Leja Drofenik Štibelj 
10 načinov spodbujanja lastniške miselnosti z vidika upravljanja zdravja zaposlenih
Doprinos zaposlenih (lahko tudi že upokojenih, če so za to primerni) k uveljavljanju »lastništva«, ki pomeni močno obvezo in visoko raven vključenosti, je ključnega pomena pri optimizaciji rezultatov. Število zaposlenih, ki so v to vključeni in pri tem aktivno sodelujejo ter vztrajajo pri participaciji in spremembi načina razmišljanja, je ključen dejavnik pri določanju obsega zmanjševanja stroškov in povečevanja produktivnosti.  

Na doseg stopnje popolne vključenosti zaposlenih, vplivajo številni dejavniki, kot sta npr. vpliv delodajalca na zaposlene in način zaupanja, ki vlada med delodajalcem in zaposlenimi. Pomembna pa je tudi stopnja zaupanja zaposlenih do njihovega delodajalca, njihov prispevek pri delu in doseganju rezultatov, zaupanje v možnost doseganja lastnih uspehov in uspehov njihove družine, prav tako pa seveda tudi vrsta ponujenih programov in pobud, ki ponujajo participacijo in lahko pripeljejo do velikih razlik. Spodnji seznam idej, ponuja nekaj možnosti: 
1. Izbira dobrega imena – ime upravljanja zdravja zaposlenih naj bo tako, ki je dobro za  konzultante in potencialne partnerje, ki jim delodajalec prodaja svoje ideje, ne pa namenjeno za prodajo ideje svojim zaposlenim. Zaposleni ne marajo, da se z njimi »upravlja« in so prepričani, da so že dovolj pod nadzorom. Poleg tega pa je zdravje tudi njihova osebna zadeva in vpleta zraven tudi njihovo osebno vedenje, zato morajo s strani delodajalca začutiti veliko zaskrbljenost glede njihovega zdravja pri delu, ne pa da želi delodajalec nadzirati njihovo zdravstveno stanje. Dobra imena programov so tista, ki poudarijo tisto, kar bodo sami zaposleni od udeležbe v programu pridobili. »Zdravo živeti«, »Majhni koraki k bolj zdravemu življenju« in avtorju najljubši »Nagrada za zdrav življenjski stil« so dobri primeri, ki pa jih je najprej potrebno preveriti, da z imeni ne kršimo določil zaščite blagovnih znamk. Predstavniki zaposlenih prav tako pa tudi vsi ostali zaposleni, naj prispevajo svoje ideje, mogoče bolj v smislu poimenovanja programa z namenom, da se ustvari občutek lastništva in edinstvenosti. 
2. Popolna vključenost zaposlenih – če zaposlene redno povprašujemo po njihovih predlogih, jih dejansko uporabimo, poleg tega pa jih tudi seznanimo s tem, da so njihove ideje izjemnega pomena pri graditvi strategije, smo ustvarili dober način zbliževanja interesov. To je še posebej uporabno pri bolj občutljivih področjih, kot so zaupne informacije in razne načrtovane pobude in projekti. Omogočati zaposlenim, da sodelujejo pri odločitvah, pomeni privarčevati pri morebitnem spregledu, katerega izmed ključnih dejavnikov. Tovrstno sodelovanje pa povečuje njihov občutek lastništva in doprinosa k strategiji podjetja. 
3. Omogočanje izbir – zaposleni se bodo po večini odzvali bolj pozitivno in bolj entuziastično sprejeli zahteve po spremembi osebnega načina razmišljanja, če bodo pri tem imeli možnost izbire (kaj in kako). Omogočanje zaposlenim, da izberejo svoj lastni program, če imajo (kot bi naj po večini tudi bilo) na voljo več kot le en način. Če jim damo na voljo izbor spodbud in možnost, da se za to primerno usposobijo, jim bo to še posebej v pomoč. Kot primer navajam podjetje Blue Shield iz Kalifornije, ki ponuja svojim zaposlenim pravico do nagrade, če izpolnijo 8 izmed skupno 10 kriterijev. 

4. Ponudi spodbude – čeprav se zato povečajo stroški, se zavedajmo, da se bo zato znatno povečala tudi pripadnost zaposlenih. Dokazano je, da upoštevanje vrednosti, ki jo ima sprememba načina razmišljanja na zdravje zaposlenih, ne prispeva le k njihovemu (boljšemu) zdravju in kvaliteti življenja, temveč tudi k boljši stroškovni učinkovitosti. Spodbude bodo pokazale dvig povprečja pri sodelovanju zaposlenih iz slabih 10 - 20 odstotkov na 80 - 90 odstotkov. Pri izračunih moramo biti pazljivi, da  vsota izplačil, ki so namenjene spodbudam, ne ogrozi rezultatov, ki jih bomo s tem dosegli. Načrti varovanja zdravja z zdravstvenimi računi varovanja zdravja, ki so usmerjeni na potrošnike, vedno primarno zadevajo zaposlene, vendar pa so lahko to pomembne spodbude, ki pa ne povečujejo stroškov delodajalca. Spodbude morajo dati zaposlenim občutek lastništva na podlagi spoštovanja njihovega splošnega zdravja in prihranka pri izdatkih za zdravstveno varstvo. 
5. Prepoznavanje osebnega doprinosa pri dosežkih zaposlenih – to lahko zelo malo prispeva k povečanju stroškov, ampak spodbuja zavest zaposlenih in njihovih družin glede ocene, kako veliko so s svojim sodelovanjem prispevali in kako lahko to poveča njihovo vlogo v programih. Lahko jim tudi ponudimo dnevnik, zraven pa še evidenčno kartico za vodenje zdravstvenega stanja in kakovosti življenja – vključno z osebnimi finančnimi koristmi, kot so manjše število izgubljenih dni z nepolnim plačilom, prihranki, če ne kupujemo cigaret, itd. – to je sicer bolj primerno za dajanje zagona kot za poročilo o nižjih stroških dela ali premijah za zdravstveno zavarovanje delodajalca. 
6. Spodbujanje »timskosti« – če že imaš v podjetju strogo timsko kulturo, mogoče ponudi še timsko ovrednotenje delovanja in bonuse ali pa plosko strukturo upravljanja, kar bo pomagalo že samo po sebi. Spodbujanje timske tekmovalnosti z izgubljenimi kilogrami, prehojenimi miljami, je običajno zelo učinkovito. Vsako priznanje ali nagrada, ki bo zaposlenim pripadala na timski osnovi, bo spodbudila tako  »stanovski pritisk« (pritisk kolegov) na kolege, ki izstopajo, kot njihovo podporo k pospeševanju doseganja splošnih ciljev. Logan Aluminum v Zahodni Virginiji, na primer deluje po principu timskosti – kulturi delovanja, ki jim je pomagala doseči pomembne izboljšave z vidika zdravja zaposlenih in zmanjšanja operativnih stroškov. 
7. Plačilo za sodelovanje – je lahko najzanesljivejša in najbolj učinkovita spodbuda predvsem za tisto skupino zaposlenih, ki so najbolj prepričani v svoje sposobnosti. Tudi za tiste, ki verjamejo, da bodo uspeli, če bodo spremenili svoj način razmišljanja in zdravje oziroma stopnjo tveganja. To je daleč najbolj zanesljiv način v pogojih zveznih predpisov, kot so nagrada za sodelovanje, sprememba načina razmišljanja, ki vpliva na zdravje ali sprememba statusa, ker lahko to neposredno vključimo med že preizkušene finančne koristi. Za cenejše se lahko izkaže, če so nagrade izplačane le takrat, ko je dosežen določen rezultat. 

8. Sodeluje naj tudi delodajalec – če delodajalec pokaže svoj prispevek k varovanju zdravja zaposlenih s spremembo delovnih pogojev, ki pripomorejo k varovanju zdravja in povečanju produktivnosti, bo s tem pokazal, da k temu resno pristopa in da je zdravje zanj del rešitve oziroma težave. Odvetniška družba Jackson Kelly na primer, je prenovila delovne postaje zaposlenih na bolj ergonomičen način, spremenila osvetlitev (indirekten način) in uvedla program »belega šuma«, ki deluje pomirjujoče glede na sicer večinoma hektično delovno okolje. (C. Good »Wellness Matters« (Case Study) Wellness Councils of America 2005) Vidno zavzemanje za uresničevanje ciljev programa varovanja zdravja zaposlenih in pa seveda sodelovanje direktorja podjetja in ostalih vodilnih zaposlenih (menedžerjev in posameznih nadrejenih), bo izzvalo podoben odziv tudi pri zaposlenih. Na primer: vidni napori in prizadevanja ter znatna izguba teže enega izmed vidnih osebnosti na tem področju, je bil glavni stimulus v programu, imenovanem »Healthy Arkansas« - ameriški program za javne uslužbence in zaposlene v šolstvu. Vodilni, ki namesto z dvigalom hodijo po stopnicah, v menzi izberejo zdrav obrok ali kako drugače jasno kažejo podporo tovrstnemu programu, so največja garancija za dolgoročni uspeh programov varovanja zdravja.  
9. Delitev rezultatov z zaposlenimi – sistem, ki deluje po principu plačila za dejanski učinek, lahko na primer kot metodo uporabi čisti princip delitve izkupička glede na rezultat dela. Lahko pa tudi ponudi določene primere delitve po rezultatih dela, ko pridobiva nove sodelujoče v programih. Bolj zanesljivo pa je, če so nagrade izplačane nepričakovano, potem ko so doseženi določeni rezultati. S tem se prepreči, da bi med zaposlenimi prišlo do razočaranj, ker nagrade ne bi bile tako visoke, kot so pričakovali. Odvetniška družba Jackson Kelly je na primer po nekaj letih prekomernega porasta, ugotovila, da je prišlo do 21 odstotnega povečanja premij za zdravstveno zavarovanje. Pri tem so pozabili na pogojne deleže premij za trimesečno obdobje, ki veljal kot način delitve njihovega izkupička na podlagi rezultatov dela. 
10. Delitev podjetja z zaposlenimi – zadnji primer lastništva zaposlenih in sodelovanja pri rezultatih je prikazan na primeru podjetja Cianbro Corp. v Pittsfieldu (Maine), kjer je podjetje, ki je bilo v začetku v lasti bratov Ciancette, leta 2004 prešlo v 100 odstotno last zaposlenih. »Program zdravega življenjskega stila«, ki ga ima navedeno podjetje, pomagajo oblikovati t.i. wellness skupine zaposlenih. Naveden program ima 86 odstotno udeležbo zaposlenih, ki za to izpolnjujejo pogoje. Vse od kar so uvedli prej navedeni program, je njihova letna premija v porastu, vendar je kljub temu še znatno nižja kot znaša njeno povprečje v industriji. So pa tudi eno redkih gradbenih podjetij, ki nameravajo v letošnjem letu povečati število zaposlenih. Njihovo geslo je »Varnost… ljudje so na prvem mestu«. (glej www.cianbro.com) 

Uporaba posamezne ideje iz zgornjega seznama ali skupka večih idej lahko ustvari pomenljivo razliko pri tem, kako uspe delodajalec za tovrstne programe pritegniti zanimanje zaposlenih. Prav tako pa so tovrstne ideje tudi pomemben dejavnik pri pridobivanju in ohranjanju zaposlenih kot sodelujočih v programih varovanja zdravja. Seveda pa bo vsak zaposleni pretehtal med stroški in koristmi posamezne ideje iz ponujenega seznama, ko se bo odločal, katere in koliko jih bo preizkusil. Vsekakor pa je deset zgornjih idej najmanj izhodišče pri odločanju, katere načini ponuditi pri spodbujanju uspešnosti programov varovanja zdravja.
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