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USPEŠNOSTI  SODELOVANJA IN PARTNERSTVA 

PRI UPRAVLJANJU

V tem aktualnem času, ko hiter in neustavljiv proces globalizacije vse bolj čutimo in včasih tudi kar težko dojemamo, sta partnerstvo in sodelovanje pri upravljanju gospodarskih družb pred težkimi izzivi. Svoj obstoj na trgu lahko družbe zagotavljajo le z vse bolj inventivnimi oblikami dela, vodenja in sodelovanja. Več programsko tržne usmerjenosti, ob aktivni  soudeležbi vseh zaposlenih in njihovih interesnih predstavnikov ter zaupanja polno medsebojno sodelovanje, daje podjetjem trdnejšo podlago za možnost preživetja in za njihovo ekonomsko uspešnost. Zato je več kot potrebno spremljati in proučevati pogoje za graditev k bodočnosti orientirane podjetniške kulture, partnerstva in sodelovanja. Ob tem ni nobenega dvoma: podjetja je nujno posodabljati, zaposlene motivirati in usposabljati ter podjetniško kulturo na temeljih partnerstva  izvajati oziroma  živeti.

Podjetniška kultura – kako in zakaj?

Podjetniška kultura je v vsakem podjetju, ne glede na njegovo velikost in druge karakteristike. Povsod se uporabljajo razne metode, oblike, tehnike in/ali sistemi organizacije vodenja in delovanja, ki bolj ali manj krepijo poistovetenje posameznikov s skupino in pripadnost družbi. Pri tem se je potrebno zavedati, da je kulturo potrebno zavestno graditi, jo varovati oziroma se z njo načrtno ukvarjati. Lahko bi jo opredelili tudi kot  instrument za izvajanje partnerskega sodelovanja med vsemi udeleženimi partnerji. Zmogljivosti vseh partnerjev se praviloma lahko do največje mere razvijajo, če je v osnovi doseženo partnersko sodelovanje med poslovnim vodstvom podjetja,  njihovimi sodelavci (zaposlenimi) in interesnimi delavskimi predstavniki, kar se lahko zagotavlja prek naslednjih konceptualnih elementov pri graditvi podjetniške kulture:

· stalna komunikacija med partnerji na osnovi odprte informacije

· vključevanje zaposlenih in njihovih predstavnikov v procese odločanja na vseh organizacijskih ravneh

· odprava zastarelih struktur organizacije in vodenja ter decentralizacija organizacije (decentralizacija pristojnosti in odgovornosti zaposlenih)

· temeljni sporazum glede usmeritve podjetja, tako v odnosu do družbene skupnosti kot do vprašanja njegovega obstoja in razvoja

· sistem udeležbe zaposlenih na kapitalu in dobičku podjetja.

Podjetniška kultura vsakega podjetja nastaja in se oblikuje kot rezultat delovanja vplivnih  notranjih in zunanjih dejavnikov.  Obsežni  nemški projekt podjetniške kulture kot najpomembnejše obravnava naslednje:

· stalni strukturni lomi in globalni trendi sprememb

· nova podoba zaposlenih v aktualnem svetu dela

· združevalna politika kot instrument podjetniške filozofije 

· komunikacije kot baza zaupanja in participacije v podjetju

· nova podoba, izzivi in cilji poslovnega vodstva

· novi predznaki delavsko interesnega predstavništva in tarifne politike.

Podjetniška kultura kot načrtno dogajanje predstavlja odkritje tistih vrednot, ki živijo v ljudeh, in odkritje  takšnih načinov medsebojnega obnašanja, ki jih praviloma človek želi. Z njo naj bi dosegli združitev dvojega hkrati, tj. človeškega dostojanstva in ekonomske učinkovitosti.

Strukturni lomi in trendi globalnih sprememb

Hitro potekajoči procesi globalnih sprememb v gospodarstvu in v družbi nasploh zahtevajo hitro prilagajanje in nenehen proces prestrukturiranja, v smeri posodabljanja in izboljšav. Zajemajo vsa poslovna področja: tehnološko, razvoj izdelkov in storitev, marketinško, organizacijsko, kadrovsko, … Programsko tržna preobrazba, prenova poslovnih procesov in redifiniranje poslovnih ciljev so trije sklopi nujne ter bolj ali manj celovite preobrazbe podjetij, ki se nikoli ne zaključi. Hitre, nepredvidljive in medsebojno odvisne  spremembe dvigajo tudi raven osveščenosti proizvajalcev in potrošnikov. Povečuje se odgovornost do okolja, spoštovanje etičnih načel in odgovornost do zaposlenih. In vse to je tudi v bistvu kulture. 

V danih pogojih mnoga podjetja iščejo izhod z različnimi reformami, ki so predvsem usmerjene na trg, organizacijo ter razum in znanje. Uspeh poskušajo doseči z uporabo dveh podjetniških strategij, ki sta usmerjeni predvsem na pomen poslovne kvalitete na eni strani in kupcev ter  zaposlenih na drugi strani. Optimiranje proizvodnih tokov, zmanjševanje manuelnega nočnega dela, preoblikovanje logistike, slogi vodenja in organizacija so tista problemska področja, v katera so vključene nove razvojne smernice. »Ne zapovedovanje, temveč sooblikovanje, ne sila moči temveč sodelovanje in ne zgolj izvajanje temveč soudeležba.« Hitro prilagajanje in spreminjanje torej lahko zagotavlja samo takšna podjetniška kultura, ki temelji na odprti komunikaciji ter vzajemnem delovanju in medsebojnem zaupanju vseh partnerjev. 

Nova podoba zaposlenih

Kultura podjetja  je nekaj neposrednega, sicer neotipljivega, a še kako občutenega in se ne da prekopirati. Je nekaj, kar se dnevno dogaja v nekem določenem okolju in se kot direktiva ne more postaviti, temveč izhaja od znotraj navzven. Začenja se s podobo človeka, ki ima etične zahteve do razvoja svoje osebnosti. Spada med inteligentna čustva, ki bi jih morali ljudje nositi v srcu. Podobno tako kot pravi Shakespeare: »Svojo krono nosim v srcu, ne na glavi.«

Tradicionalno vrednotenje zaposlenih je že dolgo zastarelo. Delavec ni stroj in njegovo delo ni blago. Ko prestopi prag svojega delovnega mesta, ima še vedno iste sposobnosti, zahteve in čustva. Je integralna osebnost, pa naj bo v svojem prostem času ali v delovnem procesu. Želi biti član neke skupine oziroma skupin in v takšni skupnosti sodelovati pri ustvarjanju nove vrednosti. Mnoge raziskave iz zadnjega desetletja so jasno dokazale, da konkurenčno prednost podjetja na dolgi rok zagotavljajo njegovi zaposleni s svojo inventivnostjo, fantazijo, izkušnjami in predanostjo. Zato je nujno delovne procese humanizirati in jih prilagoditi fizičnim in psihičnim kakovostim človeka. Etika, kultura in filozofija so torej tiste glavne entitete podjetniške kulture, ki človeka spodbujajo, da se maksimalno angažira pri ustvarjanju ekonomske koristi.

Združevalna politika kot instrument skupne podjetniške filozofije 

Ljudi v svetu dela povezujejo skupni interesi: zagotoviti svojo materialno eksistenco in občutiti svojo človečnost. Dobro razumejo, da je zato potrebno dosledno izpolnjevati zahteve kupcev, vloženi kapital primerno plemenititi,  zadovoljiti zahteve širše družbe in ščititi tudi svoje interese. Torej – ustvarjati dobiček, ki kaže sliko poslovno uspešnega in tudi socialnega podjetja. Uveljavljena politika, ki optimalno združuje potrebe gospodarnosti in socialnosti podjetja, mora vključevati nekaj prioritet. To so:

· razumevajoči slogi vodenja, ki omogočajo, da zaposleni koristijo lastno delovno dinamiko in izvajajo odgovorno samokontrolo, kar je značilnost humanega in človeku prilagojenega delovnega procesa; v bistvu gre za decentralizacijo organizacije

· razvita komunikacija o vseh vidikih in problemih organizacije dela, ki zaposlene spodbuja, da maksimalno razmišljajo o možnih ukrepih za dosego čim večjih delovnih učinkov, ki so sočasno biološko in socialno dosegljivi

· udeležba zaposlenih pri vseh razpravah in odločitvah v procesu dela, kot rezultat delovanja odprtega sistema informacij in komunikacij in je temelj timskega dela, ki ustvarja učeče se podjetje

· kooperativno obvladovanje sporov, ki jih je ob razviti komunikaciji, z vključevanjem zaposlenih in demokratskimi slogi vodenja, možno razmeroma uspešno in kulturno razreševati.

Takšna združevalna politika, ki zajema vsa poslovna področja in je usmerjena na uspešnost, ustvarja podobo podjetja in njegovo filozofijo, to je delovanje  navzven (v prvi vrsti so to kupci in odnos z njimi ter etična odgovornost do družbe in okolja), medtem ko se znotraj podjetja daje poudarek organizaciji dela in vodenja, ki temelji na partnerskem obnašanju.

Komunikacije kot baza zaupanja in participacije v podjetju

Za nastanek zaupanja in osebnega zgleda je v podjetju potrebno zagotoviti odprte pogovore o vsem: o smotrni organizaciji dela, o stroškovnem položaju, o produktivnosti, o nesoglasjih ipd. Informacije in komunikacije so nedvomno odločilen instrument motivacije, saj se zaposleni, četudi na različnih funkcijah, počutijo enakovredne, kar jih spodbuja k vključevanju v reševanje razne delovne in organizacijske problematike, bodisi neposredno bodisi v tesnem sodelovanju s svojimi interesnimi delavskimi predstavniki. Prek prave komunikacije se odkrivajo znanje, izkušnje in fantazija, ki tičijo v vsakem posamezniku.

Praviloma, ko pride do pojava nekega delovnega ali drugačnega problema (tudi v medosebnih odnosih), poslovni vodja na konkretni ravni vodenja sproži iniciativo za pogovor, pozove predsednika sveta delavcev in/ali njegovega namestnika k sebi (oziroma on odide k njemu), obrazloži nastali položaj, sugerira primeren ukrep in način izvedbe, nakar se v medsebojnem pogovoru zedinita za rešitev situacije.  Kjer obstoja medsebojno zaupanje, vedno sledi tudi razumna uresničitev dogovorjenega. Zaupanje in osebni zgled sta  torej tisti entiteti sodelovanja in partnerstva, ki ga mora ustvarjati predvsem poslovno vodstvo podjetja.

Nova podoba, izzivi in cilji poslovnega vodstva

Prava avtoriteta poslovnega vodstva in vodilnih v podjetju se ne pridobiva s funkcijo, temveč zgolj z osebnostjo, ki vsebuje moč prepričevanja ter pristojnost in sposobnost preprečevati frustracije in spore. Sodoben vodja je predvsem voditelj. On ne ukazuje temveč sodeluje, usmerja in je racionalni organizator. Skrbi za usposabljanje in razvoj svojih sodelavcev in njihovo vključevanje v procese odločanja. Je partner interesnih delavskih predstavnikov, kakor tudi svojih sodelavcev. Morebitne spore obvladuje s partnerskim sodelovanjem, uporablja instrument sporazuma/konsenza in razvija medsebojno zaupanje med vsemi partnerji. To so vodstvo na vseh organizacijskih  ravneh vodenja, vsi zaposleni in člani predstavniških organov zaposlenih. 

V podjetniški kulturi, kjer prevladuje partnersko obnašanje, je zaupanje najvišja zapoved. To upošteva slog vodenja, tim. pooblaščanje zaposlenih,  oziroma nekakšen koncept vodenja po načelu pooblastil, z naslednjimi temeljnimi načeli:

-  načelo orientiranosti na proizvodni proces, ki dele poslovnih funkcij prenaša na posameznika ali skupino sodelavcev

-  načelo delne avtonomije, kar pomeni, da je delovni tim za izvedbo neke naloge odgovoren tudi za organizacijo in krmiljenje delovnega procesa 

- načelo decentralizacije strukture odločanja, ki pooblašča delovni tim za izvedbo v celoti

- načelo široke usposobljenosti, ki omogoča fleksibilnost v delovnem procesu, saj je vsak član usposobljen za več delovnih opravil. 

Pooblaščanje zaposlenih, ki temelji na pristopu delegirane avtonomije posameznikov in/ali delovnih skupin,

· je kot neke vrste umetnost vodenja, torej slog, s katerim naj bi dosegli, da zaposleni nenehno razmišljajo o izboljšavah

· se smatra kot filozofija nenehnega izboljševanja in spreminjanja v smeri skupnega cilja.

· Timskemu delu so dana

· široka pooblastila in velike možnosti za kreativnost

· demokratičnost v fazi odločanja

· nepopustljivost v fazi izvedbe.

Največja potreba vsakega podjetja so vsekakor sposobni vodje, ki znajo biti dobri voditelji. Pri uresničevanju postavljenih ekonomskih in socialnih ciljev se lahko poslužujejo različnih instrumentov, kot so sporazumi o ciljih, pogovori vodij s svojimi sodelavci, sistem pritožb in vprašalnikov, krožki kakovosti, procesi nenehnih izboljšav, sistem inovacijskih predlogov in racionalizacijskih ukrepov, problemske delovne skupine, avtonomno oblikovanje delovnih mest, ocenjevanje predpostavljenih, partnersko (paritetno) oblikovani odbori s pristojnostjo odločanja ipd. 

Novi predznaki delavskega predstavništva in tarifne politike

V nemških participacijskih sporazumih se pogosto lahko najde stavek:  »Gre za dvig produktivnosti, za zboljšanje kvalitete, za zadovoljstvo pri delu kot tudi za zagotovitev zaposlitve in domačega bivališča.« To je neke vrste deklaracija načel in usmeritev sodelovanja delodajalcev in delojemalcev na ravni podjetja. Poslovno vodstvo v podjetjih svete delavcev obravnava kot nujne partnerje, katerih kritični nasvet, v vseh zadevah, ki so vezane na zaposlene,  največkrat tudi upošteva. Aktivno so vključeni v podjetniške tokove, kot npr. v povečanje produktivnosti, zboljšanje kvalitete in zadovoljstva pri delu (krožki kvalitete, odbori za izboljšave, ergonomijo), zdravje in varstvo pri delu, fleksibilnost delovnega časa,  itd. Svet delavcev je sooblikovalec novih procesov in ukrepov in zelo blizu delodajalcu. Oba sta sočasno antipod in partnerja in se ne moreta odpovedati drug drugemu.

Seveda v toku delovanja prihaja tudi do interesnih sporov med vodstvom in svetom delavcev, vendar se vsak partner dobro zaveda, da morata zadevo kompromisno rešiti. Arbitraža se v praksi skoraj ne uporablja. Svet delavcev se vse bolj neposredno vključuje v področja, ki so bila do nedavna v pristojnosti izključno menedžmenta. Ne gre več zgolj za socialno tematiko, temveč  ob podpori sindikatov sodelujejo tudi pri povečevanju motivacije pri delu. Svet delavcev je torej aktivni sovoditelj potrebnih organizacijskih sprememb in v tem procesu lahko uspešno povezuje poslovno vodstvo in zaposlene.

Sklepna misel

Obsežen nemški projekt na temo partnerstva in podjetniške kulture  je zajel 16 velikih in uspešnih gospodarskih družb in vse so praviloma zgodbe o uspehu. Nekaj izmed njih je bilo prikazanih tudi na straneh te revije v zadnjih dveh letih. Morda  se komu to lahko dozdeva idealistično, posebno če vse skupaj poveže z dokaj resno gospodarsko situacijo te države v zadnjem času. Vendar so empirični rezultati nedvomno dokazali, da je partnersko obnašanje vseh udeležencev na straneh tako  podjetniškega vodstva kot delavsko interesnega predstavništva (podjetniški sveti delavcev in panožni sindikati) razvnelo tudi zaposlene, da so se aktivno in prizadevno vključili v reševanje težavnega položaja »svojega« podjetja. Skupaj so – vsi trije partnerji - odpravili nastale probleme v obravnavanih podjetjih in sprožili proces sprememb, ki jih je preobrazil v »učeče se organizacije«. Vzpostavljeno partnerstvo, ki je včasih nastalo kot posledica kriznega stanja, se je sčasoma ustalilo kot stalen in dinamičen proces, ki je  ustvarilo podjetniško kulturo, ki izraža zadovoljstvo zaposlenih. S tem pa pridemo ponovno na izhodišče procesa, ki lahko deluje kot nekakšen »perpetuum mobile«. Ljudi je namreč treba zapeljati in ne prisiliti, da spoštujejo urejena in poštena razmerja. In, da sodelujejo pri njihovem nastajanju. 
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