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KOMUNIKACIJSKI VIDIKI URESNIČEVANJA DELAVSKE PARTICIPACIJE

Komunikacije med ljudmi imajo v sodobni organizaciji velik pomen pri uresničevanju postavljenih ciljev. V uveljavljanju delavske participacije so ključnega pomena dejavnosti delodajalcev in sveta delavcev: obveščanje, skupno posvetovanje in soodločanje. Kako izvajati komunikacijske vloge teh dejavnosti, je vprašanje, ki se mu moramo resno posvetiti.

ZAKONSKA UREDITEV KOMUNIKACIJSKIH VLOG

Zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju (Uradni list št. 42/93) določa sodelovanje delavcev pri upravljanju družbe na dva načina: z neposrednim obveščanjem in neposrednim dajanjem predlogov in mnenj ter s posrednim vključevanjem preko delavskega zaupnika ali sveta delavcev. V drugem primeru gre za dobivanje in dajanje informacij, za skupno posvetovanje z delodajalcem ter za soodločanje o posameznih vprašanjih, pa tudi za ugovor na posamezne odločitve. V bistvu torej zakon opredeljuje tri vrste komuniciranja med sveti delavcev in vodstvi podjetij: obveščanje, posvetovanje in soodločanje.

Na splošno mora delodajalec obveščati svet delavcev predvsem o gospodarskem položaju družbe, razvojnih ciljih družbe, stanju proizvodnje in prodaje, splošnem gospodarskem položaju panoge ter o drugih dogovorjenih vprašanjih (89. člen). Pred sprejemom dokončne odločitve (89. in 90. člen) pa mora delodajalec obveščati svet delavcev zlasti o spremembi dejavnosti, zmanjšanju gospodarske dejavnosti, spremembah v organizaciji proizvodnje, spremembah tehnologije ter o letnem obračunu in poročilu.

Delodajalec je po zakonu (91. in 92. člena) zavezan obveščati svet delavcev in zahtevati skupno posvetovanje glede statusnih in kadrovskih vprašanj družbe pred odločanjem o tem. Namen tega je seznanjanje, posvetovanje in prizadevanje za usklajevanje stališč glede tehtnih problemov organizacije.

Zakon določa (95. člen), da mora delodajalec predložiti v soglasje svetu delavcev predloge odločitev v zvezi z: 

· organizacijo in izvajanjem ukrepov  varnosti pri delu, če gre za odločitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi predpisi ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,

· določitvijo ukrepov za preprečevanje poškodb pri delu in obolenj v zvezi z delom, kot tudi za varstvo zdravja delavcev, če gre za odločitve, ki niso predpisane z zakonom, drugimi predpisi  ali dogovorjene s kolektivnimi pogodbami,

· osnovami za odločanje o izrabi letnega dopusta in odločanje o drugih odsotnostih z dela,

·  merili za ocenjevanje delovne uspešnosti delavcev,

· kriteriji za nagrajevanje inovacijske dejavnosti v družbi,

· razpolaganjem s stanovanjskim skladom, počitniškimi zmogljivostmi in drugimi objekti standarda delavcev,

· kriteriji za napredovanje delavcev.

Svet delavcev predloge odločitev o omenjenih vprašanjih obravnava in se o njih opredeli ter izrazi (ali ne) soglasje pred sprejemom odločitve. Če svet delavcev v teh primerih v zakonsko določenem roku svoje soglasje zavrne, odločitev ne more biti sprejeta.

Iz opisanih treh dejavnosti, ki jih zakon določa kot različne vrste komuniciranja med delodajalci in sveti delavcev, izhajajo različni cilji in vloge, ki jih ima participativno komuniciranje v organizaciji.

DELAVSKA PARTICIPACIJA, MENEDŽMENT IN KOMUNICIRANJE

»Bistvo delavske participacije kot oblike participativnega menedžmenta je v tem, da se omogoči 'integracija v organizacijo' vsem zaposlenim, in da so 'participacijski mehanizmi' izgrajeni tako, da vključujejo 'participacijske možnosti' za slehernega posameznika v organizaciji« beremo v Splošnem priročniku za delavsko soupravljanje (Gostiša 1999, str. 105). Ta stavek pove veliko. Naznanja, da mora biti koncept participacije vgrajen v zasnovo organizacije in da je uresničevanje sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij mogoče pričakovati le s postavitvijo in uveljavljanjem komunikacijskega sistema v organizacijski strukturi delavske participacije. To pomeni, da je treba razdelati in organizacijsko urediti komunikacijske vloge vseh v participacijskem komunikacijskem procesu sodelujočih partnerjev, postaviti komunikacijsko omrežje in relacije med vsemi organi upravljanja in vodenja podjetja, delavskimi predstavništvi in sindikati ter določiti metode medsebojnega sodelovanja. Pri vsem tem pa so odločilne aktivnosti komunikacijskih partnerjev in vsebina komunikacij. Ključno vlogo pri tem ima menedžment.

Sodobno pojmovanje menedžmenta je v literaturi razloženo z vrsto definicij. Njegovo bistvo je prav gotovo izraženo v opredelitvi, da je »menedžement proces planiranja, organizacije, vodenja in kontrole članov organizacije z uporabo vseh organizacijskih virov za dosego postavljenih ciljev« (Stoner in Freeman, 1992, str. 4). Bolj pregledno in popolno lahko funkcije managementa opredelimo v naslednje:

a) planiranje in predvidevanje, tj. razmišljanje o vsem potrebnem za delo: planiranje izvajalcev, oskrba s sredstvi in materialom za delo, predvidevanje načina izvajanja dela, planiranje časa, predvidevanje razvoja, itd.;

b) organiziranje, tj. urejanje dela, organiziranje izvedbe nalog;

c) dajanje nalog, tj. razdelitev delovnih nalog;

d) koordiniranje, tj. usklajevanje izvajanja nalog, spremljanje in odpravljanje odklonov od začrtanih poti itd.;

e) usposabljanje, tj. instruiranje in izpopolnjevanje, vzgajanje in motiviranje zaposlenih;

f) komuniciranje, tj. informiranje o obvezah in odgovornostih, vplivanje na delovne razmere in odnose, sprejemanja odločitev ter reševanja problemov pri delu itd.;

g) oblikovanje delovnih odnosov, tj. formiranje skupinskega načina dela, ustvarjanje spodbudne delovne klime, vzdrževanje dobrih delovnih odnosov itd.;

h) kontroliranje, tj. preverjanje poteka dela, svetovanje, nudenje pomoči.

Med funkcijami menedžementa ima pomembno vlogo komuniciranje. S komuniciranjem lahko uresničujemo štiri cilje.

a) Informiramo zaposlene, to je prenašamo dejstva in spoznanja, tako da jih ti sprejmejo in razumejo, osvojijo ali zavržejo, si jih zapomnijo ali jih pozabijo, se nekaj naučijo ali ne, jih uporabijo ali pa ne.

b) Vplivamo na obnašanje in aktivnost sodelavcev, to je naše sugeriranje na spremenjeno ravnanje in delovanje zaposlenih pod vplivom sporočila.

c) Svetujemo sodelavcem, to je izražamo svoja mnenja o tem, kako naj bi ti delali, zlasti v problemskih stanjih, dajemo nasvete oziroma strokovna mnenja.

d) Prepričujemo sogovornike, to je delovanje na njih tako, da spremenijo svoja stališča, pojmovanja in prepričanja, kot smo to hoteli. To je tudi najtežje doseči, hkrati pa je to običajno najpomembnejši namen sporazumevanja.

Navedeni štirje cilji sporazumevanja so med seboj tesno povezni, pogosto pa tudi težko med seboj ločljivi.

FUNKCIJE KOMUNICIRANJA V SOUPRAVLJANJU

Komunikacije imajo v svojem poslanstvu več funkcij. Te so: odkrivanje situacije, adaptiranje razmeram, določanje moči organiziranja, usmerjanje, odločanje in sodelovanje (Cotinaud 1972).

Pri uresničevanju delavskega soupravljanja, ki ga zakon postavlja v odnos med nalogami delodajalcev in dejavnostjo sveta delavcev v obliki treh vrst komuniciranja, pridejo pri participativnem komuniciranju do izraza naslednje tri od šestih omenjenih funkcij:

1. »odkrivanje situacije« pri obveščanju,

2. »določanje moči organiziranja« pri skupnem posvetovanju in

3. »odločanje« pri soodločanju.

Oglejmo si te tri funkcije bolj podrobno.

1. Odkrivanje situacije – zakon: »delodajalec mora obveščati svet delavcev«

S spoznavanjem podatkov, informacij, usvajanjem znanj in izkušenj odkrivamo neko situacijo v procesu uresničevanja participacije, njene bistvene elemente in značilne odnose, posebne vidike, splošne okvire, možnosti in danosti. Vrednost odkritja in poznavanja situacije je odvisna od razmerja med prodornostjo in preglednostjo vpogleda vanjo. Prodornost je dejavno poglabljanje v bistvo stvari, zmožnost videnja ključnih potez zunaj dosegljivih okoliščin. Preglednost pa je dejavnost gledanja stvari z ozirom na danost, njeno zaznavanje v glavnih črtah, virih in možnostih, splošni pripadnosti ter njeni funkciji v pripadajoči celoti.

Funkcija odkrivanja situacije je hkrati spoznavanje tistega, kar je posebno in pomembno, in tistega, kar je splošno. To so vsi odnosi, zveze, očitne in neočitne, neposredne in posredne. Vprašanja te vrste so predvsem: gospodarski položaj družbe, razvojni cilji podjetja, stanje proizvodnje in prodaje, splošni gospodarski položaj panoge.

Odkrivanje situacije ustvarja podlago za sprožitev akcije. Uresničevanje vloge delavskih predstavništev pri upravljanju gospodarskih družb, še zlasti pa javno razpravljanje na zborih, na svetih delavcev, v nadzornih svetih, narekuje temeljito spoznavanje situacij, ki dajejo vpogled v stvarne zahteve, potrebe in interese za vplivanje na pomembne odločitve ter na oblikovanje pa tudi spreminjanje stališč pri usmerjanju delovanja organizacije. Zakon tak aktiven odnos zahteva zlasti pri vprašanjih kot so: sprememba dejavnosti, zmanjšanje gospodarske dejavnosti, spremembe v organizaciji proizvodnje, spremembe tehnologije ter letni obračun in letno poročilo. 

Komunikativnost v odkrivanju danih situacij in razmer pomembno vpliva na uspešno uresničevanje soupravljalskih nalog v organizacijah.

2. Določanje moči organiziranja – zakon: »delodajalec mora pred odločitvami zahtevati skupno posvetovanje …«

Komuniciranje v obliki skupnega posvetovanja omogoča spodbujanje akcij pa tudi vzsporejanje spleta akcij, od katerih vsaki pripada določeno mesto in vloga. Vse naloge in sredstva v neki dejavnosti morajo biti smotrno porazdeljena, tako da sestavljajo celoto, nosilci dejavnosti pa so zadolženi, da koordinirajo delo, da zagotovijo harmonično izvedbo posameznih delov, in da vodijo to celoto učinkovito in ekonomično.

Moč organiziranja neke dejavnosti je merljiva z odnosom med spodbujanjem in usklajevanjem. Spodbujanje zagotavlja neprenehno trošenje sil in energije skladno s pomembnostjo vsake naloge, zadostno za vzdrževanje ravnotežja med nalogami in za usklajeno vodenje v danih mejah, danem ritmu in v predvidenih rokih. Usklajevanje pa zagotavlja določitev razmerja med nalogami, razporeditev po nujnosti in pomenu, način priprave in izvedbe, uravnavo in smotrno porabo sredstev, določitev celotnega poteka. Usklajevanje zadeva torej celoto vseh ukrepov za razporeditev in uskladitev dejavnosti. Problemi te vrste pa so prav statusna in kadrovska vprašanja družbe, ki jih opredeljuje zakon.

Določanje moči organiziranja je v svojem bistvu: akcija smotrne razporeditve spleta različnih in kombiniranih dejavnikov, tako da pridejo do izraza njihove značilnosti. Skupno posvetovanje pa je pri tem nujna funkcija, ki tako delovanje sploh omogoča in dosega tudi usklajevanje stališč glede pomembnih odločitev delodajalca. 

Delavsko sodelovanje pri upravljanju podjetij in organizacij ni primarna, temveč sekundarna dejavnost. Po vrhu vsega je to za mnoge gospodarske organizacije nova dejavnost. To ji daje pečat trdega organizacijskega dela. Določanje in merjenje moči sta zato toliko bolj pomembni funkciji, ki ju lahko dosežemo s komuniciranjem v organizaciji. Organizacijski napor pri uresničevanju sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij bo torej smotrno usmerjen in učinkovit tedaj, ko bosta s skupnim posvetovanjem delodajalca in sveta delavcev dognana njegova moč in veljava.

3. Odločanje – zakon: »delodajalec mora predložiti v soglasje svetu delavcev predloge odločitev …«

Komuniciranje v svoji funkciji vključuje med drugimi tudi odločanje oziroma soodločanje v sistemu delavske participacije. Odločanje je dejavnost uresničevanja spodbud znotraj sklenjenih omejitev in v okviru danih pooblastil v organizaciji. To je v bistvu izvajanje odgovornosti, kakršna je opredeljena v organizaciji z določitvijo okvirov in omejitev, s predpisi, programi in postavljenimi cilji, ob iniciativi in prostosti, ki ustreza vsebini lastnega razsojanja.

Moč odločanja je merljiva z odnosom med iniciativnostjo in odvisnostjo. Iniciativnost je akcija začetnih korakov, podjetnost, izhod iz negotovosti. Vedno vključuje del tveganja, ki narašča v sorazmerju s pomembnostjo alternativ, številčnostjo neznank in omejenostjo izbire, vključuje nagnjenje oziroma pogumno sprejemljivost za nove poteze, izvirnost v neki situaciji ali dogajanju, za katerega postane »odgovorna«, to se pravi, da zanj prevzame avtorstvo.

Vdanost ali odvisnost je v svoji osnovi akcija podrejanja, prilagoditve sprejetim predpisom. V svoji rasti postane ta vdanost človeku lastna, njegova moralna odgovornost osredotočena na sprejemljivost in upoštevanje tistega, kar so človeku dali ali zaupali drugi. Poglobljena podrejenost postane lastnost osebnosti, ki je usmerjena v akcije in v napredek z omejitvami, to je s pretehtanimi dejanji, prežetimi s skrbjo skupnega in splošnega interesa.

Ta dva pojma: iniciativa in vdanost se na splošno razhajata v analitičnem vrednotenju, eden brez drugega pa ne pomenita veliko. Vdanost in strogi red, ki jo spremlja, sta toga in slepa in tvegata uničenje iniciative ter vodita k paraliziranju vsake akcije. Iniciativa pa je tista, ki posveča varnost, spretnosti in možnosti zahtevam splošnega interesa. Strogi red okrne interese osebnih pobud, ki morejo vtisniti pečata dogajanju.

Delavsko soupravljanje je kot vsaka druga dejavnost podvrženo tehtanju predlaganih odločitev. V teh presojah pa sta na področju soupravljanja še posebej izpostavljeni ključni komponenti odločanja: to je iniciativnost in podrejenost. Iniciativa mora biti izrazito dovzetna za dobivanje novih informacij, vplivanje na nove vsebine in organizacijo dela, odprta za nove ideje in pobude pri izboljšanju delovnih razmer, vir novih stališč in mišljenja pri doseganju uspešnega poslovanja družbe. Iniciativa mora biti na področju individualnega in kolektivnega sodelovanja delavcev pri upravljanju tista zagonska sila, ki sproža nove soupravljalske akcije, podžiga zaposlene za nenehno iskanje in pridobivanje novih informacij in znanj, inoviranje načinov dela, uvajanje naprednih in organizacijskih rešitev, biti mora tudi pobudnik novih virov sredstev in možnosti za soodločanje. Na drugi strani pa je soupravljanje zaradi sekundarne vloge, ki jo ima v praksi, v organizaciji podvrženo podrejanju (v prvem planu je vedno upravljanje lastnikov!), vselej je v nekem podrejenem položaju, v drugem planu. To ga postavlja v položaj, da se mora vedno podrejati in prilagajati razmeram.Tako se mora sodelovanje delavcev pri upravljanju podrejati participacijskemu dogovoru, splošnim predpisom in redu v organizaciji, upoštevati dane organizacijske možnosti, zahteve predstavnikov kapitala, zahteve predstavnikov dela, odvisno je od razpoložljivih sredstev, vkalupljeno je v dano organizacijsko klimo.

Odločanje kot komunikacijska funkcija na področju delavskega soupravljanja je že po zakonskem poreklu omejeno na dajanje soglasja sveta delavcev k predlaganim odločitvam delodajalca. Iz omenjenih razlogov je to vedno nek kompromis med iniciativnostjo in podrejenostjo. Glede na to, da je sodelovanje delavcev pri upravljanju še vedno nova in mlada dejavnost, ki si šele utira pot, je tudi iniciativa na tem področju slabo razvita in se težko uveljavlja. V praksi zato pogosteje in močneje prihaja do izraza podrejenost soodločanja, kar pač izhaja iz priviligiranega položaja upravljanja. Odločanje in soglašanje pa je večkrat negotovo tudi zaradi še prisotnih in utrjenih usedlin preteklega delavskega samoupravljanja.

Komuniciranje v funkciji soodločanja ima na področju delavske participacije v podjetju pomembno vlogo, saj je tvorec odločilnih dejanj poslovne kadrovske politike ter ustvarjalec uresničevanja delavskih pravic. Prav prek soodločanja je mogoče ugotavljati razvitost in aktivnost komuniciranja v organizaciji, ki ima v tej vlogi za sodelovanje delavcev pri upravljanju nedvomno velik pomen.

SKLEP

Zakonsko določene dejavnosti uresničevanja delavskega soupravljanja v obliki treh vrst komuniciranja pri svetih delavcev: obveščanje, skupno posvetovanje in soodločanje, narekujejo ureditev zgradbe komunikacij v organizaciji in opredelitev komunikacijskih vlog. Te vloge so glede na cilje in vsebino participacije specifične. Zahtevajo, da jih vsako podjetje zase definira, organizacijsko utrdi in njihove nosilce tudi zanje zadolži. Le strokovno kompetentno in odgovorno izvajanje komunikacijskih vlog vseh v sporazumevanje vključenih partnerjev v delavskem soupravljanju, zlasti pa delodajalcev, menedžerjev in sveta delavcev bo omogočalo udejanjanje stvarnih procesov participacije in učinkovito uresničevanje podjetniških ciljev.
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