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RAZVOJ DELAVSKE PARTICIPACIJE V SVETU IN PRI NAS

»Zmotno je prepričanje, da je uveljavitev in razvoj delavske participacije v razvitejših tržnih gospodarstvih izključno rezultat prizadevanj sindikatov in socialne demokracije za širitev različnih delavskih pravic na ekonomskem področju, čeprav ne enim in ne drugim ne gre odrekati pomembnih zaslug na tem področju. Prav tako ni verjeti, da je to pretežno zasluga različnih humanistov, ki so si skozi zgodovino prizadevali, da bi kapitalizem dobil bolj človeški obraz. Čeprav prvi zametki nekaterih oblik sodelovanja delavcev pri upravljanju podjetij segajo že v prvo polovico prejšnjega stoletja, je namreč delavska participacija doživela širši razmah šele v obdobju po drugi svetovni vojni predvsem pod vplivom novejših organizacijskih znanstvenih teorij, ki so začele razvijati idejo o t. i. participativnem menedžmentu (upravljanju, vodenju).«

Za nastanek delavske participacije v svetu so bila torej ključna spoznanja sodobne organizacijske teorije o pomenu človeškega dejavnika v organizaciji in njegovem vplivu na večjo poslovno učinkovitost ter uspešnost. Hkrati ne smemo zanemariti tudi vloge drugih dejavnikov, ki so vplivali na razvoj sistemov delavske participacije v različnih okoljih. Ti sistemi so sestavni del zgodovinskega razvoja posameznega okolja in so torej produkt različnih političnih, znanstveno-tehničnih, ekonomskih, kulturnih ter drugih pogojev.  Zato je razumljivo, da obstajajo velike razlike v stopnji razvitosti delavske participacije med industrijsko razvitimi in nerazvitimi državami. Precejšnje razlike v osnovnih značilnostih sistemov delavske participacije, čeprav temeljijo na istih teoretičnih izhodiščih, pa obstajajo tudi znotraj industrijsko razvitih držav.

Vse to bomo bolj podrobno spoznavali v nadaljevanju, s serijo člankov na to temo, v katerih bomo nekoliko širše predstavili sodobne organizacijske in menedžerske koncepte, participativni menedžment ter delavsko participacijo. 

SODOBNI ORGANIZACIJSKI IN MENEDŽERSKI KONCEPTI

Svetovno gospodarstvo se je spremenilo. Današnjim podjetjem je na splošno dosegljiva enaka oprema, tehnologija, financiranje in ljudje, vendar  te ključne proizvodne dejavnike različno uspešno uporabljajo in razvijajo. Pri tem tudi kapital ni več omejujoči vir gospodarske rasti, saj lahko mednarodni finančni trgi vedno zagotovijo dovolj sredstev. Tako glavni dejavnik poslovnega uspeha postajajo človeške zmogljivosti. Prav človeške zmogljivosti in upravljanje z njimi pa so predmet številnih raziskovanj, ki želijo odkriti najboljši koncept upravljanja podjetij, ki bi omogočal tudi največjo poslovno uspešnost. Gre torej za vrsto konceptov, ki sodelovanju zaposlenih pri podjetniškem odločanju namenjajo vedno več pozornosti.

Na povečanje števila novih organizacijskih in menedžerskih konceptov, čemur smo bili priče zlasti v devetdesetih letih, so vplivali številni dejavniki, predvsem kakovost, stroški, čas in globalizacija svetovnega trga, ki so bili posledica novih dognanj in potreb po odzivanju podjetij na spremembe v okolju. V poplavi številnih konceptov, ki ustvarjajo vsebinsko nepreglednost in terminološko zmedo, je velikokrat zelo težko presoditi ali gre za posledice resničnih potreb podjetij ali gre zgolj za modne muhe, ki služijo predvsem svetovalni in izobraževalni industriji. Najboljši dokaz omenjene trditve je primer organizacijske kulture, ki se je sprva pojavila le kot izrazit modni trend, vendar je bila kasneje podprta z ustreznimi znanstvenimi dognanji, kar jo še danes uvršča v središče preučevanja organizacije in menedžmenta.

Ena izmed temeljnih razlik med klasičnimi in sodobnimi organizacijskimi ter menedžerskimi koncepti se skriva v strukturnem in procesnem pogledu na organizacijo. 

V preteklosti je bila organizacija podjetja pod velikim vplivom strukturne razsežnosti, ki se je omejevala na koncipiranje in oblikovanje področij, organizacijskih enot in njihovih medsebojnih povezav. V ospredju so bila vprašanja, ki so bila povezana s hierarhijo, močjo, umestitvijo v organizacijsko strukturo in z utrjevanjem posameznih organizacijskih enot. Povezovanje med organizacijskimi enotami in hierarhičnimi ravnmi pa je bilo zapostavljeno.
 

Negativna posledica hierarhične organizacijske strukture je bila vsiljevanje velikega števila hierarhičnih ravni, katerih rezultat so bili zapleteni organizacijski tokovi, ki so zavirali procese v poslovnem sistemu. Zato tudi ni presenetljiv pojav novejših razmišljanj o načinih in oblikah zmanjševanja stroškov na področju notranjih organizacijskih povezav.

Danes pa je procesni vidik sestavni del večine sodobnih organizacijskih in menedžerskih konceptov. In v čem je bistvo procesnega vidika? “Preprosto je treba vzeti proces za celoto in ga voditi kot celoto. To pa je začetek odmiranja hierarhične strukture. Menedžment funkcij odmira, na prizorišču pa se pojavlja menedžment procesov. Tu ležijo korenite in dramatične spremembe.”
   

V nadaljevanju bomo predstavili le nekatere najpomembnejše organizacijske in menedžerske koncepte, ki zaznamujejo uspešna podjetja, s posebnim poudarkom na identifikaciji sodobnih načinov upravljanja s človeškimi zmogljivostmi, in sicer:

· menedžment celovitega obvladovanja kakovosti (TQM),

· vitka proizvodnja (Lean Production),

· poslovni reinženiring,

· fraktalno podjetje in

· virtualno podjetje.

Menedžment celovitega obvladovanja kakovosti (Total Quality Management) 

Celovito obvladovanje kakovosti je menedžerski koncept ali uresničena organizacijska filozofija, ki ji je vodilo stalno zadovoljstvo kupcev in temelji na neprestanem izboljševanju vseh organizacijskih procesov. Koncept celovite kakovosti povezuje celotno podjetje (procese in zaposlene) s kupci in okoljem, torej s ključnimi področji za doseganje visoke kakovosti izdelkov ali storitev. Pri tem moramo poudariti, da je kakovost poslovnih procesov pomemben steber obravnavanega koncepta, ki se lahko doseže s pomočjo metode definiranja poslovnih procesov in stalnega nadzora ter regulacije njihovih ključnih točk.

Samo poimenovanje menedžmenta celovitega obvladovanja kakovosti (TQM) je sestavljeno iz besed, ki predstavljajo splet znanih pojavov ter vsebin, in sicer:

	
	celovito (Total)
	-
	v pomenu vseobsegajoče, medfunkcijsko, partnerskega odnosa s kupci, integracije vseh zaposlenih, integracije z okoljem;

	
	kakovost (Quality)
	-
	v pomenu kakovosti dela, storitev, procesov, in izdelkov;

	
	menedžment (Management)
	-
	v pomenu politike kakovosti, kakovosti vodenja (participativno), teamskega dela in sposobnosti učenja, vztrajnosti itd.2 


· Najpomembnejše vsebinske značilnosti obravnavanega koncepta (TQM) so:

· TQM je filozofija, strategija, proces in sistem;

· cilj je zadovoljstvo kupcev;

· za kakovost je odgovorna uprava;

· prevencija je samoumevna;

· v ospredju so odnosi s kupci, notranjimi in zunanjimi dobavitelji;

· trajno izboljševanje je vodilo;

· v proces so vključeni vsi zaposleni;

· objekt obdelave je proces;

· prevladujejo multifunkcionalni teami;

· zelo pomemben predpogoj je trening;

· ukrepi ne temeljijo na predpostavkah, temveč na podatkih;

· meritve in benchmarking so nepogrešljivi;

· zavzetost in osebna vključenost uprave so nujni pogoji;

· je dolgoročen in trajen proces.

Skratka, menedžment celovitega obvladovanja kakovosti ni cilj, temveč orodje, ki omogoča večjo konkurenčnost podjetja, zmanjšanje stroškov in dolgoročno izboljšanje poslovanja. 

Vitka proizvodnja (Lean Production)

Koncept vitke proizvodnje je nastal iz proizvodnega koncepta, ki je bil razvit v Toyota Motor Company. Ime označuje menedžerski koncept, ki za razvoj novega proizvoda zahteva polovico manj skupnih naporov, proizvodnih prostorov, orodja  in polovico manj delovnega časa. Vitka proizvodnja poudarja in zahteva:

· neprestano zmanjševanje stroškov,

· proizvodnjo brez napak,

· proizvodnjo brez zalog,

· povečanje pretočnih časov,

· v pravem času (Just in Time),

· inovacije in kreativnost,

· koncentracijo na ključne procese,

· fleksibilnost,

· teamsko delo in tesno medsebojno sodelovanje zaposlenih.

Vitka proizvodnja predstavlja pomemben korak v smeri procesnega pogleda na organizacijo. Pojem “vitka” (Lean) je povezan s fleksibilnostjo in karakterizira sposobnost hitrega odzivanja na zahteve kupcev, kar se zlasti kaže v hitrosti razvoja novih izdelkov. Skrajšanje razvojnega časa se lahko doseže z uvajanjem vzporednih procesov in z uporabo celotnega znanja ter sposobnosti (know-how) vseh zaposlenih že v fazah definiranja proizvoda ali storitve.2
Poslovni reinženiring

Več kot dve stoletji je organizacija podjetij temeljila na modelu A. Smitha, po katerem je potrebno industrijsko delo razdrobiti na najpreprostejša, osnovna opravila. Takšna specializacija dela oziroma tako imenovana prva industrijska revolucija je bila nujno potrebna za zadovoljevanje naraščajočih potreb neoblikovanega trga. Vendar  pa so se časi spremenili in današnje zahteve trga, na katerem prevladujejo kupci, konkurenca ter nenehne spremembe, so popolnoma drugačne. Vse to tudi zahteva popolnoma drugačno organizacijo, ki bo omogočala nov začetek in ustvarjala zmagovalce, ki lahko delajo najboljše izdelke. In pojavil se je poslovni reinženiring, ki temelji na združevanju dela ter procesnem pogledu na organizacijo, kar industrijski model postavlja na glavo. Če je bila specializacija dela prva industrijska revolucija, potem je združevanje dela (poslovni reinženiring) prav gotovo druga.

Reinženiring se ne zadovoljuje z odgovorom na vprašanje: “Kako delati boljše, hitreje in ceneje?” Reinženiring namreč sam postavlja svoje vprašanje: “Zakaj sploh delamo to tako kot delamo?” Pri odgovoru na to vprašanje lahko tudi ugotovimo, da določenih del ali organizacijskih aktivnosti sploh ne bi bilo potrebno izvajati, ker so v naših poslovnih procesih povsem nepotrebne. To pomeni, da je treba izvajati le tiste aktivnosti, ki so nujno potrebne za doseganje končnih ciljev in ki imajo tudi svoj delež v končni vrednosti našega izdelka ali storitve. Končno vrednost pa ocenjujejo kupci, in če ti niso zadovoljni, se negativne posledice odražajo na celotnem poslovanju. Koncept reinženiringa temelji na prepričanju, da je treba staro organizacijo in njena načela preprosto izbrisati, ukiniti in začeti popolnoma na novo, česar se je potrebno lotiti:

· temeljito, postavljajoč vprašanji: Zakaj delamo kar delamo? Zakaj delamo tako kot delamo?,

· korenito, kar pomeni, da ne gre za popravljanje in krpanje starega, temveč za popolnoma nov začetek in

· dramatično, kar pomeni, da pri reinženiringu ne gre za majhne, obrobne izboljšave, temveč za velike spremembe, ki zahtevajo drugačen način dela in prinašajo velike izboljšave.

Tako celovito preureditev podjetja pa je možno doseči samo tako, da rešitve poiščemo v procesih  in ne v strukturah.3
V nadaljevanju predstavljamo nekaj skupnih značilnosti poslovnega reinženiringa, ki karakterizirajo poslovne procese, in sicer:

· več opravil je združenih v eno nalogo, 

· odločajo tisti, ki delajo (odgovornost za odločitve se prenaša na operativni nivo),

· faze v procesu se izvajajo v naravnem vrstnem redu,

· procesi imajo več verzij (zapletenost celotnih procesov onemogoča visoko standardizacijo),

· delo se opravlja tam, kjer je najbolj smiselno,

· kontrole in preverjanja so minimalna,

· zmanjšane so potrebe po usklajevanju,

· uporablja se učinkovita kombinacija centralizacije in decentralizacije (uporaba centralizirane kontrole in decentraliziranih odločitev) ipd.

Cilj poslovnega reinženiringa torej ni izboljšanje obstoječih poslovnih procesov, temveč odprava starih načinov dela in oblikovanje novih poslovnih procesov na temelju učinkovitejše izvedbe, pri čemer so v ospredju procesi ustvarjanja dodane vrednosti, ki so ključni za kupce.2
Fraktalno podjetje

Nekateri avtorji pojem fraktalno povezujejo s pojmom virtualno in s tem tudi ne ločijo dveh različnih organizacijskih in menedžerskih konceptov, ki sta si tudi sicer zelo podobna, temveč pod enim samim imenom (virtualno podjetje) združujejo značilnosti obeh konceptov in tako skupno obravnavajo dva izmed najnovejših hitov na področju organizacijskih znanosti. V obravnavanem članku pa oba koncepta prikazujemo samostojno, ker ocenjujemo, da zaslužita ločeno pozornost, kar bomo v nadaljevanju poizkušali tudi dokazati.

Fraktalno podjetje torej predstavlja novejši organizacijski in menedžerski koncept, ki temelji na prepričanju, da je celotni poslovni proces nekega kompleksnejšega in težko obvladljivega podjetja veliko lažje ter učinkoviteje obvladovati na podlagi posameznih samostojnih enot - fragmentov (modulov). Pri tem je pomembno, da se posamezne enote obravnavajo kot samostojne, podjetniške enote. Prepoznavanje procesov poteka na temelju medsebojnega povezovanja med posameznimi enotami in na temelju koordinacije s pomočjo:

· jasno postavljenih pravil,

· internih trgov in cen ter

· medsebojnih dogovorov.

Najbolj problematični del, pri katerem se pojavlja tudi največ težav, pa je področje medsebojne koordinacije med posameznimi fragmenti oziroma moduli.2 

Virtualno podjetje

Virtualno podjetje je v resnici mreža podjetij, ki so se združila za izvajanje določene naloge. Praviloma gre za začasno združenje, ki po doseženem cilju lahko prostovoljno razpade, kar ni nujno. Vsako podjetje, ki se združuje, da bi izkoristilo boljše raziskovalne in razvojne možnosti, večja finančna sredstva, širšo distribucijsko mrežo itd., ima svoje kompetenčne sposobnosti, ki pa jih samo ne more dovolj kvalitetno in ekonomično izpeljati. Tako združena podjetja delijo skupen razvoj, skupne tehnološke dosežke, skupne stroške, skupen dobiček, skupni trg ipd., skratka delijo skupno usodo. V veliki odvisnosti, ki jo povečuje tudi sodobna informatika in neposreden dostop v baze podatkov vsakega podjetja ter samoodpovedovanja precejšnjega dela lastne samostojnosti v zameno za skupno uspešnost, je še posebej pomembno popolno medsebojno zaupanje.

“Menedžment bo imel v takšnem novem podjetju naslednje značilnosti:

1. Do najnižje stopnje zmanjšan srednji menedžment, ki bo skoraj izginil. To bo povečalo razpon kontrole (število podrejenih) pri višjem menedžmentu. Sodobna računalniška tehnologija bo omogočila nadzor nad velikim številom podrejenih.

2. Le tri hierarhične ravni, redko več.

3. Močna informatizacija celotnega poslovanja in to vseh udeležencev. Tisti, ki ne bo imel z ostalimi partnerji kompatibilnega informacijskega sistema, ne bo imel dostopa v združenje. 

4. Prenos avtoritete in pooblastil glede odločanja na tiste, ki opravljajo določeno nalogo.

5. Participacijski menedžment bo posledica tega.

6. Organizacija bo usmerjena na določene rezultate, ne pa na posle in naloge.

7. Povsem spremenjen bo sistem nagrajevanja.

8. Generalni menedžer bo vsesplošni poznavalec, vizionar, človek z izrednimi komunikacijskimi sposobnostmi.

Virtualna organizacija pride v poštev samo pri hitro spreminjajočih se izdelkih in tehnologijah, pri zelo hitrem razvoju in nenehnih inovacijah, za kar imamo poseben primer na področju informacijske opreme ali telekomunikacijskih naprav, pa celo v proizvodnji avtomobilov. Ameriški avtorji menijo, da to pride v poštev samo v podjetjih, katere venomer priganjajo spremenjene zahteve trga.”3
Skupne značilnosti sodobnih konceptov organizacije in menedžmenta

Medsebojno primerjavo obravnavanih sodobnih organizacijskih in menedžerskih konceptov po skupnih značilnostih prikazujemo tudi v priloženi tabeli, ki izpostavlja zlasti njihove organizacijske, strukturne, tehnološke in kadrovske značilnosti. Tako tabela razkriva, da se v sodobnih organizacijah vse bolj znižujejo hierarhične ravni (organizacijska struktura postaja vse bolj ploščata), da prevladuje teamski način dela in da se poudarjata tako ciljna usmeritev kot usmeritev na potrebe kupcev. Hkrati ima pri vseh konceptih prevladujoč vpliv sodobna informacijska tehnologija, ki podjetja sili v organizacijske spremembe.

Za našo obravnavo pa je najpomembnejše spoznanje, da je v vseh primerih v ospredju drugačno ravnanje z zaposlenimi, ki vedno bolj postajajo ključni dejavnik poslovne uspešnosti. Tako vsi predstavljeni koncepti namenjajo veliko pozornost sodelovanju delavcev pri upravljanju, porazdelitvi odgovornosti in razvoju ter izobraževanju vseh zaposlenih. Vse to spodbuja tudi razvoj in uveljavljanje v uvodu omenjenega »participativnega menedžmenta«, ki temelji na spoznanjih sodobne teorije o organizaciji in menedžmentu. Njegovo bistvo pa je prav v aktivnem vključevanju zaposlenih v vse procese organizacijskega odločanja in v krepitvi njihove pripadnosti organizaciji ter njenim ciljem, kar razvija partnerstvo pri upravljanju, povečuje motivacijo in hkrati vsestransko ugodno vpliva na poslovno učinkovitost ter uspešnost organizacij, o čemer bomo več pisali prihodnjič.
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