plini, monotonija nenaravna telesna drža, tresljaji in podobne je imela v svojem delovnem okolju skoraj polovica zaposlenih. Posledica trajne izpostavljenosti ta​kim delovnim razmeram pa so telesne okvare, obolenja, invalidnost in pred​časne upokojitve. Leta 1994 je kar 30 % delavcev poročalo, da so že imeli poškodbe pri delu ali da so bili oni sami ali njihovi sodelavci zaradi poškodbe pri delu ali poklicne bolezni odsotni z dela. Pogled v kako tekstilno ali kovinsko predelovalno tovarno bi pokazal še bolj zaskrbljujoče stanje. Če upoštevamo še nizko raven plač, se ni treba čuditi, če delavci branijo obstoječe sisteme socialne varnosti.
Plače, varnost in zadovoljstvo z delom
Raziskava iz leta 1994 je pokazala statistično značilno povezanost med zadovoljstvom z delom na eni strani ter mesečno plačo, ugodnostmi in dodatki k plači, varnostjo pri delu, fizi​č​nimi delovnimi razmerami in fizič​nim delovnim naporom na drugi strani. Res pa je, da z izjemo fizičnih delovnih razmer nobeden od nave​denih dejavnikov k celotnemu zadovoljstvu ni prav veliko prispeval. To bi si lahko razlagali predvsem s higiensko naravo teh dejavnikov. Nanje je torej treba gledati kot na nuj​ne sestavine urejenega delov​nega okol​ja, ki pa sicer nimajo posebnih spodbujevalnih učinkov.
Ko smo kakovost delovnega živ​ljenja merili hkrati z zadovoljstvom z delom in z višino plače ter s fizičnimi delovnimi razmerami, se je izkazalo naslednje:
· 28 % zaposlenih iz najvišjih plačilnih razredov in 35,6 % zaposlenih, ki delajo v dobrih delovnih razmerah, je tudi zelo zadovoljnih s svojim delom. Imajo torej visoko kakovost delovnega življenja;
· 19 % zaposlenih iz najnižjih plačilnih razredov in 15,4 % delavcev, ki delajo v najtežjih delovnih razmerah, je nezadovoljnih z delom. Imajo nizko kakovost delovnega življenja;
· največji odstotek je delavcev, ki so z delom sicer zadovoljni, vendar imajo nizko plačo (47,3 %) oziroma delajo v neugodnih delovnih razmerah (40,6 %). Za​nje lahko rečemo, da imajo subjektivno kakovost delovne​ga življenja. Z neugodnimi raz​merami so se sprijaznili. To bi z vidika njihovih prizade​vanj po spremembah utegnilo biti vpra​š​ljivo, z vidika mene​džmenta pa ugodno. Morda so zadovoljni že, če njihova zapo​slitev ni ogrožena.
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