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Namesto naslova

PR(A)VA NALOGA MENEDŽMENTA JE OMOGOČITI ZAPOSLENIM, DA SO USPEŠNI...

So se časi glede razmerij do zaposlenih od suženjstva naprej spremenili? So zares drugačni vsaj od l. 844, ko je Karl Marx sarkastično portretiral delavca, kot “meso dodano na stroj”? Ne​kateri med sodobnimi guruji menedžmenta kot je Charles Handy, menijo, da današnje in​dustrijske organizacije niso prav noben zgled siceršnjih de​mokratičnih procesov v glo​bal​nem svetu, saj naj bi lastniki menili, da posedujejo ne le zgradbe, stroje, know-how, ampak tudi delavce in njihovo znanje ter sposobnosti!? Vsakemu zaposlenemu pa je ideal svoboda in ne su​ženjstvo, četudi modernega tipa, kot nam ponuja sedanja mikroorganizacijska gospodarska ureditev, ki očitno še ne najde pravega odgovora na izzive, ki jih za seboj prinaša družba znanja. V bodoče namreč, bodo orga​nizacije le še medmrežje odnosov med “delavci”, ki imajo znanje in dodajajo vrednost in jih ni mogoče tehnološko nadomestiti. “Upravljanje s takšnimi človeškimi viri” pa bo vse kaj drugega, kot smo vajeni danes. Tako kot v še enem znanem medmrežju, Internetu, tudi zunanjega last​nika v pravem pomenu besede najbrž ne bo (oz. bodo to kar zaposleni sami), ali pa bo skupaj z menedžmentom moral celovito spremeniti navade pri ravnanju z za​poslenimi. Gre res le za utopijo ali pa je ta čas bliže kot si mislimo? Če pogledamo silovitost sprememb v zadnjih desetletjih- tako tehnoloških kot družbenih, je mogoče pritrditi tistim futurologom, ki menijo, da se čas nove revolucije v odnosih in razmerjih z zaposlenimi že začenja. Toda hkrati je opaziti, da navkljub deklarirani naravnanosti na človeka kot temeljnega ustvarjalca konkurenčne usposobljenosti sodobnih organizacij, te ravnajo prav nasprotno! Njihov inteligenčni količnik na prelomu tisočletja nažalost kot da ne presega sobne ali telesne temperature. Zakaj? 
Dokazov, da menedžerski prijemi, ki so jih podjetja uporabljala v procesih spreminjanja in reinženiringa v osemdesetih letih, ne dajejo več pravih rezultatov, je ničkoliko. Osredotočenost zgolj na stroške in odpuščanje delovne sile se je izkazalo za neuspešno. Spomnimo se le recimo ene med najbolj občudovanimi korporacijami zadnjih desetletij, Apple Computers. Leta 1985 so od​pustili 20 % delovne sile, 1991 še dodatnih 10 %. Brez posebno vidnih rezultatov, saj je l. 1993 sledilo odpuščanje še nadaljnjih 14 % ljudi, l. 1997 pa vnovič nov val- tokrat kar tretjino zaposlenih! Podobnih primerov ne manjka nikjer po svetu. Končen efekt? Zapravljenih na tisoče človek/let znanja in izkušenj, konkurenčna sposobnost pa je narasla samo v peščici primerov. Tudi bolj utemeljeni postopki reinženiringa procesov (izkazalo se je, da v mnogih podjetjih kar 50 - 90 % procesov sploh ne prispeva vrednosti za odjemalce!) bodo šele morali demonstrirati uspešnost.

Odgovor je torej v “biti drugačen, neposnemljiv”, kar pa v znano formulo kriznih menedžerjev “polovica manj ljudi, dvakrat bolje plačanih, naredi trikrat več” pri​naša dramatični preobrat, odločujoč vpliv znanja in člo​veškega dejavnika. Povsod po svetu smo priča pravi krizi odnosov in zaupanja in tudi tam, kjer ljudje radi delajo, bi težko ne pritegnili spoznanju, da posebej ponosni na okolje, v katerem “združujejo delo”, niso. Psihološka pogodba med delodajalci in delojemalci je trajneje porušena in poiskati je potrebno povsem nove prijeme v ravnanju z ljudmi pri delu, da bi se ravnovesje vsaj kolikor toliko vrnilo v nekdanje stanje. 

SPREMENJENA VLOGA MENEDŽMENTA... TODA TUDI ZAPOSLENIH?
Menedžerji imajo v svetu izjemno kompleksnih in zahtevnih sprememb pomembno odgovornost. Do za​poslenih, do sebe in ne le do lastnikov. Preživetje or​ganizacij in njihova rast so odvisni od tega, ali bo menedžment sposoben zagotoviti okolje, vzdušje in klimo, v katerih bo aktiviran ves človeški potencial organizacij. Naloga menedžmenta (zanjo so navsezadnje plačani!) omogočiti zaposlenim, da uspejo, ni ne lahka in še manj enostavna. 

Odgovor, da je to možno doseči z vrhunskim nagra​jevanjem, je naivno poenostavljanje, saj vseh elementov današnje negotovosti zaposlenih, ni mogoče izničiti le z boljšim nagrajevanjem, čeprav je tudi na tem področju skritih veliko napak. Uspeh je namreč individualna ka​tegorija in mnogi zaposleni si ga predstavljajo na različne načine: boljše ravnovesje z zasebnim življenjem, več prostega časa, upoštevanje in uresničenje predlogov in idej, osebni in strokovni razvoj, prepoznavnost in ugled​nost zaposlitve, dodatno usposabljanje, delo za več delo​dajalcev itd.
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Vse od Hawthornovih študij iz 1930 vemo, da je uspeh zaposlenih zelo odvisen od tega, kako so ti obravnavani s strani menedžmenta. Vsakdo si želi biti slišan, spoštovan in upoštevan. 70 let kasneje se menedžment tega premalo zaveda in rezerve vztrajno išče povsod drugod. Odgovor pa je kot kaže predvsem v upravljanju “mehkih” vsebin psihološke pogodbe - boljšem upoštevanju pričakovanj zaposlenih, nediskriminatornem spoštovanju vseh za​poslenih, ki prispevajo uspehu, boljši komunikaciji in boljšem vodenju zaposlenih, odprtim in poštenim od​nosom, ki iščejo “izgubljen zaklad”: zaupanje! Poiskati bo treba odgovore katere vrednote (ne le besedno) utrjujejo lojalnost in kako ustvariti nenehno učečo se organizacijo, v kateri ni strahu pred idejami, tveganji. Menedžment nima prav ničesar izgubiti, lahko le pridobi. Če se bo le znebil navade, da pod imperativom kratkoročnih uspehov, ki jim ga nalagajo lastniki, krivi za neuspeh vse druge. Me​nedžment, ki išče krivce drugod, blokira lastno učenje in s tem organizacijski razvoj.
Vendar je izziv velik tudi za zaposlene, ki ne smejo več računati na doživljenjsko zaposlitev. Njihova odgovornost za lasten razvoj postaja pravilo in ne izjema. Odvaditi se morajo pojma ZAPOSLENOST in navaditi na ZA​POSLJIVOST. Od svojega delodajalca morajo iskati posluh in podporo, da jim omogoči tržno sposobna znanja in veščine, ki jih bodo lahko uporabili tudi drugje. Vsekakor gre tu za etično dilemo menedžmenta ali in zakaj omogočiti zaposlenim usposabljanje do tržno splošno sprejemljivih sposobnosti, toda alternative v družbi znanja praktično ne bo. Sicer bodo zaposleni svoji priložnost poiskali pri drugem delodajalcu.

NAMESTO ZAKLJUČKA...
Današnji posvet ne ponuja aspirina za vse glavobole podjetij na prelomu tisočletja. Tega navsezadnje niso ponudile tudi strategije gospodarskega in družbenega razvoja, ki nikoli niso operacionalizirane do ravni podjetij. Odpiramo več vprašanj kot ponujamo odgovorov, saj se najbrž že vsi zavedamo, da rešitev ni več v prežvečenih, starih in črednih vzorcih razmišljanja. Varnost zaposlitve je zgolj in izključno v dodajanju vrednosti in tehnološki nenadomestljivosti, v kreativnem in ne v linearnem znanju, v nenehnem razvoju tržno “prodajljivih” znanj, veščin in spretnosti. Sicer nas čaka usoda proletariata v vseh dosedanjih družbenih ureditvah: marginalizacija! Tudi institucije, ki se ukvarjajo z novo kakovostjo življenja v delovnem okolju in z delovnimi odnosi na​sploh, morajo temeljito spremeniti svojo usmerjenost. Za to pa potrebujejo povsem nov nabor znanja, odpiranje novih tem, sicer bodo v dialogu za pogajalsko mizo vedno in vnovič poražene. Del teh spoznanj bo, upam, dala tudi razprava na tem posvetu.
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