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KAKO VZPODBUDITI ZAPOSLENE, DA SODELUJEJO PRI SPREJEMANJU ODLOČITEV V PODJETJU

Prebrali ste rezultate raziskav in bili prisotni na konferencah ter slišali ugotovitve, ki so jih predstavili predavatelji
. Veste, da participacija zaposlenih dejansko predstavlja spremembe na področju lastništva. Vprašanje, ki se sedaj zastavlja je, kako prepričati zaposlene v lastnem podjetju, da se poslužujejo metod in praks, ki jih ponuja lastništvo zaposlenih in tako pripomorejo k (pozitivnim) spremembam v podjetju?

Raziskave v svetu kažejo, da imajo zaposleni v mnogih podjetjih občutek, da morajo zgolj opravljati svoje delo, pri čemer pa ne potrebujejo nikakršne dodatne odgovornosti. »Raziskava, ki smo jo opravili v našem podjetju, je razkrila, da zaposleni nimajo občutka, da bi bili vključeni v proces sprejemanja odločitev, prav tako pa si večina zaposlenih tudi ne želi biti vpletena v ta proces« je dejala Cynthia Amador, iz oddelka za človeške vire v podjetju Caltrol. Po drugi strani pa se je izkazalo, da imajo nadzorniki in srednji menedžerji občutek, da je njihovo delo ogroženo ravno s strani lastništva zaposlenih, kar je neke vrste paradoks.


Zgornje ugotovitve kažejo, da participacije zaposlenih v podjetje ni mogoče kar tako vsiliti. Še več, v mnogi  primerih se je pokazalo, da se menedžerji temu upirajo; zaposleni pa po drugi strani čutijo, da so prisiljeni v proces odločanja ali pa so v zadregi, ker jih vodilni v podjetju silijo, da sprejemajo odločitve, ki jih sami sploh ne razumejo.


Izkušnje kažejo, da je potrebno imeti za uveljavljanje sistema lastništva zaposlenih v podjetju ustrezno strategijo in tako preprečiti zaposlenim, da bi se le-ti 'šli' lastništvo zaposlenih brez ustreznega znanja in izkušenj. Odgovorni v podjetju oziroma »top mmenedžment« mora jasno definirati, do katere faze v procesu odločanja se pričakuje od zaposlenih, da bodo pri sprejemanju odločitev sodelovali in katere so tiste faze, kjer neposredno odločanje zaposlenih ni več nujno potrebno. Na primer, vodstvo podjetja naj odloča o tem, kateri sistem izplačevanja dividend je glede na uspešnost in preteklo poslovanje podjetja najbolj ustrezen, po drugi strani pa so zaposleni tisti, ki odločajo o tem, na kakšen način se bodo razdeljevale delnice podjetja med zaposlene.  

Na prvem mestu je jasnost
Dober prvi korak je, da se v podjetju jasno opredelijo obstoječa področja sprejemanja odločitev in odgovornosti, prav tako pa tudi postopni proces, s katerim se določa kdo odloča o čem. Podjetje Caltrol je ustanovilo »Komisijo za pravice in obveznosti«, ki jim je pomagala pri izgradnji matrice, s katero so natančno opredelili kdo sprejema odločitve in o čem – sedaj in v bodoče. Ko je komisija vodstvu podjetja predstavila listo predlaganih kandidatov, je vodstvo na nekatere predloge vložilo veto – v primeru, da podjetje razkrije razloge, zaradi katerih je nekdo od zaposlenih zapustil podjetje, to pomeni, da je prišlo do kršitve zasebnosti. 

Ko je enkrat jasno, kakšna je situacija na področju odgovornosti v procesu sprejemanja odločitev, bodo menedžerji oziroma vodilni pomirjeni in gotovi o tem, kakšno vlogo in položaj imajo v podjetju – ta psihološka varnost pa je tista, ki vzpodbuja menedžerje k njihovi večji vključenosti v aktivnosti in naloge podjetja.

V istem trenutku pa bodo tudi preostali zaposleni dobili občutek, da se lahko brez kakršnekoli dodatne obremenitve zaradi pretirane odgovornosti vključijo v proces odločanja. Ker se z večjo vključenostjo v naloge in aktivnosti podjetja povečuje tudi skupek sprejemanja odločitev, bodo zaposleni bolj podrobno spoznali, kaj sodi v proces odločanja in zakaj se mora neko odločitev pravzaprav sprejeti. Skupaj z dodatnim usposabljanjem in usmerjanjem (na primer poslovno izobraževanje ali skupinsko delo) bodo zaposleni bolj navajeni na participacijo v procesu odločanja. Navsezadnje bodo zaposleni morda pripravljeni, da spremenijo meje v procesu odločanja na način, ki jim bo omogočal, da v prihodnje (dodatno) povečujejo svojo odgovornost v procesu sprejemanja odločitev. 

Do katerih spoznanj je prišlo podjetje Caltrol


V podjetju Caltrol so zaposleni zaprosili vodstvo, da dopusti posameznim delovnim skupinam več svobode pri sprejemanju odločitev. Ena od takšnih odločitev je bila, kako ravnati v primeru zviševanja premij zdravstvenega zavarovanja. Podjetje je oblikovalo zdravstveno komisijo, ki so jo sestavljali zaposleni z ali brez družine in eden od zaposlenih s težjim zdravstvenim problemom. Predstavniki komisije so od zaposlenih pridobili odzive in komentarje o situaciji, o kateri je komisija razpravljala, člani komisije pa so preučili lastne nasprotujoče si poglede in v procesu odločanja prišli do spoznanja, da je sprejemanje odločitev pravzaprav zelo zahtevno. »Predtem je bila moja naloga, da sprejemam takšne odločitve, sedaj ko je morala odločitev sprejeti komisija, ki so jo sestavljali zaposleni, pa sem začutila veliko olajšanje« pripoveduje Cynthia Amador. »Zdi se mi, da so zaposleni doumeli, s kakšnimi odločitvami se sooča vodstvo podjetja in zato menim, da sedaj njihovo delo zaposleni mnogo bolj cenijo.«


Amadorjeva predlaga, da naj se vsako podjetje sooči s procesom razjasnitve pravic in odgovornosti v procesu odločanja. »Končni cilj je s tem dosežen, saj so zaposleni bolj zadovoljni, vodstvo pa prihaja do spoznanja, da zaradi takšnega ukrepa zaposleni v podjetje več vlagajo, s tem pa se povečuje tudi njihova (aktivna) participacija.« 

Proces odločanja v podjetju Carris

Podjetje Carris Reels je iznašlo sistem reševanja problemov v tovarni v Severni Karolini (ZDA), v kateri ima vsak od zaposlenih natančno definirano vlogo in naloge, ki jih opravlja. Zaposleni so bili podvrženi usposabljanju, na seznamu, ki se nahaja tako v angleškem kot španskem jeziku, pa je bilo nato zapisano kdo od zaposlenih je usposobljen za katero od nalog. 


Sistem, ki so ga pri podjetju Carris Reels razvili, je bil že kmalu na preizkušnji. Direktor proizvodnje podjetja je zmanjšal čas, namenjen čiščenju delovnih prostorov in večina zaposlenih se je pritoževala, da je zaradi opisanega ukrepa ogrožena varnost zaposlenih. Iz seznama je bilo razvidno, da so nadzorniki tisti, ki so pooblaščeni za sprejemanje odločitev na področju delovnega okolja. Ko so le-ti na to opozorili, je direktor priznal, da je naredil napako.


Nadzorniki so revidirali politiko čiščenja delovnih prostorov in napisali poročilo ter ga posredovali vsem zaposlenim. To pa je sprožilo velik pozitivni odziv s strani zaposlenih. Direktor tovarne Dale Clary pravi, da se s tem, ko se posameznik (nadzornik, vodja idr.) zaveda, da mora napisati poročilo, ki bo na ogled vsem zaposlenim v podjetju, avtomatično izogne temu, da bi sprejel prenagljeno odločitev. Jasno določene vloge v procesu odločanja, ki so glede na naloge, ki jih zaposleni opravljajo, različne, so preoblikovale razmišljanje prav vsakega posameznika. V tem trenutku je vsak zaposleni spoznal, da nobene odločitve ne more sprejeti kar sam, ampak se mora pred tem posvetovati tudi z drugimi v podjetju. 

Direktor Dale Clary je bil presenečen kako hiter in močan je bil odziv nadzornikov. Preden je vodstvo predstavilo na novo oblikovan sistem reševanja problemov vsem zaposlenim v tovarni podjetja Carris Reels, je potekalo izobraževanje in usposabljanje zgolj za nadzornike. »To se je izšlo kot zelo dober začetek« pravi Clary. »Sedaj pa se je izkazalo, da so nadzorniki pravzaprav bolj zadovoljni, ko imajo instrument, ki ga lahko uporabljajo za to, da preverijo, če so njihove odločitve smotrne in pravilne.«

Ob enem je bilo vodstvo tovarne zadovoljno, ko so opazili, da (običajni) delavci zelo močno percepirajo svojo vlogo v procesu odločanja, ki se izraža kot vloga čuječnosti. Vsi zaposleni so bili poučeni o tem, da vedo »da imajo pravico in odgovornost, da opozorijo na tistega posameznika(e), za katerega(e) menijo, da je(so) sprejel(i) odločitev, ki ni v skladu s politiko podjetja.«

»Vloga čuječega posameznika zagotavlja osnovna in zadostna sredstva participacije vsakega zaposlenega« meni Dale Clary in nadaljuje, da se »vsak čuti spoštovan, če je lahko vpleten in vključen v odločitve, ki jih sprejema podjetje. Sedaj smo iznašli tudi način kako se sistematično lotevamo vprašanj in skrbi, ki jih izpostavljajo zaposleni v našem podjetju. To pa je sedaj nekaj povsem drugega.«
Vir: Noémi Giszpenc: Getting People to Participate. Employee Ownership Report. A Publication of the National Center for Employee Ownership, Inc. Volume XXIII, No. 6. November/December 2003. Page: 10. 

                                                      Prevedla: Petra Kozel  (DEZAP)

� Te primere so podale stranke Združenja lastnikov (Ownership Associates). Ownership Associates je svetovalno podjetje in član NCEO iz Cambridge-a, MA.








PAGE  
3

