Jana Nadoh

Participativni stil komuniciranja – na poti v upravljanje z znanjem

O participativnem menedžmentu kot učinkovitem načinu upravljanja organizacij smo v pričujoči publikaciji pisali že velikokrat (Kanjuo-Mrčela, 1999; Mesner Andolšek, 1999; Kovač, 1999; Stanojević, 2001; Bakovnik, 2001; itd.), prav tako smo v eni izmed lanskih številk izpostavili in diferencirali participativno vodenje od participativnega stila komuniciranja (Nadoh, 2004). V tokratnem prispevku se bomo s proučevanjem le enega izmed teh, participativnega stila komuniciranja, odzvali na vse glasnejše razprave o družbi znanja in znotraj te, za organizacije zelo pomembnem upravljanju z znanjem (angl. knowledge management). 

Uvod

Sledeč aspiracijam EU, da »bi vzpostavila najbolj konkurenčno in dinamično gospodarstvo družbe znanja na svetu, ki bi bila sposobna ohranjati gospodarsko rast z več in boljšimi zaposlitvami ter z  boljšo družbeno kohezijo« upravljanje z znanjem veliko intenzivneje kot je to veljalo za tradicionalne menedžerske pristope, izpostavlja pomen znanja kot gonilne sile konkurenčne prednosti organizacij ter dodeljuje osrednjo vlogo upravljanju s človeškimi viri, znotraj tega pa izobraževanju, razvoju ter kariernem in osebnostnem napredku kadrov kot nosilcev tovrstnega znanja. Z upoštevanjem teh idej v danes izredno kompetitivnem organizacijskem okolju je v menedžerski miselnosti mogoče zaslediti premike od klasične, funkcionalno usmerjene in na proizvodno produktivnost osredotočene tradicije, k bolj prilagodljivim in v »mehkejše« pristope usmerjenim menedžerskim pogledom, ki vse bolj poudarjajo osrednjo vlogo zaposlenih pri organizacijski uspešnosti. Če so prve težo uspeha organizacije pripisovale predvsem upravljanju delovnih procesov, druge v središče pozornosti postavljajo zaposlene in njihove potenciale, ki jih je treba spodbujati in razvijati ter tako organizaciji omogočiti, da postane dovolj prilagodljiva, da bi bila lahko na trgu uspešna. To še posebej velja za t. i. učeče se organizacije in zaposlene z znanjem (angl. knowledge workers), za katere je značilno, da ne pristajajo več na tradicionalne delovne okoliščine, zahtevajo drugačen odnos med nadrejenimi in podrejenimi, visoko stopnjo avtonomnosti, ob tem pa tudi vse intenzivnejšo stopnjo participacije. 

V prispevku, ki ga predstavljamo, se ukvarjamo s problematiko organizacijskega komuniciranja znotraj koncepta upravljanja z znanjem in raziskujemo značilnosti  neposrednega, osebnega komuniciranja z zaposlenimi na eni ter kolektivnega na drugi strani. Pri tem izhajamo iz značilnosti zaposlenih z znanjem, ki tudi v slovenskem okolju v vedno večji meri zasedajo delovna mesta v organizacijah. 

Bralcem vsekakor ne želimo ponujati idealnih rešitev za uspeh njihovih organizacij – to tudi ni mogoče storiti, saj se vsaka organizacija sooča s svojo, zelo specifično realnostjo, ki je ni mogoče enačiti z drugimi. Temu navkljub je namen teksta spodbujati k razmišljanju o participaciji tudi skozi principe upravljanja z znanjem, ter nadalje, usmerjati k spreminjanju obstoječih praks, za katere se predvideva, da ne ustrezajo več prevladujočim potrebam v organizacijah in izven njih.

Upravljanje z znanjem in »zaposleni z znanjem«

Družbo, v kateri bo znanje primarni vir ekonomske rasti in korporacijskih dobičkov, je vizionarsko napovedal eden izmed japonskih raziskovalcev Sakaiya že 1985. Tako imenovana družba znanja s svojimi zahtevami po brezmejnosti (znanje potuje hitreje kot denar), mobilnosti navzgor (zaradi vsem dostopne formalne izobrazbe), kompetitivnosti posameznikov in organizacij ipd. tako vse bolj vpliva na način, kako se posamezni sistemi prilagajajo obstoječim potrebam družbe v celoti. Tako v zadnjih desetletjih v organizacijskih vedah spoznavamo koncept učeče se organizacije, ki pa postopoma prodira v prakso, tudi v slovenskem okolju
. 

V razpravah o družbi znanja poleg koncepta učeče se organizacije pomembno mesto zaseda problematika zaposlenih v takšnih organizacijah. Kot je poudarila Brečkova (2001: 38): »Prejšnje desetletje je bilo v znamenju tehnološkega razvoja, ki se je poigravalo tudi z mislijo »vsemogočnosti« informacijskih tehnologij, desetletje, ki je pred nami, pa je zagotovo čas, ko moramo več narediti na področju razvoja zaposlenih.« 

Čeprav je t. i. zaposlene z znanjem (imenovane tudi delavci z znanjem, umski delavci ipd.) še vedno težko označiti, pa se v literaturi, ki proučuje ta fenomen, v splošnem izpostavlja nekaj najvidnejših in v glavnem za te zaposlene »univerzalnih« značilnosti, ki bistveno vplivajo na organizacijske dejavnosti. V nadaljevanju bomo skušali orisati le nekaj najizrazitejših.

· Avtonomnost. Ker običajno gre za visoko izobražene, predvsem pa izjemno kompetentne in specializirane zaposlene, se jim pripisuje več odgovornosti, obenem pa tudi bistveno večjo stopnjo avtonomnosti pri delu. Tu ne gre le za individualne potrebe posameznikov, čeprav je za te zaposlene značilno, da svoje delo pogosto individualizirajo in jim je zaradi tega treba omogočiti ogromno svobode pri izbiri delovnih pogojev. Ne glede na to pa raziskave (Kinnear in Sutherland, 2001) kažejo veliko zanimanje za združevanje v profesionalne skupine znotraj in izven organizacije, saj jim le te nudijo oporo pri uporabi, proizvajanju in distribuciji znanja.

· Netradicionalno nagrajevanje. Zaposlenih z znanjem v osnovi ne zanima več le zaposlovanje z visokimi denarnimi nagradami, raznolikimi ugodnosti in stalnostjo zaposlitve. Tu seveda ne gre za popolno izkoreninjenje tovrstnih metod – podatki že omenjene raziskave Kinnearove in Sutherlandove (2001) namreč kažejo, da zaposleni z znanjem poleg profesionalnega potrjevanja visoko vrednotijo tudi finančno nagrajevanje. Vendar pa to predstavlja le začetek, na osnovi katerega organizacija zadovoljuje potrebe zaposlenih z znanjem po samoaktualizaciji, uveljavitvi znotraj organizacije, sodelovanju pri odločitvenih procesih, hitremu razvoju kariere itd.

· Participacija. V raziskavi o pripadnosti zaposlenih z znanjem so raziskovalci (Tam in drugi, 2002) med drugim ugotovili, da je med pomembnimi dejavniki, ki spodbujajo in motivirajo zaposlene z znanjem tudi participacija pri organizacijskih odločitvah, še posebej na višjih hierarhičnih nivojih in na formalnih pozicijah. Drugi (npr. Kinnear in Sutherland, 2001) pa poudarjajo, da zaposleni z znanjem ne pripisujejo toliko pomena sodelovanju pri organizacijskem in menedžerskem odločanju kot finančni udeležbi ter sodelovanju na individualni ravni (pri odločanju o dejavnosti in funkcijah, ki jih opravljajo oni sami, pri svetovanju ipd.). Ne glede na nivo soodločanja, je participacija eden izmed pomembnih dejavnikov, ki zaposlene z znanjem motivirajo in vplivajo na njihovo pripadnost organizaciji.

· Netradicionalni odnosi. Kot poudarja ameriški strokovnjak Richard Miller (2002) iz Miller-Klein Associates zaposleni z znanjem ne pristajajo več na klasične odnose podrejenosti in nadrejenosti, kjer je sodelovanje med nadrejenimi in podrejenimi sicer dobro razvito in temelječe na medsebojnem zaupanjem, ni pa popolnoma uravnovešeno, kar se tiče sodelovanja pri odločanju. Upravljanje z znanjem tako uveljavlja novo paradigmo, ki med nadrejenimi in podrejenimi tako uveljavlja popolno sodelovanje, izraženo tako skozi participativni stil vodenja kot tudi prek participativnega stila komuniciranja. 

Proces komuniciranja obenem zaposlenim z znanjem ponuja kontekst za učenje, uporabo in prenos znanja. Socialne interakcije, ki jih omogoča dobro zasnovan sistem organizacijskega komuniciranja, jih spodbujajo pri inovativnosti (Smith in Rupp, 2002) in obenem nudijo okvir za vzdrževanje stikov z že omenjenimi profesionalnimi skupinami. Še posebej to velja za neposredno, osebno komuniciranje.

Zaposleni z znanjem in participativni stil komuniciranja

Komuniciranje tako očitno zaseda pomembno mesto v učeči se organizaciji in posledično pri upravljanju z znanjem. Razlog tiči v enem samem, sicer poenostavljenem razmerju: med dejavniki, ki vplivajo na uspešnost upravljanja z znanjem se 10 % nanaša na vodenje tehnologije, 20 % na organizacijske procese, 70 % pa predstavljajo človeški viri (Bhatt, 2000). To potrjujeta tudi Štebe in Mesner Andolškova (2004), ki v svoji raziskavi ugotavljata, da je eden izmed najvplivnejših elementov pri upravljanju z znanjem prav dobro organiziran sistem organizacijskega komuniciranja, za katerega je značilno, da poteka v več smeri (horizontalno, vertikalno, diagonalno in razpršeno), in da je tako individualno kot kolektivno organizirano. 

Preden pa nadaljujemo s to razpravo, je treba osvetliti še eno konceptualno problematiko, ki se pojavlja pri proučevanju koncepta participacije: pri tem se namreč pogosto omenja posredno in neposredno participacijo in se ju še pogosteje napačno enači s kolektivnimi in individualnimi oblikami komuniciranja (velikokrat imenovanimi tudi posrednim in neposrednim komuniciranjem). Participacija zaposlenih je namreč »pojem, ki obsega različne načine udeležbe zaposlenih (kot posameznikov in skupin) v odločanju in drugih vidikih organizacijskega življenja (lastništvo, dobički, poslovne spremembe, izboljšave kakovosti) na različnih ravneh v podjetju – prerazporeditev moči in večjo vključenost zaposlenih« (Kanjuo Mrčela, 1999). Slednjo pa med drugim omogočajo tudi individualne ali pa kolektivne oblike komuniciranja oz. oboje. Sicer je mogoče sklepati, da se posredna participacija v večji meri (vsaj v praksi) prenaša prek kolektivnih oblik komuniciranja, neposredna pa prek individualnih, vendar to prav gotovo ni pravilo, od katerega ni mogoče odstopati. V izogib nadaljnjim nejasnostim in za boljše razumevanje problema participacije zato avtorica tega teksta priporočam konsistentnost pri uporabi teh pojmov.

V slovenskih organizacijah se trend iz leta 2001 (glej Nadoh, 2004) nadaljuje: v letu 2004 Slovenija še vedno zaostaja za evropskim povprečjem tako pri uporabi individualnih kot kolektivnih oblik komuniciranja. Ne glede na to je še vedno opaziti povečevanje individualnega, neposrednega komuniciranja, še nekoliko bolj se povečuje uporaba kolektivnih oblik komuniciranja, upadlo pa je le komuniciranje prek sestankov delovnih skupina (glej Sliko 1).

Slika 1: Naraščanje pogostosti sporočanja zaposlenim o pomembnejših problematikah v zadnjih treh letih, v % (CraNET, 2001, 2004).
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Ti rezultati kažejo na sicer že večkrat potrjeno predpostavko o pomembnosti neposrednih oblik komuniciranja za zaposlene. Še posebej to velja za zaposlene z znanjem, ki zaradi svojih specifičnih značilnosti zahtevajo drugačen pristop, predvsem pa omogočen dostop do najpomembnejših informacij ter na osnovi tega do soodločanja pri za organizacijo pomembnih odločitvah. Individualne oblike komuniciranja pri tem predstavljajo pomemben okvir pri uresničevanju teh potreb – zaposleni z znanjem slednje potrebujejo, da lahko načrtujejo svoj razvoj, za organizacijo pa je pomembno, da je ta razvoj usklajen z organizacijskimi cilji. Participativnost se tu omogoča preko individualnih oblik komuniciranja, ki na eni strani povečujejo zadovoljstvo zaposlenega, saj mu je omogočen neposreden, celo oseben stik z nadrejenim – sodeč po že omenjenih raziskavah, je to eden izmed najvplivnejših dejavnikov za krepitev pripadnosti zaposlenih z znanjem organizaciji. Po drugi strani pa individualno komuniciranje organizaciji omogoča umestitev in optimalno uporabo posameznikov potencialov, kar nadalje prispeva k razvoju in uspešnosti organizacije kot celote.

Vsekakor pa ne gre izključevati tudi kolektivnih oblik komuniciranja. Kot je poudarila že večina analitikov participacije in participativnega menedžmenta, je ključ njunega uspeha učinkovita kombinacija neposrednih in predstavniških oblik demokracije na različnih organizacijskih ravneh (Kanjuo Mrčela, 1999). Tako tudi ne gre izpostavljati samo ene oblike komuniciranja, saj je ustrezna kombinacija individualnih in kolektivnih oblik komuniciranja pravzaprav tista, ki vodi v resnično uspešno participacijo zaposlenih. Tudi v odnosih med nadrejenimi in zaposlenimi z znanjem velja enako. Narava dela, ki ga opravljajo zaposleni z znanjem namreč zahteva nenehno sodelovanje v timih, na projektih – tu gre tako za vsakdanje sodelovanje s sodelavci kot tudi z bolj organiziranimi profesionalnimi združenji, ki v nekaterih primerih celo zelo striktno nadzorujejo dejavnost zaposlenih z znanjem. Preko tega se pravzaprav omogoča ustvarjanje, raba in prenos znanja. V tem primeru bi bilo napačno razumevanje, da gre pri individualnih in kolektivnih oblikah komuniciranja preprosto za alternativo, ki je v danem trenutka bolj primerna kot druga. Posebnost organizacijskega komuniciranja znotraj upravljanja z znanjem je namreč prav v tem – v večplastnosti, razpršenosti in intenzivnosti, ki prispevajo k obvladovanju celotnega spektra dejavnosti. 

Če torej zaključim, družba znanja in znotraj te vedno močnejša konkurenca bo menedžerje prisilila, da bodo v podjetjih dopuščali vedno višjo stopnjo učinkovitega učenja, opolnomočenja in večje pripadnosti: to so temelji, na katerih – tako kaže – bodo slonela uspešna gospodarstva v prihodnosti. Ti prinicipi bodo posameznikom znotraj podjetij nalagali vedno večjo odgovornost za svoja dejanja in delo. Tako se po skoraj petih desetletjih, odkar je zdaj že legendarni sociolog R. Likert (1961) raziskoval uspešnost vodenja v organizacijah, tudi v praksi uresničujejo težnje po tem, kar sam imenuje »sistem participativnih skupin«: učeče se organizacije kot tiste, ki nenehno pridobivajo, ustvarjajo in distribuirajo znanje med drugim zahtevajo tudi skupno vizijo vseh zaposlenih, ki so pripravljeni sodelovati, se učiti in proizvajati znanje. To pa je mogoče ustvariti le z intenzivnejšo participacijo vseh zaposlenih. Zgodba o participativnem menedžmentu torej ni nova ... a jo je treba znova in znova poslušati, da se nam bo vtisnila v zavest.

Literatura

Bakovnik, R. (2001). Mikroorganizacija, sistemizacija in neposredna participacija. Industrijska demokracija 5(12), str. 15 – 18.

Bhatt, D. (2000). EFQM Excellence Model and Knowledge Management Implications. V: http://www.eknowledgecenter.com/articles/1010/100.htm (10.2.05)

Brečko, D. (2001). Učeča se organizacija in delavci znanja. Andragoška spoznanja 1, str. 38 – 47.

Kanjuo – Mrčela, A. (1999). Participativni menedžment – komparativna prednost slovenskega podjetja? Industrijska demokracija 3(11), str. 3 – 7.

Kinnear, L. in Sutherland, M. (2001). Determinants of organisations commitment amongst knowledge workers. 

V: http://wbs.mgmt.wits.ac.za/initiatives/Show/Article.xml?ArticleId=840044 (10.2.05)

Kovač, J. (1999). Timsko delo – osnova participativne organiziranosti. Industrijska demokracija 3(3), str. 5 – 8.

Likert, R. (1961). New Patterns of Management. New York: McGraw Hill.

Mesner Andolšek, D. (1999). Neposredna participacija – prezra in zanemarjena. Industrijska demokracija 3(2), str. 9-12.

Miller, Richard (2002). Motivating and managing knowledge workers. KM Review 5(1), str. 16 – 20.

Nadoh, Jana (2004). Individualna in kolektivna participacija kot element sodobnega organizacijskega komuniciranja. Industrijska demokracija 8(3), str. 6 – 8.

Smith, A. D. in Rupp, W. T. (2002). Communication and Loyality among knowledge workers: a resource of the firm theory view. Journal of Knowledge Management 6(3), str. 250 – 261.

Stanojević, M. (2001). Posredna in neposredna partivipavija v slovenskih organizacijah. Industrijska demokracija 5(12), str. 11 – 14

Štebe, J. in Mesner Andolšek, D. (2004). The Creation and Management of Knowledge in Organisations: A Comparastive View. V: I. Svetlik in J. Nadoh (ur.). Human Resource Management in a Knowledge-Based Economy, Conference Proceedings. Ljubljana: Fakulteta za družbene vede.

Tam, Y. in drugi (2002). Organizational and Occupational Commitment: Knowledge Workers in Large Corporations. Journal of Management Studies 39(6), str. 775 – 801.

http://www.i-usp.si/slo/predstavitev/institut/ (15.2.05)
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