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IZGRAJEVANJE PARTICIPATIVNEGA SISTEMA KOMUNICIRANJA V ORGANIZACIJI

Sistem komuniciranja v organizaciji je ključnega pomena za njeno uspešno delovanje. Z urejenim sporazumevanjem zagotavljamo seznanjanje zaposlenih, vplivamo na njihovo ravnanje, omogočamo sodelovanje in svetovanje, pa tudi prepričevanje, odločamo ali sooblikujemo odločitve ter nasploh negujemo in razvijamo delovno ozračje. Participativno komuniciranje pa je po naravi svojega poslanstva vpleteno v igro sporazumevanja različnih, celo nasprotujočih si interesnih partnerjev. Zato je ta vloga vsekakor težka in delikatna. 

1. PROBLEMI KOMUNICIRANJA V ORGANIZACIJI

V praksi je marsikje zaslediti številne probleme, ki obremenjujejo uspešno sporazumevanje, tako pri splošnem delovanju organizacije kot tudi pri uveljavljanju delavskega soupravljanja. Splošne hibe slabo delujočega komuniciranja, ki pomembno vplivajo na uveljavljanje participacije, so v mnogih podjetjih pogosto naslednje. Zaposleni so premalo informirani o dogodkih in poslovanju v organizaciji. Zlasti v primerih, kjer je zaradi narave dela organizacija razpršena po različnih lokacijah, delavci ne dobijo zadosti informacij, ki bi jim omogočile boljše razumevanje in vključevanje v razreševanje problemov podjetja. Oddaljenost organizacijskih enot je večkrat razlog za zamujanje ali izostajanje sporočil (kljub sodobnim tehnikam komuniciranja!).

Omenjena pomanjkljivost v splošnem komuniciranju pa ima svoj razlog v organizacijski neurejenosti komunikacij in v samem vodstvu. Že v osnovi se lahko omalovažuje pomembnost in obveznost informiranja zaposlenih, tako da se to ne izvaja. Razlog za to so lahko tudi neurejeni odnosi med vodilnimi in vodstvenimi kadri ali pa dejstvo, da imajo ti slabe odnose s podrejenimi. Povod za motnje v procesu komuniciranja pa je lahko tudi izkoriščanje moči, ki si jo lasti neka organizacijska struktura znotraj podjetja, predvsem zaradi določenih interesov. To je lahko vzrok za izkrivljanje ali filtriranje informacij oziroma druge napake. Večkrat odprava teh napak ne pomeni le tehnično odstranitev motenj, do katerih prihaja v procesu sporazumevanja, temveč gre za prikrite razloge, ki so v domeni posameznikov, z namenom ohranjanja in krepitve položajne moči, s katero ti dosegajo neke lastne cilje. Taki pojavi sprožajo problem zaupanja, ustvarjanja medsebojne odvisnosti, problem razumevanja in strinjanja glede odločitev in ukrepov, problem prestiža in statusne veljave. To so globlji problemi, ki spodjedajo možnosti dobrega urejanja komunikacijskih procesov in ureditev njihovih relacij v organizaciji.

Formalni ali neformalni vodje so lahko tudi tiste osebe, ki nosijo največji delež pri možnostih in odgovornostih za nastajanje delovnega ozračja, v katerem je spodbujano ali zavrto sodelovanje zaposlenih. Zaupanje oziroma pričakovanja ljudi so usmerjena prav v omenjene osebe. Vodilni in vodstveni delavci so tudi poglavitni tvorci organizacijske kulture, ki ustvarja naravo nazorov, vrednot, norm in pravil vedenja pri zaposlenih. V vedenju ljudi pa se lahko odraža nezadovoljstvo, zaskrbljenost in strah. Pri posameznih »ljudskih vodjih« pa se opaža nestrpnost in agresivnost. Malodušje pri nekaterih in prizadetost drugih, najbolj občutljivih, spravlja zaposlene v nelagodje, sili v mučno preživetje posameznega delovnega dne in nestrpno pričakovanje zaključka delovnega tedna (z besedami: »danes je petek«), ko delavci nemirno čakajo na konec delovnega časa. Takšno vedenje in zaznavanje medsebojnih odnosov zaposlenih je zanesljiv barometer neugodnih razmer za uveljavljanje zadovoljivega participativnega sporazumevanja.

Splošno stanje komunikativnosti in delovnih razmer v organizaciji, kot je za ljudi boleče neinformiranje, odrivanje od pomembnih dogajanj v podjetju, zaviranje osebnega razvoja, brezciljno manipuliranje z ljudmi, njihovo izključevanje iz procesa izobraževanja in podobno, so torej dejstva, ki niso naklonjena uveljavljanju delavskega soupravljanja. Zaposleni si lahko ob tem upravičeno postavljajo vprašanja (O. Kobal): Ali imamo prave vodilne oziroma vodstvene kadre za izvajanje poslovne strategije? Ali so ti sploh strateško usmerjeni? Ali spremljajo razvoj kadrov? Ali znajo komunicirati? Ali se zavedajo, da so prav oni zadolženi za komuniciranje in motiviranje delavcev?

Za splošno stanje informiranosti in komunikativnosti je prav gotovo v največji meri odgovorna vodstvena struktura v podjetju. Ta ponekod celo z različnimi oblikami represije hoče zatreti prenos informacij oziroma ovirati pretočnost komunikacij. (So primeri podjetij, kjer je sporazumevanje med zaposlenimi različnih področij domala prepovedano oziroma nezaželeno, vse komunikacije pa morajo potekati preko predstojnikov sektorjev). Za nekatere je moteče tudi participativno sporazumevanje, ki zajema razprave o vprašanjih, pomembnih za podjetje, in o njih diskutirajo predstavniki sveta delavcev in člani nadzornih svetov. Zato marsikje taki »vodje« izvajajo pritisk na sam izbor članov sveta delavcev, tako da bi izbrali za njih »prave« predstavnike. K sreči v večini primerov le prevlada zdrava presoja. Delavci si za svoje predstavnike v svetu delavcev in nadzornem svetu izberejo sodelavce, ki so sposobni prenesti njihova stališča, izraziti svoje mnenje in predstaviti sodelavcem informacije, ki so jih dobili, in sklepe, ki so jih sprejeli na sejah predstavniških organov.

Rešitev za premostitev opisanih splošnih težav, ki bremenijo nekatere organizacije in otežujejo razvoj delavskega soupravljanja, je več. Predvsem bo potrebna preobrazba in izobraževanje odgovornega menedžerskega kadra. Preobrazba pa se začenja s spreminjanjem mišljenja. Začetek tega je prav gotovo v sistematičnem vključevanju vodilnega in vodstvenega kadra v izgradnjo participativnih odnosov in komuniciranja. To pomeni, da je treba razdelati in organizacijsko urediti komunikacijske vloge vseh v soupravljalskem komunikacijskem procesu sodelujočih partnerjev, postaviti komunikacijsko omrežje in relacije med vsemi členi upravljanja in vodenja podjetja, delavskih predstavništev in sindikati ter določiti metode medsebojnega sodelovanja. To pa je mogoče doseči le z aktivno vlogo odgovornih in z zapisano ureditvijo v participacijskem sporazumu in internih aktih podjetja. V nadaljevanju poskušamo opredeliti zadevne vloge.

2. PARTICIPATIVNI KOMUNIKACIJSKI SISTEM

Opisani problemi v splošnem sporazumevanju v organizaciji slabijo tudi urejenost participativnega komuniciranja v njej. S tem pa ogrožajo moč delovanja, prispevke in učinke delavskega soupravljanja. S ciljem odpravljanja teh slabosti organizacije je treba v njej vnaprej postaviti komunikacijsko strukturo. Ta je sestavni del celotne organizacijske zgradbe podjetja oziroma gospodarske družbe. Z njo so opredeljena razmerja med ljudmi ter način in učinkovitost delovanja organizacije. Le-ta je v smislu socialnega sistema z vidika komunikativnosti zgrajena kot formalni ali neformalni komunikacijski proces. Zato je preučitev in ureditev participativnega komunikacijskega procesa v podjetju pomembno za uspešno sodelovanje delavcev pri upravljanju gospodarske družbe.

Cilj komuniciranja in informiranja v organizaciji delavskega soupravljanja uresničuje komunikacijski sistem. To je sklop povezanih elementov, ki s svojim koordiniranim delovanjem uresničuje cilje, zaradi katerih je zgrajen. Kot sistem torej razumemo neko integralno celoto, v kateri so povezani različni elementi, ki medsebojno delujejo za dosego postavljenega cilja. Participativni komunikacijski sistem ima naslednje elemente: nosilce oziroma akterje, omrežje in same informacije oziroma vsebine komuniciranja.

Nosilci, akterji soupravljanja oziroma komunikacijski partnerji so: svet delavcev, uprava (menedžerji), nadzorni svet, skupščina delničarjev (predstavniki kapitala), zbor delavcev (zaposleni), sindikat (sindikalni zaupniki). Navedeni nosilci komunikacij oziroma udeleženci so vir informacij, tvorci njihove obravnave, hkrati pa so tudi sprejemniki sporočil. Njihov pomen je v aktivnosti, ki jo izkazujejo. Aktivnost udeležencev je izražena urejenost njihovih komunikacijskih vlog v delavskem predstavništvu, to je določitev njihovih pravic in obveznosti glede na participativno komuniciranje, dalje njihova pripravljenost, voljnost in prodornost v sprejemanju in dajanju informacij, vplivanju in prepričevanju komunikacijskih partnerjev ter v moči soodločanja oziroma izražanja soglasja pred odločanjem.

Poglejmo kakšne so poglavitne vloge osrednjega nosilca delavskega predstavništva v partipacijskem komuniciranju – sveta delavcev. Svet delavcev pri upravljanju podjetja (po ZSDU, členi 89 do 98) sodeluje s sprejemanjem informacij (s strani delodajalcev) o poslovanju in delovanju podjetja, se skupno posvetuje in dogovarja o statusnih in kadrovskih vprašanjih podjetja, soodloča pri sprejemanju upravljalskih odločitev ter s sklepom po potrebi začasno zadrži odločitve vodstva podjetja. Predvsem pa daje vodstvu različne pobude in predloge, ki so v korist delavcev (87. člen ZSDU).

Omrežje je splet komunikacijskih kanalov, po katerih se pretakajo medosebna sporočila. Pri tem ločimo neformalno ali spontano nastala ter formalna, hotena ali strukturirana omrežja. Pri obeh vrstah je pomembna sposobnost in zmogljivost povezovanja, to je komunikacijska dostopnost pripadnikov komunikacijskega omrežja. Zato so odločujoče tudi poti, načini in metode prenašanja sporočil in medsebojnega vplivanja na ravnanje in dejavnosti komunikacijskih partnerjev. Pomemben za participativno delovanje in odločanje je dvosmerni komunikacijski proces pretoka sporočil v omrežju.

Omrežje participativnega komunikacijskega sistema tvorijo že prej omenjeni nosilci oziroma komunikacijski partnerji. Običajno strukturiran splet zajema naslednje povezave (opisali bomo le nekatere ključne soupravljalske zveze, nekatere vsebine in oblike). Glej shemo!

S H E M A
Svet delavcev – Uprava (relacija 1)

Svet delavcev sodeluje z delodajalcem (upravo) pri uresničevanju skupnih ciljev organizacije, sklepa participcijske dogovore in različne sporazume, spremlja in obravnava poslovanje, organizacijska in kadrovska razmerja ter predlaga spremembe in izboljšave. O statusnih in kadrovskih vprašanjih podjetja pa mora delodajalec (vodstvo podjetja) pred sprejemom odločitve zahtevati skupno posvetovanje s svetom delavcev. O vseh pomembnih poslovnih vprašanjih mora biti svet delavcev s strani uprave vnaprej obveščen pred sprejemom odločitev. Na relaciji svet delavcev – uprava gospodarske družbe je smotrno vzpostaviti stalno povezavo, ki jo lahko vzdržujemo v obliki tedenskih sestankov predsednika sveta delavcev in predsednika uprave ter rednih mesečnih sej sveta delavcev, kjer so vedno prisotni tudi predstavniki uprave. To omogoča tekoče seznanjanje z nastalimi problemi in njihovo sprotno reševanje. Kot običajne primere takih problemov lahko navedemo: kršitve kolektivnih pogodb in zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, obravnave neprimernih odnosov nadrejenih s podrejenimi, sprejemanje internih aktov družbe, sklepanje pogodb in dogovorov, dajanje soglasij za zakonsko obvezne postopke, dajanje predlogov in pobud za izboljšanje delovnih pogojev in drugo (A. Eržen).

Poseben položaj znotraj uprave ima delavski direktor. Znotraj nje se seznanja s celoto delovanja uprave, soodloča skupaj z drugimi člani uprave in pri tem uveljavlja interese delavcev. Vzdržuje stike s predstavniki zaposlenih in od njih zbrane informacije posreduje upravi.

Svet delavcev – Nadzorni svet (2)

Svet delavcev komunicira z nadzornim svetom družbe preko svojih predstavnikov v tem organu. S tem svet sodeluje pri nalogah nadzornega sveta kot so: obravnave in sprejem letnega poročila (preveritev sestavljenega letnega poročila in predloga za uporabo finančnega dobička), oblikovanje mnenja o tem, sestava pisnega poročila za skupščino itd. Svet delavcev ima v odnosu do delavskih predstavnikov v nadzornem svetu usmerjevalno funkcijo s tem, ko njegovi predstavniki predlagajo in zagovarjajo usmeritve in stališča, oblikovana na svetu delavcev. Ti pa tudi seznanjajo nadzorni svet z nekaterimi informacijami iz dela sveta delavcev. Take informacije so na primer: ugotovitve o delovnem zadovoljstvu zaposlenih, predlogi za izboljšanje delovnih razmer, pripombe na interne akte podjetja, ki izkazujejo prednost določeni strukturi zaposlenih, opozorila na nepravilnosti pri poslovanju in drugo.

Komunikacije med svetom delavcev in nadzornim svetom bi morale potekati dvosmerno  To pa se vedno ne dogaja, saj nekateri sveti delavcev ne dobivajo vseh informacij s sej nadzornega sveta. 

Svet delavcev – Skupščina delničarjev (3)

Skupščina delničarjev sprejema najpomembnejše strateške poslovne odločitve, kot je razpolaganje s kapitalom družbe, statusne spremembe, delitev bilančnega dobička, itd. Svet delavcev v neformalni relaciji (ZSDU sodelovanja delavcev pri odločanju skupščine družbe ne predvideva) informira skupščino o svojih stališčih in predlogih, pri tem pa niso zagotovljene tudi povratne informacije. To sodelovanje se običajno izvaja prek predstavnikov delavcev, notranjih delničarjev v skupščini.

Svet delavcev – Zbor delavcev (4)

Zbor delavcev deluje kot metoda dela sveta delavcev (po ZSDU zbor delavcev ni poseben organ za sprejemanje odločitev). Ima pravico obravnavati vprašanja iz pristojnosti sveta delavcev oziroma je njegov namen oblikovati smernice za delo sveta. Zbor delavcev pa je tudi prikladna oblika zbiranja zaposlenih za njihovo informiranje o pomembnih vprašanjih dela in življenja v podjetju. Delavci sicer volijo člane sveta delavcev na neposrednih volitvah, vendar pa bi moral svet delavcev praviloma vsaj enkrat letno o svojem delu poročati zboru delavcev.

Svet delavcev – Sindikat (5)

Svet delavcev in sindikat v podjetju imata vsak svoje funkcije in področja dela. Oba uresničujeta interese istih delavcev na različnih področjih, kar jima narekuje potrebo po tesnem sodelovanju. Pri obeh gre za dajanje pobud, predlogov in mnenj, za oblikovanje stališč in reševanje problemov, vendar na različnih področjih, ki zadevajo zaposlene delavce.

Zaradi možnosti prekrivanja ali neusklajenega reševanja delavskih problemov morajo biti komunikacije urejene. Rešitve so lahko različne, vendar morajo biti dogovorjene. Vloge in pristojnosti morajo biti tudi zapisane. Tako je na primer lahko urejeno, da je predsednik sindikata vedno vabljen na sejo sveta delavcev in da predsednik sveta delavcev prisostvuje sestankom izvršilnega odbora sindikata. Vzajemno sodelovanje omogoča, da se ob pojavu večjih problemov, ki zadevajo delavce, složno rešujejo problemi, čeprav gre enkrat za področje, za katerega je pristojen svet delavcev (npr. obravnavanje in sprejemanje sistemizacije delovnih mest), drugič pa za področje iz pristojnosti sindikata (npr. plače zaposlenih).

Informacije oziroma vsebine so tretji element paricipativnega sistema sporazumevanja. Te vsebine v osnovi izhajajo iz zakona (ZSDU, členi 89-92, 95). Prilagojene posamezni organizaciji se nanašajo na sestav dela (delo, delovne naloge, delovne probleme, spremembe dela), organiziranje dela (delitev dela, delovni proces, organizacijske enote, 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) in druga vprašanja.

V participativnem sistemu sporazumevanja je pomembna uspešnost komunikacij. Tu ločimo: zadostnost in pravočasnost sporočil ali informacij, jasnost in razumljivost predstavljenih dejstev, vrsto in obseg motenj, ki se lahko tu pojavijo in končno delovanje povratne zveze ali kontrole prenesenih informacij, oddanih po različnih poteh in smereh komuniciranja. Učinkovitost komunikacij je merljiva po vrsti in moči odzivanja komunikacijskega partnerja, po prodornosti in veljavi njegovega vpliva v končnem izidu sporazumevanja.

Sistema komuniciranja v organizaciji ni mogoče postaviti na splošno, temveč je treba upoštevati njene karakteristike. Te značilnosti so: njena dejavnost, velikost in število zaposlenih, splošna razvitost in ekonomska moč podjetja, prostorska ločenost, izobrazbena struktura članov, tradicija in navade ter druge značilnosti.

Podporo splošni vpeljavi komunikacijskega sistema, s pomembno vgradnjo dvosmerne komunikacije so v naši praksi marsikje dali sprejeti interni akti, kot je na primer lahko krovni akt »Organizacija in poslovanje družbe«, s katerim so določene temeljne poslovne funkcije, organizacijske povezave ter pomembnejši pristopi v vodenju in odločanju v podjetju. V pomoč izgradnji sodobnih komunikacij je tudi izdelana sistemizacija delovnih mest, prispevek temu pa lahko dajejo tudi organizacijski predpisi za standard kakovosti ISO 9001, tam kjer so že vpeljali te standarde.

Izgradnja sistema participativnega komuniciranja v organizaciji je sorazmerno zahtevna naloga. Ta je vraščen v celoten sistem delovanja podjetja oziroma družbe in zelo odvisen od njegove organiziranosti ter od nivoja organizacijske kulture. Prav gotovo uveljavljenost industrijske demokracije v podjetju ter osveščenost menedžerskih kadrov veliko prispevata k vpeljavi participativnega sporazumevanja kot pogoja za uspešno delovanje in razvoj 

delavskega soupravljanja.
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