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KOMUNIKACIJA KOT OSNOVA PARTICIPACIJE ZAPOSLENIH
Rezultati mednarodne raziskave Cranet kažejo evropski trend vse večjega uveljavljanja individualnih oblik komuniciranja, ki omogočajo participativnost zaposlenih prek vzpostavljanja neposredne komunikacije. 
Uvod

V različnih teorijah s področja menedžmenta je vse večji poudarek na procesu komuniciranja kot veznemu elementu strateškega upravljanja in pomembnemu elementu participativnega menedžmenta, pri čemer je že Mercer (1999) izpostavil, da je vse bolj zaželena kompetenca zaposlenih v organizaciji prav sposobnost komuniciranja, kjer proces komuniciranja presega zgolj golo posredovanje informacij in ima v organizaciji  strateško vlogo. Komunikacija je v organizaciji vez, ki drži vse dele skupaj in pomembno prispeva h konkurenčnosti organizacije. 

Številni avtorji v svojih raziskavah ugotavljajo, da je kakovostno komuniciranje v pozitivni korelaciji z zadovoljstvom zaposlenih in s tem posledično njihovo večjo efektivnostjo in pripadnostjo organizaciji. Odkrita komunikacija in dialog krepita dobre odnose in s tem povečujeta tudi stopnjo participacije zaposlenih. Po podatkih Evropske Fundacije za izboljševanje delovnih in življenjskih pogojev (2004) je produktivnost zaposlenih večja, če so le-ti dobro informirani o ciljih in poslovni strategiji svojega podjetja. Podjetje je uspešno, če so energije vseh zaposlenih usmerjene v doseganje skupnih ciljev in če imajo zaposleni jasno sliko o osnovni usmeritvi in viziji organizacije (Možina, 2001). 

Dobro vzpostavljena komunikacija je še posebej pomembna v primeru neposrednega participativnega menedžmenta (Kanjuo-Mrčela, 1999), kjer se med drugim uveljavljajo individualne oblike komunikacije (ustno, pisno, elektronsko), v nasprotju s posrednim participativnim menedžmentom, kjer so med drugimi elementi poudarjene kolektivne oblike komunikacije (sindikati, svet delavcev). Participativni menedžment sestavlja, poleg participativnega komuniciranja, še participativna organizacijska struktura, participativna kulture in stil vodenja, gre pa za»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, 1999: 

3).

Ena izmed nalog organizacije pri vpeljevanju participacije zaposlenih je izdelava načrta komuniciranja in ustreznega informiranja med vsemi akterji. Izbrani način komuniciranja in posredovanja informacij je odvisen predvsem od velikosti podjetja, dejavnosti, števila zaposlenih in njihove izobrazbene strukture, ciljev, ki jih želi podjetje doseči in od poslovne in splošne kulture podjetja. Pri določanju načina komuniciranja je potrebno določiti s kom, kaj, kdaj ter na kakšen način komunicirati, katere informacije posredovati in v kakšnem obsegu. Izgradnja komunikacijskih povezav (Kejžar, 2003) in vzpostavljanje ustvarjalnega sporazumevanja med zaposlenimi v vseh smereh v organizaciji omogoča oblikovanje takšnega procesa komuniciranja, ki bo spodbudno deloval na zaposlene. Pozitiven učinek komunikativnosti organizacije zaposleni občutijo že pri vsakdanjem delu, saj se drugače povečuje negotovost, ki posledično vpliva na zniževanje stopnje njihove pripadnosti. 

Tudi Avtorja Siegall in Gardner (v Nadoh, 2004) ugotavljata, da se participativni menedžment krepi z dobro vzpostavljenim sistemom organizacijskega komuniciranja, ki nadalje omogoča proces opolnomočenja (angl. empowerment) zaposlenih oziroma  prenašanje moči odločanja na nižje nivoje v organizacijski hierarhiji. Da se proces prenosa odgovornosti in moči na posameznika in skupine dejansko uveljavi, pa so zopet pomembni odnosi med podrejenimi in nadrejenimi ter splošna percepcija komuniciranja v organizaciji. S participativnim komunici​ra​njem mene​džer​ji dobijo povratne infor​macije od zaposlenih kako so razumeli njihova navodila, za​poslenim pa takšna komunikacija omogoča izražanje idej in pobud za učin​kovitejše po​slovanje podjetja. S participativnim komuniciranjem imajo zaposleni možnost soudeležbe pri odlo​čanju, občutek, da jih vodstvo posluša, pa jim daje tudi ob​čutek osebne vrednosti. Sodelovanje vseh ravni komuniciranja znotraj organi​zacije je za njen uspeh ključnega pomena (Boc, 2000). Raziskave dokazujejo, da vertikalno komuniciranje (komuniciranje navpično po hierarhiji) bolj kot horizontalno komuniciranje prispeva h krepitvi organizacijske pripadnosti zaposlenih in njihovega zadovoljstva pri delu. 
Vertikalno komuniciranje

V evropskih organizacijah naj bi bilo vertikalno organizacijsko komuniciranje med podrejenimi in nadrejenimi, od spodaj navzgor, bolj problematično kot komunikacija vodstva z zaposlenimi. Zakaj je temu tako bomo videli iz raziskave Cranet malo kasneje. Pri komunikaciji navzgor gre za raven posameznika, kjer je prisotna neposredna participacija in zato je ta komunikacija za participacijo bistveno bolj pomembna kot komunikacija navzdol, kjer gre za raven organizacije, ki želi okrepiti sistem dvosmernega komuniciranja. Elementi uspešne komunikacije od spodaj navzgor so (Nadoh, 2004) odprt dialog, večje zaupanje, povratne informacije, posredovanje dobrih idej, pospeševanje sprejemanja odločitev skozi participacijo v procesih odločanja. Če pa izhajamo iz nivoja organizacije, se trendi gibljejo vse bolj v smeri uveljavitve učinkovitega sistema dvosmernega komuniciranja med zaposlenimi in menedžmentom. Kot najbolj zaželena oblika komuniciranja pri kar 83 % zaposlenih so se pokazali individualni razgovori zaposlenih z menedžerji, nato organizirani sestanki ter komuniciranje prek »svetovalnih odborov«. Dvosmerno komuniciranje prispeva predvsem k izgrajevanju verodostojnosti menedžmenta v očeh zaposlenih (Nadoh in Podnar, 2004).

Avtorji Mayrhofer, Brewster, Morley in Grunnigle (2000) navajajo, da v Evropi še vedno prevladuje kolektivno komuniciranje prek predstavništev (sindikatov, svetov delavcev, zborov delavcev ipd.), hkrati pa se vse bolj pojavljajo tudi individualizirane oblike komuniciranja, predvsem neposredno ustno in pisno  ter tudi elektronsko sporočanje.V nadaljevanju si bomo ogledali rezultate raziskave Cranet o upravljanju človeških virov v Evropi, natančneje področje odnosov in vertikalne komunikacije z zaposlenimi, kamor spada tudi področje neposredne participacije zaposlenih. V evropskem prostoru poteka Cranet raziskava 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. Podatki so na voljo za obdobje od leta 2001 do 2004. 

Kolektivna oblika komunikacije od zgoraj navzdol

“Vodstva podjetij povsod uporabljajo kolektivna delavska predstavništva kot kanal sporočanja zaposlenim o pomembnejši problematiki. V primerjavi s podjetji iz ostalih evropskih držav je uporaba teh organov za sporočanje zaposlenim v zadnjih treh letih najbolj narasla v Sloveniji” (Stanojević, 2004:118). Podatki Cranet raziskave kažejo, da je 90,4 % slovenskih organizacij, vključenih v raziskavo, leta 2004 sporočalo svojim zaposlenim preko predstavniških organov zaposlenih (npr. sindikata). V letu 2001 je bil delež organizacij, ki posredno komunicirajo z zaposlenimi še večji (97,4  % organizacij). 
Graf 1: Komunikacija zaposlenim preko sindikata ali sveta delavcev (v %)
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Vir: Cranet  2001 in 2004

O povečanju sporočanja preko predstavniških organov je leta 2004 poročalo 19,1 %  organizacij, leta 2001 pa 29,8 % organizacij. O zmanjšanju posredne komunikacije pa je  leta 2004 poročalo 3,8 % organizacij in leta 2001 6,3 % organizacij.

Sporočanje zaposlenim preko predstavniških organov še vedno narašča, (sicer v manjši meri)
, in ostaja med najpomembnejšimi kanali sporočanja (Stanojević, 2005).

Individualna oblika komunikacije od zgoraj navzdol

V letu 2004 je 95,5 % organizacij poročalo o ustnem, neposrednem sporočanju zaposlenim o pomembnejši problematiki, leta 2001 je bilo teh organizacij 97,4 %. Neposredno pisno je leta 2004 sporočalo svojim zaposlenim 96,2 % organizacij, leta 2001 pa 95,2 % organizacij. V letu 2004 je preko elektronske pošte z zaposlenimi komuniciralo približno 90 % organizacij, leta 2001 pa zgolj 83,3 % organizacij. Sestanke delovnih skupin so leta 2004 za neposredno komunikacijo uporabljali v 95,5 % organizacij in leta 2001 v 97,8 % organizacij.

V letu 2004 je, v primerjavi z letom 2001, večje število organizacij komuniciralo z zaposlenimi  pisno in preko elektronske pošte.

Graf 2:  Naraščanje pogostosti sporočanja zaposlenim o pomembnejših problematikah

v zadnjih treh letih ( v %)
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Vir: Cranet 2001 in 2004
Ustno, neposredno sporočanje zaposlenim je v letu 2004 naraščalo približno enako kot v prejšnjem obdobju. Uporaba pisne komunikacije se je v istem obdobju povečala, najbolj v večjih organizacijah. Sporočanje zaposlenim preko elektronske pošte je strmo naraščalo (povečalo se je v treh četrtinah vseh organizacij), še posebej v javnem sektorju. Tudi uporaba sestankov delovnih skupin kot oblike sporočanja zaposlenim je bolj naraščala kot v prejšnjem obdobju, najbolj intenzivno v gospodarskih organizacijah z manj kot 500 zaposlenimi (Stanojević, 2005: 95-97). 

Kolektivna oblika komunikacije od spodaj navzgor
V prejšnjem odstavku smo ugotovili, da je vertikalna komunikacija v smeri od zgoraj navzdol v Sloveniji dobro uveljavljena. Za participacijo zaposlenih pa je še bolj pomembna razvita komunikacija od spodaj navzgor. V tem odstavku si poglejmo kakšno je stanje v slovenskih organizacijah glede sporočanja zaposlenih vodstvu svojih idej in predlogov.

V letu 2004 so zaposleni v 91,6 % organizacij sporočali vodstvu svoje poglede preko predstavnikov sindikata, leta 2001 je bilo takšnih organizacij 99,5 %.   

Graf 3:  Komunikacija zaposlenih preko sindikata ali sveta delavcev (v %)


[image: image3.emf]0

10

20

30

40

večje manjše

Slo 2001

Slo 2004

 

                 Vir: Cranet, 2001 in 2004
Sporočanje zaposlenih vodstvu preko sindikatov ali svetov delavcev se je leta 2004 povečalo v tretjini organizacij (32,3 % organizacij), najbolj v večjih, izvozno naravnanih organizacijah (Stanojević, 2005). V primerjavi z letom 2001 ni bilo večjih sprememb (29 % organizacij). 

Individualna oblika komunikacije od spodaj navzgor

V letu 2004 so zaposlenih komunicirali neposredno z najvišjim vodstvom v 91,5 % organizacij, v letu 2001 pa v 94,1% organizacij.  Sporočanje zaposlenih vodstvu svojih pogledov preko neposrednih vodij je bilo leta 2004 prisotno v 98,1 % organizacij, kar je podobno kot v letom 2001, ko je bilo takšno komuniciranje prisotno v 99,5 % organizacij. Zaposleni so leta 2004 sporočali vodstvu svoje predloge preko rednih sestankov delavcev v 83,3 % organizacij, leta 2001 pa v 89,7 % organizacij. Komunikacija zaposlenih je leta 2004 potekala preko sestankov delovnih skupin v 93,4 % organizacij in leta 2001 v 97,3 % organizacij. Raziskovanje stališč zaposlenih je leta 2004 prakticiralo 65,8 % organizacij, leta 2001 pa 58,4 % organzacij. Podatki za sporočanje zaposlenih vodstvu svojih predlogov preko elektronske pošte obstajajo samo za leto 2004 in sicer je to prakticiralo 85 % organizacij. 

Graf 4:  Naraščanje pogostosti sporočanja zaposlenih vodstvu svojih pogledov v zadnjih treh letih ( v %)
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 Vir: Cranet, 2001 in 2004

Pri komunikaciji od spodaj navzgor v preteklih treh letih ni bilo večjih sprememb. Neposredno sporočanje najvišjemu vodstvu in sporočanje preko neposrednih vodij se je povečevalo v slabi tretjini organizacij. Tudi struktura uporabe rednih sestankov delavcev se v primerjavi z letom 2001 ni bistveno spremenila. V letu 2004 je zaznati porast sestankov delovnih skupin kot oblike posredovanja sporočil vodstvu podjetij. V primerjavi z letom 2001 se je povečalo tudi raziskovanje stališč zaposlenih, saj ga uporabljajo v skoraj tretjini organizacij (prej v petini). Komunikacija zaposlenih z vodstvom preko elektronske pošte pa je naraščala kar v 69,3 % organizacij (Stanojević, 2005: 104).

Neposredna participacija

Komunikacija je le eden od elementov participacije, zato si bomo v nadaljevanju pogledali kakšna je vključenost različnih kategorij zaposlenih v procese odločanja o poslovni strategiji, finančnih rezultatih in organizaciji dela. 

Graf 5:  Skupine zaposlenih, ki so formalno obveščene o strategiji, financah in organizaciji dela 
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Vir: Cranet,  2004

V slovenskih organizacijah so vodje v skoraj vseh organizacijah formalno obveščeni o poslovni strategiji, finančnih rezultatih in organizaciji dela. Strokovnjaki so o strategiji obveščeni v 73,9 % organizacij, pri finančnih rezultatih se njihova participacija zmanjšuje (64.6 % organizacij), glede organizacije dela (35,4 %), pa so obveščeni slabše kot ostali zaposleni. Režijski delavci so formalno v največ organizacijah (78,3 %) obveščeni o organizaciji dela, v 52,8 % organizacij o finančnih rezultatih in v najmanj organizacijah (42,9 %) o strategiji. Proizvodni delavci pa so prav tako v največ organizacijah (72 %) obveščeni o organizaciji dela, najmanj pa o financah (41,6 %) in strategiji (33,5% organizacij). Velik delež organizacij, kjer so režijski in proizvodni delavci obveščeni o organizaciji dela je izvozno usmerjenih.

Zaključek
Ugotovili smo, da je komunikacija vez, ki drži organizacijo skupaj in pomemben element participativnega menedžmenta, zato je potrebno sistem organizacijskega komuniciranja, še posebej vertikalnega (med nadrejenimi in podrejenimi), okrepiti. Z vidika organizacije je za večjo uspešnost pomemben učinkovit sistem dvosmernega, vertikalnega komuniciranja med zaposlenimi in vodstvom. Z vidika posameznika je za njegov uspeh in motivacijo, še bolj kot pretok sporočil navzdol, bistvena komunikacija od spodaj navzgor. Cranet raziskava kaže, da v Sloveniji komunikacija od spodaj navzgor še ni dovolj uveljavljena in razvita.

Rezultati Cranet raziskave o vertikalni komunikaciji v slovenskih organizacijah so pokazali sledeče stanje: komuniciranje z zaposlenimi preko kolektivnih in individualnih oblik komunikacije je bilo v letu 2004 prisotno v povprečju v več kot 90 odstotkih organizacij in je naraščalo vsaj v tretjini organizacij. Komuniciranje zaposlenih z vodstvom na individualni in kolektivni ravni v letu 2004 je bilo prisotno v povprečju v manj kot 90 odstotkih organizacij in naraščalo v četrtini organizacij (izjema je sporočanje preko elektronske pošte). Če primerjamo podatke o vertikalni komunikaciji za leto 2001 in 2004 lahko ugotovimo, da se je komunikacija v slovenskih organizacijah v treh letih izboljšala, da se povečuje in razvija, čeprav so spremembe počasne. Pri tem je poudarek predvsem na komunikaciji od zgoraj navzdol, ki je v Sloveniji večinoma dobro razvita in narašča. Težave se pojavijo na ravni komunikacije od spodaj navzgor, ki pa je bistvena za uveljavitev participacije zaposlenih. 

Cranet podatki o neposredni participaciji različnih kategorij zaposlenih kažejo zelo podobno sliko, saj so zaposleni na nižji hierarhični lestvici (režijski in proizvodni delavci) obveščeni predvsem o organizaciji dela, medtem ko so o poslovni strategiji in finančnih rezultatih obveščeni na višjih hierarhičnih nivojih, torej vodje in strokovnjaki.

V Sloveniji prevladuje komuniciranje od zgoraj navzdol, pri čemer je najmočnejša oblika komunikacije še vedno sporočanje preko delavskih predstavniških organov ter komuniciranje z zaposlenimi prek elektronske pošte. Vse bolj pa naraščajo tudi individualne oblike komuniciranja, na osnovi katerih se omogoča participacija zaposlenih preko neposrednih stikov in osebne komunikacije.

Vse več evropskih organizacij se zaveda, da je uspešno komuniciranje od spodaj navzgor resnično povezano z večjo motivacijo in efektivnostjo zaposlenih - z odprtim dialogom med nadrejenimi in podrejenimi se krepi stopnja zaupanja in pripadnosti zaposlenih organizaciji –zato gre trend v smeri uveljavljanja večje stopnje osebnega, neposrednega komuniciranja. Pri vertikalni komunikaciji zaposleni vodstvu podajo svoje predloge in prispevke k boljšemu delu, vključeni so problematiko in proces odločanja. Komuniciranje navzgor je pravzaprav pogoj za participacijo zaposlenih, reševanje problemov, oblikovanje procesov in politike (Berlogar, 1999). 

Razvoj neposredne participacije v slovenskih organizacijah, v smislu večje samostojnosti zaposlenih pri njihovem vsakdanjem delu, je nujen pogoj večje učinkovitosti organizacij. Neposredna participacija krepi zadovoljstvo zaposlenih in povečuje njihovo motivacijo za kakovostno delo, ki lahko le pozitivno vpliva na učinkovitost organizacije (Stanojević, 2004). V kolikor bodo slovenski menedžerji sledili dobrim praksam v tujini, obstajajo možnosti, da se motivacija za uveljavitev osebne, neposredne komunikacije, ki je tesno povezana z možnostjo neposredne participacije zaposlenih poveča. Z uveljavitvijo komunikacije od spodaj navzgor, naj bi se, če sledimo uspešnim zgledom nekaterih evropskih podjetij, posledično povečala tudi učinkovitost in kreativnost zaposlenih in s tem konkurenčnost slovenskih organizacij v globalnem okolju.
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� Delno je za manjši delež organizacij, ki poročajo o povečanju posredne komunikacije odgovoren tudi vzorec organizacij, vključenih Cranet raziskavo za leto 2004, kjer je približno polovica organizacij novih.





PAGE  
8

_1204152375

_1204152414

_1204160250

_1204152397

_1204148163

