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Morala in moralni menedžment v sodobnih organizacijah
V članku bomo skušali osvetliti pozicijo morale v sodobnih organizacijah ter vlogo menedžmenta pri zagotavljanju in ohranjanju te pozicije, predvsem v odnosu do zaposlenih, ki vse pogosteje ostajajo najšibkejši člen v organizacijah, obenem pa na svojih plečih nosijo najtežja bremena. Razmislek o teh vprašanjih, za katera si sicer vzamemo le malo časa, je zagotovo še posebej aktualen prav v obdobju, ko se soočamo z velikimi spremembami, gospodarsko krizo ter s hkratnim zmanjševanjem socialne vloge države.
Kot ugotavljajo Bučar, Glas in Hisrich (2003) so Slovenci zelo kritični pri obravnavi poštenosti in pravičnosti in imajo dokaj jasno predstavo o tem, kaj ti pojmi zanje pomenijo. Prav tako zelo odločno nasprotujejo neetičnosti, nepoštenosti, nepravičnosti in vedenjem, ki bi jih lahko označili kot takšne. Vendar pa je v njihovi deklarativnosti in dejanskem vedenju zaznati razkorak: pri sprejemanju poslovnih odločitev namreč ni tako nenavadno, da se uklonijo pritiskom težnje po profitu in se vedejo manj pošteno v imenu doseganja boljših finančnih rezultatov (Bučar, Glas in Hisrich 2003, 277). Slovenski menedžerji so pri odločanju, kjer so prisotni tudi razmisleki o etičnosti situacije, izjemno previdni, se želijo posvetovati o nadaljnjem ravnanju in – če je le mogoče – odločitve  prepuščajo drugim (npr. nadrejenim, upravi ipd.), če pa so v odločitev prisiljeni, so pri odločanju samostojni, ne doživljajo pritiskov in ravnajo v skladu s svojimi prepričanji (Berlogar 2000, 191). Prav zaradi takšne zaznane »eksluzivnosti« pri odločanju je v organizacijah pomembno ohranjati zavedanje o morali v poslovnih praksah ter sočasno regulirati organizacijske sisteme in prakse, da bodo spodbudno vplivale na odločanje in vedenje menedžerjev ter vseh ostalih, ki so v etično vprašljive situacije morda vpleteni. Na ravni organizacije tako govorimo o moralnem menedžmentu, ki ga v tem kontekstu razumemo kot proces, ki v središče vsakega izmed elementov obvladovanja organizacij v njeni zahtevi po učinkovitem in uspešnem doseganju organizacijskih ciljev postavlja moralno dimenzijo. Še posebej pa tovrstno procesno naravnanost pričakujemo v odnosu med menedžmentom in zaposlenimi.
Smotrnost moralnega menedžmenta

Med razlogi za utemeljevanje relevantnosti moralnega menedžmenta v poslovnih praksah je – podobno kot to velja za uveljavljanje poslovne etike v organizacijah – prav gotovo najodmevnejša trditev o kratkoročnih in dolgoročnih koristih, ki jih organizaciji prinaša moralni menedžment in ki zagotavljajo organizacijsko uspešnost. V različnih razpravah, ki obravnavajo nujnost vključitve moralne dimenzije v menedžerske prakse, je pogosto navajanje konkretnih, če je le mogoče tudi merljivih rezultatov, ki jih organizacije lahko zaznajo ob implementaciji etičnih programov, poudarku na etični klimi v organizaciji ipd. Tako npr. naj bi moralno vedenje menedžmenta ali pa vzpostavitev sistemov s poudarjeno etično dimenzijo prispevalo h krepitvi zaupanja med člani organizacije in povečevanju njihove pripadnosti, obenem pa prispevalo k povečevanju ugleda organizacije (Carrol 2002, 142). Nasprotno pa se zaradi nemoralnega vedenja lahko poslabšajo medsebojni odnosi, saj postanejo zaposleni nezaupljivi do svojih nadrejenih in obratno. To vodi v oteževanje delovnega procesa in upadanje produktivnosti ter pojav anomije pri delu (Tsahuridu 2006, 163). S prisotnostjo nemoralnega delovanja v organizacijah se spreminjajo tudi pravila običajnega delovanja v organizacijah, procesi postajajo kompleksnejši, posledično narašča potreba po povečanju nadzora (Lynch in Cruise, 2002), to pa lahko deluje destruktivno. In tako naprej. 

Vzporedno z razpravami o koristnosti moralnega menedžmenta in širše, vključevanja razsežnosti poslovne etike v organizacije in poslovne prakse, opažamo tudi obsežen diskurz, ki k utemeljevanju pomena moralnega menedžmenta pristopa z vidika normativne etike, bodisi tradicionalnih ali sodobnih etičnih pristopov. Pri tem je najpogosteje opaziti pripadnost deontološkim predpostavkam s poudarkom na dolžnostih in odnosu menedžmenta in organizacij v relaciji do vzpodbude medčloveškim odnosom, spoštovanju zaposlenih in njihove humanosti, usmerjenosti v razvoj zaposlenih itd. V organizacijskih teorijah se te tendence kažejo v poudarku na skrbi za ljudi in njihove socialne potrebe, obravnavi organizacij kot socialnega sistema, izpostavitvi potrebe po samouresničevanju itd. Tako naletimo na teorije o medčloveških odnosih, upravljanju človeških virov, o pomenu samoaktualizacije, potrebi po participativnem vodenju in drugih. Del razprav, ki izhaja iz takšnega razumevanja – in ta v največji meri odraža naš pogled na pomen moralnega menedžmenta – in ki obenem skuša prikazati tudi koristi organizacij ob implementaciji moralnega menedžmenta, pa skuša graditi na odnosu med organizacijo in družbo. Menedžment pri tem igra veliko vlogo, saj gre za skupino s tozadevno največjo stopnjo moči odločanja in vpliva ter obenem tudi za skupino, ki nosi odgovornost za spremembe v organizaciji. Glede na naravo delovanja sodobnih organizacij, se ta vpliv skorajda praviloma širi tudi na spremembe, ki jih doživljamo kot družba. Od tu ideje o trajnostnem razvoju in o družbeni odgovornosti organizacij, ki odgovornost za celovit razvoj družbe v vse večji meri prelaga na podjetja. Kot ugotavlja Berlogar (2000, 57), se organizacije tej vlogi upirajo, tako zaradi občutka, da nimajo dovolj družbenih pristojnosti, da bi se od njih razen zakonitega poslovanja lahko zahtevalo še kaj več kot zaradi prepričanja, da za kaj takega nimajo dovolj podpore v vseh segmentih družbe. Drugače povedano, v situaciji, ko je jasno, da država in družba ne opravljata svoje naloge v skladu s pričakovanji, se zdi neupravičeno, da bi obenem prav to lahko zahtevale tudi od organizacij. Temu navkljub pa Berlogar (1997, 457) opozarja: »Če prevladujoča praksa ni ustrezna in obstoječi standardi niso uresničljivi, potem so spremembe /…/ nujne.« Tudi delovanje podjetij, njihovi stroški ali uresničevanje drugih interesov, so odvisni od sprememb, ki se bodo zgodile v prihodnosti. Ob priznavanju, da je za to potrebna tudi etična volja države in družbe, je torej nujno, da se v te procese vključi tudi spremembe na ravni poslovnih praks. To je obenem dovolj ekspliciten razlog za potrebo (mogoče celo nujnost!) za prisotnost moralnega menedžmenta kot procesa v organizaciji, saj le-ta v ospredje postavlja vprašanje morale organizacijskega vedenja in mu odvzema siceršnjo anonimnost. Med usmeritvami, za katere avtor meni, da v največji meri zadevajo moralni menedžment, je nedvomno tudi odnos do zaposlenih, ki so po njegovem mnenju v omenjenem merjenju moči v najbolj neugodnem položaju. Vsi ostali déležniki ali okolja organizacij bodo za uveljavljanje svojih interesov sposobni bolje poskrbeti. Vrednost moralnega menedžmenta pri tem je v postavljanju etičnih standardov (ne nujno le na sistemski ravni!), ki zagotavljajo temelje za medsebojno zaupanje in sodelovanje, na osnovi česar lahko številni družbeni subjekti sploh (so)delujejo.
Moralni menedžment – resničnost ali iluzija?

Seveda še vedno ostaja vprašanje, kaj pravzaprav moralni menedžment sploh je in ali je vsaj v danih razmerah v organizacijah realno pričakovati zavezanost tej ideji tudi s strani odločevalcev v organizaciji? Ena izmed zanimivejših raziskav, ki skuša vsaj delno odgovoriti na tovrstne pomisleke je raziskava, ki so jo Treviño, Pincus Hartman in Brown (2000, 128) opravili med ameriškimi menedžerji in, ki izpostavlja ugotovitev, da je moralni menedžment konceptualno tesno povezan s percepcijo o moralnem menedžmentu oz. s tem, kako menedžment ocenjujejo morebitni opazovalci. Tako za eno izmed večjih ugotovitev raziskave poudarja, da percepcijo opazovalcev (predvsem zaposlenih!) o moralnem menedžmentu sestavljata dva temelja: gre za percepcijo o moralni osebi ter percepcijo o moralnem menedžerju (glej sliko 1). Subjekt proučevanja je tako posameznik v vlogi menedžerja, ki jo sestavljata dve dimenziji. V primeru dimenzije moralne osebe gre za opazovanje menedžerjevih partikularnih značilnosti, vedenj in odločitev z vidika presojanja o njihovi moralnosti. Kot ugotavljajo avtorji, se med značilnosti, ki so percepirane kot moralne, največkrat izpostavlja menedžerjevo poštenost, vrednost zaupanja ter integriteto, medtem ko moralno vedenje predstavlja tisto vedenje, ki vključuje »prava« dejanja, izkazovanje skrbi za ljudi, primeren in enakovreden odnos, ki temelji na ohranjanju njihovega dostojanstva in spoštovanju, odprtost in komunikativnost ter izkazovanje morale v osebnem življenju. Odprtost in komunikativnost se pri tem nanašata na menedžerjevo pripravljenost komunicirati z drugimi, prisluhniti njihovim težavam in dojemanje negativnih informacij kot konstruktivnih povratnih informacij. Obenem se za odločanje menedžerja, moralne osebe, kot pomembna kaže vzpostavitev jasnih in trdnih moralnih vrednot in principov, ki temeljijo na pravičnosti, objektivnosti in razširjeni skrbi za širše družbeno okolje in skupnost.
Slika 1: Temelji moralnega menedžmenta (prirejeno po Treviño, Pincus Hartman in Brown 2000)
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Druga dimenzija percepcije moralnega menedžmenta se nanaša na vlogo posameznika kot moralnega menedžerja, torej na njegove funkcije znotraj organizacije in na način, kako jih izpolnjuje. Po ugotovitvah Treviñove, Pincus Hartmanove in Browna (2000, 133) je izziv za moralnega menedžerja predvsem v izpostavitvi in implementaciji morale kot pomembnega elementa pri delovanju organizacije. Če je pri tem uspešen, bo bolj verjetno percipiran kot moralen menedžer. V nasprotnem primeru ga bodo zaposleni, kljub njegovi siceršnji moralnosti (tako v osebni kot profesionalni vlogi), dojemali kot moralno nevtralnega oz. kot nekoga, ki se ne meni za moralni razmislek v poslovnih situacijah in pri tem raje izhaja iz racionalno utemeljenih izhodišč kot so različni kazalci uspešnosti, finančno stanje ipd. Kot še ugotavljajo avtorji, je takšna percepcija zaposlenih za menedžment zelo neugodna, saj vodi v zmanjševanje zaupanja zaposlenih, v zniževanje njihove pripadnosti, povečevanje njihove odklonilnosti do sproščenega, neposrednega komuniciranja itd. Posledično je tovrstno vedenje opazno tudi na organizacijski ravni, pogosto pa gre za negativen vpliv na nadaljnjo uspešnost organizacije. Funkcija moralnega menedžerja je torej v izpostavljanju moralne dimenzije kot sestavnega dela njegovega delovanja, kar je mogoče storiti na več načinov. Sodelujoči v omenjeni raziskavi so izpostavili predvsem naslednje: postavljanje zgleda, pomen komuniciranja z zaposlenimi ter vzpostavitev in uporaba ustreznega sistema nagrajevanja. V primeru postavljanja zgleda ne gre le za menedžerjevo lastno udejanjanje morale v poslovnih praksah, pač pa za zagotavljanje, da je slednje opazno, vidno in zaznano s strani zaposlenih - v nasprotnem primeru je menedžer označen kot moralno nevtralen. K temu pripomoreta intenziteta in ciljna usmerjenost komuniciranja o morali znotraj organizacij in poslovnih praks, eksplicitno izpostavljena tako na individualni ravni, v neposrednem odnosu med menedžerjem in zaposlenimi, kot tudi na ravni organizacije, v sistemu organizacijskega komuniciranja, ki je obenem usmerjeno tudi v izgradnjo jasne predstave o vlogi morale znotraj organizacije in poslovnih praks ter o etičnih standardih, principih in vrednotah, ki predstavljajo pomemben element organizacijskega delovanja. Ob omenjenem je za ohranjanje percepcije o moralnem menedžerju nujna tudi kontinuirana zavezanost menedžmenta k udejanjanju moralne dimenzije v poslovnih praksah. Poleg lastne, individualne angažiranosti menedžerja v tej smeri je na organizacijskem nivoju nujna vzpostavitev sistema nagrajevanja, ki zaposlene usmerja in jim z nagrajevanjem sprejemljivega in kaznovanjem nesprejemljivega vedenja daje jasno predstavo o želenem moralnem vedenju.

Če torej povzamemo, moralni menedžment predstavlja večdimenzionalni koncept, ki v veliki meri temelji na subjektivnih predstavah o morali s strani tistih, ki ga opazujejo oz. so na nek način z njim povezani, od njega odvisni, itd. Pomembno vprašanje pri tem je, ali moralni menedžment predstavlja dejansko udejanjanje morale v poslovnem kontekstu ali pa gre zgolj za izgradnjo vtisa. Raziskava Treviñove, Pincus Hartmanove in Browna (2000) kaže na pomen obeh elementov: po eni strani je za moralni menedžment pomembno, da je morala tudi v resnici udejanjena v procesu obvladovanja organizacij – da je torej menedžment moralen – , obenem pa ne gre le za udejanjanje, pač pa tudi za VIDNO osrediščenje moralnih vrednot kot elementa organizacijske kulture in skladno s tem tudi delovanja organizacije: torej za zavestno in namerno izgradnjo vtisa, percepcije o moralnosti menedžmenta. Seveda je tako zastavljen koncept lahko v veliki meri izpostavljen tudi možnosti zlorabe in morebitnim namenom izpostavljanja vtisa o moralnosti brez dejanske prisotnosti morale v delovanju menedžmenta. Prav zaradi tega razloga mora biti slednje v organizaciji transparentno ter izpostavljeno na način, ki opazovalcem v največji meri omogoča  objektivno presojo o procesu menedžmenta. 
Kaj to pomeni v kontekstu sodobnih organizacij? 
Najprej je treba poudariti, da je kljub stereotipni predstavi o tem, da je o morali nemogoče razpravljati ali jo celo udejanjati v poslovnem kontekstu, ta predstava povsem zmotna. Morala JE pomemben del delovanja organizacij, še posebej v času, ki je za organizacije in posameznike znotraj njih še posebej težaven. Obenem je morala nekaj, kar je treba negovati in spodbujati tudi na organizacijski ravni: nanaša se na vse, ki delujejo znotraj organizacij, še posebej pa na tiste, ki zasedajo odločevalske pozicije in s tem pozicije organizacijske moči. Kjer to ni tako, je treba na takšno stanje opozarjati in vzpostaviti sisteme, ki bodo omogočali takojšen odziv in posredovanje vseh vpletenih. Sočasno s to ugotovitvijo pa je treba opozoriti tudi na splošno in pogosto zmotno prepričanje o siceršnji odsotnosti morale med odločevalci v organizaciji. Ne moremo trditi, da večina menedžerjev odloča in ravna nemoralno. Čeprav je kaj lahko razumeti, zakaj so tovrstne predpostavke pogoste, je obenem prav takšno razmišljanje vzvod za povečevanje konfliktov v organizacijah in s tem nekonstruktivnost pri iskanju nadaljnjih rešitev. Kot opozarjajo Treviñova, Pincus Hartmanova in Brown (2000) menedžerji pogosto pri sicer moralnem delovanju ne le-tega ne oznanjajo, zaradi česar jih označujemo kot moralno nevtralne ali celo nemoralne. Velika mera transparentnosti in komunikacijske aktivnosti pri tem je torej še posebej pomembna. 
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