dr. Ivan KEJŽAR

PARTICIPATIVNA KOMUNIKACIJSKA STRUKTURA ORGANIZACIJE

1. Uvod

Cilj vsake uspešne organizacije je, da dosega zadovoljive finančne rezultate, da ima jasno vizijo, razdelano strategijo, sodobno tehnologijo, zagotovljeno tržišče, strokovne kadre in zadovoljne ljudi. Vse to pa je pogojeno z urejenim komuniciranjem oziroma sporazumevanjem v organizaciji in zunaj nje. Izgradnja komunikacijskih povezav, vzpostavljanje ustvarjalnega sporazumevanja med zaposlenimi, povečanje odprtosti komuniciranja ob nemotenem delovanju v vseh smereh v organizaciji, omogoča oblikovanje takšnega procesa komuniciranja, ki bo spodbudno deloval na zaposlene. Prehodnost komunikacijskih poti tudi ugodno vpliva na dobre medsebojne odnose v podjetju oziroma organizaciji.

Zaposleni komunikativnosti organizacije ne občutijo le v vsakdanjem delu, pač pa tudi skozi urejeno ali neurejeno participativno komuniciranje. Le-to se odvija na več ravneh in več smereh. Zelo pomembna vprašanja o podjetju in zaposlenih so postala predmet diskusije, predstavnikov sveta delavcev in članov nadzornega sveta. Dileme o vsebini, pristojnosti reševanja različnih problemov, organizacijski ravni in intenzivnosti vpliva, se pojavljajo kot odprta vprašanja v organizaciji. V spletu teh dejavnikov pa ostajajo nedorečene komunikacije po vsebini in smeri njihovega delovanja, kot podpore za uresničevanje soupravljalske vloge zaposlenih. Namen tega prispevka je prav v tem, da razjasnimo nekatera vprašanja, ki se pojavljajo pri določanju vsebin in poti medsebojnega komuniciranja partipacijskih partnerjev v podjetju oziroma organizaciji.

2. Problemi komuniciranja v organizaciji

Komunikacijski sistem v organizaciji je splet medsebojnih povezav, katerih osnovni namen je vzpostaviti take odnose in vedenje ljudi, ki bodo usmerjali zaposlene v izmenjavo misli, informacij, idej, soočenje pojavov in dejstev, reševanje težav in problemov, pa tudi odpravljanje predsodkov in ostalin zavirajočih stališč in pogledov. Ti so zlasti vprašljivi ko gre za vnašanje sprememb, katerim je nujno podvrženo današnje podjetje.

Sedanji čas je prežet z iskanji kar najboljših rešitev za večje trženje, boljšo storilnost in večjo delovno uspešnost, boljšo izrabo delovnega časa, večjo motiviranost, inovativnost in napredek zaposlenih. Ta stremljenja pa večkrat močno ovira neugodno komunikacijsko ozračje v organizaciji.

Komunikacijska klima, ki se v različnih izrazih: organizacijska klima, psihološka klima, organizacijska kultura, delovno ozračje, osebnost podjetja, itd. pojavlja v organizacijah, zajema tiste značilnosti, ki vplivajo na vedenje ljudi pri delu in zaradi katerih se organizacije razlikujejo med seboj. Glede na naravo komunikacijskega ozračja celo govorimo o motivacijski klimi, inovativni klimi, organizacijski klimi. Po mnenju nekaterih določena vrsta klime, lahko celo predstavlja rešitev v nekem kritičnem trenutku podjetja. Tako npr. podjetje, ki zapade v neugodno gospodarsko situacijo, če je usmerjeno v inovacije, rešuje le prevladujoče inovacijsko ozračje.

V organizacijski klimi, ki skriva v sebi pomembno pojavnost organizacijske kulture je v podjetju razviden odnos do dela, odnos do zaposlenih, do sodelavcev. Organizacijska kultura je pravzaprav sestavina nazorov, vrednost, pravil vedenja, norm ravnanja, vsota prepričanj in sploh način obnašanja organizacije.

Žal je v mnogih naših podjetjih organizacijska kultura na zelo nizkem nivoju. Zaposleni delujejo v okolju, kjer obstaja vzdušje, ki negativno vpliva na ljudi. To vzdušje je mogoče prepoznati iz vedenja ljudi, ki so nezadovoljni, zaskrbljeni, zastrašeni pa tudi nezavarovani pred posameznimi nestrpnimi vodji, ki izražajo aroganco in agresivnost ter pretijo celo v odpuščanjem z dela. Tako se pojavlja pri ljudeh malodušje, prizadetost, mlahavo preživetje dneva za dnem, s hlepečim pričakovanjem konca dni v tednu, v utehi za nekajdnevno razbremenitev od morečih delovnih odnosov v zaposlitveni organizaciji.

Tako nizko stanje organizacijske kulture, često pogojeno z zakoreninjenimi avtoritarnimi odnosi, z avtokratskim načinom vodenja, ni naklonjeno sodelovanju delavcev pri upravljanju. Dejstvo je, da mnogokje menedžment smatra delavsko predstavništvo le kot nepotrebne institute, preko katerih je možna kontrola poslovanja s strani zaposlenih. Ne priznavajo prednosti, ki jih lahko prinaša delavsko soupravljanje in se ne zavedajo pomena komunikacijskega ozračja, ki lahko spodbuja zaposlene k doseganju dobrih delovnih uspehov. Urejenost komunikacijskih odnosov v praksi je različna, kaže pa se v nekaterih raziskovalnih rezultatih.

3. Rezultati raziskovanja komunikativnosti v participaciji

Stanje urejenosti in odvijanja komunikacij v organizacijah s poudarkom na zadovoljevanju participacije zaposlenih si oglejmo na nekaj raziskovalnih rezultatih v podjetjih.

V podjetju »A« z 800 zaposlenimi (O. Kobal) je 70 % zaposlenih v anketi izrazilo z oceno ena do pet naslednje stanje pojavosti:











Ocena


- odnosi neposrednih vodij do delavcev



2,83


- obveščenost o dogodkih v podjetju 



2,02


- soodločanje pri delu in poslovanju




1,94

Nizke ocene, ki so jih zaposleni dali za stanje medsebojnih odnosov med vodji in delavci, za urejenost obveščanja in za soodločanje pri delu, kaže na zelo nizko raven organizacijske kulture in slabo komunikacijsko klimo. To pa ne daje prave podlage za razvoj delavske participacije.

V podjetju »B« s 460 zaposlenimi (A. Eržen), je z anketo, ki jo je izpolnilo 24 % zaposlenih, na naslednja vprašanja odgovorilo tole število respondentov:

»Ali menite, da ste dovolj seznanjeni o vseh zadevah v zvezi z obstojem in razvojem podjetja?«

	
	Število 
	%

	DA

NE
	12

71
	15

85

	
	
	


»Kdo bi po vašem mnenju moral posredovati informacije o družbi delavcem?«

	
	Število 
	%

	Uprava

Svet delavcev

Sindikat
	47

20

16
	57

24

19

	
	
	


»Ali preko sveta delavcev dobite zadosti kakovostnih informacij?«

	DA

NE
	Število 

64

19
	%

77

23


»Preko katerega organa dobivate največ povratnih informacij?«

	Uprava 

Svet delavcev

Sindikat
	13

52

18
	16

62

22



Navedeni rezultati kažejo, da uprava podjetja slabo izvaja svojo funkcijo pri informiranju zaposlenih o podjetju. Prav to pa ni bila po mnenju več kot polovice zaposlenih njena naloga. Pomanjkljivost v seznanjanju zaposlenih v tem podjetju v veliki meri rešuje svet delavcev, saj tričetrt zaposlenih meni, da od njega dobivajo zadosti kakovostne informacije, dve tretjini pa jih izjavlja, da od njega dobiva tudi največ povratnih informacij. Svet delavcev torej na nek način blaži slabosti uprave tega podjetja.

Tudi v tem podjetju je 20 odstotkov zaposlenih z oceno ena do pet ocenjevalo naslednje:

	· odnosi neposrednih vodij do delavcev

· soodločanje pri delu in poslovanju podjetja

· obveščenost o dogodkih v podjetju
	Ocena

3,03

2,12

1,83


Zaposleni so torej najmanj zadovoljni z obveščenostjo, nato s soodločanjem, nazadnje pa z neposrednimi vodji dela.

V podjetju »C« s 166 zaposlenimi (S. Trpinc) je v anketi o informiranosti odgovarjalo 16 % zaposlenih. O seznanjenosti s tekočimi dogajanji v podjetju so anketirani odgovarjali takole: 18 % jih meni, da so dovolj informirani, 82 odstotkov pa jih je mnenja, da zvedo premalo.

Po pomembnosti virov, preko katerih dobijo zaposleni informacije, so razvrstili te v naslednje dejavnike:

· govorice

· sodelavci

· oglasna deska

· druge možnosti

· interni časopis

· dnevni tisk, televizija, internet

· vodilni delavci podjetja.

Iz razvrstitve navedenih virov po pomembnosti za dobivanje informacij zaposlenih je videti, da sistem informiranja v podjetju ni urejen in da vodstvo ne odigrava prave vloge.

Navedeni rezultati nekaj anketnih raziskovanj v praksi naših podjetij dokazuje, da je za delovanje delavskega soupravljanja šibka točka neurejenost komunikacij v organizacijah, ki same po sebi ne dajejo dovolj opore kakovostnemu delu in slabijo moč participacijskih vlog. Z željo po okrepitvi teh, bomo poskušali v nadaljevanju razdelati vsebino in smeri komuniciranja participacijskih partnerjev.

4. Vsebina in smeri participativnega komuniciranja

Uresničevanje sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij temelji na nalogah, ki imajo izrazito komunikativno poslanstvo. Te naloge so sprejemanje informacij o poslovanju in delovanju podjetja, pobud, predlogov in mnenj, posvetovanja in dogovarjanja o vprašanjih dela, predstavljanje in zastopanje delavskih socialnih problemov, soodločanje pri sprejemanju upravljalskih odločitev in podobne naloge.

V sklopu celovitega organizacijskega sestava sodelovanja delavcev pri upravljanju je, kot ena temeljnih, vključena tudi komunikacijska struktura.

Komunikacijska struktura je v bistvu mreža razmerij ali sistem razmerij med ljudmi. Urejenost komunikacij ima velik vpliv na delovanje celotne organizacije in uresničevanje delavske participacije. Komunikacije opredeljujejo način in učinkovitost delovanja, te vplivajo na delitev vlog, na različna razmerja med členi komunikacijskega omrežja, na stopnjo soodvisnosti, odgovornosti in pristojnosti delavskih predstavnikov, vplivajo pa tudi na moč ali šibkost delovanja organizacije, na obseg zadovoljstva zaposlenih delavcev in menedžerskih kadrov, skratka porajajo vsebinsko in kakovostno zelo različna razmerja organizacijskih sestavin. S komuniciranjem vzpostavljeni partnerski odnosi odločilno vplivajo na uveljavljanje in uspešnost soupravljanja.

Komunikacije v organizaciji delavskega soupravljanja lahko obravnavamo z več vidikov: z vidika smeri in obsega, vsebine komuniciranja, nosilca in metod komuniciranja ter uspešnosti komunikacij.

V nadaljevanju si bomo ogledali predvsem smer in obseg ter vsebino komuniciranja.

· Smer in obseg. Po smeri in obsegu razlikujemo komuniciranje v vertikalni, horizontalni in diagonalni smeri, komuniciranje znotraj skupine in komuniciranje med člani različnih skupin. Tako bi lahko šteli komuniciranje na relaciji: delavci oziroma zbor delavcev, svet delavcev in vodstvo podjetja za vertikalno komuniciranje, prav tako tudi svet delavcev – nadzorni svet, sporazumevanje v samem svetu delavcev kot komuniciranje znotraj skupine in sporazumevanje na zvezi svet delavcev – sindikat kot med skupinsko komuniciranje.

· Vsebina komuniciranja. Ta se nanaša na vsebino dela (delo, delovne naloge, delovne probleme, spremembe dela), organiziranje dela (delitev dela, delovni proces, organizacijsko enoto, organizacijske spremembe), delovne razmere in okolje (humanizacija dela, varstvo pri delu, varstvo zdravja delavcev, standardi dela), poslovanje družbe (gospodarski položaj, poslovni izidi, dividende, poslovni problemi). 

V nadaljevanju predstavljamo participacijske partnerje in komuniciranje med njimi (glej shemo). Poskušali bomo opredeliti komunikacijske povezave in vsebine medsebojnega sporazumevanja.

SHEMA!!!!!!

Skupščina delničarjev – Nadzorni svet (relacija 1)

Nadzorni svet sprejema letno poročilo in oblikuje mnenje o delitvi dobička ter o vseh drugih  predlogih sklepov skupščine, lahko pa je v določenih primerih tudi sklicatelj skupščine. Nadzorni svet poroča skupščini o načinu opravljanja svoje nadzorne funkcije oziroma preverjanja vodenja poslovanja, na podlagi katerega skupščina odloča o podelitvi razrešnice članom nadzornega sveta.

Skupščina – Uprava

Uprava sklicuje skupščino in pripravlja predloge sklepov, skupščina ob razpravi o delitvi bilančnega dobička odloča tudi o podelitvi razrešnice upravi. (relacija 2)

Nadzorni svet – Uprava (relacija 3)

Nadzorni svet nadzoruje celotno vodenje poslovanja in s tem delo uprave, ki mu je na njegovo zahtevo dolžna poročati in dati na razpolago vse informacije. V razmerju do uprave ima nadzorni svet tudi t.i. svetovalno funkcijo. Uprava pripravlja letno poročilo (računovodski izkaz, poslovno poročilo) in ga predlaga nadzornemu svetu v sprejem. Nadzorni svet odloča o imenovanu in odpoklicu članov uprave.

Uprava – zaposleni/zbor delavcev (relacija 4)

Uprava informira zaposlene o poslovanju in dogajanju v podjetju (preko različnih oblik: preko vodij, glasila, biltena itd.). Zbor delavcev kot oblika informiranja zaposlenih – na njem je možno neposredno postavljati vprašanja in dajati pobude delavcev kot posameznikov. Uprava na podlagi pobud zbora delavcev oblikuje stališča in usmeritve za delo.

Zbor delavcev – Svet delavcev (relacija 5)

Svet delavcev informira zaposlene, daje in dobiva informacije, zaposleni zastavljajo vprašanja, posamezniki dajejo pobude in predloge. Svet delavcev uresničuje pobude zaposlenih za zadovoljevanje  njihovih potreb in za vzdrževanje ugodne organizacijske klime. Svet delavcev pridobiva iniciative in usmeritve za svoje delovanje, preverja stališča, pridobiva predhodno podporo za svoje pomembnejše akcije, obravnava vprašanja iz pristojnosti sveta delavcev. Obravnava letno poročilo o poslovanju in perspektivnem razvoju. Kolektiv zaposlenih izvaja nadzor nad delovanjem sveta delavcev.

Svet delavcev – Uprava (relacija 6)

Svet delavcev sodeluje z delodajalcem (upravo) pri uresničevanju skupnih ciljev ter interesov notranjih udeležencev organizacije za dobre poslovne rezultate in uspešnost podjetja. Sklepa participacijski dogovor, dogovor o pravicah, obveznostih in odgovornostih predstavnikov svetov delavcev v upravi podjetja, se sporazumeva o pravicah, obveznostih in odgovornostih zaposlenih iz delovnega razmerja. Skupno posvetovanje in soodločanje obeh partnerjev. Svet obravnava poslovanje družbe in aktualne informacije. Spremlja in analitično preučuje kakovost vodenja in odnosov v podjetju. Obravnava analize stanj in odnosov v organizaciji. Ugotavlja trende razvoja vodstvenih odnosov. Predlaga ukrepe za možne izboljšave. Daje iniciative o organizacijskih in kadrovskih spremembah. Sprejemanje odgovorov uprave na zastavljena vprašanja.

Uprava/delavski direktor

Delavski direktor v upravi se seznanja s celoto delovanja uprave, soodloča skupaj z drugimi člani uprave in pri tem uveljavlja interese delavcev, vzdržuje stike s predstavniki zaposlenih, posreduje upravi zbrane informacije predstavnikov zaposlenih.

Nadzorni svet – svet delavcev (relacija 7)

Med obema poteka dogovarjanje o pravicah, obveznostih in odgovornostih predstavnikov sveta delavcev (SD) v nadzornem svetu. Izvaja se sodelovanje predstavnikov SD pri upravljanju.

Svet delavcev – Skupščina delničarjev 

Neformalna relacija - svet delavcev informira skupščino o svojih stališčih in predlogih (ne dobiva pa vedno direktnih povratnih informacij), pri čemer te komunikacijske relacije ne zagotavlja zakon, ampak se običajno izvaja preko predstavnikov delavcev - notranjih delničarjev v skupščini.

Zbor delavcev (zaposleni) -  sindikat (relacija 8)

Sindikat informira zaposlene, posamezniki dajejo pobude glede uresničevanja materialnih in varnostnih vprašanj zaposlenih. Sindikat uresničuje pobude zaposlenih glede eksistenčnih potreb delavcev in pravic iz delovnega razmerja, ki so predmet delovnopravne zakonodaje in kolektivnih pogodb.

Sindikat – Uprava (delodajalec) (relacija 9)

Urejanje delovnih razmerij (v ožjem pomenu besede), to je urejanje tistih razmerij, ki izhajajo iz objektivno nasprotujočih si interesov dela in kapitala (prizadevanje za urejanje »eksistenčnih« potreb delavcev in pravic iz delovnega razmerja). Sklepanje kolektivnih pogodb.

Svet delavcev – Sindikat (relacija 10)

Usklajevanje mnenj pri predlogih delodajalcu za urejanje organizacije dela, za določanje obveznosti, ki jih morajo delavci poznati pri izpolnjevanju pogodbenih obveznosti. Izmenjava informacij, predlogov in pobud. Medsebojno posvetovanje o določenih vprašanjih. Vsestransko sodelovanje – urejanje razmejitev področij dela in pristojnosti (urediti s sporazumom) med sindikati in svetom delavcev.

Predstavljeni poizkus razdelave organizacijskih komunikacij med posameznimi participacijskimi partnerji z vsebino sporazumevanja v posameznih smereh poteka povezav, ima namen podjetjem dati podlago za njihovo lastno proučitev stvarnih rešitev z upoštevanjem specifičnih okolnosti, ki pogojujejo njihovo izvedbo za uspešno delovanje. Predvsem pa s tem želimo opozoriti na kritično presojo pomanjkljive urejenosti participativnih komunikacij v organizaciji, ki pogosto nima urejenih niti temeljnih organizacijskih relacij. Le z analitično in študiozno postavitvijo komunikacijskega omrežja je mogoče računati na dobro delovanje in razvoj delavskih predstavništev v organizaciji.
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