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PROBLEMI MENEDŽMENTA IN PARTICIPACIJE

Uspešnost je pričakovan dosežek vsake organizacije (podjetja). V osnovi je organizacija grajena na izbrani tehnologiji, danih 
surovinskih in drugih virih, sprejemljivem tržišču ter prodaji izdelkov ali storitev. Povečanje uspešnosti pa je možno z izboljšanjem organiziranosti podjetja, boljšim poslovanjem in boljšim vključevanjem zaposlenih v delo. Kako to doseči z menedžmentom in participacijo? Prav slednje je predmet našega zanimanja v tem prispevku.

PROBLEM MENEDŽMENTA

Vzvode uspešnosti današnjega podjetja imajo vse bolj v rokah zaposleni. Spremembe, ki vplivajo na uspešnost funkcioniranja procesov v organizaciji so tako hitre, da jih samo menedžerji ne morejo več zadovoljivo obvladati. Področja sprememb so tako vseobsežna, da zajemajo zapleteno delovanje. Zato se morajo na ta nova gibanja odzvati vsi zaposleni: tisti, ki so blizu potrošniku, odjemalcu, trgu, javnosti, tisti, ki spremljajo tehnološke novosti, da bi jih izkoristili in tisti, katerih skrb je preučevanje tržnih cen, finančnih tokov, monetarnih in borznih gibanj. Ključno skupino zaposlenih pa seveda predstavljajo delavci, ki proizvajajo izdelke ali opravljajo storitve.

V novih gospodarskih združbah z značilnostmi aktualnega modela organizacije je v poslovanju podjetja pomembna učinkovitost dela, ustvarjalnost, intenzivnost in zavzetost za doseganje boljših rezultatov, hkrati pa usmerjenost vseh zaposlenih za zadovoljitev kupca, potrošnika, klienta. Podjetje današnjega časa narekuje nov sistem dela. Zahteva se taka organiziranost dela, ki zagotavlja ustvarjanje prihodkov in napredek organizacije, spodbujen z motivacijo in osebnostnim razvojem zaposlenih. Zato je potrebno mobilizirati napore posameznikov, uporabiti njihovo znanje in ideje, jih usmeriti v smotrno celoto za doseganje skupnih ciljev organizacije. Osnova za tako vključitev zaposlenih pa mora biti vgrajena že v sistem dela in (so)upravljanja podjetja. To pa pomeni, da morajo biti v organizaciji definirani cilji in opredeljene funkcije delavcev, zaposlenih, delojemalcev, dalje kapitala, lastnikov, delodajalcev in seveda menedžerjev. Posebej pomembna je ureditev organizacijskih odnosov, ki določajo skupne interese delavcev in lastnikov (1).

Ključno vlogo v uresničevanju organizacijskih ciljev  in ustvarjanju motivacije zaposlenih imajo menedžerji. Žal pa o menedžerjih ne moremo vselej imeti dobrega mnenja. Pravzaprav bi menedžerje po njihovem ravnanju v naši praksi lahko razdeliti v tri značilne vrste: zastarele (avtokratske), neizrazite (neizoblikovane) in sodobne.

Največji problem so zastareli menedžerji, ki so obdržali avtokratske prijeme vodenja in obnašanja. Tudi nekateri prejšnji prikriti demokratični vodje so nenadno (ob spremembi zakonodaje o podjetjih) poprijeli avtokratsko  ravnanje v novih podjetniških odnosih. Pri teh ugotavljamo, da ti menedžerji delajo hude napake: ne informirajo zaposlenih, jih odrivajo od pomembnih dogajanj v podjetju, brezciljno manipulirajo z ljudmi, jim omejujejo izobraževanje, zavirajo njihov osebnostni razvoj in podobno. Tudi nekateri novodobni podjetniki (brez menedžerskega znanja) imajo izrazite avtokratske prijeme, ko z ljudmi delajo skrajno nekulturno in kršijo osnovna pravila dostojnega ravnanja: jih šikanirajo, brezbrižno premeščajo zunaj njihovih usposobitev in poklica, jih prekomerno obremenjujejo čez meje normalnega delovnega časa, ignorirajo predpise o zdravstvenem in tehničnem varstvu (ne nudijo zaščitnih sredstev), jim ne priznavajo za delo ustreznega plačila, zavlačujejo z izplačilom plač ali pa jim sploh ne plačajo zasluženega plačila, jim pri delovnih obveznostih grozijo z odpustitvijo oziroma se kako drugače izkoriščevalsko obnašajo. Nekateri pa tudi špekulativno zaposlujejo ljudi mimo delovnopravne zakonodaje, jih nato po kratkem obdobju odpuščajo in zopet na novo zaposlujejo druge. To so podjetniki, ki zapostavljajo znanje in sposobnosti delavcev. Skratka imamo menedžerje, ki skrajno grdo oziroma kruto ravnajo z ljudmi, tako da omalovažujejo osnovna pravila humanega ravnanja in upoštevanja normativnih določil. V takih razmerah seveda niso dani pogoji za ustvarjanje zdravih delovnih odnosov, za razvoj in napredek zaposlenih in za naklonjeno uveljavljanje delavskega soupravljanja.

Imamo tudi menedžerje, ki bi jim lahko rekli »neizraziti«, »neizoblikovani«. To so tisti, ki sicer opravljajo vodilne in vodstvene vloge po svojem poslanstvu, vendar za to delo niso prav primerni, niti usposobljeni za organizacijsko in vodstveno delo. Opravljajo nekatere ključne vodstvene funkcije, ne izvajajo pa tistih, ki so danes zelo pomembne in se nanašajo na mobilizacijo zaposlenih za vključitev v aktualne delovne in poslovne tokove. Pogosto so to menedžerji, ki so to postali s preimenovanjem starih vodilnih in poslovodnih kadrov pri preobrazbi organizacij združenega dela v gospodarske družbe (po zakonu). V socialističnih razmerah formirani vodilni kadri večinoma niso bili vajeni konkurence, finančnega balansiranja, hitrih poslovnih sprememb, zato njihova dovzetnost za osvajanje novih podjetniških prijemov ni preveč gibčna. Hiter preobrat iz enega v drug sistem prav gotovo ni omogočal tudi ustrezne preobrazbe in preusposobitve vodilnih kadrov za spremenjene vloge.

V tretjo skupino pa lahko uvrščamo tiste menegerje, ki bi jim lahko rekli »sodobni manedžerji«. To so tisti, ki so kot osebnosti primerne za vodenje in so z menedžerskim izobraževanjem dosegli ustrezno menedžersko usposobljenost ter le-to tudi uresničujejo. Sem sodijo predvsem tisti vodstveni delavci, ki so se formirali v obdobju zadnjih petnajst let in so bili deležni novih spoznanj iz organizacije in vodenja ter so se soočili s tehnološkimi, ekonomskimi, socialnimi in drugimi gibanji, ki jih je prinesla globalizacija. Veliko teoretičnih dognanj in izkušenj za menedžerje so izobraževalne organizacije prevzele iz razvitega zahodnega sveta. Seveda pa te teorije pri nas niso povsem uporabne, kajti menedžment v razvitih kapitalističnih državah se je razvijal postopno v že utečenih gospodarskih tokovih in družbenih razmerah, pri nas pa njegova prilagoditev naleti na drugačno kulturno, gospodarsko in socialno okolje, zato se vse prevzete učenosti vedno ne obnesejo. Tako tudi sodobno usposobljeni menedžerji pri uporabi zahodnih teoretičnih spoznanj naletijo na probleme, ki jih s težavo rešujejo.

Skratka naša praksa (teorije govorijo le o dobrih primerih!) izkazuje široko paleto različnih situacij, v katerih imamo kakovostne menedžerje in uspešna podjetja, veliko pa je tudi vodilnih in vodstvenih delavcev, ki te vloge ne odigravajo dobro, zato imamo tudi slaba podjetja. Skrb zbujajoče pa so organizacije, v katerih so ljudje močno zapostavljeni zaradi slabega ravnanja menedžerjev, zaradi česar se delavci ne morejo izkazati tako, da bi prispevali k večjemu uspehu podjetja in k ustvarjanju njihovega zadovoljstva pri delu. V teh razmerah je še posebej poklicana delavska souprava, da išče in pomaga najti rešitve tudi za izboljšanje menedžementa.

1. RAZVOJNE SPREMEMBE IN MENEDŽMENT

Podjetje, ki hoče uresničevati namen, zaradi katerega je bilo ustanovljeno, in se želi ohraniti, se mora razvijati in napredovati. Razvoj mu narekujejo tržne razmere, konkurenčnost, napredek v tehnologiji, potrebe po napredovanju zaposlenih kadrov, spremembe v družbenih odnosih in različna družbena gibanja v okolju, kjer deluje.

Organizacija s prodajo proizvodov ali storitev pridobiva dohodek in s tem zagotavlja preživljanje zaposlenih in lastno trajanje. Konkurenca na trgu pa ji nalaga neprenehno obnavljanje proizvodov, napredek produktivnosti in večjo tržnost. Novi programi proizvodov in storitev povečujejo njen trg. Proizvodnja in trženje za izvoz še posebej zahtevata povečano produktivnost, boljšo kakovost in konkurenčno ceno proizvodov. Globalizacija postavlja še višje tržne zahteve – izdelke višje stopnje predelave, proizvode z vgrajenim večjim deležem znanja, ki je vsebovano v izdelku, napravi ali sistemu, kompatibilnost v sistemu, časovno primernost in ekonomsko sprejemljivost. 

Nove tržne zahteve, uspešno gospodarjenje in sodelovanje v mednarodni menjavi narekujejo vpeljavo novih tehnologij, nakup in namestitev nove tehnološko – tehnične opreme. Razvoj informacijske tehnologije, mikroelektronike, fleksibilne avtomatizacije, robotizacije, obdelovalnih celic, računalniško integrirane proizvodnje, elektronskega poslovanja, interneta in drugih pridobitev sodobne visoke tehnologije, je omogočil doseganje visoke produktivnosti, gospodarnosti in kakovosti proizvodnje, s tem pa tudi večje konkurenčne sposobnosti tistih, ki to tehnologijo imajo. Velika sredstva, ki se v svetu vlagajo v sodobno tehnologijo, se vračajo multiplicirana v vedno krajših ciklusih ter ponovno usmerjajo v proizvodnje, ki temeljijo na visokih tehnologijah. Sodobne tehnologije spreminjajo vsebino dela in strukturo znanja zaposlenih, predvsem pa zahtevajo širšo in višjo raven strokovne izobrazbe delavcev. 

Rast in razvoj sta organizaciji potrebna tudi zaradi zaposlenih. Ti se starajo, pridobivajo izkušnje in želijo napredovati. Vsak posameznik ima svoje želje, motive in načrte glede lastne prihodnosti, ki jih (po možnosti) skuša uresničiti v organizaciji, kjer je zaposlen. To so načrti, ki se nanašajo na njegov osebni razvoj, nadaljnje izobraževanje in izpopolnjevanje, strokovno napredovanje, osebno blaginjo, uveljavljanje inovativnosti ali poslovnosti, doseganje življenjske afirmacije. Organizacija, ki zagotavlja lasten razvoj in ki inovativno in podjetno deluje, ostane vedno mlada. Privlači vedno več kadrov za zaposlitev. Pritegne tudi najbolj bistre kadre. Zaposleni v organizaciji povezujejo svoje lastne cilje s cilji organizacije, s tem pa ta doseže tudi najvišjo stopnjo dovzetnosti za nenehen lasten razvoj.

Razvoj tehnologij, tržna konkurenčnost, mednarodna menjava in drugi pojavi v svetu in pri nas povzročajo velike spremembe. Odmirajo nekatera stara in se rojevajo nova podjetja. Nekatera podjetja se povezujejo v partnerske mreže, širijo radius delovanja zunaj dosedanjih okvirov. Ritem sprememb je čedalje bolj hiter, tekmovalnost je bolj in bolj kruta. Moč dobivajo nova pravila igre. Prihaja do socialne transformacije, ki spreminja vrednote, do spreminjanja organizacije dela in zaposlitev. Te povzročajo veliko skrb podjetjem in vladi.

Po izginotju avtoritarnih hiearhij organizacijske strukture neogibno narekujejo rešitve, ki nimajo nič več skupnega z našimi starimi vzorci. Zato organizacije v polnem zagonu na novo opredeljujejo in sprejemajo nove načine vodenja, ki dajejo prednost ustvarjalnemu znanju in bistroumnosti osebja, da bi tako oblikovali ključni odgovor na zapletene razmere. Te vplivajo na večje kulturne spremembe in v osnovi spreminjajo tradicionalne načine vodenja. Inovatorji novih podjetij že preizkušajo tekmovalne prijeme v vodenju podjetij, s katerimi se soočajo v obvladovanju izzivov prihodnosti.

Spremembe v organizaciji in v družbi močno vplivajo na menedžment. Še posebej naj opozorimo na različna družbena gibanja, ki imajo svoj vpliv na zaposlene v podjetju.

Ločimo naslednja gibanja (2):

· Psihološka gibanja, ki se nanašajo na nova človekova pričakovanja, kot je npr. njegovo gledanje na kakovost življenja, svobodo in pravico odločanja, demokratičen nastop, raven prosvetljenosti, splošen osebnostni razvoj človeka. Skratka, gre za razvoj nove filozofije človeške psihe.

· Kulturna gibanja, ki so povezana z dvigom izobrazbene ravni ljudi, izmenjavo informacij, sredstev komuniciranja, mednarodnim sporazumevanjem preko interneta. Ta se izražajo s spreminjanjem tradicionalnih vrednot in mentalitete. Razodevajo se v odklanjanju klasičnih dolžnosti oziroma obveznosti, prevrednotenju ekonomske varnosti ter v odkrivanju življenjskih radosti in motiviranju osebne izraznosti.

· Sociološka gibanja, ki se kažejo v razvoju družbenih norm, načinu življenja (varovanje zasebnosti, osebna varnost) in prerazporejanju tradicionalnih okvirov dejavnosti. Pojavljajo se novi fenomeni, kot so mednarodno sodelovanje, menjave med ljudmi, različne socialne skupine, bolj in bolj razvite nacije, večja zapletenost družbenega življenja.

Pregled dejavnikov, ki vplivajo na spremembe organizacije, kaže, da je današnja organizacija že v normalnih razmerah izpostavljena številnim vplivom, ki prožijo njen razvoj. Tehnološka zaostalost, nizka produktivnost, majhna konkurenčna sposobnost in slabi gospodarski rezultati mnogih naših podjetij pa še posebej narekujejo pospešeno uvajanje tehnološkega napredka in prestrukturiranje gospodarstva. Marsikje nizka stopnja izobrazbe in usposobljenosti zaposlenih, pomanjkljiva motiviranost ljudi, povrhu pa še slab menedžment, zahtevajo pospešen razvoj organizacije. Razvojne spremembe in zatečeni problemi so razlog, zaradi katerega je potrebno vpeljati strateško približevanje spremembam, kar pomeni, da je treba opraviti neke skladne predhodne korake, v katerih ima izobraževanje kadrov nedvomno veliko vlogo.

2. POTREBE PO IZOBRAŽEVANJU IN VLOGA MENEDŽERJEV V IZOBRAŽEVANJU ZAPOSLENIH 

Za vodenje organizacije k uspehu so ključnega pomena njeni voditelji, ki morajo oblikovati razumno organizacijo. Ne gre le zato, da ljudje v organizaciji tvorijo združbo posameznikov, temveč dober in smiselno organiziran sistem. Nove razmere ne prenesejo več organizacijske strukture, kjer bi dominirali ljudje z različno logiko delovanja, nepovezano in neusklajeno. Potrebna je revizija celote odnosov od najnižjih ravni zaposlenih do vodilnih ekip. Organizacija prav tako ne more več shajati s preživetim redom, v katerem so prevladovali poslušni in ubogljivi ljudje, pasivni v svojem delovanju. Nove razmere zahtevajo ljudi, ki prevzemajo iniciativo, ki odločajo in so zmožni prenesti odgovornost. Take ljudi pa je treba vzgojiti v stalnem izobraževanju ob delu. Pri tem imajo odločilno vlogo menedžerski kadri. Ob tej vlogi pa se pojavlja vprašane njene uresničitve. Treba je vedeti, da je v bistvu marsikje porušeno zaupanje med vodstvom in zaposlenimi, do česar je prišlo zaradi prevladujočega avtoritativnega načina vodenja v preteklosti. Ta most zaupanja pa bo treba vsekakor zgraditi, saj bo le v tesnem sodelovanju vseh – vodstva in zaposlenih – mogoče premagovati ovire, ki jih organizaciji prinaša današnji čas. Ključni pomen pri tem bo imelo v organizaciji vsekakor informiranje in komuniciranje z zaposlenimi, za katerega so odgovorni menedžerji. Na teh je tudi naloga vpeljave sodobnih motivacijskih načinov vodenja, pri čemer je zlasti pomembno urejanje timskih oblik dela.

Med poglavitne naloge vodilnih in vodstvenih delavcev sodi izobraževanje zaposlenih. Kakšne pa so naloge menedžerjev pri izobraževanju zaposlenih v organizaciji? Vodilni in organizacijski delavci morajo aktivno sodelovati z izobraževalno oziroma kadrovsko službo pri naslednjih izobraževalnih dejavnostih, povezanih z njihovo nalogo pri:

· ugotavljanju potreb po izobraževanju in planiranju izobraževanja,

· oblikovanju programov izobraževanja,

· načrtovanju organizacije izobraževalnih akcij,

· usmerjanju, izboru in organizaciji udeležencev izobraževanja,

· izvajanju in spremljanju izobraževalnih procesov,

· razvoju in napredovanju zaposlenih,

· vrednotenju izobraževalne dejavnosti v organizaciji (3).

Menedžerski kadri so sami lahko tudi direktni izvajalci izobraževanja v eni naslednjih vlog: mentor, inštruktor ali predavatelj. Ta vloga jih zavezuje, da opravljajo naslednje naloge:

· prilagajanje vzgojno izobraževalnega programa konkretnim razmeram,

· priprava na usposabljanje oziroma izobraževanje,

· usposabljanje izobraževancev (prikazovanje, razlaganje, svetovanje),

· usmerjanje in motiviranje izobraževancev,

· spremljanje in ocenjevanje udeležencev izobraževanja,

· vodenje letnega ocenitvenega razgovora z delavci.

Glede nato, da se organizacija neprenehoma sooča s spremembami, jo to zavezuje, da svoje kadre stalno izobražuje. To zaposlene tudi vzdržuje v stalni formi za tekmovalno delovanje z okoljem in razvojem. Izobraževanje zaposlenih s takim pomenom, kot ga ima, pa je napredno in prodorno lahko le tedaj, če ga sprejmejo menedžerji kot eno izmed svojih pomembnih obveznosti.

3. MENEDŽER IN PARTICIPACIJA

Biti menedžer je težko. To more biti le oseba s primerno osebnostjo in znanjem. Delo z ljudmi je zahtevno. Še posebej kadar naletimo na problematične ljudi. Pri teh lahko vodja izgubi živce. Dober menedžer mora biti tako prekaljen, da zdrži tudi pritiske posebnežev. Njegova pomembna naloga je komuniciranje z ljudmi, sodelovanje in timsko delo. Menedžer je ključna oseba v pripravi in vodenju zaposlenih za njihov prispevek k uspešnosti ali povečanje uspešnosti podjetja. Zato mora biti v osnovi vodilni oziroma vodstveni delavec normalno zdrava osebnost (kot to imenujejo psihologi) in imeti lastnosti, ki mu omogočajo sodobno vodenje ljudi v poslovnem procesu. O osebnostnih lastnostih sodobnega menedžerja je bilo v naši reviji že veliko napisanega. Poudarim naj le nekatere. Vsak vodja mora imeti lastnosti in obvladati dejavnosti, kot so:

· osebna urejenost,

· spoštljiv odnos do ljudi,

· sposobnost poslušanja,

· verbalna sposobnost za pridobivanje ljudi za nove ideje (prepričevalna moč),

· neverbalno komuniciranje (izrazi obraza, drža, kretnje),

· smisel in znanje za analitično delo,

· usmerjenost v delo,

· sposobnost za prilagajanje,

· motiviranje ljudi,

· pozitivno angažiran,

· stalno inventiven,

· se neprenehno učiti, se zavzemati za usvajanje novega znanja,

· sistematičen prenos znanja in veščin,

· ustvarjanje organizacijske kulture za sodoben čas,

· neprenehno sodelovanje z ljudmi, iniciativa, svetovanje,

· uresničevanje vizije.

Z vidika razvoja participativnih odnosov v organizaciji je lahko vodja zelo aktiven. Za razliko od avtokratskega tradicionalnega vodje, ki je osredotočen na svoje odločitve, je participativni vodja pripravljen na pojasnjevanje razmer svojim ljudem, na sporazumevanje in iskanje odgovora. Probleme rešuje sporazumno z ljudmi, soočanje mnenj je normalen pojav, način sodelovanja omogoča delavcem, da se odkrito izrečejo o skupnih vprašanjih, konfrotacije mišljenj so zaželene v smislu reševanja problemov (4).

Tako kot dober menedžer lahko s svojim vodenjem prispeva k razvoju participativnih odnosov oziroma participativnega menedžmenta, tako lahko tudi delavsko soupravljanje, predvsem pa svet delavcev vpliva na krepitev kakovostnega menedžmenta. Svet delavcev lahko spodbuja in predlaga spremembe, ki vodijo k izboljšanju menedžmenta. V ta namen:

· spremlja in sistematično preučuje načine in kakovost vodenja in vodstvenih odnosov,

· periodično obravnava analitične ugotovitve in smeri razvoja vodstvenih odnosov ter predlaga ukrepe za možne izboljšave (5).

Razpravljanje o menedžmentu in participaciji v organizaciji lahko sklenemo z ugotovitvijo, da je naša praksa vodenja ljudi v delovnih in poslovnih procesih v organizacijah zelo različna glede na poreklo nastajanja in razvoja podjetij, priložnosti oziroma načina pridobitve menedžerske funkcije oziroma kadrovanja menedžerjev, pa tudi njihova pripravljenost in možnost izobraževanja za to vlogo. Glede na to najdemo v delovnih procesih različne situacije, od tistih, v katerih se odvija sodobno vodenje do takih, ki so problematične in zaskrbljujoče. S stanjem menedžmenta in vodstvenih odnosov pa so dane tudi razmere za nastanek, obstoj in razvoj delavske participacije.

Vpliv, ki ga ima dober menedžer na položaj in vlogo delavcev v delovnem procesu za vzpostavitev in razvoj zdravih delovnih odnosov in za povečanje uspešnosti podjetja je nedvoumen. S tem pa so dani vsi pogoji za dobro sodelovanje zaposlenih. Uveljavljena participacija delavcev pa prav tako prispeva k uspešnosti podjetja. Vzajemno součinkovanje menedžementa in delavskih predstavništev lahko torej pomembno pripomore k uspešnosti in napredku organizacije in jo vzdržuje v stalni pripravljenosti na nove izzive prihajajočih sprememb.
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