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Preobremenjenost na delu je možno obravnavati iz različnih zornih kotov. Eden od pomembnih vidikov je organizacijski vidik. Lahko bi rekli, da gre na mikro ravni za vplive tehnologije, delovnih pogojev in organizacijskih pogojev, iz katerih sledi tudi doživljanje in dojemanje težavnosti dela. Prav na področju urejanja organizacije v podjetjih imajo tudi sveti delavcev pomembno vlogo. V tem prispevku zato želimo predvsem opozoriti (za zdaj zgolj v obliki okvirnih usmeritev, ki potrebujejo še podrobnejšo razdelavo konkretnih nalog), na katerih področjih in pri katerih vprašanjih bi se morali sveti delavcev še posebej angažirati - tudi z vidika problema preobremenjenosti zaposlenih. 
Pri obvladovanju preobremenjenosti moramo ločiti med vzroki in posledicami. Ali je ritem dela posledica primerne ali neprimerne organiziranosti? Ali je težavnost dela povezana s kompetencami, psihofizično kondicijo, motivacijo in zdravstvenim stanjem posameznika? Ali delo po standardih vpliva na pre(obremenjenost)? Ali so organizacijske težave vzrok ali posledica slabe organiziranosti? Kako se izogniti dolgotrajni preobremenjenosti? Pojavlja se mnogo vprašanj, ki v obdobju recesije nimajo enoznačnega odgovora. 

Živimo v obdobju recesije. Ta je posledica globalne finančne krize, ki se je spremenila v gospodarsko krizo, slednja pa se lahko spremeni tudi v družbeno krizo. V takšnih razmerah torej ne moremo govoriti o predvidljivih pogojih poslovanja, ki bi jih lahko obvladovali zgolj z organizacijskimi ukrepi. Vendar se je smiselno potruditi in tudi z izboljšanjem organiziranosti prispevati k blaženju posledic in morda k odpravi vzrokov za težave.
Zakaj smo tukaj (v podjetju)?

	Občutek rezultatov 
	Delovni izzivi

	Smiselno delo
	Varnost zaposlitve

	Plača
	Priznanje za dobro delo

	Izkoriščanje lastnih sposobnosti
	Promoviranje in napredovanje

	Občutek dosežka
	Občutek osebne vrednosti


Kako prepoznamo dobro organiziranost?

	Načela organiziranosti so povezana z vizijo, poslanstvom in strategijami podjetja

	Organizacijska zgradba je primerna življenjskemu obdobju podjetja

	Opredeljene so ravni vodenja (z vidika odgovornosti in pooblastil za procese)

	Opredeljene so ključne naloge enot (procesov)

	Znana je pričakovana vloga vodij (voditeljstvo)


	Opredeljen je sistem koordinacij, poročanja, komuniciranja

	Znana so strokovna pooblastila in odgovornosti

	Znana so disciplinska pooblastila in odgovornosti

	Opredeljena je vloga projektnega dela

	Opredeljena so orodja za podporo komuniciranju

	Opredeljena so orodja za krepitev ustvarjalnosti zaposlenih ipd.


	Obstaja ravnotežje med prakso in predpisi

	Obstaja proaktivna vloga voditeljstva

	Kultura podjetja je primerna viziji, poslanstvu in strategijam podjetja

	Vrednote ključnih posameznikov ne odstopajo bistveno od želenih vrednot

	Obstaja dolgoročno partnerstvo med delom in kapitalom


Kakšne so posledice neprimerne organiziranosti?
Organiziranost je smiselno prilagajati obdobjem v življenjskem ciklu podjetja, viziji, poslanstvu in strategijam podjetja. Pri tem ne moremo mimo kulture podjetja, tradicije, kadrovske strukture, zasedbe ključnih delovnih mest ipd. Posledice neprimerne organiziranosti se lahko odražajo na več področjih:

· ker ni povezav s strateškimi cilji, ljudje ne ločijo med pomembnimi in manj pomembnimi cilji;
· kadar ni opredeljenih ravni vodenja, ni jasnega pooblaščanja in odgovornosti;
· kadar so ključne naloge enot (procesov) zastarele, od ljudi ni možno zahtevati učinkov;
· vodenje ni voditeljstvo;
· neučinkoviti sistemi (koordinacije, poročanje,  komuniciranje ipd.) povzročajo nesporazume;
· kadar strokovna pooblastila in odgovornosti niso primerna, je odločanje neučinkovito in neuspešno;
· podjetje ne izrablja vseh vzvodov za napredek (npr. projektno, timsko delo ipd.);
· kadar interno komuniciranje ne deluje dobro, se krepi entropija (širjenje napačnih informacij…);
· preveč predpisov – značilno za obdobje, ko podjetje nazaduje;
· kadar kultura podjetja in vrednote ključnih posameznikov bistveno odstopajo od želenih vrednot, so rezultati tudi takšni (odstopajo od načrtov) ;
· neprimerna organiziranost ne krepi sodelovanja zaposlenih in podjetja.
Kako prepoznamo dobro sistemizacijo dela?
	Sistemizacija dela je povezana z organiziranostjo

	Zaposleni delajo v bolj urejenem okolju

	Je podlaga za korektno zaposlovanje, usposabljanje, krepitev kompetenc in odgovornosti zaposlenih 

	Primerna sistemizacija dela je podlaga za kadrovski razvoj, določanje plač, korektno načrtovanje in izvajanje obremenitev zaposlenih

	Pogodbe o zaposlitvi imajo trdno podlago


	Zaposleni verjamejo dobremu namenu delodajalca

	Dojemanje težavnosti dela je bolj objektivno

	Primerna sistemizacija dela lahko vpliva na preprečevanje organizacijskih težav

	Preverjanje sistemizacije dela je podlaga za korektno prilagajanje obremenitev zaposlenih

	Jasno opredeljene organizacijske vloge vplivajo na (samo)motiviranje zaposlenih  

	Manj je vzrokov za absentizem in upad storilnosti


Kakšne so posledice neprimerne sistemizacije dela?
Sistemizacija dela naj bi se prilagajala organiziranosti in naj bi bila podlaga delovanju ljudi, ki v partnerskih modelih poslovanja prehajajo v osrednjo vlogo. Zaradi tega je pomembno ločiti med človekovimi viri in človeškimi viri. Vsak zaposleni ima vire, s katerimi je možno na nek način upravljati (vplivati na njihovo izrabo). HRM (Human Resources Management) je včasih v praksi napačno razumljen kot upravljanje z ljudmi. To ne predstavlja partnerskega delovanja dela in kapitala. Primernejši izraz bi bil HRD (Human Resources Development), kar naj bi v praksi pomenilo razvijanje potenciala ljudi pri delu oziroma sodelovanje med ljudmi in podjetjem. To bi krepilo psihološko pogodbo dam-dam in dolgoročno partnerstvo med delom in kapitalom.
Sistemizacija dela je orodje, ki v praksi pomaga uveljavljati urejeno interno delitev dela, je podlaga za dodeljevanje odgovornosti, pooblastil, sklepanje pogodb o zaposlitvi ipd. Kadar je sistemizacija dela zastarela ali neustrezna, lahko pride do naslednjih težav:

· sistemizacija dela je formalnost brez realne podlage v delitvi dela, odgovornostih;
· podlaga za korektno zaposlovanje, usposabljanje, krepitev kompetenc in odgovornosti zaposlenih ni realna; 
· v podjetju kadrovski razvoj, določanje plač, korektno izvajanje obremenitev zaposlenih ne sloni na dejstvih, ampak predpostavkah; 
· zaposleni ne verjamejo dobremu namenu delodajalca;
· dojemanje težavnosti dela je bolj subjektivno kot objektivno;
· neprimerna sistemizacija dela vpliva na krepitev organizacijskih težav;
· ni realne podlage za korektno prilagajanje obremenitev zaposlenih;
· (samo)motiviranje zaposlenih nima velike perspektive.
Kakšen je vpliv vodij na upravljanje in organizacijo delovnih procesov?
Vpliv vodij na upravljanje in organizacijo delovnih procesov je odločilen. Vodje se ne morejo izogniti odločanju, vodenju procesov oziroma enot, vodenju zaposlenih ipd.

	Ukrepi vodstva so odvisni od poslovnega okolja, značilnosti obdobja, 
v katerem je podjetje ipd. 

	Kadar podjetja prehajajo iz ene v drugo življenjsko fazo, prihaja do težav

	Starosti podjetja ne moremo presojati po letih

	Vodje se ne morejo izogniti odločanju, vodenju procesov oziroma enot, 
vodenju zaposlenih ipd.

	Vpliv vodij na organiziranost naj bi bil odločilen

	Sodelovanje z zaposlenimi ob upoštevanju pravil stroke


	Vodje definirajo izzive za prilagajanje

	Vodje odločajo na osnovi dejstev

	Vodje vzdržujejo disciplinirano pozornost

	Vodje regulirajo stiske

	Vodje spodbujajo nenehno izboljševanje vsega

	Vodje krepijo vzajemno koristne odnosi (partnerstvo med zaposlenimi in podjetjem)

	Vodje krepijo vzajemno koristne odnosi (partnerstvo med zaposlenimi in podjetjem)


Primerno komuniciranje v podjetju

Ljudje potrebujejo tudi pravo mero in pogostost informacij, ki lahko vplivajo na njihovo dobro počutje pri delu. Zaradi tega je v podjetju primerno negovati pretok pravih in pravočasnih informacij, ki preprečujejo nesporazume in krepijo sporazumevanje na podlagi dejstev (ne govoric). Pri tem lahko uporabljamo različna orodja.

	Interni sistem komuniciranja (intranet, glasilo, objave, okrožnice, delovni sestanki itd.)

	Komuniciranje na osebni ravni – sodelavci med seboj

	Komuniciranje na osebni ravni – vodje s sodelavci in obratno

	Kultura korektnega komuniciranja vpliva na dobro delovno klimo (vzdušje)

	Neprimerno komuniciranje ruši spoštovanje


Ponudba zaposlenih podjetju in sistemizacija dela
Pri oblikovanju primerne sistemizacije dela je smiselno izhajati iz prepričanja, da želijo biti ljudje pri delu ustvarjalni in dosegati rezultate, ki ne bodo koristni samo za delodajalca, ampak tudi podlaga za zadovoljstvo z opravljenim delom.
	Vsak človek želi opravljati zanj pomembno delo

	Zaposleni cenimo kooperativno sodelovanje

	Zaposleni cenimo možnosti za osebni razvoj na podlagi rezultatov

	Zaposleni želimo ustvarjalno sodelovati v procesih

	Zaposleni želimo biti zadovoljni s sodelavci in vodji

	Zaposleni želimo vplivati na procese


Ponudba podjetja zaposlenim in sistemizacija dela
Ljudje želijo delati v okoljih, ki bodo cenila njihovo osebnost, vlogo in rezultate. Zaradi tega pričakujejo primeren odnos do njihovega dela in ponudbo podjetja, ki krepi možnosti za sodelovanje.
	Sodelovalno vodenje (partnerski odnos)

	Možnosti motiviranje s samouresničevanjem

	Možnosti sodelovanja v zmagovalnih timih

	Reflektirajoče komuniciranje (dogovarjanje)

	Možnosti uveljavljanja ustvarjalnosti 


Vpliv zaposlenih na učinkovitost in uspešnost dela
Ljudje smo pri delu občasno bolj ali manj učinkoviti, rezultati pa pokažejo ali smo bili uspešni. Dolgoročen razvoj zahteva učinkovito doseganje pravih ciljev, med katerimi ne smemo pozabiti na družbeno odgovornost. Podjetja naj bi ljudem omogočala tudi vplivanje na njihovo delovno okolje. Kadar podjetje ni uspešno ni mogoče reči, da je bilo delo dobro opravljeno (bilo je morda učinkovito, ni pa bilo uspešno). Žal pa v recesijskih časih vsa vprašanja nimajo logičnih odgovorov.
	UČINKOVITOST DELA: delati stvari pravilno

	USPEŠNOST DELA: delati prave stvari

	Vplivanje na delovne procese

	Vplivanje na načrtovanje in izvedbo

	Ustvarjalno izboljševanje delovnih metod

	Sodelovanje v timih

	Sodelovanje v projektih

	Izpolnjevanje poslanstva dela (DM)


Načrtovanje, analiziranje in urejanje lastnega dela
Ob predpostavki, da je organiziranost podjetja z uveljavitvijo različnih orodij izboljševanja poslovanja primerna, lahko ljudje pri delu tudi vplivajo na svoje delo. Težko je pričakovati, da bi v sedanjih kompleksnih razmerah poslovanja delo kakovostno izvajali brez okrepljenega sodelovanja in lastnega angažiranja.
	Načrtovanje izvedbenih ciljev

	Uporaba sodobnih delovnih metod in tehnik

	Načrtovanje v procesih (s sodelavci, vodji…)

	Izboljševanje sodelovanja s sodelavci

	Uvajanje izboljšav in sprememb (npr. definiranje potreb za informacijsko podporo)

	Evidentiranje možnih izboljšav

	Načrtovanje pomembnih dosežkov


Pospeševanje lastnega strokovnega razvoja, razvoja kompetenc, razvoja osebnosti
Ljudje naj bi aktivno vplivali tudi na lasten strokovni in osebnostni razvoj. Spremembe bodo krojile naslednje obdobje, zaradi tega naj bi bila vrednota delovno razmerje, ne delovno mesto. Izrazito spreminjanje poslovnega in delovnega okolja od ljudi zahteva uporabo novih pristopov, tehnologij in dinamično delovanje.
	Učenje ob delu (nove veščine, znanja…)

	Uporabljanje informacijske tehnologije

	Izboljševanje znanja jezikov

	Izboljševanje tehnik komuniciranja

	Sodelovanje pri oblikovanju lastne delovne kariere

	Usposabljanje za obvladovanje sprememb

	Usposabljanje za izboljševanje skupne in osebne kakovosti


(Pre)obremenjenost zaposlenih – vzrok ali posledica?

Pri opredeljevanju (pre)obremenjenosti zaposlenih se moramo tudi vprašati, kakšne so občasne obremenitve, ki so za razmere kriznega poslovanja še običajne in kdaj le-te prehajajo v trajne neprimerne obremenitve. Lahko bi rekli, da je v vsakem okolju pomembno najti ustrezne odgovore na specifična vprašanja s področja organiziranosti delovnih procesov.

	Kaj so primerne obremenitve pri delu?

	Kaj so neprimerne obremenitve?

	Kratkotrajna (pre)obremenjenost

	Dolgotrajna (pre)obremenjenost

	Definiranje vzrokov stresa na delu

	Spremljanje primernega ritma dela

	Ergonomija delovnega mesta

	Pozitivno podporno okolje 


Priporočila svetom delavcev
	Sodelovati z vodstvom podjetja in strokovnimi službami pri izboljševanju 
delovnih razmer

	Sodelovati pri preprečevanju stresa na delu

	Podpirati posodobitve sistemizacije dela

	Spremljati aktualnost sistemizacije dela

	Soodločati o spodbudah za dobro delo 

	Sooblikovati kulturo napredka

	Vplivati na uvajanje pozitivnih posodobitev dela


Kot že uvodoma povedano, so to lahko zgolj okvirne usmeritve za angažiranje svetov delavcev na posameznih področjih organizacije v zvezi z obvladovanjem problema preobremenjenosti zaposlenih. Podrobnejše opredelitve najrazličnejših konkretnih nalog svetov delavcev na teh področjih so vsebovane v nekaterih v tej reviji že objavljenih strokovnih člankih, povezanih s to tematiko. Sveti delavcev naj bi upoštevali tudi že sprejeta konkretna priporočila Združenja svetov delavcev Slovenije za delovanje svetov delavcev na posameznih organizacijskih področjih. 
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