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RAZISKAVA ZAPOSLENIH: KORISTEN PRIPOMOČEK ZA PRIPRAVO PROGRAMA DELA SVETA DELAVCEV

Vsak svet delavcev naj bi imel svoj letni program dela kot kompas, ki mu kaže pot, in na katerem redno preverja, ali drži pravo smer. V programu dela pravzaprav njegovi člani zapišejo in se hkrati zavežejo k proaktivnemu izvajanju aktivnosti, ki jih od njih pričakujejo sodelavci. Da program dela ne bi bil nepotreben snop papirja, temveč uporaben vodič pri vsakodnevnem delu članov sveta delavcev, pa je koristno pred njegovo pripravo izvesti raziskavo med zaposlenimi.

Raziskava zaposlenih

Raziskava zaposlenih pa ni samo domena sveta delavcev. Pravzaprav bi morala biti nepogrešljivo orodje vsake kadrovske službe (ali službe za odnose z javnostmi ali obeh). Gre za inštrument, ki odgovornim za interno komuniciranje omogoča spremljanje zadovoljstva zaposlenih, njihovih vrednot, pričakovanj in še česa, s tem pa tudi merjenje uspešnosti aktivnosti, ki se v posameznem podjetju izvajajo v odnosu do zaposlenih.

Prav zaradi tega je koristno tovrstne raziskave izvajati redno (npr. enkrat letno). Na ta način lahko kar najbolje dosegamo dva glavna namena. Po eni strani odkrivamo, kaj zaposlene najbolj muči, skrbi in povzroča njihovo nezadovoljstvo, kaj v zvezi z delom v podjetju pa jim je všeč in jih spodbuja. Po drugi strani s tem tudi spoznavamo, katere od aktivnosti, v katere usmerjamo čas, energijo in denar, dajejo koristen prispevek, katere pa ne. Denimo, ali interni bilten res prinaša potrebne informacije zaposlenim ali ne, ali so vodje eden od ključnih virov obveščanja ali ne, kateri viri informacij so med sodelavci sploh najbolj zaželeni, kakšnega nagrajevanja si želijo in podobno.

Kdaj in kako jo izvesti

Predvsem so raziskave med zaposlenimi koristne v času, ko v organizaciji potekajo spremembe, kar se dandanes dogaja skoraj vsem. Le v kateri organizaciji ne poteka prenova poslovnih procesov, reorganizacija ali prestrukturiranje, pa morda združitev, prevzem ali kakšna tretja sprememba. Ne glede na to, za kakšno spremembo gre, pa zaposleni le-to slej ko prej občutijo na svoji koži. Po eni strani morajo neposredno sodelovati v izvajanju sprememb, po drugi strani pa spremembe tako ali drugače vplivajo na njihovo vsakodnevno delo (npr. drugačne zadolžitve, drugačen postopek dela).

Da bi opravili celovit posnetek stanja med zaposlenimi in pridobili res pravo sliko zadovoljstva in razpoloženja zaposlenih, je raziskavo koristno izvesti kot splet več merilnih tehnik. V nadaljevanju predstavljamo tri pogosto uporabljane metode, ki se medsebojno povezujejo in nadgrajujejo in jih je v raziskovalnem projektu smiselno uporabiti sočasno, in sicer: usmerjene intervjuje, fokusne skupine in ankete.

Naveden tehnike naj bi se izvajale prav v takšnem zaporedju: naprej intervjuji, nato fokusne skupine in nazadnje ankete. Pa pojasnimo vsako posebej.

Začnemo z individualnimi usmerjenimi intervjuji

Usmerjeni intervjuji običajno predstavljajo prvo fazo raziskovalnega projekta, v katero so vključeni predstavniki vodstva iz različnih delov organizacije. Predstavljajo kvalitativno obliko raziskovanja, kar pomeni, da z njihovo izvedbo pridobimo poglobljene informacije o posameznih vprašanjih. 

Za usmerjeni intervju običajno vnaprej pripravimo vprašalnik, ki vsebuje predvsem odprta vprašanja v slogu: »Kako bi opisali vaše podjetje kot delodajalca; kaj nudi zaposlenim in kaj od njih pričakuje?« ali »Kako menite, da na vaše sodelavce vplivajo spremembe, ki se odvijajo v podjetju?« in podobno.

Gre torej za vprašanja, na katera ni moč odgovoriti na kratko z »da« ali »ne«, temveč terjajo nekaj razmisleka in vsebinsko poglobljen odgovor. Iz odgovorov na tovrstna vprašanja lahko razberemo, katere so »problematične« in »neproblematične« točke podjetja oziroma njegovih zaposlenih. Na podlagi spoznanj te faze pripravimo tudi scenarij oziroma izhodišča za vodenje razprave v fokusnih skupinah, ki sledijo v naslednji fazi.

Fokusne skupine

Fokusne skupine so pravzaprav skupinski intervjuji. Na njih zberemo zaposlene iz različnih delov organizacije. V vsaki skupini naj bi sodelovalo 8 - 12 sodelavcev, ki pa si med seboj ne smejo biti v hierarhičnem odnosu (torej morajo vsi biti iz iste ravni v organizacijski strukturi). 

Tudi pri fokusni skupini, v kateri razpravo vodi izkušen moderator, zaposlenim postavljamo odprta vprašanja in spodbujamo čim bolj živahen odziv med sodelujočimi. Pri tej tehniki pridobivamo ne le vsebinske povratne informacije od udeležencev, temveč spremljamo tudi njihovo neverbalno govorico (npr. ob katerih vprašanjih so sproščeni, nasmejani, iskreni, kdaj pa bolj zadržani, jezni).

Namen fokusnih skupin je razkriti ozadje mnenj, stališč, odločitev, motivacij, percepcij in vrednot zaposlenih. Zato jih vprašamo ne le, kaj si npr. mislijo o nagrajevanju v podjetju, temveč predvsem, zakaj imajo takšno mnenje, kako bi lahko težave odpravili ipd. Na tak način pridobimo čim bolj poglobljene odgovore na vprašanja. Običajno v organizaciji izvedemo tri do šest fokusnih skupin.

Anketa

Tretji del raziskave je najbolj obsežen, saj zajema vse zaposlene (razen če bi se odločili, da v anketo zajamemo zgolj vzorec - del zaposlenih). Običajno anketo izvajamo pisno, kar pomeni, da zaposlenim pošljemo pisni vprašalnik, ki ga vsak zase izpolnijo in v dogovorjenem roku pošljejo na vnaprej določeno mesto (npr. v kadrovsko službo). Zaradi spodbujanja odziva na anketo je koristno organizirati skupinsko izpolnjevanje anket. To pomeni, da po vnaprej določenem in objavljenem urniku zaposleni skupinsko prihajajo v določen prostor in (individualno) izpolnjujejo anketo.

V anketi zaposlenim zastavljamo jasno opredeljena vprašanja, ki smo jih zapisali na podlagi ugotovitev prvih dveh faz raziskave. Vsebina vprašalnika je torej odvisna od tega, katera področja želimo meriti. Običajno v anketo vključujemo vprašanja, povezana z obveščenostjo zaposlenih, nagrajevanjem, sodelovanjem z neposrednim vodjo, povratnimi informacijami o delovni uspešnosti in podobno.

Vloga sveta delavcev

Nasvet svetom delavcev torej je, naj se povežejo s kadrovsko službo v svoji organizaciji in vključijo v projekt raziskave zaposlenih oziroma ga predlagajo, če se ta še ne izvaja. Lahko se vključujo v pripravo projekta že v fazi priprave, saj lahko na primer ob pripravi anketnega vprašalnika vanj uvrstijo vprašanja o svetu delavcev. V nadaljevanju lahko člani sveta delavcev aktivno spodbujajo sodelavce za sodelovanje v raziskavi. 

Raziskovalni projekt, ki vključuje vse tri predstavljene merilne tehnike, običajno traja dva do tri mesece. Njegov rezultat je raziskovalno poročilo, v katerem predstavimo ugotovitve posameznih raziskovalnih metod, ki so nepogrešljiva vhodna informacija za pripravo programa internega komuniciranja v podjetju in torej tudi programa dela sveta delavcev.
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