2° Workshop GOPP

Peti Workshop Projekta »From Social Dialogue to Global Networking« je bil izveden
24. februarja 2009 na sedezu Confartiganato v Jesolu ( Benetke, Italija).

Workshop je bil nadaljevanje prejSnjega sreCanja, ki je obravnaval metodo GOPP
(Goal Oriented Project Planning). Omenjena metoda je osnovana na aktivnhem
sodelovanju udelezencev z zelo pomembnim poudarkom na tehniki »vizualizacije«.
Udelezenci, razporejeni v polkrogu s pogledom na tablo pred seboj, so imeli izrazene
problematike, predstavljene na barvanih karton¢kih, konstantno pred o€mi, tako da ni
bilo moznosti spregledati nobenega koncepta.

Seminar se je osredotoCil na temo iz prejSnjega Workshopa: izboljSanje industrijskih
odnosov znotraj podjetij, s poudarkom na predhodnem vprasanju v odnosu s
problemi in ovirami, ki oteZujejo ( ali onemogoc€ajo) sodelovanje pri notranjih
odlocitvah znotraj podjetij oziroma znotraj samega podrocja dela.

Moderator, sociolog Stefan Moritz, je vodil udelezence skozi Stevilne faze metode
GOPP:

1. Analiza akterjev

2. Analiza problemov, razdeljena na dve podfazi:

o Formulacija in kontrola razumevanja problemov

0 Analiza odnosov vzrok-posledica med problemi, postavitev »drevesa
problemov«

Analiza ciljev

Grupiranje tem

StrateSka odlocitev na katero tematsko obmocdje poseci z eventualnim projektom

Projekt znotraj logi¢nega okvirja
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1. Analiza akterjev

Seminar se je priCel s predstavitvijo udelezencev: predstavnikov podjetnikov in
delavcev ter predstavnikov italijanskih in slovenskih zdruzenj in agencij za razvoj.
Udelezenci so uporabili barvane kartonCke, na katere so napisali svoja imena, z
namenom, da bi olajSali sooCenje in omogoCili sogovornikom prosto medsebojno
delovanje.

2. Analiza problemov
Formulacija in kontrola razumevanja problemov

Diskutiralo se je o dodatnih ovirah, ki jih imajo delavci pri sodelovanju. Podrobneje:

- nizka osredotoCenost na kompetentnost delavcev (skills);

- omejeno upostevanje delovnih sposobnosti delavcev s strani delodajalcev, le-
ti se bojijo posledic hierarhicne spremembe;

- pomanjkanje strateske vizije delodajalcev, ki imajo o sebi $e vedno predstavo
»avtonomnega delavca«, namesto pravega podjetnika;



- zaprtost delodajalcev do delavcev kot izraz vzvisenosti v primerjavi z njimi

- majhno zanimanje menedzmenta, zaradi njihove »samozadostnosti«, da bi
sodelovali z delavci;

- pomanjkanje medsebojne delitve strategij in prioritet podjetij;

- nizka stopnja komunikacije v €asu in nacCinu med predstavniki sindikatov in
odgovornih v podjetju;

- pomanjkanje izobraZzevanja delavcev, zaradi strahu, da bodo potem razumeli
dinamike delovnega procesa in na ta nacin zamajali ravnovesje moci v
podjetju;

- kulturno neravnovesje med delodajalcem in delavci, zaradi generacijskega
prehoda;

- strah delavcev sodelovati pri odloCitvah podjetja, zaradi bojazni, da se jim bo
obrnilo proti (vrnilo) pri lastnem delu;

- nizka stopnja kompetentnosti sindikatov pri pogajanjih;

Problemi, ki so se pokazali, se ticejo predvsem PMIl-ja (project management
dell'ltalia), ki predstavlja skoraj 95% podjetij na obmodju, ki so se zna$la v tezki
situaciji tudi zaradi Stevilnih birokratskih ovir zaradi postopkov drzave. Dovolj je ze
misel, da je potrebno za odprtje lastne podjetniSke aktivnosti, zaradi Stevilnih
birokratskih obvez, iti skozi proces skoraj Sestdesetih proceduralnih ovir.

Pokazalo se je tudi, da je potrebno upostevati tudi velika podjetja, ker 95% delavcev
dela pri podjetjin velikin dimenzij, v katerih je vpletenost delavcev pri odlo€anju
minimalna ali pa je celo ni.

Analiza odnosov vzrok-posledica med problemi, postavitev »drevesa
problemov«

Ko so problematike udelezencev enkrat Ze izpostavljene, metoda dela predvideva
natancno in ustrezno analizo problemov, ki se jih poizkusi organizirati glede na odnos
vzrok - posledica z vizualizacijo logi€nega prehoda med izrazenimi koncepti.

Pri analizi je bilo mozno opaziti oddaljenost med podjetniki in delavci ter tezavo
sprejemanja odlocitev, ker bi vsi radi bili eksperti za vse, pa Ceprav to niso, kar
povzro€i nizko stopnjo zanimanja menedzmenta pri upoStevanju delavcev pri
odlocitvah podjetja. To, skupaj z obstoje€o kulturno razliko med delnicarji in delavci in
pomanjkanjem podjetniSke strategije pri podjetnikih, ustvari njihovo zaprtje vase, kar
povzro€i pomanijkljivo komunikacijo, pomanijkljivo v ¢asu in nacinu, ¢e ne celo
neobstojeCo. Pravkar ugotovljeno, skupaj z borbo za maksimalen profit podjetnikov in
pomanjkanje spostovanja zakonodaje ter prav tako pomanjkljivo izvajanje dopolnilnih
podjetniskih pogodb (CIA) ustvarja situacijo, kjer je premalo medsebojnega zaupanja
med socialnimi akterji znotraj podjetij.

Pomanjkanje strateske vizije pri podjetnikih povzro€a po drugi strani neupostevanje
potenciala usluzbencev in neustreznega profesionalnega izobraZzevanja le-teh.
Posledi¢no imajo delavci pomanikljiv pogled na probleme, s katerimi se sooCa
podjetje in na teZzavnosti, ki jih ima administracija podjetja. To jim ne daje mozZnosti,
da bi prispevali k odloCitvam podjetja. Na ta naCin se ustvari realna izguba moznosti,
ki bi jih sicer imelo podjetje.

Pomanjkanje prispevka, ki bi ga lahko dali delavci k odlo€itvam podjetja, skupaj s
tako imenovanim pomanjkanjem komunikacije med socialnimi akterji  znotraj



podjetja, kar se tiCe organizacije dela, povzroCa pomanjkanje soodloCanja pri
prioritetah, ki jih ima podjetje in pri udelezbi podjetniSkega nacrtovanja.

To pomanjkanje se sesteje skupaj s strahom, ki ga imajo delavci, da bi se sooCili z
vodstvom, zaradi bojazni, da bodo utrpeli posledice svojih lastnih posegov in s
problematiko, ki se tiCe sindikatov. PredstavniStvo delavcev znotraj majhnih podjetij
je namre¢ minimalno ali ga celo ni, zaradi Cesar zakonodaja dela ni uspesno
izvedena. To dejstvo znatno vpliva na delovno okolje in na poveCevanje neenakosti
znotraj podjetja. Kadar pa predstavniStvo delavcev znotraj podjetja obstaja, je Zelja
delavcev, da bi se pogajali najveCkrat oslabljena, zaradi obstojeCih sporov med
raznimi sindikati, ki upoCasnjujejo pogajanja in zaradi tezavnosti pri pogajanjih s
predstavniki podjetij, ki so posledica pomanjkanja kompetentnosti. Zaradi tega si
sindikati ne pridobijo moznosti sodelovanja pri odloCitvah podjetja, kar nakazuje
pomanjkanje socialnega dialoga tudi zaradi pomanjkanja zaupanja obeh strani.

Za zakljuCek: omejeno sodelovanje delavcev pri podjetniskih odlo€itvah na sploSno
povzro€i izgubo priloZznosti za samo podjetje, ki podcenjuje prispevek delavcev in ne
izkoristi prednosti povezanih s tem, Ce se upoSteva, da vec€ina odnosov med delavci
in vodstvom predstavlja velje organizacijsko blagostanje, ve&jo produktivnost in
manjSo nezainteresiranost.

Na koncu druge faze metode dela smo prisli do celotne slike situacije. Podrobneje,
do problematik, ki so jih v prvi vrsti izpostavili akterji. S tem so nakazali ovire, ki jih
imajo delavci pri sodelovanju v podijetjih in tako odgovorili na postavljeno zacetno
vprasanje.
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Slika 1 — Drevo problemov



3. Analiza ciljev

Naslednji korak je bil dati pozitivho reSitev na vse izpostavljene problematike
udelezencev. V tej fazi je bila vloga moderatorja voditi udelezence k iskanju resitev,
primernih za razne problematike, ki so priSle na dan v prejSnjih fazah.

Aktivni del je bil izveden s strani udeleZzencev, ki so s pomocjo moderatorja
spremenili negativni vidik problema v pozitivhega. Pozitivne situacije so formulirali na
kartonCke druge barve, kot da bi bil problem Ze reSen.

Na ta nacin smo uspeli definirati »Sliko objektivov«, se pravi pot, ki jo je potrebno
opraviti preden se pride do priCakovanih rezultatov. Poudarek je na izvedbi slike, da
bi se doseglo uspedno sodelovanje delavcev pri odlo€itvah podjetja. V nadaljevaniju
se je nacel pogovor o individualiziranih reSitvah in o dejstvu, da bi bila lahko izvedena
transformacija utopi¢na. V bistvu smo se vedno drzali realnega procesa, da smo
prisli do jasnih ciljev, na katere lahko vendarle vplivajo dejstva, ki niso odvisna od
socialnih akterjev, povezanih s trenutnimi okolis€¢inami (npr.: kriza, drzava, itd.).

Slika 2 — Drevo ciljev



4. Tematsko grupiranje

Moderator je v naslednji fazi procesa prosil udelezence naj individualizirajo tematske
skupine med cilji znotraj slike. Le-ti so bili zdruZeni v naslednje Stiri teme:

= Kvaliteta, sposobnost in mo€ sindikatov ( levo x od slike);

= Kvaliteta menedzerjev in njihove perspektive (spodaj desno x od slike);

= Key (kljuéna) sposobnost: sestava, komunikacija, informiranje (v srediScu
slike);

= Zaupanje in etika z upoStevanjem zakonodaje (levo x od slike).

Slika 3 — Tematsko grupiranje ciljev

5. StrateSka odlocitev na katero tematsko obmocje poseéi z eventualnim
projektom

Ko enkrat ugotovimo tematsko podrocje, je potrebno preveriti — glede na prisotne
akterje in glede na njihovo sposobnost posega na dolo¢ena podrocja (problemi/cilji) -
ali Zelimo nadaljevati s projektom, ki bo posegel na VSA prisotna tematska podrocja,
¢e na eno ali dve ugotovljeni podrodji ni mogoce, ni aktualno oziroma Zeleno poseci,
ali zaradi pomanjkanja kompetenc ali pomanjkanja interesa oziroma pomanjkanja



C¢asa in denarja. Omenjena odloCitev predstavlja strateSko odlocitev in odlo¢a o
realizaciji projekta in njegov uspeh.

6. Projekt znotraj logi¢ne slike

Zaklju¢na faza uporabljene metode dela v seminarju predvideva vkljuCitev ciljev v
»logical framework«, v logicno sliko projekta, ki se ga ima namen realizirati, s
posebnim poudarkom na pridobitvi SirSega sodelovanja delavcev v podijetju in s
prispevkom vseh interesnih skupin (stakeholder). V logiki projekta so prikazani
splosni cilji druzbe, nameni koristnikov, pri¢akovani rezultati ( oziroma storitve, ki so
na voljo), dejanja, potrebna za uresniCitev ciljev, sredstva in potrebna Casovna
usklajenost ukrepov za dosego ciljev. V sliki so upoStevani in definirani vsi merilni
indikatorji in razne hipoteze za vse mozne situacije, ki bi se lahko pripetile.

Logicna slika

Logika projekta | Indikatorji | Kentrolniviri| Hipoteze

SPLOSNI CILJI (za druzbo)

Nameni (za koristnike)

Pri¢akovani rezultati (dane storitve)

Dejanja

Sredstva

Zakljuki

Metoda GOPP je tehnika sodelovanja, ki omogoci vpletenim akterjem, da lahko v
kratkem Casu definirajo celotno sliko problematik v razmerju z argumentom diskusije
in identifikacijo ter naCrtovanje konkretnih akcij, ki jih bo potrebno razviti, da dosego
Zelenih ciljev.

GOPP je namreC¢ metoda, ki se jo lahko uporabi na razli¢nih podrocjih z jasno
opredelitvijo ciliev v okviru logi¢ne slike, z namenom olajSati usklajevanje in
nacrtovanje projektov.

Seminarji so bili primer posveta kot participativho projektiranje: posveti lahko vkljucijo
Stevilne akterje z razli¢nimi funkcijami mandata in odloCitveno mocjo. Taki posveti so
predvsem sreCanja ali delavnice (workshop-i) projekine participacije. Ta pristop k
posvetu se spopade s problemi z razli¢nih zornih kotov, z nejasnostmi v situacijah in
z razlicnimi obSirnimi interesi akterjev. Predvsem se ga uporablja in je potreben pri
situacijah, kjer reSitev ni takoj vidna in kjer morajo biti razlike med Stevilnimi stranmi
usklajene, preden se preide k dogovoru. PriCakovan rezultat tega participativhega
sreCanja so razjasnjenje situacije, dogovori 0 moznih akcijah in priporoCila o
nadaljnjih korakih, ki bi jih morali podvzeti.



