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ORGANIZACIJSKA IDENTIFIKACIJA IN PARTICIPACIJA ZAPOSLENIH PRI UPRAVLJANJU

Identifikacija zaposlenih z organizacijo (organizacijska identifikacija) je eden temeljnih pogojev za ustvarjanje njihove pripadnosti, večjega zadovoljstva z delom in s tem večje delovne motiviranosti, za učinkovito obvladovanje notranjih konfliktov v organizaciji in za doseganje številnih drugih učinkov, ki lahko v končni posledici izrazito pozitivno vplivajo na poslovno uspešnost.  Eno glavnih orodij za doseganje višje stopnje organizacijske identifikacije zaposlenih pa je vsekakor tudi njihovo vsestransko vključevanje v procese poslovnega odločanja na individualni in kolektivni ravni (delavska participacija pri upravljanju), kakor tudi razvijanje drugih oblik t.i. organizacijske participacije zaposlenih (udeležba pri dobičku, notranje lastništvo itd.). V tem članku se bomo zaenkrat posvetili predvsem opredelitvi samega pojma in učinkov, o konkretnih orodjih za spodbujanje organizacijske identifikacije pa več v eni prihodnjih številk . 

Predstavljajte si podjetje, v katerem zaposleni tekmujejo med seboj kdo bo bolje, več in ceneje naredil. Podjetje, kjer se posamezniki samoiniciativno nadvse trudijo, da bi kar največ lastnega intelektualnega, fizičnega, časovnega in drugega kapitala vložili v podjetje, njegovo rast in uspešnost in imajo v vseh svojih odločitvah in dejanjih na prvem mestu v mislih podjetje in njegovo dobro. Kjer se delo izven rednega delovnega časa in delovnih obveznosti opravlja brezplačno, z veseljem, brez kakršnikoli zapletov, saj posamezniki, ki delujejo kot brezhibno usklajena celota, tudi svoje privatno življenje povsem podredijo interesom podjetja in njegovi konkurenčnosti na trgu. Znotraj podjetja vlada harmonija, nadrejeni in podrejeni so istih misli, delovni procesi potekajo tekoče in brez zapletov, vsi posamezniki so srečni in zadovoljni, čutijo se samoizpolnjeni, ko jih vodi skupinski prapor – logotip podjetja. Menedžerju, ki bi mu ponudili vodenje takšnega podjetja, bi se to najverjetneje zdelo kot pravljica oziroma čudovite sanje, družbeni kritiki bi navedeno zagotovo doživljali kot najhujšo nočno moro, za vse, ki proučujemo podjetja, pa je to težko dosegljiv, a povsem realen scenarij korporacijskega življenja. Ključni mehanizem, s katerim lahko razložimo realnost obstoja opisanega stanja, se imenuje identifikacija; prav tista identifikacija, ki pri ljudeh sproži, da so sposobni prenašati skrajne napore, odpovedovanja in so v nekaterih primerih (npr. v času vojne) celo pripravljeni žrtvovati lastna življenja za ideal, s katerim se identificirajo. 

Identifikacija je tako zelo temeljni proces, zapisan v sam psihosocialni razvoj posameznika, da se je pri njenem vsakodnevnem pojavljanju največkrat niti ne zavedamo. Nanaša se na vrsto kategorij od samih fizičnih značilnosti (spol, barva kože), staršev, sovrstnikov, do bolj abstraktnih enot kot so narod, religija, domovina, poklic, pa tudi medijski liki in celo blagovne znamke, če omenimo le nekatere, ki oblikujejo posameznikovo lastno identiteto. 

Ko obravnavamo posameznikovo identifikacijo v povezavi z njegovim delovnim okoljem in podjetjem, s katerim je v katerikoli obliki delovnega razmerja, se moramo zavedati, da obstajajo različni objekti identifikacije, XE "objekti identifikacije"  s tem pa tudi raznolike identifikacije posameznika. Že zgodnje organizacijske študije so potrdile, da obstaja resnično veliko elementov oziroma objektov identifikacije, med katerimi v povezavi z organizacijo in življenjem v njej izbira posameznik: poklic, sindikat, posamezniki v podjetju, delovno mesto, delovne skupine, referenčne skupine XE "referenčne skupine" , podskupine, naloge, delo, oddelek, hierarhični nivo, prijateljske skupine, demografske skupine, vodstvo, potrošniki, déležniki XE "deležniki" , vse do poslanstva podjetja delovnih strategij, ciljev, geografskih enot organizacije itd. Bolj kot naštevanje številnih kategorij oziroma objektov, s katerimi se lahko identificirajo zaposleni v povezavi s svojim delovnim okoljem, je za razumevanje in upravljanje identifikacije pomembno vprašanje njihove sočasnosti, konsistentnosti, kompatibilnosti, konkurenčnosti oziroma konfliktnosti. Pri tem ima, gledano z vidika organizacije, identifikacija z organizacijo kot celoto (organizacijska identifikacija), kjer gre za občutek enosti posameznika z organizacijo, primarno mesto, saj je za samo organizacijo in njene cilje zagotovo najbolj ključna. 

V literaturi se proces organizacijske identifikacije začne preprosto s tem, da vemo, da je nekdo član organizacije. A to ne pomeni, da bi bila organizacijska identifikacija omejena na to, ali je posameznik dejansko formalno član organizacije ali ne. Ker je organizacijska identifikacija razumljena kot psihološka vez, nekakšno lepilo, ki združuje člane (tudi v virtualnih organizacijah) v njihovi medsebojni identifikaciji in identifikaciji z organizacijo kot celoto, je veliko bolj pomembno to, da posameznik čuti, da je ali želi biti del organizacije, s katero se identificira, kot pa dejstvo, da je formalno član organizacije. Ali je posameznik član (v) ali nečlan (izven) organizacije je izrazito manj pomembno kot vprašanje, kdaj in do katere mere se posameznik čuti kot član organizacije ter do kakšne stopnje in na kakšni osnovi se z organizacijo identificira. 

Z vidika doseganja želenih učinkov, ki naj bi jih imela organizacijska identifikacija, je še posebej pomembno vprašanje, kaj posamezniki razumejo pod pojmom organizacija oziroma s katero pojavno realnostjo organizacije se identificirajo. V osnovi gre za razliko med dvema različnima vidikoma organizacije, ki ju lahko imenujemo na instituciji temelječi vidik identifikacije in komunitarni oz. na skupnosti temelječi vidik identifikacije. V prvem primeru je primarni objekt identifikacije zaposlenih korporativna identiteta (podjetje kot družbeni akter) XE "identiteta: korporativna" , v drugem pa organizacijska oziroma skupinska identiteta (podjetje kot skupina zaposlenih). V slednjem primeru se identifikacija dogaja znotraj medosebnih interakcij članov določene skupine. V prvem primeru lahko identifikacija nastane povsem neodvisno od medosebnih interakcij in kohezije med člani organizacije in se nanaša na interakcijo, ki jo ima posameznik s podjetjem kot akterjem, s katerim je v procesu menjave. 

Pri opredelitvi organizacijske identifikacije je potrebno upoštevati in ločiti obe dejstvi, ki na člana organizacije oziroma zaposlenega v podjetju delujeta kot dve prepletajoči se realnosti XE "realnost" . S tem v mislih lahko organizacijsko identifikacijo definiramo kot posameznikovo zaznavanje enosti z organizacijo in občutenje organizacijskega uspeha ali neuspeha kot lastnega. Gre za kognitivno povezanost med posameznikom in organizacijo, kjer posameznik sam sebe vidi tesno psihološko povezanega z usodo organizacije. Organizacijska identifikacija XE "identifikacija:korporacijska"  je sestavljena iz dveh komponent: skupinske in korporacijske identifikacije. Pri skupinski identifikaciji gre za identifikacijo posameznika s sodelavci oziroma z zaposlenimi v podjetju. Definiramo jo kot posameznikovo zaznavanje deljenih značilnosti s skupino ljudi, katere član posameznik misli, da je ali hoče biti, oziroma kot posameznikov občutek enosti s podjetjem kot skupino ljudi. Gre za identifikacijo s sodelavci oziroma posamezniki, ki znotraj organizacije ali v povezavi z njo delujejo kot skupina. Podobno, a z drugim objektom identifikacije, je definirana tudi korporacijska identifikacija. Pri njej gre za posameznikovo zaznavanje deljenih značilnosti s podjetjem ali posameznikov občutek enosti s podjetjem kot socialno entiteto. V tem primeru gre za identifikacijo s podjetjem, ki v odnosu do posameznika deluje kot delujoča enota XE "delujoča enota" ; neke vrste psevdooseba, s katero je zaposleni v določenem soodvisnem odnosu. Bistveno za podjetje je, da sta obe dimenziji organizacijske identifikacije usklajeni in da se medsebojno podiprata. 

Slika: Možni vplivi kombinacije korporacijske in skupinske identifikacije
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Še enkrat moramo poudariti, da se obe identifikaciji v praksi najpogosteje prepletata. Obe realnosti XE "realnost"  podjetja, bodisi da gre za podjetje kot skupnost ljudi bodisi za podjetje kot socialno entiteto, posameznik zaznava sočasno. Pri tem je v vsakdanjih aktivnostih v prvem planu organizacija XE "organizacija"  kot skupnost ljudi (sodelavcev). Pri urejanju osebnih zadev, povezanih z odnosom, ki ga ima posameznik s podjetjem in njegovim predstavljanjem v javnosti, pa stopa v prvi plan korporacijska identifikacija. Razlikovanje med obema dimenzijama organizacijske identifikacije, ki smo ju potrdili tudi v raziskavi, opravljeni pri Centru za preučevanje človeških virov Inštituta za družbene vede, je še toliko bolj pomembno. V tej isti raziskavi smo namreč ugotovili, da je predvsem korporacijska identifikacija ključna pri vplivu na doseganje takšnih odzivov pri posamezniku, ki so ugodni za organizacijo in njene cilje. 

V tem kontekstu se zdi do določene mere smiselna  izjava nekega avtorja
, ki pravi, da »podjetje sploh nima razloga, da bi skrbelo, koliko se njegovi zaposleni identificirajo z njim. Kar podjetje mora skrbeti, je stopnja, do katere se identifikacija XE "identifikacija"  manifestira v dejanjih zaposlenih, ki so pomembna za organizacijo. Na podlagi tega bo organizacija XE "organizacija"  posameznika nagrajevala ali kaznovala.« Morda prav v tem lahko najdemo razlog za številna teoretična izvajanja in empirične študije, ki so preučevale učinke, ki jih ima organizacijska identifikacija XE "identifikacija:organizacijska"  na ravnanje in delovanje zaposlenih. Glavne posledice oziroma učinki organizacijske identifikacije, ki naj bi jih ta imela za zaposlene so
:

· Posamezniki so nagnjeni k izbiri aktivnosti, ki so v skladu s pomembnimi vidiki njihove identitete in podpirajo institucije, ki poosebljajo te značilnosti. To pomeni, da organizacijska identifikacija vpliva na podporo in pripadnost zaposlenih do organizacije.

· S tem povezana druga posledica je, da organizacijska identifikacija vpliva na izide, ki so konvencionalno povezani z oblikovanjem skupine, vključno z znotraj skupinsko povezanostjo, sodelovanjem, altruizmom in pozitivnim ocenjevanjem skupine. To pomeni, da ima lahko posameznik, četudi osebno ni naklonjen posameznim članom skupine, še vedno pozitivno mnenje in odnos do skupine. 

· Identifikacija lahko pripelje do ponotranjenja in privrženosti vrednotam in normam skupine in homogenosti v stališčih in vedenju skupine. 

· Zelo verjetno je, da bo identifikacija dodatno utrdila dejavnike, ki vplivajo na identifikacijo, kot so npr. različnost skupine, prestiž skupine, konkurenčnost do drugih skupin itd.

Identifikacija potencialno pozitivno vpliva na izboljšanje posameznikove samopodobe,  na njegov smisel življenja, zadovoljitev potrebe po pripadanju in dvigovanje posameznikovih teženj ter ciljev. Organizacijske identifikacije so funkcionalne, ker pomagajo posameznikom, da dojamejo organizacijsko okolje in vzdržujejo pozitivne socialne identitete
 XE "identiteta:socialna" . Navedene splošne posledice identifikacije se odražajo tudi v zelo specifičnih posledicah, ki jih ima korporacijska identifikacija v odnosu do zaposlenih. Organizacijska identifikacija se tesno povezuje z motivacijo zaposlenih, zadovoljstvom z delom, učinkovitostjo, za organizacijo ugodnimi odločitvami posameznika, izpolnjevanjem nalog in sprejemanjem vlog znotraj organizacije in manjšim številom konfliktov, intenzivnejšo interakcijo med zaposlenimi ter boljšo izvedbo storitev. Povezujemo jo z višjo stopnjo skupnega delovanja, boljšo izmenjavo informacij in utrjevanjem ugleda med člani skupine. Prav v tem kontekstu kaže iskati tudi pomen razvijanja sistema delavske participacije pri poslovnem odločanju v organizaciji za doseganje višje stopnje organizacijske identifikacije.

Po drugi strani pa korporacijska identifikacija vpliva na posameznikove odločitve in osmišljanje, povezano z organizacijo na način, da posamezniki mislijo in delujejo skladno z vrednotami in nameni podjetja in je (prav tako empirično dokazano) tesno povezana s posameznikovim namenom ostati v organizaciji. Osnovni namen, ki ga želimo doseči prek organizacijske identifikacije, je dolgoročna pripadnost podjetju  XE "Elsbach" 

 XE "Bhattacharya" v najširšem pomenu pripadnosti XE "pripadnost" , skupaj z vsemi njenimi pozitivnimi posledicami za podjetje. Ne glede na to, ali se to izraža z lojalnostjo podjetju in njegovim izdelkom, zagovarjanju podjetja, zavračanju negativnih informacij o podjetju in občutku lastništva nad podjetjem ali kako drugače. Organizacijska identifikacija pomaga organizacijam ohraniti nadzor nad svojimi člani in je prvovrstni motivator. Ta nadzor in motiv prihaja deloma s strani zaposlenih samih, ki so zadovoljni s svojim delom in so predani svoji organizaciji, zaradi lastne identifikacije z organizacijo
. Bistvena pa je ugotovitev, da ni učinkovitejšega nadzora in spodbude v vsem menedžmentu kot je prav samonadzor in samospodbuda zaposlenih.
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