ΣΥΜΜΕΤΟΧΗ & ΚΙΝΗΤΡΑ – ΑΠΟΔΟΣΗ  ΕΡΓΑΖΟΜΕΝΩΝ

Η ΠΕΡΙΠΤΩΣΗ ΤΩΝ ΔΕΥΑ

Όλοι αναγνωρίζουμε τον σημαντικό ρόλο που διαδραματίζουν οι Δημοτικές Επιχειρήσεις Ύδρευσης-Αποχέτευσης, τόσο σε τοπικό όσο και σε πανελλαδικό επίπεδο, ωστόσο θα ήταν λάθος να παραβλέψουμε τα προβλήματα που καλούνται να αντιμετωπίσουν και που οφείλονται άλλοτε σε εξωτερικούς παράγοντες που έχουν να κάνουν με τις συνεχείς  μεταβολές του περιβάλλοντος μέσα στο οποίο λειτουργούν οι ΔΕΥΑ και άλλοτε  σε εσωτερικούς παράγοντες που έχουν σχέση με την ετοιμότητα της κάθε μιας ξεχωριστά να αντιμετωπίζει τις παραπάνω αλλαγές.

Έτσι γίνεται επιτακτική ανάγκη προσαρμογής των ΔΕΥΑ στο συνεχώς μεταβαλλόμενο περιβάλλον και τις κοινωνικές, οικονομικές και                 τεχνολογικές πιέσεις.

Για παράδειγμα όλοι αντιμετωπίζουμε τα προβλήματα που δημιούργησε η εφαρμογή του νόμου Καποδίστρια, ή το μεταβαλλόμενο καθεστώς χρηματοδότησης των έργων Ύδρευσης-Αποχέτευσης, ή ακόμα η ραγδαία ανάπτυξη νέων τεχνολογιών σε σχέση με την δυνατότητα απόκτησή τους από τις Δημοτικές  Επιχειρήσεις. 

Η μη έγκαιρη προσαρμογή των ΔΕΥΑ στις σημειούμενες εξελίξεις είναι βέβαιο ότι θα οδηγήσει αργά ή γρήγορα στην αποκοπή τους από το οικονομικοκοινωνικό περιβάλλον, με αναπόφευκτη συνέπεια την ανατροπή του κλίματος κατανόησης και συνεργασίας με τις τοπικές κοινωνίες που αποτελεί απαραίτητη προϋπόθεση για την αποτελεσματική λειτουργία τους.

Η ίδρυση των ΔΕΥΑ θα έπρεπε να βασίζεται στη λογική δημιουργίας ευέλικτων επιχειρήσεων, ικανών να προσαρμόζονται στις ραγδαία μεταβαλλόμενες συνθήκες και κοινός σκοπός όλων των εργαζομένων σε αυτές, θα έπρεπε να είναι η παροχή υπηρεσιών προς τους δημότες στην άριστη δυνατή ποσότητα και ποιότητα, στον μικρότερο δυνατό χρόνο με το μικρότερο δυνατό κόστος.

Τα ερωτήματα που προκύπτουν αυτονόητα είναι:

1. Σε ποιο βαθμό πετυχαίνουμε στον σκοπό αυτό; 

2. Ποια περιθώρια βελτίωσης υπάρχουν;

   Οι παράγοντες που επηρεάζουν το αποτέλεσμα είναι πολλοί. 

Με δεδομένη την ανθρωποκεντρική υπόσταση των ΔΕΥΑ και απομονώνοντας όσο αυτό είναι δυνατόν άλλους παράγοντες (οικονομικούς, τεχνολογικούς, πολιτικούς κλπ.) που επιδρούν θετικά ή αρνητικά στη λειτουργία τους και έχοντας  ήδη διανύσει  αρκετό δρόμο ως επιχειρήσεις, πρέπει να παραδεχθούμε ότι, σε ότι αφορά τον παράγοντα άνθρωπο – εργαζόμενο, υπάρχουν προβλήματα τα οποία έχουν να κάνουν με διαφορετικές προσεγγίσεις ως προς τον χειρισμό του ανθρώπινου δυναμικού. Δηλαδή με τις μεθόδους μέτρησης και αξιολόγησης αποδόσεων και έργων, με το ενδοϋπηρεσιακό  κλίμα που δημιουργείται, με την υποκίνηση και τη συμμετοχή των εργαζομένων στην λειτουργία των Επιχειρήσεων κλπ.

Αφορμή των παραπάνω προβληματισμών αποτέλεσε εκτός των άλλων έρευνα που διεξήγαγε μεγάλη ΔΕΥΑ της χώρας, σε συνεργασία με συγκεκριμένη εταιρία έρευνας αγοράς, όπου επιχειρήθηκε ο εντοπισμός προβλημάτων που  έχουν να κάνουν με θέματα προσωπικού της  Επιχείρησης.

 Συγκεκριμένα, τέθηκαν μια σειρά ερωτημάτων τόσο στο διοικητικό όσο και στο τεχνικό προσωπικό, οι απαντήσεις των οποίων μετά τη σχετική επεξεργασία τους, οδηγούν σε χρήσιμα συμπεράσματα. 

Αν και μερικά από τα αποτελέσματα της έρευνας κρίνονται στοιχειωδώς ικανοποιητικά, από πλευράς διαχείρισης ανθρώπινου δυναμικού, θα ήταν χρήσιμο να εστιάσουμε την προσοχή μας παραθέτοντας ενδεικτικά κάποια από τα συμπεράσματα τα οποία επιβεβαιώνουν προβληματισμούς που συχνά εκφράζονται  αλλά με τρόπο μεμονωμένο και αποσπασματικό.

Έτσι με βάση τα παραπάνω:  

 Στο ερώτημα που αφορά στην διαδικασία συμμετοχής των εργαζομένων στις αποφάσεις το συνολικό αποτέλεσμα κυμαίνεται σε χαμηλότερα του μέσου όρου επίπεδο.

Υπάρχει μια μικρή μερίδα εργαζομένων, οι οποίοι πιστεύουν ότι η διοίκηση τους επιτρέπει να συμμετέχουν ενεργά στις αποφάσεις σχετικά με τις εκτελούμενες εργασίες.

Στο μεγαλύτερο ποσοστό τους οι εργαζόμενοι  πιστεύουν ότι η λήψη των αποφάσεων χαρακτηρίζεται από συγκεντρωτισμό, κεντρικό χειρισμό και ανυπαρξία ευρείας συμμετοχής.

 Αυτός μάλιστα ο διαχωρισμός είναι πιθανό  να δημιουργεί πρόβλημα στον τομέα των διαπροσωπικών σχέσεων.

Για την αντιμετώπιση  προβλημάτων αυτής της κατηγορίας η διοίκηση πρέπει να εστιάσει την προσοχή της στην ικανοποίηση της ανάγκης συμμετοχής των εργαζομένων στις διαδικασίες της Επιχείρησης, τόσο στην φάση σχεδιασμού όσο και στη φάση εκτέλεσης της εργασίας.
Αυτό προϋποθέτει:

1. Την κατανόηση των στόχων της επιχείρησης από πλευράς των εργαζομένων. Η ανάλυση εννοιών όπως αποστολή –προτεραιότητες-στρατηγική κλπ,  λειτουργεί αποτελεσματικά σ’ αυτή την κατεύθυνση.

Κατάλληλο εργαλείο για την επίτευξη των παραπάνω λειτουργιών, αποτελεί η πραγματοποίηση προγράμματος ενδοεπιχειρησιακής εκπαίδευσης . 

Η επιμόρφωση των εργαζομένων, αποτελεί βασική υποχρέωση κάθε ΔΕΥΑ και αποβλέπει τόσο στην κατανόηση από πλευράς εργαζομένων των βασικών εννοιών που αναφέρθηκαν παραπάνω, (στην ουσία γνώση της επιχείρησης στην οποία εργάζονται), αλλά και στην προσαρμογή των γνώσεων και των ικανοτήτων των εργαζομένων στις σημειούμενες εξελίξεις.

Η διαδικασία της εκπαίδευσης λειτουργεί αμφίδρομα διότι ο μεν  εργαζόμενος μέσα από αυτή βελτιώνει τις γνώσεις και τα προσόντα του , ενώ η επιχείρηση επωφελείται των βελτιωμένων αυτών προσόντων και ικανοτήτων με σκοπό την αύξηση της απόδοσης και γενικότερα των υπηρεσιών που προσφέρει στους δημότες καταναλωτές.  

Για τους παραπάνω λόγους η επιμόρφωση πρέπει να αποτελεί μια διαρκή διαδικασία η οποία να καλύπτει όλο το φάσμα των εργαζομένων ανεξάρτητα από κατηγορία, υπηρεσία  και βαθμό τους.

2. Παρότρυνση των εργαζομένων να εκθέτουν τις απόψεις τους για το πώς μπορούμε καλύτερα να επιτύχουμε τα επιθυμητά αποτελέσματα.

Είναι σημαντικό να ζητείται ανά τακτά χρονικά διαστήματα γραπτώς η κατάθεση απόψεων από τους εμπλεκόμενους, τόσο για την επίλυση συγκεκριμένων προβλημάτων , όσο και για την καλύτερη λειτουργία των επί μέρους δραστηριοτήτων της επιχείρησης.

3. Την παροχή στους εργαζόμενους των απαραίτητων μέσων για την εκτέλεση της εργασίας τους.

Περιλαμβάνεται το σύνολο των διευκολύνσεων  που προσφέρει η ΔΕΥΑ στο προσωπικό της, για την απρόσκοπτη διεξαγωγή της εργασίας του και περιγράφεται με τον όρο “συνθήκες εργασίας”.

Τέτοια παραδείγματα είναι η υγιεινή των χώρων, η άνετη οργάνωση και ασφαλής λειτουργία των κτιριακών εγκαταστάσεων, τόσο όσο αφορά στον εξοπλισμό όσο και στις ειδικότερες  λειτουργίες (π.χ. αρχείο).

Έχει αποδειχθεί ότι η δημιουργία ευχάριστου εργασιακού περιβάλλοντος οδηγεί στην αύξηση της ικανοποίησης του προσωπικού με παράλληλη αύξηση της αποδοτικότητας του.

Αντίθετα η έλλειψη κατάλληλων συνθηκών εργασίας πέρα των άλλων δυσμενών επιπτώσεων ,προκαλεί αίσθημα εγκατάλειψης , αδιαφορίας και εν πάση περιπτώσει ότι η παρουσία του και η συμμετοχή του δεν έχει κάποια ιδιαίτερη σπουδαιότητα στην επιχείρηση.

Τέλος οι εργαζόμενοι πρέπει να αισθάνονται τη συμπαράσταση εκ μέρους της διοίκησης και να υπάρχει η δυνατότητα παροχής συμβουλών και κατευθύνσεων.

Όλη αυτή η διαδικασία αποτελεί στην ουσία τη σύνθεση δύο παραγόντων απ’ τους οποίους ο πρώτος αντιπροσωπεύει τα προσόντα, τις ικανότητες, τις γνώσεις που έχει και επιθυμεί να προσφέρει ο εργαζόμενος και ο δεύτερος  τη δυνατότητα  του προϊστάμενου ή γενικότερα της διοίκησης να τα αξιοποιεί. Κι’ αυτό  γιατί η απόδοση του εργαζόμενου δεν εξαρτάται μόνο από τον ίδιο αλλά κυρίως από την ικανότητα της διοίκησης να αναδείξει τις γνώσεις και τις δεξιότητες του.  

Άλλος βασικός παράγοντας, που έχει άμεση σχέση με την απόδοση των εργαζομένων, είναι η ανάγκη ύπαρξης στις ΔΕΥΑ κάποιου στοιχειώδους   συστήματος κινήτρων.

Στη συγκεκριμένη έρευνα, αυτό προκύπτει ξεκάθαρα από τις απαντήσεις των εργαζομένων σε ερωτήματα που αφορούν:

· Την έμφαση σε αμοιβές με βάση την απόδοση.

· Το ενδιαφέρον για την ευημερία του προσωπικού.

· Το ενδιαφέρον για ανάπτυξη καριέρας.

· Το ενδιαφέρον για ισότητα ευκαιριών.

Ο χαμηλότερος μέσος όρος εμφανίζεται στις απαντήσεις του πρώτου ερωτήματος (σχέση αμοιβής με βάση την απόδοση) κάτι το οποίο μας δείχνει, ότι κάποιοι εργαζόμενοι αισθάνονται ότι οι προσπάθειες τους δεν ανταμείβονται κατάλληλα όχι τόσο σαν απόλυτο αριθμό ύψους αποδοχών, αλλά κυρίως ότι δεν υπάρχει διαφοροποίηση από την αμοιβή ατόμων με μέτρια ή και κακή απόδοση.

Υπάρχει και αν ναι, εφαρμόζεται ολοκληρωμένο πρόγραμμα αξιολόγησης εργασιών;

Σαν γενική διαπίστωση μπορούμε να πούμε ότι για κάθε εργαζόμενο ισχύει η γνωστή εξίσωση:

Ανάγκες + Κίνητρα = Δράση.

Ο όρος Δράση στην  προκειμένη περίπτωση καθορίζει μέρος της συμπεριφοράς των εργαζόμενων στον χώρο εργασίας αποτελώντας βασικό συντελεστή  της απόδοσής τους.   

Οι μεταβλητές στην εξίσωση αυτή αλλάζουν από εργαζόμενο σε εργαζόμενο και από χρόνο σε χρόνο.

Με δεδομένο ότι δεν είναι σκοπός μας η λεπτομερής ανάλυση των θεωριών περί αναγκών και κινήτρων, σε αυτό  που πρέπει να δοθεί έμφαση είναι ότι οι αποδοχές ως κίνητρο, δεν προκαλούν πάντα το ίδιο επίπεδο ανταπόκρισης.

Πέρα δηλαδή από τις υλικές αμοιβές η αναγνώριση του ρόλου και της συμβολής του ατόμου στην εργασία αποκτούν ιδιαίτερη σημασία κυρίως στις ΔΕΥΑ όπου το σύστημα αμοιβών είναι προκαθορισμένο και ιδιαίτερα ανελαστικό.

Αυτό σημαίνει ότι η διοίκηση  σε όλο της το εύρος οφείλει, αφού κάνει τις σχετικές διαπιστώσεις που αφορούν τις κλίμακες αναγκών να καθορίσει εκείνα τα κίνητρα  που πρέπει  να χρησιμοποιούνται κάθε φορά προκειμένου να προσφέρεται στους εργαζόμενους, μεγαλύτερη δυνατότητα  ικανοποίησης των αναγκών τους, με λογική συνέπεια την αύξηση της αποδοτικότητας.
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