Lojze Javornik

PIRAMIDA NA GLAVI, SOUPRAVLJANJE ...

V treh dneh Svetovne konference o ravnanju z ljudmi pri delu, ki jo je aprila organiziral Evropski center za menedžment na Dunaju, ni noben od uglednih predavateljev niti omenil soupravljanja ali ka​kr​šne koli druge oblike delavske participacije pri odločanju. Zakaj torej pišem o tej konferenci?

Zato, ker se ob sodobnih filozofijah poslovanja naravnost vsiljuje potreba po razmišljanju, kje so stične točke s soupravljanjem in z delavsko participacijo pri odločanju.

Če hočejo podjetja preživeti v gospodarskem okolju, katerega temeljni značilnosti sta globalizacija in informatizacija, morajo spremeniti svoje delovanje. O nujnosti teh sprememb danes ni več dvoma, malce teže je odgovoriti na vprašanje, kaj je pravzaprav treba storiti. In prav o tem so govorili ugledni akademiki in praktiki med konferenco na Dunaju.

Eden najuglednejših predava​tel​jev, dr. Sumantra Ghoshal, profesor strateškega menedžmenta na London Business School, pravi, da morajo podjetja za preživetje v sodobnem svetu razviti nov kontekst svojega delovanja in skleniti novo pogodbo z zaposlenimi. Kot prispodobo rad uporablja podjetniško piramido, ki jo je potrebno postaviti na glavo. V klasični podjetniški piramidi je na vrhu vodilni menedžment, ki skrbi za konkurenčnost s tem, da obvladuje strategijo, medtem ko so zaposleni spodaj in poslušno uresničujejo podjetniško strategijo, za kar so nagrajeni z varnostjo delovnih mest - dokler je strategija dovolj uspešna. Če piramido obrnemo na glavo, so na vrhu zaposleni, ki prevzemajo vso odgovornost za konkurenčnost podjetja in za lastno usposabljanje, da bodo kos vedno zahtevnejšim poslovnim raz​meram. To je potrebno, ker ob da​našnji hitrosti razvoja upravljanje ne more več temeljiti na strategiji, ki jo določa ozka skupina ljudi v vodstvu. Vsak zaposleni torej postaja hkrati strateg in izvajalec. Toda kakšna je zdaj funkcija vodstva? Vodilni menedžment mora zagotoviti kontekst za stalno prenavljanje podjetja, odgovarja Ghoshal. To pomeni, da mora ustvariti okolje, v katerem ima vsak zaposleni možnost z delom uresničiti vse svoje potenciale, ob tem pa ima tudi možnost za nenehno iz​popolnjevanje znanja in sposobnosti.

Toda, če od zaposlenih res zahtevamo - in jim tudi omogočimo , da vsak od njih postane tudi strateg razvoja, potem z njimi ni več mogoče ravnati kot z množico poslušnih vojakov, ki delajo samo po poveljih od zgoraj. O tem je govorilo več predavateljev, verjetno še najbolj nazorno britanski publicist Charles Handy, ki je dejal: “Ključni ljudje v podjetjih bodo zahtevali več vpliva. Upravljalo se bo na podlagi za​vezništva z zaposlenimi, torej na podlagi prepričevanja in vodenja ljudi, ne pa na podlagi obvladovanja.”

Handyja citiram kot pomembnega misleca o organizacijah (med drugim je napisal standardni britanski učbenik Understanding Organisations), ki opozarja, da postajajo ta organizacij​ska načela univerzalna - širijo se po vsem svetu in na vse vidike človekove dejavnosti.

“Prepričan sem bil, da bodo organizacije izginile, da bodo fenomen 20. stoletja,” je dejal v svojem predavanju in nadaljeval: “Toda na moje veliko presenečenje - in ne morem reči, ali mi je to všeč ali ne - organizacije vse bolj določajo naše živ​ljenje, tako v primerih, ko delamo v njih, kot tudi takrat ko smo zunaj njih. Danes ima sedemdeset korporacij večji letni promet, kot je bruto domači proizvod Kube - to državo dajem za primer, ker je to največja še preostala centralno planirana totalitaristična ekonomija, ki se je nekateri tako bojijo.”

Medtem ko mnogi profesorji menedžmenta govorijo o multinacionalkah zaradi njihove gospodarske moči, zanimajo Handyja predvsem načela njihovega delovanja: “Podjetja, šole, vladne agencije, celo dobrodelne organizacije vse bolj postajajo poslovne organizacije - vse tekmujejo za odjemalce, vse si prizadevajo zadovoljiti kupca, dati odjemalcem, kar hočejo.”

Saj tudi v našem okolju slišimo vladne, šolske, zdravstvene in mnoge druge veljake, ki govorijo o učinko​viti poslovnosti in tržnem organiziranju in delovanju, kar je svojevrstna potrditev Handyjeve teze o širjenju podjetniško koncipirane organiza​cije. In ta organizacija bo, da še enkrat ponovimo njegove besede, delovala “na podlagi zavezništva z zapos​lenimi.”

Predavatelj ni omenjal souprav​ljanja - toda ali ne bi mogli biti soupravljalski instituti način za uveljav​ljanje vpliva, ki ga bodo zahtevali vrhunsko usposobljeni in ustvarjalni delavci in zagotavljanje uspešnega (so)delovanja na podlagi zavezništva med vodstvi in zaposlenimi?

Ko o teh, recimo pogojno, postkapitalističnih načelih razmišljamo v Sloveniji, se oblikujeta dva odnosa: na eni strani so tisti, ki preprosto ne verjamejo in vse skupaj v najboljšem primeru odpišejo kot zvijačo, da se pomiri delavce, na drugi strani pa so tisti, ki pravijo: “To poznamo in tudi imamo!”

Prvim bi rekel, da je nekaj skepse vedno na mestu in da je ta načela gotovo mogoče uporabljati kot dobro zvijačo (tako kot včasih samouprav​ljanje ali danes soupravljanje), vendar pa obstajajo organizacijske rešitve, metode in še kako otipljivi eko​nomski rezultati, ki temeljijo na celoviti ustvarjalnosti zaposlenih.

Drugim pa bi rekel, da je med površnim poznavanjem opisanih na​čel in njihovim uresničevanjem velik prepad. Tako vam bo marsikateri direktor zatrjeval, da je v svojem podjetju razvil podjetniško kulturo - problem je po njegovem mnenju v zaposlenih, ki nič ne razumejo. In drugi so prepričani, da dajejo svojim zaposlenim vse možnosti samoiniciativnega kreativnega delovanja, ker se niti najmanj ne zanimajo za njihovo delo in težave. “Seveda imajo ljudje probleme,” si najbrž misli tak direktor, “toda jaz mu dam popolnoma proste roke pri njihovem reševanju.” Torej naj se znajde, kakor ve in zna.

Namen spodbujanja ustvarjalnosti v podjetju je doseči nenehne iz​boljšave, zato ukrepi vedno vključujejo načine za učinkovito uresni​čevanje novih idej. Na prvem mestu je stalna komunikacija na vseh nivojih in med njimi.

Organizacijske strukture v sodobnem podjetju so prožne, vendar to ne pomeni, da jih ni. Če so vloge spremenljive, je najbrž logično, da morajo biti čimbolj jasne, odgovornosti natančno opredeljene, organiziranost pregledna in odzivna.

In za konec vprašanje: Če drži ocena, da bi lahko bilo soupravljanje institucionalni vzvod za aktiviranje zaposlenih - zakaj noben od vodilnih mislecev menedžmenta ne govori o njem?

O tem lahko samo ugibam. Domnevam, da o soupravljanju ne razmišljajo, ker to ni njihovo “področje”. In najbrž bodo morali tudi soupravljalci dokazati, da v zakonu ponujene institucije lahko prispevajo k boljšemu poslovanju. In dobro bi bilo, če bi se med direktorji uveljavilo spoznanje, da je dober menedžer tisti, zna uporabiti vse, kar lahko poveča uspešnost podjetja.
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