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MEDSEBOJNI ODNOSI IN PARTICIPATIVNI MENEDŽMENT V PODJETJU

V današnjem času, ko se nekatera podjetja bojujejo za preživetje, druga vzdržujejo zahtevno tržno konkurenčnost, tretja pa prodorno izvajajo nove razvojne podvige, se v številnih organizacijah pojavlja problem medčloveških odnosov in participativnega vodenja. Delovni odnosi so ključnega pomena za uspešnost organizacije in zadovoljstvo zaposlenih. Vodstvena praksa je pokazala, da je zadovoljevanje človeka na delu na prvem mestu, če hočemo doseči produktivnost in učinkovitost.

Številna podjetja bremenijo objektivne težave, kot so zastarela tehnologija in slabi delovni pogoji (npr. v podjetjih za izdelavo celuloze in papirja, usnjarstvu, tekstilu ipd.), težki delovni pogoji in sezonsko delo (npr. gradbeništvo). V teh podjetjih se ubadajo s pomanjkanjem delovne sile  in so prisiljeni novačiti tuje delavce na začasnem delu. S temi pa je veliko težav. Mnogi med njimi so neizkušeni, neusposobljeni, tudi nepismeni, ne znajo slovenskega jezika, imajo pa tudi omejeno trajanje dovoljenj za delo. To povzroča podjetjem veliko preglavic. V teh podjetjih so medosebni delovni odnosi še posebej problematični.

Medosebni odnosi so odnosi, ki zadevajo medsebojno razumevanje posameznikov, ravnanje z delavci, obravnavanje razmerij med ljudmi. Ti odnosi so pogosto ne samo krhki, skrajno napeti, v vsakodnevnem delu nevzdržni, ampak včasih tudi popolnoma porušeni. Medsebojni odnosi so najbolj občuteni, opazni in tehtni med delavci samimi oziroma sodelavci, med delavci in vodji ter v razmerju med oddelki oziroma službami v organizaciji.

V nadaljevanju želimo odkriti naravo in vrsto skaljenih medosebnih odnosov in iskati rešitve za izboljšanje le-teh.

1. PROBLEMATIČNI MEDOSEBNI ODNOSI V PRAKSI

Z namenom.da bi spoznali problematiko medosebnih odnosov v praksi, vrste pojavov in naravo njihovega nastajanja, smo izbrali in analizirali nekaj značilnih primerov takih odnosov. Pri tem so nam pomagali praktiki, ki so opažene ali doživete primere opisali. Na osnovi teh, lahko ugotovimo, da so razlogi za slabe medsebojne odnose lahko v 

· neurejeni organiziranosti dela,

· nestrokovnem kadrovanju, 

· slabem vodenju ter

· osebnostih in značilnostih zaposlenih.

Oglejmo si nekaj značilnih primerov odnosov po tej razvrstitvi.

a) Neurejena organizacija dela
Splošna organiziranost nekaterih podjetij in ustanov je večkrat zelo slaba. Gre za osnovno organizacijsko neurejenost.

V organizaciji obstaja pogosta izvirna slabost, da organizacija ni povsem dorečena. Če so že v osnovi porazdeljene poslovne funkcije po sektorjih in organizacijskih enotah (makro in mezo organizacija) pa so večkrat neopredeljene ali pomanjkljivo določene posamezne naloge na najnižji ravni organizacije, to je na posameznih delovnih mestih. Nejasnost ali nenatančnost zadolžitev izvajalcev nalog povzroča lahko opustitev nekaterih del, nekakovostno izvedbo naročila, zamujanje rokov izdelave in še kaj. Če obstoja še pomanjkljiva kontrola neposrednega vodje dela, potem je rezultat dela nezadovoljiv. V primerih, ko izvedbo takega dela ugotavlja in ocenjuje naročnik – stranka direktno, potem se nejevolja stranke prenese neposredno na delavca in vodjo. To pa sproža spor med njima o krivdi za napake, ki jih nihče od njiju ni pripravljen priznati. Na ta način lahko slaba organiziranost v podjetju sproža ustvarjanje slabih delovnih odnosov.

b) Nestrokovno kadrovanje

V nekaterih podjetjih so bili za neposredne vodje dela izbrani (postavljeni) neustrezni posamezniki, osebnostno neprimerni ali neusposobljeni za to vlogo. Nemalokrat se zgodi, da v organizaciji za vodjo izberejo tako imenovanega »dobrega delavca«. To pa še ne pomeni, da bo ta tudi dober vodja. Vodja mora imeti kot prvo ustrezne osebnostne lastnosti za vodjo, pridobiti si mora tudi usposobljenost za to vlogo, to je ustrezno izobrazbo in izkušenost. Že imenovanje delavca za vodjo, ki ne ustreza zahtevam, povzroči med ljudmi nejevoljo, zlasti med mlajšimi, ki imajo morebiti izobrazbo in smisel za vodenje, pa ne morejo napredovati. Pogosta lastnost takega vodje je, da ima avtokratski slog vodenja. O vsem odloča sam, z delavci se ne posvetuje, vsiljuje svoj način dela, ukazuje, od podrejenih zahteva pokorščino. Ob opozarjanju delavcev na probleme pri delu, teh ne priznava in jih omalovažuje, predloge izboljšav ne sprejema, rad pa kritizira. Podcenjevanje zaposlenih, zavračanje njihovih idej, besedno premagovanje, kritikasterstvo, uničuje motivacijo zaposlenih, slabi njihovo voljo do dela in rahlja medsebojne delovne odnose. Za vse to je kriv neustrezen vodja dela, ki seveda ni bil izbran po strokovnih merilih.

c) Neustrezen vodja

Vodja dela je ključna osebnost pri uravnavanju delovnih odnosov med ljudmi. Pri njem je možnih več posegov in pojavov, ki posledično vplivajo na medosebne odnose. Nekaj primerov!

Neorganiziran vodja. Neposrednemu vodji dela nadrejeni predstojnik ne upošteva že načrtovanega plana svojega podrejenega vodje in mu brez poprejšnjega posvetovanja naloži dodatna, nepredvidena dela. Brez dogovarjanja in usklajevanja temu naložena naloga poruši njegov plan dela in že odrejeno delovno razporeditev zaposlenih delavcev. Izvedba tako pridobljene dodatne naloge je rešljiva z nepredvidenim nadurnim delom. Nepričakovana odreditev podaljšane zaposlitve z nadurnim delom zunaj rednega delovnega časa pa sproža nejevoljo delavcev in razblinja njihovo zaupanje v urejenost in zanesljivost vodenja njihovega vodje, čeprav je ta le izvrševalec višjega vodstva. Trdnost obstoječih delovnih odnosov se lahko tako zamaje.

Nerazsoden vodja. Nerazrešeni pretekli konflikt (iz določenih razlogov) med delovodjem in delavcem je navidezno zastaral in se umiril. Vendar je v podzavesti še vedno prisoten v odnosih med njima. V  vsakodnevnem delu tega ni izrazito čutiti, udari pa na dan, ko se pojavi težavna situacija. Na primer: Dva delavca prosita istočasno za teden dni dopusta. Vodja obeh hkrati ne more pogrešati. Prošnjo ugodi delavcu, s katerim ni v sporu, drugemu ne. Ko prvi zve za odločitev, se iz solidarnosti do sodelavca odpove dopustu v zadevnem času, da bi le-ta lahko odšel. Vodja kljub spremenjeni situaciji, prizadetemu ne odobri dopusta, prišlo je do zamere, in odnosi med delavcem in vodjo postanejo še bolj napeti. Pristranost vodje je očitna in med delavci zaznana kot negativna poteza njihovega predstojnika. Vodja je naredil napako, ker prvotnega spora ni razrešil takoj in tudi kasneje ni razsodno ravnal.

Vodja s slabimi navodili za delo. Nekateri vodje se ne potrudijo ali pa ne znajo izdelati ali izdati dobrih navodil za delo svojim delavcem. To lahko povzroča izdelavo proizvodov ali storitev slabe kakovosti, nezadovoljivo storilnost, probleme pri izpolnjevanju rokov izdelave pa tudi možnost nesreč pri delu. Ko vodja ugotavlja in ocenjuje tako izkazane slabe rezultate dela, pripisuje krivdo in se jezi na delavce, svoje napake pri tem pa ne  vidi in ne priznava. Vse to pa lahko privede do slabih odnosov med vodjem in delavci.

d) Osebnost in značilnost zaposlenih

Razlogi za pojave slabih medosebnih odnosov so tudi na strani zaposlenih. Njihove osebnostne lastnosti in druge značilnosti so različne. 

Vpliv starih navad. V današnjih zahtevnih procesih dela, ki narekujejo produktivno in kakovostno delo, hitro in tržno odzivanje, še vedno delajo delavci, ki so se vzgajali in utrdili v bivšem družbenem sistemu, kjer režim dela ni bil tako zahteven. Pretekla počasnost delovnega ritma, osebna umirjenost, časovna raztegnjenost nalog, kakovostna tolerantnost storitev, nerespektivost naročnika – kupca so se bistveno spremenili. Novi menedžment zahteva stroge kakovostne norme, hitro in brezkompromisno odzivanje zaposlenih. Nekateri delavci temu niso kos, še vedno se obnašajo »po starem«, težko se prilagajajo novem sistemu dela in sodobnemu poslovanju. Upirajo se prevzemu delovnih nalog, češ da tega dela še niso nikoli delali, da so kakovostne zahteve previsoke, da vodstvo pretirava v svojih zahtevah itd. Skratka negodujejo, nergajo, se zoperstavljajo, s težavo komunicirajo s svojimi vodji. Prihajajo v konflikt s svojimi vodji pa tudi mlajšimi sodelavci, ki nove razmere sprejemajo drugače. Ti tudi kritično gledajo ljudi starega kova, ki se s težavo prilagajajo izvajanju zahtevnega delovnega tempa in tekmovalnemu vzdušju. Tudi taki primeri »počasne socializacije« ustvarjajo problematične delovne odnose.

Generacijske razlike. V delovnih enotah z že ustaljeno sestavo izkušenih in starejših delavcev, ki so si poklicne kvalifikacije pridobili z delom, se pojavijo problemi, ko se vanjo vključujejo mlajši šolani delavci. Če v podjetju ni uvedeno sistematično uvajanje novo zaposlenih in usmerjeno vključevanje novincev v kolektiv, se rado zgodi, da pride do konflikta generacij. Zlasti, če se novi delavci obnašajo vzvišeno, podcenjujejo starejše »nešolane« ali jih celo žalijo. Starejši pa v svoji trdni delovni izkušenosti vidijo v mladih »napuhle zelence«, ki morajo pravo delo šele spoznati.

V taki situaciji je pomembna vloga vodje – predstojnika, ki zna generacijski razkorak zaposlenih premostiti. Če se vodja aktivno ne vključi in dopusti, da pride do slabih odnosov med starimi in novimi delavci, do ignorance enih in do omalovaževanja drugih, pri konfliktih med njimi pa ne posreduje, potem svoje naloge ni opravil. Neposredni vodja mora torej ob novih zaposlitvah prevzeti  povezovanje oziroma integracijo novincev v star kolektiv, sicer tvega pojav slabih delovnih odnosov v svoji organizacijski enoti.

Od zunaj vneseni nemir. Skupina delavcev, ki je lahko uigrana in z urejenimi delovnimi odnosi se lahko zamaje v svojem ravnotežju, ko se sooča z drugo delovno skupino. Na deloviščih (gradbiščih, montažnih terenih, kooperacijskih delih), kjer se v delovni proces vključujejo zunanje delovne skupine, v delovnem okolju nastajajo nove razmere (elementi): drugi standardi dela, drugačne navade, drugačna informiranost. Morebitni primankljaj informiranosti matične skupine v primerljivosti z novo, pomembna različnost v zahtevanih kriterijih dela, ohlapnejše delovne navade, velika razlika v »primerljivih« plačah, prinaša v matično skupino nemir, sprožanje dilem, tudi konflikte. Zamaje se lahko ravnotežje odnosov, pod kritično presojo je izpostavljeno dosedanje vodstvo.

Opisani primeri pojavnih razlogov za slabe medosebne odnose pri delu imajo večinoma izvor v neustreznem vodenju in splošni organiziranosti podjetja. 

2. RAZISKAVA »OCENA DELOVNIH RAZMER V ORGANIZACIJAH«

Oris eksemplaričnih medosebnih odnosov iz prakse daje vpogled v način in razloge njihovega pojavljanja, iz tega pa ni razvidno, kakšen obseg imajo. Zato smo se lotili poskusnega raziskovanja z numeričnimi podatki. Z namenom, da bi dobili vpogled v stanje delovnih razmer in odnosov v praksi, smo na priložnostnem vzorcu anketirali 56 študentov višješolskega študija ob delu. Vsi so zaposleni in z nekajletnimi izkušnjami v majhnih in srednje velikih gradbenih, komunalnih, storitvenih in industrijskih podjetjih na delovnih mestih nižje in srednje vodilnih ter strokovnih kadrov. Anketa pa je bila izvedena v oktobru 2003.

Glede na to, da je vzorec anketiranih priložnostno izveden, razultati niso reprezentativni in jih ne moramo posploševati na vse organizacije, pač pa so ti indikativni, dajejo vpogled v stvarno situacijo v praksi.

Z ocenami ena (1) do pet (5) so ocenjevali stopnjo zadovoljstva z dejstvi (oziroma pojavi) v svojem podjetju. Ocene so naslednje.
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3,6

Povprečna ocena dejavnikov, ki tvorijo stvarne razmere in odnose v anketiranih podjetjih je relativno dobra – 3,6,  kar je nekaj srednjega. Pri tem pa so primeri ocen, ki pri posameznih pojavih odstopajo skrajno navzdol (z oceno ena in dve), več pa je tistih, ki ocenjujejo stanje za zelo zadovoljivo. Najslabše ocenjujejo »OBVEŠČENOST o dogodkih v podjetjih«, le z oceno – 3,2,  enako je tudi »MOTIVACIJSKO okolje« – 3,2,  ter »VREDNOTENJE človeka«. Nekoliko bolje je ocenjeno »SOODLOČANJE pri urejanju delovnih razmer« 3,5,  »USTVARJALNO vzdušje« – 3,4,  in »NAČIN vodenja« - 3,5.  Dosti bolje, čeprav ne kako zavidljivo so ocenili odnose, ODNOSE s sodelavci in ODNOSE z neposrednimi vodji z oceno – 4,0.  Relativno dobro oceno, ki so jo dali odnosom, je pripisati temu, da so anketiranci po večini vodstveni delavci, ki so sami tudi tvroci medosebnih odnosov, zato sami sebi pripisujejo dokaj ugodne ocene. Vsi ostali dejavniki: timsko delo, samostojnosti pri delu, zaupanje v podjetje so dobili oceno med 3,7 in 3,9.

3. MENEDŽERSKO URAVNAVANJE  MEDOSEBNIH ODNOSOV

Upoštevanje človeka na delu vključuje participativno pojmovanje organiziranosti dela. To pomeni misel, da je organizacija v bistvu človeška tvorba. Organizacija je dejansko socialni sistem. Vodenje te je pravzaprav proces usklajevanja človeških prizadevanj. Najboljša je tista organizacija, v kateri vsak član prispeva po svojih »najboljših sposobnostih«. Najboljši voditelj pa je tisti, ki zna ustvariti pogoje, v katerih njegovi ljudje pokažejo kar največje prizadevanje in ustvarjalnost (Možina, 1970, str. 167). To ustvarjalnost pa pogosto rušijo slabi medosebni odnosi, ki imajo večinoma svoj izvor v slabem vodenju, v vodenju brez participativnega prepričanja, v organiziranju in usmerjanju ljudi brez »navdiha dražljivosti in novosti«, kar je mogoče doseči s sodelovanjem zaposlenih pri obvladovanju načina dela.

K ustvarjanju ugodnih medosebnih odnosov lahko največ prispeva menedžer, vodja, predstojnik, ki vodi svoje ljudi. Ta je prvi, ki mora upoštevati osnove za delo z ljudmi.

Znano je, da mora, kdor želi dobro uspevati med ljudmi, jih voditi in z njimi živeti v urejenih odnosih, predvsem: poznati sebe, poznati ljudi, ljudi spoštovati (Kejžar, 1987, str. 153).

Poznavanje samega sebe

Večina ljudi misli, da sami sebe dobro poznajo. Do spoznanja, kako malo se poznajo, pridejo šele po tem, ko si zastavijo vprašanje: Kakšen sem? Ta izkušnja sama nam pokaže, kako malo razmišljamo o tem prvem in temeljnem vprašanju, na katerega si moramo znati odgovoriti, če hočemo delati z ljudmi.

Iz tega sledi, da je naša osnovna naloga, da temeljito razmislimo sami o sebi. Vedeti moramo, kako se odzivamo v posebnih priložnostih, in znati moramo svoje lastnosti – dobre in slabe – podrediti cilju, v našem primeru dobremu organiziranju in vodenju ljudi. Če hočemo temu vprašanju posvetiti dovolj pozornosti, torej spoznati samega sebe, bomo v praksi sposobni v pravem času dajati naloge na ustrezen in primeren način.

Poznavanje ljudi

»Sto ljudi – sto nravi« pravi ljudska modrost. Prav zahtevi po izbiranju zaposlenih za delo in njihovo usmerjanje najbolje potrjujejo resničnost tega pregovora. Pomembno spoznanje je, da z ljudmi, s katerimi delamo, ne moremo ravnati po nekakšni šabloni, ne moremo obravnavati vseh enako, ker niso enaki, zato mora biti tudi naš način dela s posamezniki različen. Različni so tudi prijemi za njihovo motiviranje.

Spoštovanje ljudi

Sebe poznamo, poznamo tudi ljudi, vendar nam za dobro in uspešno delo z njimi manjka še nekaj: moramo jih spoštovati! Zaposlene moramo jemati takšne, kakršni pač so: vsi imajo dobre in slabe lastnosti in pri ustvarjanju dobrih medsebojnih odnosov moramo upoštevati ene in druge. Včasih imamo opravka z ljudmi, ki nam niso všeč, niti spoštovati jih ne moremo, vendar moramo v interesu dobrih odnosov biti vsaj taktni, kar pa bomo dosegli edino z dobrim poznavanjem samega sebe in vseh treh temeljnih načel, ki jih zahteva delo z ljudmi.

Kakšni so pravzaprav dobri odnosi? Ti se odražajo v vsakodnevnem stiku med vodjo in delavci in vplivajo na vzdušje v delovni skupini, s tem pa tudi v veliki meri na uspeh ali neuspeh dela. Če odnosi niso dobri, so rezultati slabi, in nasprotno: dobri odnosi imajo za posledico dobre rezultate (v anketi udeleženci odnosom pripisujejo oceno 4 – prav dobro).

4. ZAHTEVE ZA OBLIKOVANJE PARTICIPATIVNIH ODNOSOV

Dobri delovni odnosi so hkrati tudi participativni odnosi, odnosi sodelovanja. Take odnose v podjetju lahko vzpostavimo, zgradimo oziroma vzdržujemo, če upoštevamo nekaj načel, ki vplivajo na ravnanje ljudi in njihovo oblikovanje. Organizacija kot celota, menedžment, pa tudi delavska predstavništva bi morala delovati po naslednjih načelih.

Seznaniti zaposlene z njihovimi vlogami

Vsak zaposleni mora vedeti kakšna je njegova vloga in kakšni so cilji njegovega dela. Zato mora biti že takoj na začetku seznanjen z nalogami, pristojnostmi in odgovornostmi pri delu. To krepi njegovo samostojnost (v anketi so udeleženci »samostojnost in zaupanje pri delu« še kar dobro ocenili, s 3,9). Vedeti mora tudi za svoj položaj v organizacijskem razporedu in za komunikacijske povezave z drugimi ter za vsebino in smeri medsebojnega sporazumevanja. Zaposleni mora biti seznanjen tudi z možnostjo sodelovanja pri odločanju o skupnih zadevah podjetja, se pravi o pomembnejših organizacijskih, kadrovskih, socialnih in ekonomskih vprašanjih. Pri tem gre za posamično sodelovanje, to je soodločanje o ciljih, pogojih in načinih opravljanja lastnega in skupinskega dela (v anketi so respondenti »soodločanje pri urejanju delovnih razmer« ocenili z oceno 3,5) ter za kolektivno participacijo, to je soodločanje o skupnih ekonomsko-poslovnih vprašanjih podjetja preko posebej izvoljenega delavskega predstavništva.

Spoznati delavce s pogoji dela

Zaposlene je treba spoznati z vsemi pogoji, ki vplivajo na njihovo delo. To so pogoji glede varnosti in zdravja pri delu, delovnih razmerij, predpisanih pravil in postopkov, standardov, običajev in odnosov. V to sodi tudi možnost doseganja plače v odvisnosti od doseženih delovnih rezultatov, možnost izobraževanja in napredovanja. S tem si zaposleni lahko postavijo pričakovanja, ki so vodilo njihovega motiva (v anketi so »motivacijsko okolje« ocenili najslabše, s 3,2!). Ljudje so namreč sposobni odločati o tem kaj hočejo, za dosego cilja pa so pripravljeni spremeniti svoje ravnanje. Izpolnjeni motivi pa ustvarjajo zadovoljstvo zaposlenih. Njihovo seznanjanje s pogoji dela preprečuje sprožanje napačnih pričakovanj in neuresničljivih obljub.

Upoštevati človeške zmožnosti in predloge posameznikov

Ljudje se razlikujemo po sposobnostih in zmožnostih. Vsak človek ima neke sposobnosti in nagnjenje za kako delo. V zbirki različnih delovnih zmožnosti, ki jih imajo zaposleni, te navadno premalo poznamo, da bi jih znali ustrezno zaposliti in uporabiti njihove sposobnosti in nagibe (»vrednotenje človeka« je v anketi najnižje ocenjeno, s 3,2!). Zato mora podjetje, zlasti pa menedžment, sprejeti tako ravnanje z ljudmi, da z njim odkriva zmožnosti, interese in pripravljenost zaposlenih tako, da ti pridejo najbolje do izraza, da dosežejo največje uspehe. Zaposleni, ki delajo z veseljem in uspehom, krepijo tudi dobre odnose.

Prav tako, kot je za medosebne odnose pomembna primerna zaposlitev človeka po njegovih sposobnostih, je pomembno tudi upoštevanje in izkoriščanje njegovih mnenj, idej in predlogov, ki prispevajo k boljšemu delu. Zaposleni imajo velikokrat dobre zamisli za izboljšanje dela, pa jih ne izkoristimo. Prav v uporabi inovativnih zamisli je lahko rešitev za obstoj v vse bolj konkurenčnem okolju današnjih podjetij.

V delavskem soupravljanju je v procesu uresničevanja participativne vloge zaposlenih mnogo priložnosti, kjer lahko spodbujamo udeležence k dajanju koristnih predlogov za izboljšanje dela in delovnih razmer. Le hotenje je potrebno. Zato je treba v organizaciji vzpodbujati in vzdrževati ustvarjalno ozračje (anketirani so ustvarjalno vzdušje ocenili s 3,4). 

Graditi zaupanje in interes 

Zaposleni morajo imeti zaupanje v organizacijo (»zaupanje v podjetje« so anketiranci ocenili s 3,7). To zaupanje je treba vzpodbuditi oziroma ustvariti. Osnovno načelo ravnanja z ljudmi je enakost. Zaposleni pričakujejo, da bodo od podjetja dobili poplačilo vložka, ki so mu ga dali, torej, da bodo v zameno za konkretno delo in napore dobili enako vrednost (Lipičnik, 1998, 172). Občutek ustvarjanja enakosti pri delavcih krepi zaupanje v podjetje in njihov interes za delo. Vzpostavljanje ravnotežja, v katerem je občutek enakosti skladen tako pri delavcih kot pri vodstvu, pa ni niti malo lahko. Zato je za graditev zaupanja in interesa pri delavcih treba vzpostaviti kadrovske procese in način vodenja, ki v osnovi zagotavlja uresničevanje načela enakosti. Interes zaposlenih pa se bo še povečal, če bodo ti v podjetju videli tudi svoje napredovanje in razvoj, zato je pomembno, da poznajo tudi perspektivo organizacije. Participativna prizadevanja v organiziranosti dela pa to zaupanje in interes lahko še okrepijo.

Posvetovati se z ljudmi o spremembah, ki vplivajo nanje

Vsakršne spremembe v podjetju, tehnološke, organizacijske, kadrovske, poslovne, ki zadevajo zaposlene, lahko naletijo na odpor, če proces sprememb ni pravilno izpeljan. Ustaljene postavitve organizacije, utrjene navade, uigran ritem dela so dejstva, ki je na njih delavec navajen. Zato je vsaka sprememba lahko zanj boleča, če pride iznenada. Kadarkoli se pripravlja ukrep, ki bo vplival na spremembo pri človeku, je treba računati, da ta nanj ni pripravljen, da bo prizadet, če ne bo poprej obveščen, če se z njim predhodno ne posvetujemo. Neobveščenost ne more ustvariti dobrih odnosov (»obveščanje o dogodkih v podjetju« je v anketi nizko ocenjeno, s 3,2). Nujno je, da se o spremembah z ljudmi posvetujemo vnaprej. Vedeti je treba, da je pri spremembah potreben čas. Čas zato, da zaposlene seznanimo z novim, čas da ljudje dojamejo in razumejo spremembo, čas tudi za to, da začnejo delati po novem. Če so ljudje vpeti v uvajanje sprememb z aktivnim sodelovanjem, se ta izpelje hitreje. Vključevanje zaposlenih v posvetovanje o spremembah lahko privede do novih in dobrih predlogov. Posvetovanje v zvezi s spremembami v organizaciji pa je v nekaterih primerih že samo po sebi vsebinska naloga delavske participacije.

5. VLOGA PARTICIPATIVNEGA MENEDŽMENTA PRI KREPITVI DOBRIH DELOVNIH ODNOSOV

Praksa je pokazala, da predstavlja participativno pojmovanje velik napredek v upravljanju in vodenju, napredek ki mu je treba zagotoviti prihodnost.

Vloga menedžmenta je, da širi v organizaciji participativno prepričanje. To je zlasti pomembno na srednji in nižji vodstveni ravni, kjer so še močno prisotni stari načini vodenja, ki ne vključujejo prizadevanj in ustvarjalnosti zaposlenih. Treba je širiti stremljenje, da bi izboljšali komuniciranje znotraj organizacije v vseh smereh in v vseh skupinah ter dosegli večjo mobilnost med njimi. Posvečati je treba pozornost medosebnim odnosom v procesih dela s prepričanjem o pomembnosti zaposlenih pri reševanju problemov. Ljudje so sposobni opraviti presenetljivo količino dela, če verjamejo, da je cenjeno njihovo znanje in veščine, in da lahko sodelujejo pri odločitvah v zvezi s svojim delom. Ustvarjanje zaupanja v moč znanja in volje zaposlenih lahko nakopiči neprecenljiv razvojni kapital podjetja in vzdržuje zadovoljstvo ljudi v organizaciji. Vzpostavljanje participativnega vidika obvladovanja dela in organizacije zagotavlja podjetju neusahljivo obnavljanje in spreminjanje ter njegovo trajno aktualnost. Podjetje ostane vedno mlado.

VIRI

1. Kejžar, I.: Problemi menedžmenta in participacije, Industrijska demokracija, št. 9/VII, 2003

2. Kejžar, I. in drugi: Priročnik za delovodje, Moderna organizacija, Kranj, 1987

3. Lipičnik, B.: Ravnanje z ljudmi, Gospodarski vestnik, Ljubljana, 1998

PAGE  
8

