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Dr. Janez Stare

Delovno zadovoljstvo zaposlenih

Delovno okolje kot vir delovnega zadovoljstva zaposlenih 

Delovno okolje predstavlja pomemben vir zadovoljstva zaposlenih, zadovoljni zaposleni pa predstavljajo moč, ki podjetju daje energijo na poti dolgoročnega doseganja ciljev. Težko je enoznačno odgovoriti, kakšna in kolikšna je ta energija, je pa jasno, da jo je treba ustvarjati in deliti, njene učinke pa preverjati in meriti. V nadaljevanju predstavljamo rezultate dveh raziskav o tej problematiki v okviru projekta INODEL.
Zavedanje o pomenu in vplivu delovnega okolja v delovni sredini predstavlja spodbudo projekta INODEL (marec 2010 - avgust 2012). Eden izmed ciljev projekta je namreč pripomoči k ustvarjanju podpornega okolja za izboljšanje delovnih procesov in razmer na področju varovanja zdravja na delovnem mestu. V okviru projekta INODEL sta bili med drugim izvedeni tudi dve širši raziskavi. 
Prva raziskava – pogledi delodajalcev

Prva raziskava je bila namenjena delodajalcem oziroma njihovemu pogledu na oblikovanje delovnega okolja. Podatki so bili zbrani s pomočjo CAWI metode ter vprašalnika, ki so ga lahko izpolnjevali vsi v raziskavo povabljeni subjekti na podlagi prejetega elektronskega povabila. Na vprašalnik je odgovorilo 1.009 predstavnikov podjetij (5,6 % vseh k raziskavi povabljenih). Med njimi so prevladovali referenti za kadrovske zadeve (34,9 %), direktorji družbe (25,3 %) ter HRM direktorji (17,4 %). 
Glavne ugotovitve

Omenimo le nekatere ugotovitve. Organizacije uporabljajo različne preventivne ukrepe, s katerimi želijo izboljšati zdravje zaposlenih, usklajevanje z družinskim življenjem, zmanjšati fluktuacijo ter stres na delovnem mestu. 
Glede izvajanja ukrepov za preprečitev absentizma s strani podjetij velja, da je izvajanje rednega letnega kontrolnega zdravniškega pregleda v povprečju najpogostejši ukrep. Skoraj polovica vprašanih podjetij ta ukrep izvaja pogosto ali vedno. V povprečju pa najredkeje v podjetjih prakticirajo kratke (5 minutne) rekreativne odmore, saj kar 70% vprašanih takšnih ukrepov ne izvaja. 
Anketirani so se v največji meri (68,6 %) povsem strinjali s trditvijo, da je višja plača uporabna metoda za zmanjševanje fluktuacije (nasploh je bil pomen višje plače izpostavljen na več mestih), v povprečju pa so zelo visoko ocenili tudi delovne pogoje (oprema, prireditve, ugodna klima). Najnižje povprečje je dosegla nagrada za prisotnost na delovnem mestu, saj se četrtina vprašanih (25,6 %) sploh ne strinja z uporabo te metode. Izmed rezultatov omenimo še mnenje anketirancev, da predstavljajo sankcije in nejasnost pri delu glavni vir stresa na delovnem mestu. Najredkeje kot dejavnik tveganja, ki vpliva na stres na delovnem mestu, navajajo dolgočasno delo in premalo dela.
Skupne značilnosti
Splošen povzetek raziskave kaže nekatere skupne značilnosti. Podjetja se zavedajo pomena oblikovanja zdravega delovnega okolja. Odgovorni (in predvsem vodje) naj bi primerno opravljali svoje poslanstvo na proučevanem področju. Za večji učinek pa menijo, da so relevantni ukrepi povezani s (razmeroma velikimi) stroški. Na osnovi rezultatov lahko tudi sklepamo, da nove sodelavce v anketiranih podjetjih redko načrtno uvajajo v kulturo (nepisana pravila) delovanja organizacije in da je povprečna ocena usklajenosti poklicnega in družinskega življenja med dobrim in prav dobrim. Kot najbolj izrazito posledico neusklajenosti poklicnega in družinskega življenja anketirani navajajo občutek preobremenjenosti in izgorelosti, v nekoliko manjši meri pa sledi stres.
Druga raziskava – pogledi zaposlenih

V drugi raziskavi (prav tako izvedeni s pomočjo CAWI metode ter vprašalnika) je sodelovalo 774 zaposlenih (9,1% od 8.467 povabljenih). Mnenja zaposlenih so v nekaterih vsebinah podobna, pri nekaterih drugih pa se pomembno razlikujejo od mnenj (predstavnikov) podjetij.
Glavne ugotovitve

Omenimo le nekatere ugotovitve. Organizacije uporabljajo različne preventivne ukrepe, s katerimi želijo izboljšati zdravje zaposlenih, usklajevanje z družinskim življenjem, zmanjšati fluktuacijo ter stres na delovnem mestu. Glede izvajanja ukrepov za preprečitev absentizma s strani podjetij velja, da je izvajanje rednega letnega kontrolnega zdravniškega pregleda v povprečju najpogostejši ukrep. Skoraj polovica vprašanih podjetij ta ukrep izvaja pogosto ali vedno. V povprečju pa najredkeje v podjetjih prakticirajo kratke (5 minutne) rekreativne odmore, saj kar 70 % vprašanih takšnih ukrepov ne izvaja. Respondenti so pogostost vzrokov za bolniško odsotnost rangirali v range od 1 (najpogostejši vzrok) do 10 (najredkejši vzrok). Iz rezultatov je tudi razvidno, da v zadnjih 12 mesecih 48,5 % anketiranih ni bilo odsotnih z dela, odsotni pa so kot najpogostejši vzrok odsotnosti navajali odsotnost zaradi nege oziroma bolezni vzdrževanega člana. Pri tem so opozarjali, da ne gre le za vprašanje mladoletnih otrok, pač pa tudi za nego staršev oziroma pomoči potrebnih. Na področju absentizma nadalje lahko ugotovimo, da je 75,1 % anketiranih opravljalo delo kljub boleznim in poškodbam, zaradi katerih bi lahko bili bolniško odsotni (prezentizem), ter da je bilo 9 % anketiranih zdravstveno odsotnih, čeprav bi lahko opravljali delo.
Na področju fluktuacije lahko ugotovimo, da so bili ukrepi, ki so bili najbolje ocenjeni s strani zaposlenih, ocenjeni s povprečno nižjo oceno kot pri delodajalcih (torej jih imajo za manj pomembne). Zanimivo je, da so zaposleni v povprečju bolje ocenjevali ukrepe, ki zahtevajo manjši finančni vložek delodajalcev, saj so bili ukrepi, povezani z neposrednimi izdatki delodajalcev, ocenjeni z nižjo povprečno oceno. 
Primerjave ugotovitev in zaključki

Iz primerjave lahko ugotovimo, da je glede preprečevanja fluktuacije največji razkorak pri ukrepu višja plača, ki ga delodajalci postavljajo na drugo mesto (ocena ukrepa na lestvici 1-5: 4,5) takoj za zagotavljanjem dobrih delovnih pogojev, zaposleni pa na zadnje mesto (2,3). Kot kaže, ta ukrep za zaposlene vseeno nima tako velikega pomena, kot se zdi.
Zaposleni kot najpomembnejši ukrep s področja delovnega zadovoljstva ocenjujejo ukrepe za povečanje zaupanja v vodstvo (3,89) in subvencioniranje raznih srečanj (3,86), obe skupini pa sta relativno visoko uvrstili tudi javne in neposredne pohvale. Ti rezultati pa so v veliki meri povezani s samim vodenjem. Zanimivo je, da tako delodajalci kot zaposleni identično rangirajo in ocenjujejo negativne posledice zaradi neusklajenosti poklicnega in družinskega življenje (razlikujejo pa se v pogledu na morebitne pozitivne učinke usklajenega poklicnega in družinskega življenja. Izpostavimo le tri vidike: delodajalci navajajo manj bolniških odsotnosti (4,2), večje zadovoljstvo in produktivnost zaposlenih (3,7) in izboljšano komunikacijo med zaposlenimi (3,5), zaposleni pa najprej večje zadovoljstvo in produktivnost zaposlenih (4,5), nato izboljšano komunikacijo med zaposlenimi (4,5) in šele nato manj bolniških odsotnosti (3,9).
Če rezultate posameznih področij smiselno povežemo, lahko ugotovimo nekatere značilnosti dosedanjega proučevanja. Zdi se, da zaposlenim predstavlja največjo vrednoto usklajenost poklicnega in družinskega življenja. Največ rezerv imajo podjetja v (medčloveškem, medosebnem) sodelovanju in pohvalah. Neizkoriščen potencial predstavlja proces uvajanja v delo (uvajanje v kulturo dela), na nek način pa v podjetjih pogrešamo »gorečneže«, ki bi sodelavce navduševali za zdrav način življenja in zdrav pristop k delu.
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