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Iz raziskave v kovinski in elektroindustriji Gorenjske

Vpliv socialnega dialoga na kakovost delovnega okolja 
Raziskava o vplivu socialnega dialoga na kakovost delovnega okolja, kot prispevek Sveta gorenjskih sindikatov k širšemu projektu IDO Primorske, je z obravnavo razmer na tem področju ter ugotovljenimi rezultati, lahko zelo dober izziv za izboljševanje organizacijskih in vodstvenih stilov današnjih podjetij. Rezultati so pokazali pomembno povezanost med razvitostjo socialnega dialoga, delavskega soupravljanja in kakovostjo celotnega delovnega okolja v podjetju. In prav ustrezen (naklonjen) odnos vodstva do sindikata, ki po teh ugotovitvah najbolj vpliva tudi na stališča zaposlenih do delavskega soupravljanja, je zagotovo zanimiv tudi za bralce te revije. Zato izbrane ugotovitve v skrajšani obliki predstavljamo v nadaljevanju.   
Namen in cilji raziskave
Kakovost delovnega okolja nedvomno postaja vedno bolj pomembna sestavina sodobnega življenja in je predmet številnih proučevanj, tako z vidika njenega vpliva na uspešen osebni, ekonomski in družbeni razvoj kot tudi z vidika zadovoljstva z delom in življenjem nasploh. Čeprav na to vpliva zelo veliko dejavnikov, nas je v naši raziskavi zanimala predvsem povezanost z razvitostjo socialnega dialoga v podjetjih, ki smo ga sicer obravnavali mnogo širše od običajno precej enostranskega razumevanja. Zato smo v raziskavi poleg splošnega zadovoljstva z delovno situacijo preverjali tudi stališča zaposlenih o organizacijski kulturi, vrednotah in medsebojnih odnosih, o delavskih pravicah in zaupanju, o njihovem odnosu do sindikata, o odnosu med vodstvom in sindikatom ter o učinkovitosti delavskega soupravljanja v podjetju.

V okviru projekta IDO Primorske - ki obravnava izboljšanje delovnega okolja v ključnih panogah obalno-kraške regije - je bil osnovni namen, cilj in pričakovanje »gorenjske« raziskave torej naslednji:
· raziskati in ugotoviti stanje ter vpliv socialnega dialoga na kakovost delovnega okolja v izbranih podjetjih kovinske in elektroindustrije gorenjske;
· potrditi ali ovreči temeljno domnevo, da „razvit socialni dialog in vključenost zaposlenih v oblikovanje ciljev podjetja vplivata na kakovost delovnega okolja“;
· izdelati priporočila za izboljšanje organizacijskih in vodstvenih stilov pri obeh socialnih partnerjih v podjetjih (prispevek k razvoju modelov inovativnih in produktivnejših oblik organiziranosti dela, vključno z boljšimi pogoji za varovanje psihofizičnega zdravja zaposlenih – s ciljem povečanja produktivnosti, fleksibilnosti in konkurenčnosti);
· promocija rezultatov, izobraževanje in ozaveščanje javnosti (predvsem interne javnosti v izbranih podjetjih).
Vzorec in instrumenti
V raziskavi, ki je potekala v marcu 2012,  je sodelovalo 312 zaposlenih iz 9 podjetij kovinske in elektroindustrije Gorenjske. Raziskava je namreč potekala samo v tistih (izbranih) gorenjskih podjetjih, v katerih ima Svet gorenjskih sindikatov svoje članstvo. Vzorec predstavlja precej uravnoteženo skupino sodelujočih (starost: 33,97 % mlajši od 41 let; 42,11 % starejši od 45 let), z velikim deležem članstva v sindikatu (60,90 % člani; 33,33 % nečlani), prevladujočo srednjo ali višjo izobrazbo (46,15 % manj kot srednja; 32,69 % srednja; 19,87 % višja in visoka izobrazba) in več kot desetletnim stažem v podjetju (26,92 % do 10 let; 23,08 % od 11 do 20 let; 49,36 % več kot 20 let).

Ker smo prvič preverjali vpliv socialnega dialoga in delavskega soupravljanja na kakovost delovnega okolja v izbranih podjetjih kovinske in elektroindustrije gorenjske, smo razvili poseben vprašalnik, ki je vključeval 38 vprašanj, razdeljenih po proučevanih področjih, z možnostjo izbire samo enega odgovora, vključno z  Lestvico delovnega zadovoljstva (Pogačnik, 1997).

Rezultati
Tabela 1: Opisna statistika odgovorov sodelujočih za vsako postavko dejavnikov kakovosti delovnega okolja.

	Dejavniki kakovosti delovnega okolja
	N
	Min.
	Max.
	M
	SD

	V mojem podjetju sta cenjena delo in znanje.
	308
	1
	5
	2,64
	1,14

	Vodstvo našega podjetja spoštuje zaposlene.
	312
	1
	5
	2,45
	1,04

	Za naše nadrejene zaposleni nismo samo številke.
	308
	1
	5
	2,65
	1,17

	Komuniciranje vodstva z zaposlenimi je odkrito.
	309
	1
	5
	2,35
	1,09

	Vodstvo spodbuja razvoj vseh zaposlenih.
	306
	1
	5
	2,55
	1,11

	V podjetju vladajo kolegialni odnosi.
	306
	1
	5
	2,72
	1,06

	
	
	
	
	
	

	Delavske pravice so tudi moje pravice.
	310
	1
	5
	3,13
	1,23

	Delodajalci bi morali več narediti za delavce.
	311
	1
	5
	4,21
	1,06

	Sindikati bi morali več narediti za delavce.
	309
	1
	5
	3,94
	1,09

	Vodstvu našega podjetja v celoti zaupam.
	308
	1
	5
	2,46
	1,06

	Sindikatu v našem podjetju v celoti zaupam.
	311
	1
	5
	3,09
	1,18

	
	
	
	
	
	

	Članstvo v sindikatu vpliva  na spoštovanje delavskih pravic.
	304
	1
	5
	2,61
	1,11

	O delu in aktivnostih sindikata v podjetju imam dovolj informacij.
	309
	1
	5
	3,04
	1,24

	Pred pogajanji z vodstvom podjetja se sindikat posvetuje s člani.
	305
	1
	5
	3,10
	1,25

	Imam dovolj priložnosti/možnosti za vpliv na aktivnosti sindikata.
	301
	1
	5
	2,71
	1,29

	Sindikat skrbi zgolj za  izlete, zabave, športne aktivnosti ipd.
	305
	1
	5
	2,70
	1,42

	Najbolj cenim sindikalno pravno pomoč (sindikalno odvetništvo).
	300
	1
	5
	3,10
	1,15

	
	
	
	
	
	

	Vodstvo spoštuje sindikat podjetja in podpira njegove aktivnosti.
	304
	1
	5
	2,61
	1,03

	Vodstvo v glavnem ignorira vlogo sindikata v podjetju.
	303
	1
	5
	2,79
	1,19

	Vodstvo si je podredilo sindikat in ga izkorišča za svoje cilje.
	302
	1
	5
	2,55
	1,28

	
	
	
	
	
	

	Vodstvo in sindikat se redno posvetujeta pred pomembnimi odločitvami v podjetju.
	303
	1
	5
	2,85
	1,06

	Zaposleni smo vključeni v oblikovanje ciljev podjetja.
	307
	1
	5
	2,39
	1,12

	Delavsko soupravljanje povečuje uspešnost in delovno zadovoljstvo v našem  podjetjupodjetju.
	304
	1
	5
	2,60
	1,17


Opombe: N - numerus; Min. - najmanjši možni odgovor; Max. - največji možni odgovor; M - aritmetična sredina; SD - standardna deviacija; pri poudarjenih dejavnikih velja obratna vrednost (poševni tisk). 

Tabela 2: Opisna statistika odgovorov sodelujočih za vsak parameter delovnega zadovoljstva posebej in delovno zadovoljstvo skupaj.

	Lestvica delovnega zadovoljstva
	N
	Min.
	Max.
	M
	SD

	DELOVNE RAZMERE
	303
	1
	5
	3,06
	1,06

	možnosti NAPREDOVANJA
	305
	1
	5
	2,28
	1,03

	OBVEŠČENOST o dogodkih v podjetju
	307
	1
	5
	2,59
	1,04

	PLAČA in druge materialne ugodnosti
	306
	1
	5
	1,99
	0,98

	odnosi s SODELAVCI
	306
	1
	5
	3,50
	1,09

	STALNOST ZAPOSLITVE
	304
	1
	5
	3,42
	1,21

	možnosti STROKOVNEGA RAZVOJA
	303
	1
	5
	2,81
	1,09

	SVOBODA in samostojnost pri delu
	306
	1
	5
	3,16
	1,19

	UGLED dela
	306
	1
	5
	2,80
	1,04

	SOODLOČANJE pri delu in poslovanju
	306
	1
	5
	2,45
	1,05

	USTVARJALNOST dela
	303
	1
	5
	2,92
	1,10

	VARNOST dela
	307
	1
	5
	3,45
	1,10

	NEPOSREDNI VODJA
	305
	1
	5
	3,33
	1,20

	ZAHTEVNOST DELA (fizična in psihična)
	306
	1
	5
	3,19
	1,12

	ZANIMIVOST dela
	307
	1
	5
	3,44
	1,12

	Delovno zadovoljstvo - SKUPAJ
	280
	1
	5
	2,98
	0,76

	
	
	
	
	
	


Opombe: N - numerus; Min. - najmanjši možni odgovor; Max. - največji možni odgovor; M - aritmetična sredina; SD - standardna deviacija.

Rezultati opisne statistike odgovorov sodelujočih do dejavnikov kakovosti delovnega okolja so pokazali, da so zaposleni večinoma naklonjeni sindikatu in pozitivno ocenjujejo njegovo vlogo ter delo v podjetju. Prav tako menijo, da ima vodstvo njihovega podjetja ustrezen (naklonjen) odnos do sindikata. Podobno ugotavlja tudi raziskava o stališčih slovenskega menedžmenta do sindikatov (Franca, 2008). Zelo kritični pa so bili do neizkoriščenih možnosti, tako vodstva kot sindikata v podjetju, ki bi lahko veliko več naredila za delavce. Podpovprečno so ocenili tudi odkritost komuniciranja vodstva z zaposlenimi, raven spoštovanja in vključevanja zaposlenih v oblikovanje ciljev podjetja ter stopnjo zaupanja zaposlenih v vodstvo podjetja.

Zanimivi so tudi rezultati (ne)zadovoljstva z dejavniki kakovosti delovnega okolja po sodelujočih podjetjih. Podjetje z najnižjo stopnjo zadovoljstva je doseglo raven M = 2,06, podjetje z najvišjo pa M = 3,12. V vseh primerih pa gre za podjetja, ki tudi v sedanjih kriznih razmerah normalno poslujejo. Tako je v poslovno uspešnejših podjetjih tudi raven skupnega zadovoljstva z dejavniki kakovosti delovnega okolja v povprečju višja kot v manj uspešnih podjetjih. Ob tem preseneča položaj najnižje uvrščenega podjetja na naši lestvici (izjema), ki je hkrati zelo visoko uvrščeno na lestvico najuspešnejših slovenskih družb časnika Finance (Manager, april 2012), kar bi veljalo podrobneje analizirati.

Rezultat Lestvice delovnega zadovoljstva sodelujočih pa kaže, da na splošno v vključenih podjetjih ni kritičnega nezadovoljstva, po drugi strani pa zaposleni tudi niso posebej zadovoljni. Še najbolj so zadovoljni z odnosi s sodelavci, varnostjo in zanimivostjo dela ter s stalnostjo zaposlitve. Medsebojni odnosi so torej izjemno pomemben dejavnik delovnega zadovoljstva, ki ga zaposleni ohranjajo tudi v kriznih razmerah. Presenečajo odgovori sodelujočih, ki v današnjih razmerah ne kažejo strahu pred morebitno izgubo zaposlitve. Tudi zadovoljstvo z neposrednim vodjem je dokaj visoko, kar še dodatno potrjuje dobre medsebojne odnose. Nekoliko nadpovprečno je tudi zadovoljstvo z notranjimi dejavniki dela: zahtevnost, svoboda in samostojnost pri delu ter delovne razmere. Najbolj nezadovoljni pa so s plačo in možnostmi napredovanja. Razlogi so vsekakor številni, tako pri ljudeh in podjetjih kot tudi v širši družbi. Pri tem je »plača« prav poseben dejavnik, s katerim večina zaposlenih skoraj nikoli ni zadovoljna. Del tega nezadovoljstva gre prav gotovo pripisati tudi splošno nestimulativnim plačnim sistemom, realnim kriznim razmeram in težavam podjetij, primerjanjem z razvitejšim svetom in nenazadnje, (ne)vrednotam sodobne potrošniške družbe. Veliko bolj zaskrbljujoči pa so podatki o nizkem zadovoljstvu z možnostmi soodločanja in obveščenostjo v podjetju, kar bi lahko bila pomembna konkurenčna prednost za poslovno uspešnost.

Zanimiva pa je tudi primerjava skupnega zadovoljstva po posameznih sodelujočih podjetjih, ki kaže, da je v poslovno uspešnejših podjetjih praviloma tudi delovno zadovoljstvo v povprečju višje. Izjema je nastala samo pri dveh v raziskavo vključenih podjetjih. Pri prvem je nastal razkorak med najnižjim zadovoljstvom na naši lestvici in visoko uvrstitvijo na že omenjeni lestvici najuspešnejših slovenskih družb, pri drugem pa je situacija obrnjena: podjetje je namreč zaradi izgube pomembnega dela trga v krizi, iz katere se rešuje z racionalizacijami in odpuščanjem zaposlenih, ki so kljub temu izrazili nenavadno visoko (tretjo najvišjo) delovno zadovoljstvo na naši lestvici. In oboje je lahko izziv za še podrobnejšo analizo ter ugotovitev dejanskih razlogov.

Ključne ugotovitve
Čeprav je obravnavana raziskava potekala v zelo neugodnih gospodarskih in družbenih razmerah, kar je vsekakor odraz aktualne krize, so rezultati lahko dragocen pripomoček za izboljšanje delovnega okolja. Kriza namreč ni enako prizadela vseh podjetij, ampak je veliko manj prizadela tista podjetja, ki v ospredje svojega delovanja postavljajo znanje, sposobnosti, ustvarjalnost, motivacijo, zadovoljstvo in pripadnost svojih zaposlenih. In prav v tem pogledu vidimo pomemben praktičen doprinos te raziskave, ki je bila za razliko od samega naslova zastavljena mnogo širše. Poleg splošnega vpliva socialnega dialoga na kakovost delovnega okolja so nas zanimala tudi stališča zaposlenih o organizacijski kulturi in vrednotah, delavskih pravicah in zaupanju, odnosu vodstva in zaposlenih do sindikata ter o učinkovitosti delavskega soupravljanja v podjetju. 

O slednjem, praktično že ves čas po osamosvojitvi naše države, potekajo naklonjene in tudi nenaklonjene raziskave, razprave, ocene, polemike in trditve številnih avtorjev, gospodarstvenikov ter politikov, ki nekako dvomijo v smiselnost sodelovanja in soodločanja zaposlenih o poslovnih zadevah. Pri tem pa (ne)hote zanemarjajo najsodobnejšo teorijo o pomenu razvijanja ekonomske demokracije in tudi prakso nekaterih najuspešnejših držav. Ob tem je dovolj zgovorno in pomenljivo mnenje sodobnega ameriškega politologa Roberta A. Dahla (Polity Press, 1985), ki se v svoji profesionalnosti intenzivno ukvarja z nasprotji med pričakovano (demokratično) vlogo posameznika in njegovo dejansko vlogo v avtoritarnem režimu ekonomskih odnosov, ki obvladuje njegov vsakdan: »Če je demokracija upravičena v vodenju države, mora biti prav tako upravičena v vodenju podjetij; in trditi, da je neupravičena v vodenju podjetij, pomeni, da prav tako ni upravičena v vodenju države.« Isti avtor je tudi sicer zagovornik ideje, da je delavsko soodločanje moralna pravica delavca, ki je nadrejena pravici do zasebne lastnine, kar je bilo že pred desetletji predmet obravnave v delovnih organih OZN, vključno s prizadevanji, da bi ta pravica postala sestavni del Splošne deklaracije o človekovih pravicah.

Rezultati raziskave so torej pokazali večinsko naklonjenost zaposlenih do dela in aktivnosti sindikatov v podjetjih, pri čemer so pozitivno ocenili tudi bolj ali manj naklonjen odnos vodstev podjetij do sindikatov. V vključenih podjetjih tudi ni kritičnega nezadovoljstva zaposlenih, kljub zelo težkim in neugodnim gospodarskim razmeram, hkrati pa tudi ni nikakršnega posebnega delovnega zadovoljstva. Sodelujoči zaposleni so najbolj zadovoljni z medsebojnimi odnosi, varnostjo dela, zanimivostjo dela in stalnostjo zaposlitve. Nezadovoljstvo in nezaupanje v vodstva podjetij pa izražajo zaradi premajhne odkritosti v komuniciranju in nezadostnega spoštovanja vseh zaposlenih. Bolj nezadovoljni so še z nizko ravnjo vključenosti zaposlenih v oblikovanje ciljev podjetij. Najbolj nezadovoljni pa so s plačo, možnostmi napredovanja, obveščenostjo o dogodkih v podjetju ter možnostmi soodločanja o delu in poslovanju. Zanimiva je tudi ugotovitev, da so bolj izobraženi zaposleni v povprečju nekoliko bolj zadovoljni z delovno situacijo v podjetjih.

Med najpomembnejšimi ugotovitvami celotne raziskave je potrebno izpostaviti predvsem:

· ugotovljeno statistično pomembno povezanost razvitosti socialnega dialoga in delavskega soupravljanja v podjetju z zadovoljstvom zaposlenih s kakovostjo delovnega okolja (organizacijska kultura in vrednote, delavske pravice in zaupanje, odnos vodstva do sindikata in odnos zaposlenih do sindikata) ter

· prav tako statistično pomembno povezanost delavskega soupravljanja z delovno uspešnostjo in delovnim zadovoljstvom v podjetju.
Pri obojem pa je bil kot eden izmed ključnih vplivov izkazan odnos (spoštovanje) vodstva do sindikata. Skratka, odnos vodstva do sindikata pomembno vpliva tako na razvitost socialnega dialoga v podjetju kot na stališča zaposlenih do delavskega soupravljanja.

Raziskava je odkrila tudi pomembne razlike med posameznimi vključenimi podjetji, pri čemer je delovno zadovoljstvo zaposlenih in raven skupnega zadovoljstva s kakovostjo delovnega okolja v povprečju višja v poslovno uspešnejših podjetjih kot v manj uspešnih podjetjih. Ti primeri boljše prakse so lahko zelo dober izziv tudi drugim podjetjem, da z izboljševanjem organizacijskih in vodstvenih stilov povečajo zadovoljstvo in učinkovitost zaposlenih ter s tem tudi razvojno in poslovno uspešnost organizacij.
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