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INDUSTRIJSKI ODNOSI IN KOMUNICIRANJE

 »Po izkustvenem poznavanju in spremljanju dogajanj v podjetjih lahko trdim, da je sedanja raven obveščenosti delavcev v mnogih podjetjih dokaj nizka, nižja kot je bila v času samo​upravljanja organizacij. Le malo je podjetij, za katere bi lahko rekli, da se v njih odvija zado​voljivo dvosmerno sporazumevanje, to je komuniciranje s povratnim odzivanjem.«

V zadnjih nekaj letih so bila šte​vilna slovenska podjetja deležna temeljite preobrazbe in velikih raz​vojnih sprememb. Razlogi za te premike so bili različni: družbene spremembe, tehnološke novosti, kon​kurenčni pritiski, lastninjenje, zako​nodaja o gospodarskih družbah in drugi. Vsa gibanja, katerim so bila podvržena podjetja, so povzročila po​rušenje utečene organizacije, spre​membo vlog poslovodnih delavcev in položaja zaposlenih delavcev. S tem so bili omajani tudi obstoječi in​dus​trijski odnosi in vpeljani komuni​kacijski procesi. Slednje je ključ​nega pomena za uspeh ali neuspeh podjetja, za zadovoljstvo ali ne​jevoljo zaposlenih ter za njihovo motiviranost pri delu.
V procesu demokratizacije naše družbe prihajajo na dan številni različni interesi, ki jih izkazujejo posamezniki in nekatere skupine, ki stremijo k njihovemu uresničenju. V podjetjih se pojavljajo različne socialno-ekonomske skupine, ses​tav​ljene iz zaposlenih, pa tudi zu​nanjih članov, ki se ločijo po izo​brazbi, moči, dohodku, značaju itd. Iz teh neenakosti se porajajo skupine z raznovrstnimi nagibi, ki iščejo načine za izražanje svojih hotenj, pri tem pa uporabljajo različne poti in sredstva za njihovo uveljavitev. Delavci hoče​jo več denarja, boljšo socialno varnost, več informacij, sproščeno komuniciranje, večje upoštevanje pri delu in sodelovanje pri odločanju. Mnogi menedžerji v teh razmerah spretno krmarijo, nekateri pa pri tem delajo hude napake. Veliko težav se pojavlja prav v medsebojnih odnosih, informiranju in komuniciranju.

Po izkustvenem poznavanju in sprem​ljanju dogajanj v podjetjih lah​ko trdim, da je sedanja raven ob​veš​čenosti delavcev v mnogih po​djetjih dokaj nizka, nižja kot je bila v času samoupravljanja organizacij. Le ma​lo je podjetij, za katere bi lahko rekli, da se v njih odvija zadovol​jivo dvosmerno sporazumevanje, to je komuniciranje s povratnim odzivanjem. Pri informiranju oziro​ma pošiljanju sporočil vse prevečkrat pozabljamo na potrebe, interese, želje in tudi zmožnosti, ki jih ima delavec v zvezi z nalogami in zadolžitvami. Uspešno delo zaposlenih je posledica razumljivo sprejetih navodil in ne le poslanih sporočil, ki so lahko nejasna, nerazumljiva, včasih tudi pristranska in brez možnega odziva prejemnika. Pomanjkanje informacij ima večkrat za posledico, da delavec nima dovolj podatkov za izvedbo dela, zato lahko pride do napake, pri kateri je izpo​stavljen kot ključni krivec. Dogaja se, da za neuspešno izvedbo dela noče nihče odgovarjati. Vse to pa slabi vol​jo delavcev do dela, zmanjšuje nji​hov interes, vnemo za delo in zve​stobo podjetju. Pri delu bi morali uvel​javiti prakso dopuščanja odzi​va, povratne informacije oziroma ko​munikacijskega feedbacka. Eno​stransko sporočanje je v mnogih primerih nezadovoljivo za uspešno delovanje. V praksi se po tej plati dela veliko napak. Navedimo nekaj primerov.

Delavec prejme od vodje navodilo za delo. Iz prakse s takim delom ima pomisleke glede njegove časovne izvedbe. Vendar vodja ni pripravljen poslušati ugovorom glede časovne izvedljivosti dela. Zanj je pomembno samo, da je naloga opravljena v času kot si ga je zamislil. Po prejšnjih izkušnjah delavec ne upa komu​nicirati z vodjo, ne upa mu ugovarjati, saj se ta nanj jezi z očitki:, »vedno imaš pripombe, namesto da bi delal«. Neposredni vodje dela bi se morali spustiti na komunikacijsko raven delavca in sprejeti dobre ideje in predloge svojih sodelavcev ter jih vgraditi v izboljšanje dela.
Zavreči bi morali tudi napake v sporazumevanju z delavci iz pretek​losti, ko je prevladovalo ukazovanje in zapovedovanje. Pri nas poznani ameriški strokovnjak za komuni​ciranje Richard H. Greene (Nov način komunikacije, Alfa center, Lj. 1993, str. 62) pravi: »Spoznajte, da so prav neučinkoviti modeli komunikacije iz preteklosti tisti, ki delujejo zavi​ralno. Obvladajte jih, da vas ne bodo več ovirali v kasnejši komunikaciji.« To napotilo opozarja, da bi morali biti vodje dostopni za sporazumevanje s svojimi delavci, večkrat z njimi raz​pravljati o problematiki dela, izved​ljivosti nalog, biti sprejemljiv za dajanje pobud in predlogov za reše​vanje problemov, izboljševanje dela, poslovanja in organizacije. S tem bi ustvarili in vzdrževali ugodno delovno klimo v svoji delovni enoti, hkrati pa dosegli spodbudno komuni​kacijsko ozračje v organizaciji. To pa je temelj za danes še kako pomembno uspešno upravljanje gospodarske družbe.

Velik problem v praksi so odnosi med vodji in delavci ter med samimi sodelavci. Neposredni vodje dela, delovodje, vodstveni in vodilni de​lavci, skratka različni menedžerji pogosto pozabljajo ali pa se ne zave​dajo, da se dobri delovni odnosi ustvarjajo in negujejo prav s pravimi prijemi v komuniciranju z delavci. Prisluhniti bi morali mnenjem zapo​slenih in odkriti njihove potrebe, želje in ideje ter jim tudi pomagati pri delu, ne pa jim samo govoriti. To bi lahko storili tako, da bi se pogovarjali z delavci v enakopravnem dialogu, skupaj reševali probleme, s tem jih tudi spoznavali in se medsebojno dopolnjevali.

Nekateri vodje s svojim nasto​pom velikokrat sami otežujejo komunikacijo in zaostrujejo odno​se. To povzročajo z brezpogojnim ukazovanjem, opominjanjem, gro​ž​njami, vsiljevanjem svojstvenih nasvetov in s tem, ko delavcem »solijo pamet«. Posamezniki svoj nastop začinijo še s posmehovanjem, sramotenjem in žaljenjem zapos​lenega. Ne malo je primerov v praksi, ko se komunikacija spremeni v iz​praševanje, zasliševanje in preis​kovanje sogovornika.

Nekateri nadrejeni vodje se za svoje ljudi ne brigajo dosti, »komaj jih poznajo«. Med delavce prihajajo le takrat, ko je kaj narobe. Ko taki vodilni pridejo med svoje zaposlene, se ti najraje razbežijo na vse strani. Do takih pojavov pride tudi v primerih, ko vodje ne govorijo resnice, nočejo odgovarjati na vprašanja ali pa na zagotovo poznan odgovor često odgovarjajo z »ne vem«, »ni mi poznano«, »to ni v moji domeni« ipd. S takim načinom komuniciranja in obnašanja onemogočajo uspešno sporazumevanje in povzročajo po​glab​ljanje slabih medosebnih odno​sov. R. H Greene svetuje« »Spoznaj, da se vsi nesporazumi in naspro​tovanja začnejo s skrajnostima črno/belo. Rešitev pa je največkrat siva.«
Ustvarjanje in razvoj dobrih de​lovnih odnosov je torej v rokah menedžerskih kadrov. Samo urejeni industrijski odnosi in spodbudno ozračje sporazumevanja omogočajo, da se zaposleni ustvarjalno vključijo v delo in v soodločanje ter s tem prevzamejo zmožnost odgovornosti za doseganje postavljenih ciljev.

V organizacijsko neurejenih raz​merah se pri izvajanju nalog in reševanju delovnih problemov več​krat pojavljajo razprtije, ki vodijo k ustvarjanju neustreznih komuni​kacijskih odnosov med delavci. Ob napakah pri delu (zlasti pri težjih primerih), se nekateri zaposleni ho​čejo otresti krivde oziroma očitkov zanjo, zato valijo odgovornost na druge, Niso pripravljeni skupno ugo​tavljati vzrokov in načina pojavljanja določene napake. Komunikacija se pri tem pogosto sprevrže v zasli​ševanje, metanje polen pod noge, očitanje preteklih napak, iznašanje osebnih zamer ipd. Razprave zavijejo v osebno obračunavanje, komu​ni​kacija zdrsi izven omenjenega okvira. Delavci drug drugega obto​žujejo, žalijo, ponižujejo, posamez​nika tudi ožigosajo v najslabši možni luči. Nekateri se pri tem za hrbtom drugih rogajo in posmehujejo. Po​samezniki vidijo v drugih zlobneže s hudimi nameni, zato namerno ne upoštevajo njihovih vlog in interesov. V takih razmerah je skoraj nemogoče, da bi se med seboj pogovorili o problemih, saj je slehernemu težko priznati lastno krivdo ali soodgo​vornost za storjene napake. Nihče pri tem nima dovolj volje in interesa za poravnavo in zgladitev spora.

V tako nastali situaciji bi morali vedeti, da s priznanjem lastne napake ne postanemo šibkejši in slabši, pač pa s tem dejanjem okrepimo našo resnicoljubnost in poštenost. Zato R.H. Greene pravi: «Odstrani vsa možna nasprotja in neskladja v pogovoru tako, da priznaš svoje napake.« To je vodilo, ki bi ga morali usvojiti in uporabiti. Mnogi sicer poznajo sebe in se zavedajo svojih napak, vendar jih iz svoje ošabnosti in ponosnosti niso pripravljeni priznati in se pred drugimi tudi opravičiti.

V posameznih organizacijskih eno​tah podjetij in organizacij se poraja ozračje nezaupanja v spo​razumevanju in odnosih. Do tega pride po spletu naključij, ki imajo svoj izvor tako pri delavcih kot pri neposrednih vodjih dela. Tako se zgodi v primerih, ko so delavci sprti oziroma obstajajo med njimi ne​ustrezni komunikacijski odnosi, k poslabšanju katerih prispevajo posamezni vodje dela. Nekateri med njimi so na primer nagnjeni k temu, da se v ozračju skrhanih odnosov ali pa v nameri po sprtju delavcev med seboj, v pogovoru s posameznim delavcem le- temu dobrikajo in ga hvalijo, drugega pa za hrbtom obtožujejo in grajajo. Pri tem se delavec spozabi in prične tudi sam obrekovati svojega sodelavca, tistega, ki ga ima ta »na dnevnem redu«. Nato tega s skupnimi močmi kritizirata. Ta vodja na​sled​njič pride na pogovor k preje ob​rekovanemu delavcu in z njim skupno nato presojata prvega. Na tak način osebnostno problematični vodja lahko pride do vseh informacij, tako dobrih in slabih, pozitivnih in ne​gativnih. Za delavca neugodne podatke nekateri vodje izkoristijo proti njim zato, da jih uklonijo in »podjarmijo«, z njimi pa potem po mili volji ravnajo oziroma mani​pulirajo. Posamezniki so na sploh nagnjeni k temu, da delavce med seboj sprejo in s tem dosežejo, da ti ovajajo in obtožujejo drug drugega. S tem pa tudi zagotovijo, da negativne informacije samodejno pridejo do njih. Neposredni vodja delavcev več​krat odgovornim posreduje naprej samo negativna sporočila o tistih delavcih, ki jih ne mara. Pogosto so to prav tisti zaposleni, ki si prizadevajo za boljšo organizacijo dela, ino​vativne prijeme in pravičnejše rešitve ter se nagibajo k odkritemu in resnicoljubnemu sporazumevanju. Ta​ko ravnanje predstojnikov med delavci podžiga nezaupanje, us​tvarja neugodno komuni​kacij​sko ozračje, negativno vpliva na de​lovno vnemo in delovno uspeš​nost. Pojav opisanih dejanj in razmer je tudi prepoznavni znak za lik orga​nizacijskih vodij, za katere lahko rečemo, da so osebnostno prob​le​matični; podli in nesramni, lahko pa tudi neustrezno usposobljeni. Nasvet, ki ga daje R.H. Greene je: »Priznaj, spoštuj in zagotovi varno okolje za izražanje čustev, kadarkoli je to mogoče. Če v danem trenutku ni izvedljivo, poskrbi, da bo to mogoče kasneje«.
Vse opisane napake v sporazu​mevanju in medsebojnih odnosih v podjetjih sodijo med temeljne prob​leme komuniciranja v organi​zaciji. Ti pa so: vprašanje strukture v or​ganizaciji, ustvarjanje medse​boj​ne odvisnosti, skupnih ciljev in vred​not, ustvarjanje zaupanja ter dajanje priznanj.

O tem smo že pisali v tej reviji v okviru prispevka »Problemi komuni​ka​cijskih povezav v organizaciji delavskega soupravljanja« (april 1997) in v članku »Odnosi in komunikativnost v organizaciji« (oktober 1998).

Za odpravo oziroma ublažitev navedenih napak je kar nekaj rešitev. Možnosti za izboljšanje delovnih odnosov in sporazumevanja v organizaciji so: v načinu infor​mi​ranja in komuniciranja, v dodatnem izobraževanju zaposlenih, v ureditvi in omogočenju pravice soodločanja in vplivanja na odločitve, v določitvi postopkov reševanja konfliktnih situacij in v definiranju komuni​kacijskih vlog menedžerskih kadrov ter usposobitvi zanje. O tem pa bo tekla beseda v prihodnjih prispevkih.
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