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PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH – V SPOROČEVALSKI ALI ODNOSNI FUNKCIJI KOMUNICIRANJA?

Ena izmed pomembnejših značilnosti evropskega ekonomskega in socialnega modela je visoka stopnja participacije zaposlenih in njihova vključitev v odločanje na delovnem mestu, ki poteka tako prek formalnih kot tudi neformalnih struktur v organizacijah. 

Evropska komisija na ta vidik opozarja že nekaj časa, primer za to je tudi leta 2002 sprejeta Direktiva o določitvi splošnega okvira za obveščanje in posvetovanje z delavci v Evropski skupnosti (UL  ES 23. 03. 2002), kjer je bilo poudarjeno, da je

»treba /.../ okrepiti dialog in spodbuditi medsebojno zaupanje znotraj podjetij, da se izboljša predvidevanje tveganja, da postane organizacija dela prilagodljivejša in da se delavcem omogoči usposabljanje v okviru podjetja, pri čemer se ohranja varnost, da se delavci zavedajo potrebe po prilagoditvah, da se poveča sposobnost delavcev za izvajanje ukrepov in dejavnosti, s katerimi bi povečali svojo zaposljivost, ter da se spodbudi vključevanje delavcev v delovanje in prihodnost podjetja in poveča njegova konkurenčnost.«  

Še posebej se pri tem poudarja pravočasno obveščanje in posvetovanje, ki je »prvi pogoj za uspešno prestrukturiranje in prilagoditev podjetij novim razmeram, ki jih ustvarja globalizacija gospodarstva, zlasti z razvojem novih oblik organizacije dela« (prav tam).  Pravni in ekonomski vidiki implementacije tovrstnih dokumentov so bili predstavljeni že v prejšnjih številkah (npr. 10/2005), zato se tem vprašanjem ne bomo ponovno posvetili. Namen tega prispevka je k na ta način stimulirani razpravi o participaciji zaposlenih dodati še razmislek o nekaterih socioloških in organizacijskih vidikih obravnavane problematike, ki naj bralcu nudijo oporo za kritičen razmislek ob uveljavljanju priporočenih principov v lastne organizacije. 

Participacija zaposlenih kot dejavnik vzpodbude njihovega razvoja

Trend vzpodbujanja participacije zaposlenih gre torej v smeri stimulacije podjetij, da bi preko svojih formalnih in neformalnih sistemov zagotovila vključevanje zaposlenih prek okrepljenih informacijskih tokov in njihovega vključevanja v odločanje. Kot ugotavlja Bedračeva (2005: 17) obveščanje in posvetovanje z zaposlenimi pokriva tri področja delovanja podjetij: (1) gospodarski, finančni in strateški razvoj; (2) struktura in pričakovan razvoj zaposlovanja in sorodnih ukrepov ter (3) odločitve, ki bi utegnile voditi do znatnih sprememb v organizaciji dela ali pogodbenih odnosov. Obenem kot resne kršitve obveznosti držav članic določa omogočanje (1) popolne odsotnosti pravil o obveščanju in/ali posvetovanju s predstavniki  zaposlenih preden je odločitev sprejeta ali javno objavljena ter (2) zadržanje pomembnih informacij ali podajanje netočnih informacij, ki povzročijo, da je izvrševanje pravice do obveščanja in posvetovanja neučinkovito (prav tam). Vse navedeno je smiselno upoštevati z namenom omogočiti razvoj tako organizacij kot posameznikov znotraj teh, vse to pa ima za posledico večjo konkurenčnost podjetja. 

S tako zastavljenim ciljem takoj naletimo na več vprašanj. 

Tu je vprašanje razmerja med razvojnimi potenciali organizacij na eni strani in posameznikov na drugi. Nedvomno gre za medsebojno povezane pojme, a je treba obenem opozoriti, da so prakse za vzdpodbujanje enega ali drugega dokaj raznolike in ne nujno vedno komplementarne. Pospešeni razvoj zaposlenih prav gotovo lahko prispeva k razvoju organizacije kot celote, toda, kakšna mora biti začetna stopnja razvitosti zaposlenih, da bo napredovalo tudi podjetje? In obratno, v kolikšni meri mora biti podjetje »zrelo«, da bi lahko uspešno spodbujalo zaposlene k razvoju? 

Vloga participacije zaposlenih je pri tem seveda pomembna, a tudi v tem primeru drži vprašanje – ali je participacija predpogoj za razvoj ali pa morebiti velja obratno in je določena razvojna stopnja zaposlenih in organizacije predpogoj za okrepitev participacije zaposlenih? Večina raziskav namreč potrjuje, da stopnja participacije zaposlenih pri odločanju o za organizacijo pomembnih vprašanjih ostaja relativno nizka (Stanojević, 2004). Še več, zaposleni na nižjih hierarhičnih ravneh imajo bistveno manj možnosti za participacijo kot to velja za zaposlene na višjih hierarhičnih ravneh (European foundation for the improvemen of living an working conditions, 2007: 70). Eden izmed razlogov je gotovo tudi problem (ne)usposobljenosti in (ne)komptentnosti posameznikov za sodelovanje pri odločitvah, njihova apatičnost in odklonilnost za vpletenost v tovrstne procese ipd. Toda, kot poudarja Stanojevič (2004: 128), vsaj v Sloveniji velja, da »/.../ je razvoj neposredne participacije na ravni slovenskih organizacij – stopnjevanje samostojnosti zaposlenih pri njihovem vsakdanjem delu, nujen  pogoj povečevanja učinkovitosti organizacij.« 

In še, »če bo potreba po razvoju neposredne participacije upoštevana, je tudi zelo verjetna rast zadovoljstva zaposlenih ter sprožanje temu ustreznih kakovostnih delovnih učinkov, ki lahko le ugodno vplivajo na splošno učinkovitost organizacije« (prav tam). To pa sproži nov vidik: ali obveščanje in posvetovanje omogočajo  participacijo zaposlenih, ki bo vzpodbujala tako percepirani razvoj posameznika? To vprašanje je še posebej pereče v okoljih, kjer participacija zaposlenih poteka prek predstavnikov zaposlenih.

Obveščanje in posvetovanje kot dejavnik vzpodbujanja participacije zaposlenih

Na ravni organizacij funkcije obveščanja in posvetovanja temeljijo na sistemih organizacijskega komuniciranja, predvsem prek formaliziranih informacijskih tokov, ki potekajo vertikalno prek hierarhičnih ravni v organizaciji in so primarno namenjeni posredovanju informacij in navodil o delu in delovnih nalogah, o dogajanju v podjetjih, njihovih prihodnjih usmeritvah in strategijah ter pridobivanju povratnih informacij o poteku dela. Pri tem je še posebej poudarjena t. i. kontrolna funkcija komuniciranja, saj integracija tovrstnih sistemov menedžmentu omogoča pregled stanja na vseh nivojih organizacije in na ta način vnaprejšnje predvidevanje morebitnih konfliktnih situacij. Pod pritiskom nacionalnih in širše evropske zakonodaje ter predstavnikov zaposlenih ti sistemi pridobivajo dodatne konotacije: koncept participacije zaposlenih menedžerje sili v prilagajanje praks in vse bolj govori o pomenu obveščanja in posvetovanja zaposlenih z namenom vzpodbude njihovega razvoja in posledično razvoja organizacij. Direktiva 23/3/2002 je eden izmed primerov tovrstnih pritiskov. Vendar je to stanje problematično z več vidikov. Kot smo že opozorili v eni izmed prejšnjih številk je tako v evropskih kot tudi slovenskih organizacijah sicer že od 2001 opazen trend povečevanja tako individualnega, neposrednega komuniciranja v organizacijah kot tudi povečevanje uporabe kolektivnih oblik komuniciranja (slednje je še posebej izrazito v slovenskih organizacijah) (Nadoh, 2005: 7), obenem pa je vprašljiva »kakovost« tovrstnega komuniciranja. 

Kessler, Undy in Heron so leta 2004 opravili raziskavo, kjer so opazovali učinke implementacije Direktive 23/3/2002 na ravni organizacij. Potem ko tudi sami opažajo že omenjen trend povečevanja posrednega in neposrednega komuniciranja v organizacijah, jih je zanimala percepcija zaposlenih o koristnosti različnih oblik komuniciranja. Raziskava je zajela več kot 3500 zaposlenih iz štirih evropskih držav (VB, Nemčije, Francije in Italije). Izsledki raziskave so pokazali, da posredne oblike komuniciranja prek sindikatov ali delavskih svetov za zaposlene niso pomenile pomembnega vira informacij in jih s tega vidika zaposleni niso percepirali kot posebej koristne. Nasprotno pa so zaposleni izražali visoko potrebo po kakršnihkoli oblikah »interaktivnega« komuniciranja, ki je predpostavljal osebni stik zaposlenih z neposrednimi nadrejenimi. Gre za neposredno, individualizirano komuniciranje. Takšno komuniciranje so zaposleni ocenjevali kot bistveno bolj koristno, tudi v primerjavi z drugimi oblikami neposrednega komuniciranja kot so uporaba oglasnih desk, internih časopisov ipd. (Kessler, Undy in Heron, 2004). Iz te raziskave pa izhaja še ena ugotovitev, ki je za to razpravo bistvenega pomena: ne glede na povečevanje uporabe različnih oblik komuniciranja med menedžmentom in zaposlenimi, pa stopnja sodelovanja, ki ga imajo zaposleni pri odločanju v organizaciji, še vedno ostaja na nezavidljivi ravni. Drugače povedano, čeprav je v organizaciji opaziti odpiranje komunikacijskih poti, ki zaposlenim omogočajo večjo stopnjo vpletenosti v odločanje, pa kaže, da je ta zgolj navidezna. Še več, kot ugotavljajo Kessler, Undy in Heron (2004: 529) menedžment s povečevanjem praks, ki omogočajo participacijo zaposlenih pogosto stori ravno obratno in izkoristi takšno vključenost zaposlenih za povečevanje že omenjene kontrolne funkcije. 

Medosebni odnosi in zaupanje kot dejavnik vzpodbude uspešnejšemu obveščanju in posvetovanju 

V povprečju torej velja, da je v menedžerskih praksah že mogoče zaznati premik v smeri omogočanja participacije zaposlenim, predvsem z obveščanjem in posvetovanjem z zaposlenimi o za organizacijo pomembnih odločitvah. Pojavlja se sicer problem, ko gre za komuniciranje prek predstavnikov zaposlenih, saj so te oblike komuniciranja pri zaposlenih percepirane kot ne posebej koristne, veliko bolj pa cenijo individualno komuniciranje z neposredno nadrejenimi. Težava je tudi v neustreznem oblikovanju sistemov komuniciranja v organizacijah, saj zaposlenim dejansko soodločanje pogosto ni omogočeno, menedžement pa te kanale izkorišča za povečevanja nadzora nad zaposlenih. Pri vzpodbujanju participacije zaposlenih v organizacijah je torej smiselno več pozornosti posvetiti izvedbenim vidikom izpostavljenih organizacijskih praks. Ostaja pa še en problem, na katerega do sedaj še nismo eksplicitno opozorili. 

Pokazalo se je, da je tako na ravni diskusije kot tudi v praksi organizacijsko komuniciranje kot sistem pogosto osredotočeno na svojo sporočilno funkcijo. Izpostavlja se pomen sistematičnega načrtovanja in oblikovanja sistemov komuniciranja z namenom sporočanja, informiranja in obveščanja ipd., posledično se pričakuje pospeševanje razvoja organizacije in posameznikov znotraj. Ta percepcija procesa komuniciranja se odraža tudi na makro ravni, pri oblikovanju posameznih direktiv, smernic, predlogov, celo zakonov. Zato je pomembno opozoriti še na drugo, t. i. odnosno funkcijo komuniciranja, za katero je veliko bolj verjetno, da bo prispevala k posameznikovem razvoju. Namreč, če slednje razumemo kot poskus stopnjevanja samostojnosti zaposlenih pri njihovem vsakdanjem delu (glej Stanojević, 2004), potem je treba upoštevati, da je proces razvoja neposredno povezan z individualnimi značilnostmi posameznika in da je za spodbudo tovrstnega razvoja treba omogočiti veliko več kot možnost posredovanja informacij. Zagotoviti je treba ugoden organizacijski kontekst, ki posamezniku in skupinam omogoča intenzivne, tudi spontane interakcije, oblikovanje skupnih vrednot in norm, okolje, znotraj katerega bodo zaposleni stimulirani k samostojnosti in razvoju. Samostojnost zaposlenega se nanaša na njegovo avtonomijo pri oblikovanju lastnega dela, obenem pa vključuje tudi njegovo reguliranje lastne delovne odzivnosti in uspešnosti in prevzem iniciative za svoj nenehen profesionalni in osebnostni razvoj. Govorimo torej že o opolnomočenju posameznikov. Naloga organizacijskega komuniciranja tako ni le zaposlenim omogočati dostop do informacij, participacija zaposlenih pa ne le vključevanja zaposlenih v odločanje o pomembnih problematikah. Več pozornosti je treba nameniti praksam, ki vzpodbudno vplivajo na oblikovanje primerne organizacijske kulture. Podobno je bilo ugotovljeno v najbolj aktualnem poročilu Evropske fundacije za izboljšanje življenjskih in delovnih razmer o raziskavi o delovnih razmerah v Evropi: kot pomemben dejavnik pri vzpostavljanju neposredne participacije se kaže organizacijska kultura v podjetjih (European foundation for the improvemen of living an working conditions, 2007: 69), ki na eni strani menedžment vzpodbuja k praksam vključevanja zaposlenih v odločanje ter obenem omogoča zaposlenim, da se na te prakse tudi v resnici odzovejo. 

Če se torej ponovno vrnemo na določila direktive 23/3/2002, ki smo jih izpostavili na začetku tega prispevka in ki med drugim izpostavljajo, da je »treba /.../ okrepiti dialog in spodbuditi medsebojno zaupanje znotraj podjetij« (UL  ES 23. 03. 2002), postane jasno, da zgolj informiranje in posvetovanje z zaposlenimi ne bo zadoščalo za doseganje višje stopnje participacije v podjetjih. Menedžment, predstavniki zaposlenih in nenazadnje zaposleni sami morajo temeljito razisliti o dinamiki organizacijskih procesov v lastni organizaciji, obenem pa upoštevati specifične značilnosti posameznikov, zaposlenih in njihovih razvojnih potencialov. Šele na ta način bodo lahko resnično prispevali k razvoju svoje organizacije.
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