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SVET DELAVCEV IN INTERNO KOMUNICIRANJE
Glede na to, da sprememb v življenju organizacij dandanes ne manjka, je tudi potrebe po ustreznem komuniciranju teh sprememb zaposlenim, vedno več. Spremembe v okolju (na trgu, pri potrošnikih, v tehnologiji, zakonodaji in drugih pogojih poslovanja) silijo organizacije, da se tem spremembam ustrezno prilagodijo. Vse to počnejo zato, da bi v novih razmerah na trgu obdržala svoj položaj in ga na dolgi rok še krepila, kar je tudi v interesu zaposlenih. Pomembno je, da spremembe razumejo vsi zaposleni, saj bodo posledice teh spremembo slej ko prej občutili sami na svoji koži. Zato pravimo, da je v takšnih dinamičnih pogojih poslovanja odprta in konsistentna komunikacija znotraj podjetja pomemben element zaupanja in uspešnosti izvajanja zadanih sprememb. V nadaljevanju opisujemo, kako se lotiti internega komuniciranja in predvsem, kako lahko člani svetov delavcev v tem izzivu najdejo nove možnosti za izvajanje svojega lastnega poslanstva. 

Kaj pomeni interno komuniciranje?

Interno komuniciranje pomeni vse komunikacijske aktivnosti znotraj podjetja, katerih poslanstvo je podpora pri doseganju organizacijskih ciljev. Gre torej za komuniciranje med različnimi ravnmi v organizaciji (horizontalno) in znotraj posameznih organizacijskih ravni (vertikalno – med oddelki). Pri tem mislimo tako na komuniciranje znotraj posamičnega podjetja kot na komuniciranje znotraj skupine podjetij, ki jih povezuje ista krovna organizacija (npr. holding).
Z drugimi besedami: interno komuniciranje je ena veja odnosov z javnostmi, ki skrbijo za upravljanje odnosov z različnimi skupinami déležnikov. En del odnosov z javnostmi je namenjen odnosom z zunanjimi javnostmi (npr. mediji, lastniki, poslovnimi partnerji, odločevalci, lokalno javnostjo), drugi del pa odnosom z interno javnostjo (vsemi zaposlenimi v organizaciji oz. v skupini povezanih podjetij). 

Namen internega komuniciranja?

Kot že zapisano je glavno poslanstvo internega komuniciranja, da prispeva k odseganju organizacijskih ciljev. Namreč, skozi interno komuniciranje zasledujemo tri ključne komunikacijske učinke, ki se medsebojno nadgrajujejo: 

· prvič, omogočamo, da so zaposleni obveščeni o dogajanju v podjetju in v njegovem okolju,

· drugič, vplivamo na stališča, ki si jih zaposleni oblikujejo glede posameznega poslovnega dogodka ali poslovne odločitve (z drugimi besedami: želimo vplivati na to, da bodo posamezni poslovni dogodek ali odločitev – npr. za reorganizacijo, spreminjanje procesov ipd. -  pravilno razumeli in mu posledično bili naklonjeni)

· tretjič, vplivamo na ravnanje zaposlenih (tj. vplivamo na to, da bodo zastavljen proces sprememb tudi pomagali izvajati).
Zapisano so tri ambicije, ki jih zasledujemo pri komuniciraju z zaposlenimi in ki se logično medsebojno nadgrajujemo. Ne moremo namreč pričakovati, da bodo naši sodelavci z vnemo začeli izvajati spremembe, če jim nismo teh predhodno ustrezno predstavili. 
Seveda moramo opozoriti, da interno komuniciranje ni potrebno samo v pogojih revolucionarnih sprememb. Tudi v »mirnodobnih« okoliščinah je potrebno zaposlene obveščati o tekočih poslovnih dogodkih, načrtih in rezultatih poslovanja, se odzivati na njihove skrbi, vprašanja, pobude ipd. Poudariti velja, da sveti delavcev lahko v obeh situacijah opravijo pomemben prispevek k odprtosti in učinkovitosti internih komunikacij.  V nadaljnjem pisanju pa bomo vendarle namenili več črnila internemu komuniciranju v pogojih sprememb, ker je to pač slovenska realnost in ker je v takih pogojih komuniciranje dosti težji izziv. 

Kako do ciljev?

Znotraj zapisanega namena internega komuniciranja mora vsaka organizacija opredeliti konkretne cilje. Ti so lahko glede na situacijo v različnih podjetjih različni. Denimo, v podjetju A bodo kot ključni cilj zasledovali izboljšanje informacijskega pretoka (obveščanja), v podjetju B (kjer denimo že obstajajo enosmerni tokovi obveščanja skozi oglasne deske in interni bilten) si bodo za cilj postavili izboljšanje dvosmerne interakcije med različnimi nivoji (torej možnost, da zaposleni zastavljajo svoja vprašanja, pomisleke, predloge, kritike in nanje tudi prejmejo konkreten odziv), v podjetju C bo cilj izboljšanje timskega dela znotraj oddelkov oz. med oddelki (znotraj multidiscipliniranih projektnih timov) in v podjetju D, ki se je znašlo v začetku postopka kapitalskega združevanja, pa bo lahko konkretni cilj spodbuditi zaposlene za podporo in sodelovanje v tem procesu. 
Skratka, ciljev ni moč predpisati iz knjig. Izhajajo iz konkretnih življenjskih situacij v podjetjih. Predno pa »skočimo« na cilje, si oglejmo celovit proces upravljanja internega komuniciranja v podjetju.

Korak za korakom

Če želimo, da komuniciranje z zaposlenimi v organizaciji ne bo ad hoc naravnano in zgolj reaktivnost, če torej želimo na dolgi rok z internim komuniciranjem upravljati odnose z zaposlenimi in njihovo zadovoljstvo, priporočamo naslednji pristop. Vsaka organizacija, ki resnično želi upravljati odnose z zaposlenimi na dolgi rok in si prizadeva za njihovo zadovoljstvo (enako ali še bolj kt za zadovoljstvo svojih potrošnikov ali lastnikov) se tega loti s pripravo programa internega komuniciranja. Ta poteka v sedmih korakih. 

SHEMA: koraki v programu internega komuniciranja
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Prvi korak: organizacijska priprava projekta

V okviru tega koraka opredelimo člane projektne skupine, ki bodo v podjetju »skrbniki« internega komuniciranja in bodo tudi odgovorni za doseganje zastavljenih ciljev. Priporočamo, da ta projektna skupina vključuje predstavnike različnih relevantnih oddelkov, in sicer predstavnika kadrovske službe, službe za odnose z javnostmi, službe za organizacijo (npr. če načrtujemo veliko organizacijskih sprememb),  delavskega predstavnika (npr. člana sveta delavcev), lahko tudi predstavnika zunanjega svetovalnega podjetja. Z vidika svetov delavcev je torej ključno, da že v štartu projekta doseže, da ima svojega člana vključenega v projektno skupino.
Drugi korak: posnetek stanja

Da bi lahko pravilno opredelili težave na področju internega komuniciranja, predlagamo, da v organizaciji izvedete raziskavo med zaposlenimi (s pomočjo pisne ankete, usmerjenih intervjujev, fokusnih skupin). V njej naj sodeluje čim več zaposlenih iz vseh delov organizacije. Anketa kot kvantitativna metoda vam omogoča ugotovitev problemov oz. kritičnih točk, ki povzročajo največ nezadovoljstva med sodelavci. Usmerjeni intervjuji in fokusne skupine kot kvalitativne metode raziskovanja pa omogočajo globlje raziskovanje vzrokov tega nezadovoljstva in načinov za njihovo reševanje. Zaradi tega priporočamo uporabo kombinacije navedenih raziskovalnih tehnik. Poleg tega pa je koristen tudi pregled oz. popis vse obstoječe komunikacijske infrastrukture (npr. oglasne deske, interni bilten, okrožnice ipd). Svet delavcev lahko pri izvajanju posnetka stanja aktivno sodeluje – fizično pomaga pri izvajanju anket po različnih organiazcijskih enotah, spodbuja zaposlene k izpolnjevanju anket ipd.
Tretji korak: opredelitev problemov

Na podlagi izvedene raziskave lahko ugotovimo kritične točke nezadovoljstva, torej probleme. Denimo: slab pretok informacij od vodij do nižjih ravni zaposlenih, slabo sodelovanje med oddelki, neustrezne delovne razmere, nepoznavanje strateških usmeritev podjetja, negotovost zaposlenih glede prihodnjega obstoja podjetja ipd. Svet delavcev lahko tudi v tem koraku na podlagi lastnih izkušenj izpostavi svoj vidik doživljanja internega komuniciranja v podjetju. 
Četrti korak: opredelitev ciljev

Na podlagi identificiranih problemov lahko opredelimo konkretne cilje, ki so vezani na reševanje teh problemov. Npr. vezano na slabo interno komunikacijo na ravni vodij (znotraj organizacijskih enot) si zastavimo za cilj, da bomo v enem letu izboljšali ta vidik (npr. če je bila sedaj ocena tega vidika internega komuniciranja 3 na skali od 1 do 10, bo naš cilj, da bo ob merjenju čez eno leto rezultat tega merila 6 na skali od 1 do 10).

Peti korak: komunikacijski načrt 

Na podlagi jasno opredeljeni ciljev pripravimo za vsak cilj splet aktivnosti, ki bo potreben za njegovo doseganje. Npr. za reševanje problema pretočnosti informacij od vodij navzdol, bomo izvedli naslednje aktivnosti: 

· delavnico za vse vodje o pomenu medosebne komunikacije med podrejenimi in nadrejenimi, 

· template okrožnice, ki jo bodo morali vodje 14-dnevno pošiljati svojim podrejenim o tekočem dogajanju v organizacijski enoti, 

· 14-dnevne kolegije v okviru posameznih organizacijskih enot, kjer bo pomembna točka »Razno« (za možnost dvosmerne komunikacije – dajanje pobud, predlogov, opozoril, kritik, pohval).

Vodje bomo zavezali k izvajanju navedenih aktivnosti, saj bomo npr. kvartalno ali polletno med zaposlenimi preverjali, v kolikšni meri se načrtovane aktivnosti izvajajo.
Predlagamo, da se komunikacijski načrt pripravi za letni nivo ukrepov in da vključuje splet aktivnosti s področja izobraževanja in usposabljanja, tiskanih komunikacij (npr. uvedba novih tiskanih orodij komuniciranja – interni bilten), elektronskih komunikacij (sistem elektronske pošte, intranet) in osebnih komunikacij. Predvsem slednje mora biti nujna nepogrešljiva sestavina komunikacijskega načrta (npr. nov sistem kolegijev po organizacijskih nivojih). Predlagamo, da se pripravljeni komunikacijski načrt predstavi upravi in da uprava s potrditvijo tega načrta tudi sama osebno izrazi resno namero, da izboljša stanje na področju zadovoljstva zaposlenih z internim komuniciranjem.

Tudi v tem koraku ima svet delavcev pomembno vlogo. Pri načrtovanju posameznih aktivnosti lahko predlaga, kako bo sam v njih sodeloval, jih spodbujal, vodil, skrbel za njihovo učinkovitost ipd. Npr. svet delavcev se zaveže, da bo izvajal redne »govorilne ure« (v primeru, da v predhodnem obdobju te niso bile na voljo), na katerih bodo lahko zaposleni po organizacijskih enotah osebno izrazili svoje skrbi, vprašanja, kritike, predloge, da jih bo posredoval v reševanje pristojnim službam (ali upravi) in si prizadeval za posredovanje povratne informacije (rešitve obravnavanega vprašanja). 
Šesti korak: izvedba komunikacijska načrta

Za izvedbo vseh načrtovanih aktivnosti skrbijo člani projektne skupine, ki po potrebi v izvajanje posamičnih aktivnosti vključujejo relevantne službe, strokovnjake. Pri tem velja opozoriti, da še tako dober načrt ne bo uspešno izveden, če ne bo za to vsakodnevno, trajno in konsistentno skrbela zadolžena skupina. Priporočamo, da se projektna skupina sestaja najmanj enkrat mesečno in natančno obravnava izvedene aktivnosti v preteklem mesecu, tekoče aktivnosti, planirane aktivnosti v naslednjem mesecu in morebitna odstopanja od načrta. Odstopanja, težave, nove okoliščine redno obravnava, presodi njihov vpliv na uspešnost začrtanih aktivnosti in po potrebi prilagodi že zastavljeni komunikacijski načrt.
Pomemben del izvajanja načrta aktivnosti je njegova komunikacijska podpora. Koristno je, da projetkna skupina redno (enkrat mesečno) vsem zaposlenim in upravi poroča o izvajanih aktivnostih, njihovih vmesnih rezultatih, morebitnih spremembah v aktivnostih in podobno. Predvsem je pomembno, da sodelavcem posredujemo pozitivne informacije o izpolnjevanju obljub, ki smo jih zadali v fazi posnetka stanja, ko smo se zaposlenim zavezali, da bodo raziskavi sledili ukrepi za izboljšanje. S tem spodbudno vplivamo na sodelavce in krepimo njihovo zaupanje v delo projektne skupine in nenazadnje v organizacijo kot celoto. 
Sedmi korak: merjenje uspešnosti

Zlato pravilo vsakega raziskovanja je, da to prinaša dodano vrednost, če se izvaja kontinuirano (npr. enkrat letno, enkrat na dve leti). Samo na tak način namreč lahko skozi čas merimo, kakšne rezultate so prinesla naša prizadevanja za reševanje izpostavljenih problemov. Tudi v primeru raziskav na področju internega komuniciranja priporočamo, da se izvajajo enkrat letno ali vsaj enkrat na dve leti. Raziskavo izvajamo po enotnem vprašalniku, saj lahko tako zelo jasno »dokažemo« uspešnost aktivnosti na področju internega komuniciranja. Nenazadnje je je ponovitev raziskave način, kako projektna skupina upravi organizacije in vsem sodelavcev dokaže svoje rezultate dela in je hkrati spodbuda za nadaljnja prizadevanja za izboljšanje odnosov v podjetju. 

Nenazadnje lahko skozi svoje aktivno sodelovanje v programu internega komuniciranja tudi svet delavcev lažje uresničuje svoje poslanstvo - da kot osredni delavski predstavnik v podjetju omogoča obveščenost, aktivno sodelovanje in sooblikovanje poslovnih odločitev. 
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