mag. Mato Gostiša

Vsebinska priprava dela sveta delavcev (6)

ANALIZA KAKOVOSTI DELOVNEGA ŽIVLJENJA V PODJETJU

V prejšnji številki Industrijske demokracije smo podrobneje predstavili kaj vse lahko vsebinsko sodi v tisti del programa dela sveta delavcev, ki smo ga imenovali "načrtovane naloge" sveta delavcev (za proaktivno delovanje sveta delavcev). Strokovno podlago za pripravo tega dela programa sveta delavcev pa mora vsekakor predstavljati analiza kakovosti delovnega življenja v podjetju, ki jo svet delavcev opravi s pomočjo ankete o delovnem zadovoljstvu zaposlenih v podjetju.

Vsebinske priprave kakovostnega programa dela za proaktivno področje dela sveta delavcev se seveda ni mogoče lotiti tako, da enostavno skličemo t. i. programsko sejo sveta delavcev, na kateri naj bi si člani sveta poskušali kar "na pamet" izmisliti cilje in naloge, s katerimi si bo svet delavcev prizadeval za izboljšanje kakovosti delavnega življenja v podjetju ("načrtovane naloge" SD). Tako kot smo glede t. i. tekočih nalog kot sestavine programa dela sveta delacev dejali, da je treba najprej opraviti temeljito analizo dosedanje učinkovitosti sveta delavcev pri njihovem konkretnem uresničevanju, se je mogoče tudi priprave t. i. načrtovanih nalog kot druge sestavine vsebinskega dela programa dela lotiti le na podlagi konkretne analize kakovosti delavnega življenja v podjetju. S takšno analizo je namreč mogoče dokaj natančno ugotoviti ključna področja, na katerih se bo moral svet delavcev še posebej angažirati, ter si postaviti ustrezne programske cilje. Le-to pa je brez dvoma najprimerneje opraviti predvsem s pomočjo ankete o delovnem zadovoljstvu zaposlenih, kajti višja ali nižja stopnja delovnega zadovoljstva zaposlenih je neposreden odraz višje ali nižje kvalitete delovnega življenja v podjetju. 

1. Splošno o anketni raziskavi delovnega zadovoljstva zaposlenih

Različnih možnih anketnih vprašalnikov, s pomočjo katerih se v praksi izvajajo ankete o delovnem zadovoljstvu, je vsekakor precej. Njihova vsebina pa je odvisna predvsem od tega, kateri elementi delovnega zadovoljstva nas posebej zanimajo in koliko poglobljeno želimo te elemente raziskati. Tako si tudi svet delavcev lahko za potrebe priprave programa dela izdela svoj vprašalnik ali pa katerega od že obstoječih ustrezno prilagodi tem potrebam.

Vsekakor pa bi veljalo v zvezi s tem priporočiti uporabo čim bolj preglednih in za izpolnjevanje enostavnih vprašalnikov. Z uporabo preveč zapletenih in preobsežnih anketnih vprašalnikov po eni stvari tvegamo majhen odziv med potencialnimi anketiranci, po drugi strani pa je tudi strokovna obdelava in analiza rezultatov takšnih anket lahko silno zahtevna naloga, ki je svet delavcev ni sposoben kvalitetno opraviti brez ustrezne zunanje strokovne pomoči. To pa seveda zahteva precej časa in stroškov, ki so v tem primeru lahko tudi nesorazmerni končnim pozitivnim efektom takih anket. Bolje je splošno anketo o delovnem zadovoljstvu zaposlenih, s katero svet delavcev dobi generalen vpogled v stanje kakovosti delovnega življenja na posameznih področjih kasneje po potrebi dopolnjevati še s posebnimi podrobnejšimi dodatnimi anketami, ki so specialno tempirane le na tiste vidike, ki jih želimo še posebej natančno raziskati (npr. splošna anketa o delovnem zadovoljstvu pokaže splošno stopnjo zadovoljstva zaposlenih z neposrednimi vodji, če pa želimo kasneje konkretno ugotoviti zadovoljstvo s posameznimi vodstvenimi delavci, pa lahko izvedemo še ocenjevanje vodij s posebnim vprašalnikom).

V tem smislu se je v praksi zelo dobro obnesel anketni vprašalnik, katerega avtor je mag. Vid Pogačnik in je objavljen tudi v knjigi istega avtorja "Lestvice delovne motivacije", preizkusili pa smo ga v raziskavi "Vpliv delavske participacije na poslovno uspešnost" iz leta 1999, ki je takrat zajela 54 slovenskih podjetij. Ta vprašalnik tudi posebej priporočamo prav zaradi njegove enostavnosti in preglednosti, istočasno pa tudi zaradi celovitosti prikaza različnih vidikov kvalitete delovnega življenja (glej sliko!). Lahko pa si svet delavcev izbere tudi kakega drugega, oziroma tega ustrezno prilagdi svojim specifičnim potrebam.

-----------------------------------------------------------------------------------------------------------------

ZADOVOLJSTVO Z DELOVNO SITUACIJO

Spodaj je naštetih 15 stvari, s katerimi smo pri svojem delu lahko bolj ali manj zadovoljni. Z ocenami od 1 do 5 izrazite svojo stopnjo zadovoljstva z VSAKO od njih. Ocena 5 pomeni, da ste z nečim zelo zadovoljni, ocena 4, da ste zadovoljni, vendar ne tako zelo, ocena 3 je srednja in pomeni, da niste niti zadovoljni, pa tudi ne nezadovoljni, ocena 2 pomeni, da ste z nečim nezadovoljni, ocena 1 pa, da ste zelo nezadovoljni. Pri ocenjevanju uporabljajte vseh pet ocen, razen seveda, če se vaše zadovoljstvo tako zelo izrazito nagiba v eno ali v drugo smer.

	
	STOPNJA ZADOVOLJSTVA
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	                         DELOVNE RAZMERE

možnosti NAPREDOVANJA

OBVEŠČENOST o dogodkih v podjetju

PLAČA in druge materialne ugodnosti

odnosi s SODELAVCI

STALNOST ZAPOSLITVE

možnosti STROKOVNEGA RAZVOJA

SVOBODA in samostojnost pri delu

UGLED dela

SOODLOČANJE pri delu in poslovanju

USTVARJALNOST dela

VARNOST dela

NEPOSREDNI VODJA

ZAHTEVNOST dela (fizična in psihična)
                                  ZANIMIVOST dela
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                                                                                                        Hvala za sodelovanje!

Slika: Anketni vprašalnik o delovnem zadovoljstvu zaposlenih (avtor: mag. Vid Pogačnik)

------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

2. Pristop k izvedbi ankete

Pred začetkom izvajanja anketge se mora svet delavcev najprej odločiti, ali bo anketo izvajal med celotno populacijo (vsi zaposleni), ali samo na vnaprej določenem nakjučnem vzorcu. Rezultati so vsekakor najbolj verodostojni, če se anketa izvede med vsemi zaposlenimi. Če se odločimo za vzorec, pa naj bo le-ta seveda po možnosti čim večji.

Vzorec mora biti statistično naključen, pri čemer za oblikovanje takšnega vzorca obstajajo posebna pravila, v katera pa na tem mestu ne moremo podrobneje zahajati. Naj predstavimo le enega od možnih pristopov, ki smo ga med drugim uporabili tudi v zgoraj omenjeni raziskavi.

Odločili smo se za velikost vzorca, ki je enaka 10–kratniku ševila članov sveta delavcev v posamezem podjetju, kar je hkrati zagotavljalo tudi vsaj približno sorazmerje s številom zaposlenih v posameznem podjetju (opomba: tudi število članov sveta delavcev je namreč odvisno od števila zaposlenih v podjetju). V nadaljevanju navajamo najpomembnejša navodila, ki so jih dobili sveti delavcev kot izvajalci anket glede aktivnosti oziroma korakov pri določanju (izboru) konkretnega vzorca anketirancev:

· pridobitev poimenskega seznama vseh zaposlenih v podjetju (npr. abecedni seznam, plačilno listo ipd.),

· izračun kriterijev (zaporedne številke X-tega delavca) za izbor vzorca raziskave;  številka (X) je rezultat deljenja števila vseh zaposlenih (Z) s številom vseh anketirancev (N), ki je že omenjeni 10-kratnik števila članov sveta delavcev v vsakem podjetju (npr.: če je v podjetju zaposlenih 580 delavcev in ima 13 članov sveta delavcev, se kriterij za izbor vzorca izračuna po naslednji formuli:

	Število anketirancev: N = 10 x število članov SD             
	N = 10 x 13 = 130

	Število vseh zaposlenih: Z                                                 
	Z = 580

	Formula: X = Z : N 
	X = 4,46


kar pomeni, da je v vzorec potrebno vnesti vsakega četrtega delavca),

· če je izbrani delavec resnično nedosegljiv ali nima aktivne volilne pravice (12. člen ZSDU), je potrebno v vzorec uvrstiti prvega naslednjega delavca s seznama,

· pomembno je, da je vzorec določen popolnoma objektivno, naključno in da je udeležencem anketiranja zagotovljena tudi popolna anonimnost.

To je kajpak le eden od možnih pristopov za zagotovitev t. i. naključnega vzorca. Svet delavcev se lahko odloči tudi za kakega drugačnega, še najbolje pa je, če se (naj ponovimo) v anketo zajamejo kar vsi zaposleni. V tem primeru problemi v zvezi z določevanjem vzorca odpadejo, pa tudi rezultati so bolj verodostojni.

Izkušnja iz  že omenjene raziskave kaže, da je mogoče doseči zelo dober odziv med anketiranci (velik odstotek vrnjenih vprašalnikov), če člani sveta delavcev zaposlenim osebno vročajo anketne liste in jim hkrati v nekaj stavkih pojasnijo namen ankete. Člani sveta delavcev naj bi se torej med seboj dogovorili in osebno razdelili anketne vprašalnike delavcem, vsak v svoji "bazi". Poleg tega pa je priporočljivo anketnim vprašalnikom dodati tudi kratek pisni nagovor  predsednika sveta delavcev (na prvi strani anketnega vprašalnika) s pojasnilom namena ankete ter zaprosilom  za sodelovanje ob zagotovilu, da je anketa anonimna, kar je še posebej pomembno. Pisni nagovor predsednika v tem smislu  je lahk denimoi takle:

------------------------------------------------------------------------------------------------

RAZISKAVA DELOVNEGA ZADOVOLJSTVA

Vprašalnik za zaposlene!


Spoštovana sodelavka, spoštovani sodelavec!

Svet delavcev našega podjetja želi izdelati učinkovit program dela, ki bo temeljil na mnenjih kar največjega števila zaposlenih. Zato vam pošiljamo kratek vprašalnik, s pomočjo katerega pri tem lahko aktivno sodelujete. Nanaša se na vaše zadovoljstvo z delovno situacijo. Ko boste vprašalnik izpolnjevali, se zavedajte, da zaposleni z vsem, kar nam je pomembno pri delu, nismo enako zadovoljni. Zato odgovorite resnično tako, kot čutite vi osebno.

Najprej dobro preberite navodilo, skrbno izpolnite vprašalnik, nato pa ga v zalepljeni ovojnici pošljite na naš naslov. Vprašalnik vam ne bo vzel veliko časa, zato je najbolje, da se ga lotite kar takoj, najkasneje pa nam ga vrnite v tednu dni.

Na vprašalnik odgovarjate anonimno, zato se nikamor ne podpisujte. O izidih analize in o programu dela sveta delavcev boste obveščeni.

Hvala lepa za sodelovanje!

                                                             Predsednik sveta delavcev

--------------------------------------- 

Kot že rečeno, je za verodostojnost anketne raziskave zelo pomembno, da je zagotovljena njena popolna anonimnost. To je v danem primeru mogoče doseči tako, da se vsakemu anketirancu hkrati z anketnim vprašalnikom vroči tudi kuverta, v katero zapečati izpolnjen vprašalnik in jo odda v za to določen nabiralnik. Lahko pa je na kuverti tudi že izpisan naslov sedeža sveta delavcev in dodana poštna znamka, tako da anketiranci kuverte z izpolnjenim vpršalnikom lahko oddajo tudi v poštni nabiralnik.

Pa še nekaj je zelo pomembno. Z rezultati ankete morajo biti zaposleni, ki so v njej sodelovali, vsekakor tudi seznanjeni in to čimprej. Zato jih je treba takoj, ko so statistično obdelani, objaviti na oglasni deski, v internem časopisu oziroma na drug primeren način. Po možnosti bi bilo dobro, če bi svet delavcev hkrati z objavo rezultatov ankete objavil tudi nameravane svoje aktivnosti (kako bo ukrepal) na tej podlagi.

3. Statistična obdelava rezultatov ankete

Zbrane izpolnjene in vrnejene vprašalnike je treba seveda najprej statistično obdelati (za člane Združenja svetov delavcev slovenskih podjetij to tehnično opravilo opravimo v Studio participatis in CPM – Center za participativni menedžment). Če je kot podlaga ža izvedbo ankete o delovnem zadovoljstvu zaposlenih uporabljen zgoraj predstavljeni vprašalnik mag. Pogačnika, tabelarično in grafično prikazani statistični rezultati ankete v podjetju izgledajo nekako tako, kot kažeta graf in tabela, ki prikazujeta povprečje delovnega zadovoljstva v 54 podjetjih, ki so sodelovala v že omenjeni raziskavi o vplivu delavske participacije na poslovno uspešnost.

	54 PODJETIJ - ČLANI ZSD
	vzorec N=5094
	Povprečje

	Delovne razmere
	2,99
	2,96

	Mož.napredovanja
	2,16
	2,96

	Obveščenost
	2,33
	2,96

	Plača
	2,21
	2,96

	Odnosi s sodelavci
	3,73
	2,96

	Stalnost zaposlitve
	3,72
	2,96

	Mož.strok.razvoja
	2,66
	2,96


	Svoboda pri delu
	3,11
	2,96

	Ugled dela
	2,83
	2,96

	Soodločanje
	2,28
	2,96

	Ustvarjalnost dela
	3,03
	2,96

	Varnost dela
	3,32
	2,96

	Neposredni vodja
	3,25
	2,96

	Zahtevnost dela
	3,21
	2,96

	Zanimivost dela
	3,51
	2,96
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4. Vsebinska analiza rezultatov ankete

Ko so rezultati ankete statistično obdelani na ta način, pa pride na vrsto njihova vsebinska analiza, ki potem pokaže, kje so pomanjkljivosti na posameznih področjih kakovosti delovnega življenja v podjetju, s tem pa tudi najpomembnejše točke nujnega poaktivnega angažiranja sveta delavcev v bodoče.

Splošna slika stanja glede zadovoljstva zaposlenih z vsakim od 15 – ih  osnovnih elementov kvalitete delavnega življenja, ki jih zajema obravnavani vprašalnik, je iz prikazane tabele in grafa zelo lepo razvidna in svet delavcev s tem dobi tudi zelo dober generalni vpogled v to stanje. To mu lahko predstavlja tudi prvi smerokaz za nadaljnjo analizo. Namreč, tisti elementi, ki so najnižje ocenjeni (sploh pa če so pod povprečjem), so očitno v podjetju tudi najbolj kritični in zahtevajo tudi prioritetno ukrepanje sveta delavcev.

To pa seveda ne pomeni, da tista področja kvalitete delovnega življenja, ki v tem smislu niso ravno kritična, tudi niso problematična in jih lahko svet delavcev kar ignorira. Zato je treba temeljito analizirati prav vsakega od 15-ih elementov posebej (tudi tiste, ki so sicer najvišje ocenjeni) in videti, kaj je mogoče v bodoče še izboljšati, kajti dokler ni posamezen element ocenjen z najvišjo oceno (od 1 do 5), tudi na tem konkretnem področju kvalitete delovnega življenja ni vse idealno. Teoretično bo dela za svet delavcev "zmanjkalo" šele takrat, ko bo vseh 15 elementov kvalitete delovnega življenja ocenjeno z oceno 5, kar je dejansko možno samo teoretično. Tudi potrebe ljudi se namreč z razvojem neprestano povečujejo in zvišujejo, tako da "idealnega" stanja ne bo mogoče nikoli doseči in tudi dela za svet delavcev ne bo nikoli zmanjkalo. Prizadevanje za dvig kakovosti delovnega življenja v podjetjih je torej v tem smislu "zgodba brez konca".

A pustimo to. Hotel sem povedati predvsem to, da pri analizi rezultatov ankete svet delavcev ne sme zanemariti in preskočiti prav nobenega od 15-ih elementov. Na vsakem od teh področij je zagotovo treba še marsikaj postoriti, ne samo na tistih, ki so ocenjena kot bolj kritična od ostalih. Generalna slika, ki jo kaže graf, je kot rečeno le prvi smerokaz, s čim se bo treba začeti najprej in najbolj intenzivno ukvarjati.

Temeljito analizo rezultatov ankete o delovnem zadovoljstvu lahko set delavcev opravi s pomočjo posebnega v ta namen izdelanega opomnika (avtor: M. G.), ki ga objavljamo v nadaljevanju. Ta opomnik prikazuje, kaj vse mora svet delavcev v zvezi s posameznim elementom delovnega zadovoljstva preveriti, da bo ugotovil, kje tiči jedro problemov, zaradi katerih zadovoljstvo zaposlenh ni "popolno", in katerih reševanja se bo moral svet delavcev slej ko prej lotiti. S tem pa je v bistvu že oblikovan tudi osnovni izbor vseh možnih "načrtovanih nalog" v programu sveta delavcev. V naslednji fazi gre le še za to, da svet delavcev v konkretnem programu (letnem, mandatnem) določi na tej osnovi vse cilje na vseh 15-ih področjih kvalitete delovnega življenja, ki jih lahko objektivno doseže v konkretnem programskem obdobju, njihovo prioriteto (časovno zaporedje uresničevanja) ter konkretne naloge oziroma aktivnosti ter njihove nosilce in roke za izvedbo.

Natančnejše analize rezultatov raziskave delovnega zadovoljstva s pomočjo omenjenega opomnika se lahko svet delavcev loti na več možnih načinov:

a) Če gre za manjšo organizacijo, ki jo vsi člani sveta delavcev dobro poznajo, je mogoče priti do kvalitetnih rezultatov tudi zgolj skozi poglobljeno diskusijo na seji sveta delavcev, pri čemer pa je treba dosledno predelati vse točke v opomniku, kajti sicer analiza ni popolna.

b) Če gre za večje organizacije bi moral vsak član sveta delavcev najprej opraviti takšno diskusijo v svoji "bazi" in skozi razgovore s sodelavci ugotoviti konkretne probleme na posameznih področjih, nato pa to "prenesti" v program sveta delavcev.

c) Člani sveta delavcev si lahko med sabo porazdelijo področja (vseh 15), ki jih bo vsak izmed njih samostojno bolj poglobleno preanaliziral in pripravil predloge za program dela s konkretnih področij, pri čemer si metode za ustrezno analizo (intervjuji, razgovori, proučitev pisnih dokumentov itd.) izbere vsak sam.

d) Za poglobljeno proučitev posameznih elementov oziroma področij delovnega zadovoljstva in kvalitete delovnega življenja na podlagi rezultatov ankete lahko svet delavcev zadolži nekatere svoje odbore ali ustanovi posebne komisije oziroma druga delovna telesa.

e) Svet delavcev se lahko odloči tudi za dodatne raziskave posameznih elementov delovnega zadovoljstva in kvalitete delovnega življenja, ki bodo dale podrobnejši vpogled v stanje na teh področjih in s tem izhodišče za načrtovanje konkretnih nalog.

Od dobre analize stanja do dobrega programa dela pa je potem seveda samo še korak.

---------------------------------------------------------- 

mag. Mato Gostiša

OPOMNIK

za natančnejšo analizo rezultatov ankete o delovnem zadovoljstvu zaposlenih

Anketni vprašalnik “Zadovoljstvo z delovno situacijo” (avtor: mag. Vid Pogačnik) obsega 15 temeljnih elementov, od katerih je odvisna višja ali nižja stopnja kakovosti delovnega življenja, ki se odraža v višji ali nižji stopnji zadovoljstva zaposlenih pri delu oziroma v zvezi z delom, in ki predstavlja osnovno področje t.i. proaktivnega delovanja svetov delavcev v podjetjih. Če želite na tej podlagi oblikovati vsebinsko kvaliteten program dela sveta delavcev za splošni dvig kakovosti delovnega življenja v podjetju, morate v zvezi s posameznimi elementi delovnega zadovoljstva zaposlenih v vašem podjetju natančneje analizirati predvsem naslednje:

1. DELOVNE RAZMERE

a) Fizikalni pogoji dela v posameznih obratih, ki vplivajo na počutje pri delu

· primernost delovnih prostorov glede velikosti

· osvetlitev

· klima

· ogrevanje

· ropot

· vibracije

· škodljive snovi

· tehnološka opremljenost delovnih procesov 

b) Urejenost poslovnih prostorov in okolice

· red in čistoča

· notranja oprema poslovnih prostorov

· drugi elementi prijetnega delovnega okolja

c) Delovni čas

· trajanje in delovni ritem

· razporeditev (dnevna, tedenska, letna)

· fleksibilnost

· obseg nadurnega dela

· odmori (dolžina in razporeditev)

· nočno delo in izmensko delo

· upoštevanje potreb varstva otrok delavcev

d) Urejenost prevozov na delo in z dela

e) Primernost in urejenost parkirišč

f) Prehrana med delom

· ureditev možnosti prehrane za vse zaposlene

· kvaliteta prehrane

· stroški prehrane

· primernost razporeditve časov za malico

· dostopnost osvežilnih napitkov med delom

g) Možnosti za rekreacijo med delom, če je ta potrebna zaradi težjih pogojev dela

h) Dopusti in odsotnosti

· trajanje

· razporeditev

i) Možnost izhodov z dela v primeru potrebe

j) Stanje in ukrepi za izboljšanje discipline pri delu

2. MOŽNOSTI NAPREDOVANJA

a) Ali v podjetju sploh obstaja takšen ali drugačen sistem vertikalnega in horizontalnega napredovanja za vse kategorije zaposlenih?

b) Ali je obstoječi sistem dovolj stimulativen?

c) Ali je v podjetju sprejet pravilnik oz. drug splošni akt o sistemu napredovanja?

d) Ali so  v podjetju razvite tudi nematerialne oblike nagrajevanja (pohvale, priznanja, simbolična darila ipd.)?

3. OBVEŠČENOST O DOGODKIH V PODJETJU
a) Kakšen je splošen nivo obveščenosti kolektiva o vseh pomembnih dogajanjih v podjetju in s podjetjem?

b) Kje so glavne točke, pri katerih prihaja do slabe obveščenosti, čeprav zaposleni ustrezne informacije želijo in pričakujejo?

c) Kakšen nabor komunikacijskih orodij se uporablja v podjetju:

· interno glasilo

· razni bilteni in publikacije

· poslovna poročila

· oglasne deske

· zbori delavcev

· intranet

· elektronska pošta

· sporočila v plačilni kuverti

· pisma na dom

· ozvočenje

· hišni radio

· različna srečanja in sestanki 

in česa v zvezi s tem še pogrešate?

d) Ali je v podjetju uveljavljena praksa posebnih “letnih poročil za zaposlene”?

e) Kdo je oziroma bi moral biti odgovoren za učinkovit sistem obveščanja v podjetju?

f) Kaj lahko v zvezi s tem stori svet delavcev in ali ima oblikovan "odbor za informiranje"?

4. PLAČA IN DRUGE MATERIALNE UGODNOSTI

a) Ali je v podjetju sklenjena podjetniška kolektivna pogodba?

b) Ali se veljavne kolektivne pogodbe dosledno spoštujejo?

c) Kateri elementi plačnega sistema v podjetju povzročajo največ nezadovoljstva med zaposlenimi:

· višina osnovne plače

· del plače iz naslova delovne uspešnosti (variabilni del plače)

· dodatki in nadomestila

· del plače iz naslova poslovne uspešnosti podjetja (trinajsta plača, udeležba zaposlenih pri dobičku oziroma profit sharing)?

d) Ali se je svet delavcev v smislu določbe 95. člena ZSDU že angažiral glede morebitne dodelave sistema nagrajevanja po uspešnosti?

e) Kakšna je povezanost sistema nagrajevanja z dejansko ustvarjalnostjo in uspešnostjo?

f) Stanje in možne izboljšave na področju:

· reševanja stanovanjske problematike zaposlenih

· počitniške dejavnosti

· kulture, rekreacije in športnih aktivnosti zaposlenih

· socialne dejavnosti v podjetju.

g) Možnosti zagotavljanja drugih materialnih ugodnosti zaposlenim:

· uporaba službenih avtomobilov

· cenejši nakupi proizvodov in storitev podjetja za zaposlene itd.

5. ODNOSI S SODELAVCI

a) Kakšno je stanje organizacijske kulture na področju horizontalnih komunikacij med zaposlenimi in kateri so glavni zaznavni negativni pojavi v medsebojnih odnosih med sodelavci v kolektivu, kot npr.:

· nestrpnost in konfliktnost

· nekooperativnost

· medsebojna sprtost in nezaupanje

· odsotnost neformalnih komunikacij itd.

b) Kje so glavni vzroki za ugotovljene negativne pojave (slaba kadrovska politika, neprimerne metode vodenja in komuniciranja, slaba oziroma negativna organizacijska kultura podjetja na sploh itd.) in kaj bi veljalo v zvezi s tem ukreniti?

c) Ali se v podjetju že izvajajo oziroma vsaj pripravljajo projekti spreminjanja organizacijske kulture?

e) Kakšni so zgledi vodilnih v smislu razvijanja “etičnega menedžmenta” (etičnost, moralnost, poštenje, pravičnost, zakonitost postopanja itd.) in participativnega stila komuniciranja ter njihov vpliv na splošno stanje medsebojnih odnosov v podjetju?

6. STALNOST ZAPOSLITVE

a) Kakšna je načelna strategija in politika podjetja glede vprašanja zagotavljanja zaposlitvene varnosti delavcev in kje se prvenstveno iščejo možnosti za doseganje večje poslovne uspešnosti:

· v zmanjševanju stroškov delovne sile in odpuščanju zaposlenih ali

· v širitivi dejavnosti in iskanju novih tržnih priložnosti v okviru sedanjega obsega zaposlenosti?

b) S kakšnimi ukrepi se je doslej v podjetju reševala problematika presežnih delavcev in kakšno strategijo bo na tem področju zagovarjal svet delavcev?

c) Kakšne trende kažejo podatki o gibanju števila zaposlenih v zadnjih dveh letih in kakšni ukrepi se v tem pogledu načrtujejo v bodoče?

d) Kakšne trende kažejo podatki o gibanju strukture (izobrazbene, starostne, spolne) in kakšni ukrepi (prekvalifikacije, dokvalifikacije ipd.) se načrtujejo v izogib morebitnemu odpuščanju “ogroženih” struktur delavcev?

7. MOŽNOSTI STROKOVNEGA RAZVOJA

a) Koliko sredstev podjetje namenja v primerjavi z boljšimi podjetji za izobraževanje in usposabljanje zaposlenih (šolanje za pridobitev izobrazbe, funkcionalno izobraževanje in usposabljanje)?

b) Analiza celotnega sistema in politike izobraževanja in usposabljanja zaposlenih v podjetju z vidika:

· odprtosti možnosti vseh struktur zaposlenih, da se strokovno izobražujejo in izpopolnjujejo, če imajo tovrstne želje in ambicije,

· načrtnih ukrepov za spodbujanje zaposlenih k permanentnemu izobraževanju in usposabljanju.

c) Ali podjetje podpira izključno le ozko usmerjeno strokovno izobraževanje in usposabljanje za neposredne potrebe opravljanja določenih del, ali tudi splošni dvig izobrazbene ravni zaposlenih, ne glede na direktno povezavo s trenutnim delovnim mestom posameznika?

d) Ali je sistem izobraževanja in usposabljanja v podjetju ustrezno povezan s sistemom napredovanja?

e) Ali in kako se v podjetju preverjajo učinki (evalvacija) izobraževanja in usposabljanja, ki ga organizira podjetje?

8. SVOBODA IN SAMOSTOJNOST PRI DELU

a) Analiza mikroorganizacije delovnega procesa v podjetju z vidika:

· kakšno avtonomijo pri sprejemanju odločitev v zvezi z opravljanjem lastnega dela in poteka dela v ožji organizacijski enoti imajo posamezniki v delovnem procesu

· razvitosti timskega dela in odločanja v delovnem procesu

· upoštevanja priporočil organizacijske stroke glede t.i. bogatitve dela, širitve dela itd.

b) Analiza celotne organizacijske strukture podjetja z vidika priporočil organizacijske stroke po

· devertikalizaciji (zniževanju organizacijske strukture in zmanjševanju nepotrebnih vmesnih organizacijskih ravni hierarhičnega odločanja)

· decentralizaciji odločanja (vertikalno in horizontalno delegiranje pristojnosti za odločanje)

· deformalizaciji procesov dela (ukinjanje natančnega predpisovanja delovnih postopkov in pravil obnašanja, kjer to ni nujno potrebno),

ki so neobhodni ukrepi za učinkovito uvajanje sistema participativnega menedžmenta, katerega pojavni obliki sta tudi individualno in kolektivno delavsko soupravljanje.

c) Uveljavljenost avtonomnih delovnih skupin (samoupravnih timov) v delovnem procesu.

9. UGLED DELA

a) Identificirati delovna mesta, kjer zaposleni čutijo nižjo stopnjo zadovoljstva zaradi (domnevne) neuglednosti njihovega dela ter posebej proučiti možnosti ukrepov (npr. sistem rotacije, širitev dela, višanje zahtevnosti dela ipd.), s katerimi je mogoče odpraviti oziroma vsaj ublažiti nezadovoljstvo s tem vidikom konkretnih delovnih mest.

10. SOODLOČANJE PRI DELU IN POSLOVANJU

a) Uveljavljenost “krožkov kvalitete” in drugih oblik t.i. participativnih skupin v podjetju, kot npr. praksa rednih tematskih pogovorov v skupinah o pomembnih proslovno-organizacijskih vprašanjih (delovno okolje, varnost, organizacija dela, disciplina, novosti v stroki itd.) po zgledu R&R skupin (rights and responsibilities - pravice in obveznosti), ki jih poznajo v ZDA in predstavljajo konkretne oblike za uresničevanje t.i. individualne (neposredne) participacije zaposlenih.

b) Razvitost poti, oblik in načinov za učinkovito uresničevanje individualnih participacijskih pravic zaposlenih v smislu 88. člena ZSDU (npr.  nabiralniki za vprašanja in pobude zaposlenih; možnost javnega postavljanja vprašanj in dajanja individualnih pobud preko internega glasila; pogostost sklicevanja zborov delavcev; formalizacija postopkov individualne participacije v duhu citiranega člena ZSDU v participacijskem dogovoru itd.).

c) Analiza odnosa vodilnih delavcev do različnih pobud, mnenj, predlogov in vprašanj zaposlenih ter splošna klima v smislu spodbujanja t.i. individualne participacije zaposlenih v podjetju.

d) Gornje ugotovitve povezati z ugotovitvami pod 8. točko – »Svoboda in samostojnost pri delu«

11. USTVARJALNOST DELA

a) Analiza splošne klime in usmeritev  v podjetju glede spodbujanja ustvarjalnosti zaposlenih v podjetju

b) Ali sedanja mikroroganizacija delovnega procesa skozi oblikovanje dela oz. delovnih mest v podjetju omogoča čim večjemu številu zaposlenih ustvarjalno delo ali prevladujejo delovna mesta z rutinskim delom? Proučiti ali in kako bi bilo mogoče pretežno rutinska delovna mesta preoblikovati v zahtevnejša in ustvarjalnejša!

c) Ali je koncept “učeče se organizacije”, katere glavna značilnost je spodbujanje nenehnega učenja in razvijanja ustvarjalnosti vseh zaposlenih, že vgrajen v organizacijsko kulturo podjetja? Ta se kaže zlasti skozi:

· dovzetnost organizacije za ustvarjalne ideje zaposlenih

· uveljavljenost konkretnih sistemov za načrtno zbiranje in uresničevanje idej in predlogov vseh sodelavcev, ki opozarjajo na različne delovne in organizacijske probleme ter skušajo nakazati možne rešitve.

d) Katere konkretne oblike razvijanja učenja in ustvarjalnosti v timih so že uveljavljene v podjetju

· interdisciplinarne delovne skupine

· krožki kakovosti

· študijski krožki

· druge oblike izmenjave znanja in idej z različnih strokovnih področij?

e) Kako je v podjetju urejeno področje spodbujanja in nagrajevanja inovacijske dejavnosti zaposlenih?

12. VARNOST DELA

Pravna varnost

a) Ali je svet delavcev (v sodelovanju s sindikatom) že uveljavil prakso izdelave rednih letnih “analiz stanja na področju pravne varnosti zaposlenih v podjetju” (celovit pregled stanja na področju spoštovanja veljavnih predpisov, splošnih aktov, kolektivnih pogodb in dogovorov z vodstvom) kot podlago za svoje konkretno ukrepanje v smislu izboljševanja pravne varnosti zaposlenih?

b) Ali je svet delavcev že vzpostavil tudi sistem za sprotno zaznavanje različnih kršitev predpisov v škodo zaposlenih in reagiranje za njihovo preprečevanje in odpravljanje (npr. oblikovanje “odbora za pravno varnost”, ki  permanentno sprejema in rešuje tovrstna opozorila s strani zaposlenih)?

Zaposlitvena varnost

Socialna varnost

Fizična varnost in zdravje pri delu

a) Kako v podjetju poteka ureditev področja varnosti in zdravja pri delu skladno z novim zakonom?
 

b) Ali je v podjetju sprejeta “izjava o varnosti z oceno tveganja", s katero delodajalec skladno z določilom 14. člena Zakona o varnosti in zdravju pri delu - ZVSPD (Uradni list RS, št. 56/99) določi način in ukrepe za zagotavljanje varnosti in zdravja pri delu in ali se ta izjava redno dopolnjuje? Je ta izjava pripravljena "šablonsko", ali je dejansko rezultat kvalitetno izdelanih ocen tveganja za posamezna delovna mesta, pri katerih so neposredno sodelovali tudi dotični delavci?

c) Ali je svet delavcev seznanjen s svojimi funkcijami na področju varnosti in zdravja pri delu po določilih ZVZPD in kako jih uresničuje? Gre predvsem za naslednja določila ZVZPD:

28. člen

Delodajalec mora delavcem ali njihovim predstavnikom omogočiti, da sodelujejo pri obravnavi o vseh vprašanjih, ki zadevajo zagotavljanje varnega in zdravega dela,v skladu s tem zakonom in drugimi predpisi.

Naloge iz prejšnjega odstavka opravlja svet delavcev, v skladu s predpisi, ki urejajo sodelovanje delavcev pri upravljanju.

Delodajalec mora svetu delavcev in sindikatom posredovati izjavo o varnosti iz 14. člena tega zakona, poročilo o stanju varnosti in zdravja pri delu ter o izvedenih varnostnih ukrepih iz 40. člena ter evidence iz 39. člena tega zakona.

Delodajalec se mora s svetom delavcev posvetovati o vsakem ukrepu, ki lahko vpliva na varnost in zdravje pri delu, o izbiri strokovnega delavca iz 18. člena in pooblaščenega zdravnika iz 20. člena tega zakona, o izjavi o varnosti ter o obveščanju delavcev.

29. člen

Pri delodajalcu, kjer ni organiziranega sveta delavcev, opravlja naloge iz prejšnjega člena delavski zaupnik za varnost in zdravje pri delu.

Delavskemu zaupniku za varnost in zdravje pri delu se mora omogočiti način dela in zagotoviti pravice, ki veljajo za svet delavcev.

30. člen

Za izvolitev delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu se smiselno uporabljajo določbe o izvolitvi sveta delavcev v zakonu, ki ureja sodelovanje delavcev pri upravljanju.

31. člen

Svet delavcev ali delavski zaupnik lahko od delodajalca zahteva sprejem primernih ukrepov za odpravo in zmanjšanje tveganj za varnost in zdravje pri delu.

Svet delavcev ali delavski zaupnik za varnost in zdravje pri delu lahko zahteva inšpekcijsko nadzorstvo inšpekcije za delo, kadar meni, da delodajalec ni zagotovil varnostnih ukrepov.

Predstavnik sveta delavcev ali delavski zaupnik za varnost in zdravje pri delu ima pravico prisostvovati inšpekcijskem nadzorstvu ali nadzorstvu drugega organa, kadar ta opravlja nadzor nad zagotavljanjem varnosti in zdravja pri delu.

Delodajalec mora seznaniti svet delavcev ali delavskega zaupnika za varnost in zdravje pri delu ter sindikate delodajalca z ugotovitvami, predlogi ali ukrepi organov nadzora.

d) Ali svet delavcev zahteva izdelavo in obravnavo vsaj enkrat letno celovito analizo stanja na področju varnosti in zdravja pri delu na podlagi zlasti naslednjih kazalcev: 

· poškodbe pri delu,

· smrtne poškodbe pri delu, kolektivne nesreče, hujše poškodbe pri delu,
· poklicne bolezni,
· bolezni v zvezi z delom,
· nevarne snovi,
· mikroklima,
· stres kot posledica vsebine in pogojev dela (monotono delo, psihični napor, izoliranost na delovnem mestu, repetitivna opravila ipd.)
· usposabljanje zaposlenih za varno delo, 
· oprema in sredstva za varstvo pri delu, 
· nadurno delo, nočno delo, izmensko delo,
· ergonomija,
· varstvo mladine in starejših delavcev 
ter na tej podlagi informira zaposlene o stanju na področju VZD?
e) Ali ima svet delavcev ustanovljen svoj odbor za varnost in zdravje pri delu, ki naj bi skrbel za uresničevanje različnih oblik sodelovanja z delodajalcem na tem področju (skupna posvetovanj, soodločanje), ki jih predvideva ZVZD, poleg tega pa izvajal permanentno spremljanje in analiziranje stanja (ankete, intervjuji, razgovori z zaposlenimi) in pripravljal predloge aktivnosti sveta delavcev na področju VZD?

f) Ali je v podjetju oblikovan poseben stalni strokovni »team za varstvo in zdravje pri delu«, ki ga sestavljajo: predstavnik vodstva, predstavnik sveta delavcev, predstavnik sindikata, strokovni delavec na področju varstva pri delu, pooblaščeni zdravnik (specialist medicine dela) in predstavnik delavcev invalidov?

g) Ali svet delavcev ocenjuje, da bi bilo potrebno glede posameznih področij urejenosti VZD v podjetju zahtevati inšpekcijsko nadzorstvo?

13. NEPOSREDNI VODJA IN VODSTVENI ODNOSI V PODJETJU NASPLOH

a) Oceniti kakšen je prevladujoč stil komuniciranja in vodenja s strani neposrednih vodij (nižji menedžment) v podjetju:

· avtokratski

· ni zaupanja v podrejene

· napake se sankcionirajo

· ljudi se k delu priganja z grožnjami

· nagrade so redkost

· odločitve se v glavnem sprejemajo pri vrhu organizacije

· komunikacije v glavnem potekajo od zgoraj navzdol (ukazovanje), v obratni smeri ni zaupanja.

· paternalistični (pokroviteljski)

· nekaj več zaupanja v ljudi, vendar z nekakšnim dostojanstvenim gledanjem vodstva na podrejene

· podrejeni lahko razpravljajo o problemih; če dosežejo uspeh so lahko nagrajeni, za neuspeh pa tudi kaznovani

· komunikacije potekajo v glavnem od zgoraj navzdol, medtem ko so v obratni smeri lanko ali pa tudi ne sprejete z nezaupanjem

· večina odločitev se sprejema na vrhu organizacije, vendar v okviru določenih politik, nekatere odločitve pa se lahko sprejmejo tudi na nižjih ravneh organizacije

· konzultativni (posvetovalni)

· zaupanje v podrejene je zelo veliko, vendar ne popolno

· podrejeni se počutijo sproščene v razpravah z nadrejenimi

· za delo so zaposleni motivirani z nagradami, občasno pa tudi s sankcijami

· informacije tečejo v obeh smereh, komunikacije od spodaj  so kljub vsemu včasih še sprejete z dvomi 

· mnogo odločitev se sprejema na nižjih ravneh

· participativni (sodelovalni)

· zelo demokratičen stil vodenja in komuniciranja, pri katerem med nadrejenimi in podrejenimi obstaja popolno zaupanje

· podrejeni zelo sproščeno razpravljajo z nadrejenimi o vseh problemih in imajo močno participativno vlogo pri reševanju problemov, definiranju ciljev in odločanju

· podrejeni so zelo aktivno vpeti v vse aktivnosti v podjetju in motivirani na različne načine

· komunikacije potekajo v obeh smereh

· odločanje je decentralizirano in razprostranjeno po vsej organizaciji

· poudarja se zaupanje v ljudi in njihovemu zadovoljstvu se pripisuje velik pomen

· kontrola zaposlenih je v tem sistemu minimalna, ali je sploh ni, ker se poudarjata odgovornost in samokontrola.

b) Oceniti konkretne vodje posameznih organizacijskih enot (oddelkov, služb itd.), zlasti tistih, v katerih se ugotavljajo slabi medsebojni odnosi, višja stopnja absentizma in fluktuacije ter drugi negativni pojavi, ki so lahko posledica slabega vodenja. Na tej osnovi lahko svet delavcev predlaga vodstvu ustrezne ukrepe v smislu dodatnega usposabljanja nižjega in srednjega menedžmenta za vodenje in komuniciranje, po potrebi pa tudi kadrovskih zamenjav. Kvaliteta vodstvenih delavcev se sicer ocenjuje zlasti po naslednjih elementih
 (pri tem lahko svet delavcev za ocenjevanje uporabi tudi le posamezne izmed spodaj navedenih elementov dobrega vodje, zlasti tiste, ki se nanašajo na odnos do podrejenih in način komuniciranja z njimi):

· storilnost

· razvijanje ljudi

· timsko delo

· ravnanje z ljudmi

· stalno izboljševanje

· vodenje ljudi

· ustno komuniciranje

· fleksibilnost

· spretnosti v medosebnih odnosih

· strokovno/tehnično znanje

· poznavanje delovnih postopkov

· načrtovanje in organiziranje

· reševanje problemov

· samoiniciativnost

· prenašanje čustvenih obremenitev.

c) Ali se svet delavcev ukvarja tudi s širšo problematiko vodstvenih odnosov v podjetju nasploh in ali je predlagal upravi uvedbo rednega ocenjevanja vodij na vseh ravneh v podjetju tudi s strani zaposlenih (npr. po modelu 360-stopinjskega ocenjevanja) kot podlago za načrtovanje izboljšav na tem področju internih razmerij v podjetju?

14. ZAHTEVNOST DELA

a) Na delovnih mestih, kjer se zaznava nizka stopnja zadovoljstva z zahtevnostjo dela, opraviti oziroma zahtevati izdelavo celovite ergonomske analize
 posameznih delovnih mest z vidika

· prevelike ali premajhne fizične ali psihične obremenitve

· primernosti uporabljene tehnologije

· ustreznosti delovnih postopkov 

in na tej osnovi predlagati ustrezne ukrepe s področja oblikovanja dela
 za izboljšanje ugotovljenega stanja.

b) Dodatno ergonomsko analizirati delovna mesta, na katerih prihaja do večje obolevnosti in pogostejših poškodb pri delu ter povečane stopnje absentizma in fluktuacije.

c) Opraviti posebno ergonomsko analizo delovnih mest za t.i. posebne skupine delavcev, in sicer:

· ženske

· mladina

· starejši delavci

· invalidi

d) Če se na določenih delih v podjetju permanentno ugotavlja 

· veliko število opravljenih nadur,

· visoka stopnja absentizma in fluktuacije ter 

· pomanjkanje ustrezno usposobljenega kadra 

opraviti tudi temeljito analizo t.i. ekonomskega oblikovanja dela in z njo ugotoviti

· ali je razlog za nadure morda v premajhnem številu delavcev za dani obseg dela, kar povzroča tudi absentizem in fluktuacijo zaradi njihove preobremenjenosti

· ali je razlog za pomanjkanje ustrezno usposobljenega kadra v premajhni plači v odnosu na zahtevnost konkretnih del.

15. ZANIMIVOST DELA

a) Analizirati vsebino delovnih mest, na katerih delavci nizko ocenjujejo zanimivost dela in predlagati ukrepe za obogatitev dela (angl. job enrichment), kot npr. višanje zahtevnosti in raznovrstnosti dela.

� Ker so možnosti kolektivnega vključevanja zaposlenih v proces poslovnega odločanja preko sistema delavskih predstavništev predmet posebnih vprašalnikov, se v zvezi s tem vprašalnikom omejujemo le na analizo oblik razvijanja t.i. individualne oziroma neposredne participacije zaposlenih kot posameznikov pri odločanju.





� To področje je bilo v tem opomniku obdelano že v zvezi s “stalnostjo zaposlitve” kot elementom delovnega zadovoljstva.





� Tudi področje zagotavljanja socialne varnosti zaposlenih v okviru podjetja je bilo v tem opomniku obdelano že v zvezi z drugimi elementi delovnega zadovoljstva, zlasti v zvezi s “plačo in drugimi materialnimi ugodnostmi”.





� V 60. členu ZVZPD je za to predviden dveletni rok od dneva uveljavitve zakona, t.j. od julija 1999.





� Prilagamo tudi vzorec konkretnega vprašalnika (avtor: mag. Vid Pogačnik), ki ga lahko svet delavcev uporabi, če se bo poglobljeno lotil takšne akcije. Kot rečeno lahko svet delavcev za ocenjevanje uporabi tudi le posamezne izmed elementov dobrega vodje, zlasti tiste, ki se nanašajo na odnos do podrejenih in način komuniciranja z njimi.





� “Ergonomija” je veda o prilagajanju strojev, delovnih pripomočkov ter delovnih postopkov in delovnega okolja človekovim psihičnim in fizičnim zmožnostim s ciljem večje humanizacije, učinkovitosti in varnosti dela.





� Fizična preobremenjenost je produkt težavnosti dela in trajanja dela (vključno z delovnim ritmom), psihična pa posledica pretirane količine in zahtevnosti informacij, velike odgovornosti in drugih psiholoških elementov dela. Obremenjenost v smislu delovnega naprezanja ne sme preseči “trajne preobremenjenosti” oziroma “varne meje”, premajhna zahtevnost dela pa po drugi strani lahko povzroči nezanimivost dela in onemogoča samopotrjevanje z delom.





� Oblikovanje dela (tehnično, ekonomsko, higiensko, družbeno, pravno) mora upoštevati fizio-psihološke značilnosti človeka. Zahteve dela morajo biti v mejah


človekovih zmožnosti


znosnosti in


smiselnosti dela. 
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Tabela

		54 PODJETIJ - ČLANI ZSD		Člani SD; vzorec N=520		Delavci; vzorec N=5094		Povprečje člani SD		Povprečje delavci

		Delovne razmere		3.24		2.99		3.24		2.96

		Mož.napredovanja		2.49		2.16		3.24		2.96

		Obveščenost		2.95		2.33		3.24		2.96

		Plača		2.56		2.21		3.24		2.96

		Odnosi s sodelavci		3.85		3.73		3.24		2.96

		Stalnost zaposlitve		3.88		3.72		3.24		2.96

		Mož.strok.razvoja		3.01		2.66		3.24		2.96

		Svoboda pri delu		3.36		3.11		3.24		2.96

		Ugled dela		3.11		2.83		3.24		2.96

		Soodločanje		2.78		2.28		3.24		2.96

		Ustvarjalnost dela		3.34		3.03		3.24		2.96

		Varnost dela		3.55		3.32		3.24		2.96

		Neposredni vodja		3.20		3.25		3.24		2.96

		Zahtevnost dela		3.54		3.21		3.24		2.96

		Zanimivost dela		3.77		3.51		3.24		2.96
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