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INDIVIDUALNA IN KOLEKTIVNA PARTICIPACIJA KOT ELEMENT SODOBNEGA ORGANIZACIJSKEGA KOMUNICIRANJA

»Med najpogostejšimi zmotami v zvezi z razumevanjem participativnega menedžmenta je pogosto dejstvo, da se v praksi participativni menedžment pogosto enači s participativnim stilom komuniciranja ali z vodenjem.«

Sodobno okolje organizacij zazanamujejo številne spremembe, zaradi česar v ospredje silijo nove oblike organizacij ter skupaj z njimi nove, prilagodljive generacije menedžerjev in menedžerskih praks. V sodobni menedžerski literaturi se vse bolj izpostavlja pomen interdisciplinarnih znanj (Barker, Gilbreath in Stone, 1998; Harris, 1999), bolj humanističnega odnosa med menedžerji in zaposlenimi (James, Dibben in Cunningham, 2002) ter sposobnosti uspešnega komuniciranja (Mestre, Stainer in Stainer, 1997; Civelli, 1997), s pomočjo katerih menedžerji uspešno obvladujejo spremenljive okoliščne izven in znotraj organizacij. 

Poleg že naštetega v ospredje ponovno prihaja sicer že znani, a v slovenskem prostoru še nekoliko neuveljavljeni participativni menedžment, ki se nanaša na »način upravljanja podjetij, ki omogoča in spodbuja maksimalno vključevanje zaposlenih v vse vidike poslovanja podjetja zaradi učinkovitega sproščanja in angažiranja celotnega človeškega potenciala (kapitala) v smeri doseganja večje poslovne uspešnosti podjetja kot skupnega cilja vseh notranjih udeležencev v poslovnem procesu/ (lastnikov, menedžerjev, zaposlenih)« (Gostiša, 2000: 3). O tem je bilo sicer veliko napisanega tudi v tej reviji (Kanjuo-Mrčela, 1999; Mesner Andolšek, 1999; Kovač, 1999; Stanojević, 2001; Bakovnik, 2001; itd.), zaradi česar se s samim konceptom participativneg menedžmenta podrobneje ne bomo ukvarjali. Te, do neke mere že predstavljene ugotovitve, bodo v pričujočem prispevku služile bolj kot okvir pri pojasnjevanju vloge organizacijskega komuniciranja v teh procesih.

Med najpogostejšimi zmotami v zvezi z razumevanjem participativnega menedžmenta je pogosto dejstvo, da se v praksi participativni menedžment pogosto enači s participativnim stilom komuniciranja ali z vodenjem. Posledično se tako pristopa tudi k vodenju, komuniciranju in menedžerskim praksam, s tem pa se izgublja celovitost koncepta participativnega menedžmenta. V nadaljevanju želimo prispevati k boljšemu razumevanju te problematike, s precejšnjim poudarkom na pojasnjevanju narave upravljanja s človeškimi viri v organizaciji, kar je med drugim tudi eden glavnih poudarkov v participativnem menedžmentu. Pa začnimo na začetku ...

V novejših oblikah menedžmenta (tudi v participativnem) je vedno prisotna ideja, da so človeški viri najdragocenejše premoženje organizacije, obenem pa tudi najpomembnejši vir konkurenčne prednosti, če se spodbuja njihov potencial. Slednje zahteva aktivnejše sodelovanje vseh zaposlenih, ne glede na položaj, ki ga zasedajo v organizacijski strukturi. Med podpornimi mehanizmi, ki to omogočajo, se poleg participativne organizacijske strukture in participativne organizacijske kulture omenja tudi t. i. participativni stil komuniciranja z zaposlenimi. Ti dejavniki so med seboj seveda povezani in prav to je tudi razlog, zaradi katerega je lahko participativni menedžment kot tak uspešen zgolj, če smo usmerjeni v obvladovanje vseh teh dejavnikov. Ne gre torej toliko za dodeljevanje moči zaposlenim, ki naj bi sodelovali bodisi pri poslovnem odločanju oz. lastniški in finančni participaciji. Gre za to, da je tovrstno sodelovanje treba dejansko omogočiti, kar pa je mogoče le z vzpostavljanjem primerne organizacijske strukture in s tem pogojene organizacijske kulture, pri tem pa avtorica članka zagovarjam mnenje, da se sistem organizacijskega komuniciranja tu izkazuje kot dejavnik integracije. Upravljanje procesov komuniciranja naj bi bilo s tega vidika integrirano v strateško upravljanje organizacije, predvsem pa naj bi se tesno povezovalo z ostalimi elementi participativnega menedžmenta. Še posebej je to izrazito v primeru t. i. neposrednega participativnega menedžmenta, kjer v ospredje v večji meri prihajajo individualne oblike komuniciranja (neposredno, tudi elektronsko sporočanje) v nasprotju s posrednim participativnim menedžmentom, kjer se poudarja oblike kolektivnega komuniciranja (sindikati, delavski sveti ipd.)
. 

Mayrhofer, Brewster, Morley in Grunnigle (2000) ugotavljajo, da se v Evropi, poleg kolektivnih, vse bolj pojavljajo tudi individualizirane oblike komuniciranja, predvsem neposredno ustno in pisno  ter tudi elektronsko sporočanje. Glede na izsledke raziskave, ki so jo opravili v sedemnajstih evropskih državah, je tovrstno (individualizirano) komuniciranje usmerjeno predvsem v posredovanje informacij o strategijah in finančnem stanju podjetij, ki pa se reducirajo z vsako nižjo hierarhično ravnjo. Še posebej to velja za informacije o strategijah. Obenem je v Evropi še vedno zelo izrazito kolektivno komuniciranje, prek predstavništev (sindikatov, delavskih svetov, sestankov, zborov delavcev ipd.), ki pa narašča z manjšo stopnjo kot individualizirane oblike komuniciranja.  

Podatki raziskave v letu 2001
 kažejo, da to še vedno drži. V večini evropskih držav se znatno povečuje odstotek podjetij, ki zaznavajo povečanje vseh oblik sporočanja zaposlenim o pomembnejših problematikah v zadnjih treh letih, pri čemer individualizirane oblike komuniciranja naraščajo z večjo stopnjo kot kolektivne (glej tabelo 1). Tako v Evropi leta 2001 v povprečju beležimo 47,8 % podjetij, ki poročajo o povečanem ustnem, neposrednem sporočanju ter 47,3 % podjetij, ki poročajo o povečanem pisnem, neposrednem sporočanju zaposlenim ter kar 74,9 % podjetij, ki poročajo o povečanem komuniciranju preko elektronske pošte. Naraščajo tudi kolektivne oblike sporočanja zaposlenim o pomembnih problematikah – v povprečju 22,9 % evropskih podjetij poroča o povečanju komuniciranja s predstavniškimi organi ter 48,9 % o povečanju sporočanja zaposlenim prek sestankov delovnih skupin. Slovenija za evropskim povprečjem zaostaja predvsem v individualiziranih oblikah – podjetij, ki poročajo o povečanju neposrednega ustnega komuniciranja je 26,8 %, neposredne pisno komuniciranja pa je naraslo v 34,6 %. Odstotek podjetij, ki so opazila povečano komuniciranje prek elektronske pošte je več kot polovica, 69,4 %. Še vedno se povečuje komuniciranje prek predstavniških organov (29,8 %), večja je tudi stopnja komuniciranja prek sestankov delovnih skupin (34,9 %).

Predstavljeni podatki potrjujejo tudi sicer izraženo potrebo po uspešnem participativnem stilu komuniciranja. Še posebej se vzpostavljajo individualizirane oblike komuniciranja, kar je konec koncev glede na številne ugotovitve raziskav, ki proučujejo dejavnike uspešnosti podjetja razumljivo: kot je bilo že večkrat dokazano, je primerno komuniciranje, usmerjeno na odnos, eden izmed temeljnih dejavnikov doseganja zadovoljstva zaposlenih. Zdi se celo, da v danih razmerah možnost kolektivne participacije celo ne zadošča več. Organizacije se v vedno večji meri prilagajajo (tudi v družbi) izraženi potrebi po gradnji medsebojnih odnosov na personalni, individualni ravni. Raziskava Gloverjeve (2001) kaže, da se pri poskusih vzpostavitve učinkovitega sistema komuniciranja teži predvsem k učinkovitem sistemu dvosmernega komuniciranja med zaposlenimi in menedžmentom - kot najbolj zaželena oblika komuniciranja pri kar 83 % zaposlenih so se pokazali individualni razgovori zaposlenih z menedžerji, sledijo organizirani sestanki ter komuniciranje prek »svetovalnih odborov«, katerim pa se izkazuje le malo zaupanja, v večji meri tudi zaradi suma, da nimajo tesne povezave z menedžmentom in zato tudi manj legitimnih informacij. 

Tabela 1: Naraščanje pogostosti sporočanja zaposlenim o pomembnejših problematikah v zadnjih treh letih, v % (CraNET 2001).

	
	Predstavniški organi
	Ustno, neposredno
	Pisno, neposredno
	Računalniško, e-pošta
	Sestanki delovnih skupin

	Slovenija
	29,8
	26,8
	34,6
	69,4
	34,9

	Francija
	23,8
	46,4
	49,4
	65,1
	48,7

	Španija
	23,4
	38,1
	48,8
	70,5
	49,8

	Belgija
	22,6
	48,2
	53,3
	65,3
	49,6

	Turčija
	23,1
	41,7
	51,2
	68,5
	62,7

	Grčija
	10,2
	37,2
	31
	43,4
	39,3

	Nemčija
	15,7
	51,6
	36,2
	79,8
	42,9

	Italija
	19,2
	35,2
	44,4
	52,3
	50

	Švica
	21,5
	50,6
	58,5
	82,8
	42,1

	Avstrija
	14,7
	50
	35
	75
	46,6

	Izrael
	4,5
	56,8
	57,6
	68,8
	57,3

	Anglija
	19,6
	63,7
	59,9
	73,3
	56,9

	Irska
	19,1
	55,8
	49,5
	59,3
	57,1

	Švedska
	18,2
	46,2
	40,4
	87,3
	58,8

	Danska
	43,7
	54,4
	49,2
	84,4
	49,3

	Nizozemska
	32
	42,5
	50
	70,6
	34,1

	Norveška
	48,5
	46,2
	37,7
	74,3
	46,9

	Finska
	28,9
	47,2
	41,5
	83,7
	38,9


Odprtost komuniciranja in dostopnost informacij sta torej dva nujna predpogoja, potrebna za vzpostavitev odnosov med menedžmentom in zaposlenimi, ki prispevajo k motiviranju zaposlenih in nenazadnje k povečevanju občutka lastne odgovornosti (Šarman, 1999). To pa obenem pojasnjuje potrebo po individualnih oblikah komuniciranja kot sestavnih elementih neposrednega participativnega menedžmenta. 

Če pozamem, participativi menedžment vključuje menedžerske prakse, s katerimi se zaposlenim omogoča sodelovanje pri odločanju (ali na ravni organizacije, običajno pa predvsem v zvezi z lastnim delom), lastniško ali finančno participacijo. Koncept poudarja upoštevanje več različnih dejavnikov, pri čemer se kot še posebej pomembne izpostavlja primerno organizacijsko strukturo, organizacijsko kulturo, stil vodenja in nenazadnje komuniciranja. Številne raziskave potrjujejo, da se v Evropi vedno bolj uveljavlja individualni stil komuniciranja, na osnovi katerega se participativnost zaposlenih omogoča tudi prek vzpostavljanja neposrednih stikov in možnosti komuniciranja. To seveda ne pomeni, da oblike posrednega participativnega menedžmenta izginjajo. Tudi zaradi zgodovinsko pogojenih razlogov imajo kolektivna predstavništva zaposlenih vsekakor še vedno veliko vlogo. Sočasno s tem pa se vedno bolj krepijo individualizirane oblike sodelovanja med menedžmentom in zaposlenimi, kar predstavlja osnovo za vzpodbujanje potencialov zaposlenih. O povezanosti le-tega z uspešnostjo organizacij verjetno ni treba posebej govoriti. 
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� Tu se predvsem osredotočamo na stil komuniciranja in ne v tolikšni meri na ostale elemente participativnega menedžmenta.


� Gre za t. i. Cranet raziskavo, ki v evropskem prostoru poteka že od leta 1989 pod vodstvom raziskovalne skupine na Cranfield University (VB), pri nas pa se izvaja pod okriljem Centra za proučevanje organizacij in človeških virov, s Fakultete za družbene vede v Ljubljani (v nadaljevanju Center). Raziskava poteka longitudinalno, prav v tem obdobju pa se izvaja anketiranje v slovenskim podjetjih. Podatki za leto 2004 (tako za Evropo, kot tudi za Slovenijo) bodo po pričakovanjih na voljo nekje do septembra 2004.





