Neposredna participacija zaposlenih

SKUPINSKO (TIMSKO) DELO V EVROPI – KORISTNO, VENDAR NEUPORABLJANO
Znanstvene in javne debate se osredotočajo na skupinsko (timsko) delo, kot središčno komponento t.i. neposredne participacije. Skupinsko delo pomeni odmik od tradicionalne fragmentacije nalog in delitve dela. V EPOC raziskav
i je skupinsko delo definirano kot proces, pri katerem menedžment formalnim skupinam podeli pravico odločanja o tem, kako svoje delo opravljajo kot skupina brez posvetovanj z vodstvom.

Povzetek ključnih ugotovitev:

· Okoli 4% vseh organizacij jemlje skupinsko delo zelo resno.

· Uvajanje skupinskega dela prinese pomembne pozitivne ekonomske učinke. Z intenzifikacijo skupinskega dela naraščajo pozitivni ekonomski učinki.

· Motivi za uvajanje skupinskega dela so predvsem ekonomske narave. Kvaliteta delovnega življenja je tudi pogosto omenjena kot motiv, vendar navadno v povezavi s produktivnostjo oz. z ekonomski motivi.

· Pravice odločanja so praviloma omejene, pri čem je opazna jasna hierarhija v izbiri tem, o katerih skupine lahko odločajo.

· V večini primerov, ne glede na intenziteto skupinskega dela, vodjo skupine določi vodstvo. Skupno odločanje o tem vprašanju se pojavi samo v eni četrtini vseh primerov. Vodstvo odloča tudi o sestavi skupine v skoraj 40% primerov in samo v 15% primerov lahko člani skupine odločajo o tem, koga bodo povabili v skupino.

· Usposabljanje za skupinsko delo se pojavi v 25% organizacij. Menedžerji se usposabljajo nekoliko več kot člani skupin. Obstaja pozitivna korelacija med intenziteto skupinskega dela in intenziteto trajanja usposabljanja. 

· Plačilni sistemi se ne spreminjajo bistveno ob uvajanju skupinskega dela.

· V nasprotju s pričakovanji, industrija zaostaja za neprofitnim sektorjem v intenzivni uporabi skupinskega dela. Toda, v manj intenzivnih oblikah skupinskega dela je industrija pred drugimi poslovnimi sektorji.

· Opazne so bistvene nacionalne razlike v uporabi skupinskega dela v državah članicah. Najbolj izraziti uporabniki skupinskega dela so švedske in nizozemske organizacije, medtem ko je uporaba skupinskega dela precej manj prisotna v Španiji, na Portugalskem in v Italiji.

· Tretjina organizacij poroča o zmanjšanju števila delavcev po uvedbi skupinskega dela. Zmanjšanje števila menedžerjev je bolj signifikantna, zato ker je u 44% organizacij prišlo do zmanjšanja števila menedžerjev po uvedbi  intenzivnega skupinskega dela v primerjavi z 19% zmanjšanjem v organizacijah brez katerekoli oblike direktne participacije.

Uvod
Pričujoče poročilo predstavlja analizo rezultatov raziskave EPOC, ki je bila izpeljana leta 1996 in se nanaša na uporabo skupinskega dela. Raziskava EPOC je bila zasnovana kot reprezentativna raziskava za organizacije v desetih državah članicah EU. 5.786 vprašalnikov (18%) je bilo zajetih z analizo. Ena četrtina vprašanih je odgovorila, da uporablja skupinsko delo.

Uporaba skupinskega dela
Organizacije so bile razdeljene na tri kategorije s pomočjo dvojnega kriterija:

1. kolikšen odstotek zaposlenih dela v skupinah;

2. v kolikšni meri skupina lahko samostojno odloča (število 'pravic odločanja').
Organizacije, v katerih uporabljajo skupinsko delo, so bile glede na omenjena kriterija razdeljene tako: 

1. Timske organizacije (217 organizacij)

2. Srednja raven delegiranosti skupine  (720 organizacij)

3. Nizka raven delegiranosti skupine (467 organizacij).
Skupinsko delo je pogosta oblika organizacije dela samo v timskih organizacijah, ki predstavljajo približno 4% vseh anketiranih in so zato v izraziti manjšini.

Učinki in motivi
Čeprav skupinsko delo ni pogosto uporabljano, so njegovi ekonomski učinki pomembni in naraščajo z intenzifikacijo uporabe. 

Drugi izsledki so pokazali, da se je prisotnost na delovnem mestu izboljšala in da je prišlo do zmanjšanja odsotnosti zaradi bolezni v skoraj 50% organizacij s timskim delom.

Eden od učinkov v podjetjih s skupinskim delom je upad zaposlovanja. Vendar so organizacije, v katerih uporabljajo skupinsko delo, učinkovitejše. V teh organizacijah znaša zmanjšanje zaposlovanja 22% v primerjavi s tistimi, v katerih uporabljajo druge oblike neposredne participacije (27% zmanjšanje zaposlovanja) ali pa ne uporabljajo nobene izmed oblik neposredne participacije (35% zmanjšanje zaposlovanja).

Motivi za pooblaščanje delovnih skupin za odločanje so v 90% primerov iz vzorca ekonomske narave. Organizacije uvajajo delegacijo odločanja zato, ker verjamejo, da bodo ekonomsko uspešnejše. Kvaliteta delovnega življenja je tudi pogosto omenjena kot motiv (64%), vendar navadno v povezavi z večjo produktivnostjo (58%). V organizacijah, ki temeljijo na timskem delu, je kvaliteta delovnega življenja omenjena skoraj enako pogosto kot produktivnost (81% do 83%). Primeri skupinskega dela v drugih organizacijah so tudi imeli nekaj vpliva (18%), medtem ko regulativa ali pa zahteve zaposlenih skoraj nikoli niso omenjeni med motivi. 

Pravice odločanja

Pravice odločanja, ki jih imajo skupine (timi), so omejene, z jasno izraženo hierarhijo v področjih, o katerih skupina lahko odloča:

1. alokacija dela, časovna rasporeditev dela, izboljšave v delovnih postopkih;

2. kvaliteta dela, roki izvedbe in koordinacija;

3. nadzor prisotnosti in odsotnosti ter rotacija na delovnom mestu.

Tabela 1. Delitev pravic odločanja (%)

	
	Alokacija

dela
	Časovna rasporeditev
	Kvaliteta dela
	Roki
	Rotacija
	Kontrola prisotnosti in odsotnosti
	Koordinacija z drugimi skupinami
	Izboljšave delovnega procesa

	Šibka 

delegacija
	27
	34
	23
	31
	14
	15
	27
	38

	Srednja delegacija
	52
	58
	44
	45
	32
	29
	41
	57

	Timsko
	77
	76
	60
	56
	51
	38
	57
	75

	Skupaj
	47
	53
	40
	42
	29
	26
	39
	53


V večini primerov je izbor vodje skupine v pristojnosti vodstva. Skupinsko odločanje se pojavi v približno enem od štirih primerov. Vodstvo določa člane skupine v skoraj 40% primerov in samo v 15% primerov člani skupine samostojno odločajo o tem, kdo lahko postane član skupine.

Usposabljanje



Tabela 2. Usposabljanje zaposlenih in delegiranje skupin (DS) (%)

	
	Zbiranje podatkov in analiza
	Spretnosti predstavljanja
	Spretnosti komuniciranja
	Skupinska dinamika

	Šibko DS
	23
	20
	15
	18

	Srednje DS
	26
	29
	17
	22

	Timsko
	27
	30
	30
	33


Lahko domnevamo, da je takšen pristop k organizaciji dela povezan z usposabljanjem; skupinsko delo terja kooperativnost in komunikacijske spretnosti. Kljub temu je obseg usposabljanja zaposlenih, ki delajo v skupinah, precej skromen, kot je razvidno iz tabele 2.

Celo v organizacijah s timskim delom ostaja raven usposabljanja pod eno tretjino. Pri timskih  organizacijah opazimo bistveno višje vrednosti, kot pri preostalih dveh, šibkejših oblikah DS. V manj kot eni petini primerov je skupno trajanje usposabljanja krajše od enega tedna. Obstaja bistvena razlika med šibko DS in timskimi primeri: v približno dveh tretjinah slednjih usposabljanje traja med enim in petimi dnevi, medtem ko v približno eni polovici primerov šibkejše DS usposabljanje traja samo en dan.

V primeru vodilnih delavcev je slika nekoliko drugačna. Menadžerji so deležni skoraj enakega trajanja usposabljanja za šibkejše oblike DS, toda v timskih skupinah je število za 6% višje.

Primerjave med državami

Po primerjavi nekaj nacionalnih indikatorjev iz raziskave ugotavljamo, da imata Švedska in Nizozemska najvišjo raven delegiranja skupin, medtem ko so Francija, Irska in Združeno Kraljevstvo nad evropskim povprečjem, Danska in Nemčija pa takoj pod povprečjem. Kot lahko ugotovimo iz teh primerjav, imajo tri države z juga Evrope – Italija, Portugalska in Španija –najnižjo stopnjo skupinskega dela.

Raziskava EPOC – Metodologija analize skupinskega dela

Uporabljeno metodologijo lahko povzamemo takole:

· V raziskavo EPOC je bilo vključenih deset držav: Danska, Francija, Nemčija, Irska, Italija, Nizozemska, Portugalska, Španija Švedska in Združeno Kraljevstvo.

· Anketiranci so bili generalni direktorji ali pa vodilni, ki so jih glavni direktorji določili kot najbolj primerne; ciljno skupino so sestavljale največje poklicne skupine. V tem poročilu sta termina 'organizacija' in 'podjetje' uporabljena namesto tehničnega termina 'ustanova'. Kot primer lahko vzamemo tovarno večjega podjetja.

· Spodnji prag velikosti je bil 25 zaposlenih v primeru manjših držav in 50 v preostalih državah; skupno število anketirancev je bilo skoraj 5.800.

· Tehnični termin, ki smo ga v poročilu uporabljali za skupinsko delo je 'delegiranje skupin', ki ga definiramo kot pravice in obveznosti dodeljene skupini zaposlenih, da opravi skupinsko nalogo brez stalnega posvetovanja z vodstvom – kar najbolj pogosto imenujemo 'skupinsko delo'.

· Odziv za vseh 10 držav je bil 18% in se je gibal med 9% (Španija) in 39% (Irska).

· Poročilo o delegiranju skupin (skupinskemu delu) sta za Fundacijo pripravila Jos Benders in Fred Huijgen iz Nijmegen Business School, Nizozemska in Ulrich Pekruhl z Instituta Arbeit und Technik, Gelsenkirchen, Nemčija.

                                                                            Prevod: mag. Mirko Mrčela

� Naslov originalnega članka: Useful but unused: group work in Europe - Findings from the EPOC Survey, European Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions.
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