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Zgodovinski razvoj teorije articipativnega menedžmenta (3)

PODJETJE POSLOVNIH LJUDI

Razpravo o teoretičnih podlagah participativnega menedžmenta zaključujemo s kratkim povzetkom razprave ameriškega teoretika Johna Casea z naslovom “Podjetje poslovnih ljudi” (1993). Ta se nam zdi primerna za zaključek predvsem zato, ker izredno precizno, hkrati pa na zelo dostopen način definira in pojasni ekonomsko bistvo participativnega menedžmenta kot najsodobnejšega trenda v menedžmentu.

John Case pravi, da prihaja nova generacija podjetij, katerih skupna značilnost je povsem nov način razmišljanja o poslovanju, ki temelji na koncepciji skupnega dela ljudi v podjetju. Nekoč nedosegljiv cilj - podjetje, v katerem bodo vsi zaposleni razmišljali kot lastniki - že postaja del vsakdanjosti.

Podjetje 20. stoletja je nastajalo štiri desetletja (od 1880 do 1930) na podlagi Taylorjeve teorije “znanstveni menedžment”, ki temelji na dveh predpostavkah: 

a) definicija dela mora biti čim ožja (hitro obvladanje delovnih operacij),

b) delavci potrebujejo neposredno kontrolo (tovarne 20. stoletja - “cesarstvo nadzornikov”).

Posledica tega je “mentaliteta mezdnih delavcev” ter način razmišljanja “mi (delavci) - oni (menedžerji)”, ki poraja nasprotja. Edina motivacija delavcev je, da zadovoljijo šefa (nadzornika) v okviru dodeljenih nalog, lastnega prizadevanja in motivacije za še boljše rezultate pa ni.

Toda nadzor kot metoda upravljanja ima svoje omejitve (nemogoče je predvideti vse podrobnosti v delovnem procesu, od delavcev pa se ne pričakuje, da bodo o čemerkoli sami razmišljali).

“Znanstveni menedžment” odpove pred novimi izzivi

Po teh principih so podjetja uspešno delovala do začetka 70-ih let. Potem pa se konkurenca strahotno zaostri (zlasti s strani držav - “azijskih tigrov”: Japonske, Tajvana, Koreje, Singapurja itd.). Proizvajalci so morali začeti dosegati:

- japonsko kakovost

- in tajvanske cene.

Nove razmere na trgu so pokazale, da sistem specializacije in nadzora ter mentaliteta menedžerjev in nameščencev ne ustrezata več potrebam. Glavne pomanjkljivosti “znanstvenega menedžmenta” so naslednje:

a) kakovost storitev - s pomočjo eskadrona nadzornikov je mogoče zagotavljati neko minimalno kakovost, toda kaj je z vrhunsko kakovostjo (zero defect, six sigma), ki je odvisna od malce dodatnega napora delavcev, katerega pa nadzorniki ne morejo zagotoviti, ampak ga je mogoče od delavcev “iztisniti” le z ustrezno motivacijo in ne s prisilo;

b) inovacije - uspešno vpeljati inovacije pomeni navaditi se, kako delati bolje, ceneje in hitreje (sposobnost uvajanja inovacij je bila na novem trgu največje bogastvo podjetja), pri čemer poslušni mezdni delavci niso vajeni učenja in dajanja novih idej.

Mrzlična iskanja novih metod vodenja

Mnoga podjetja še niso bila pripravljena na nove izzive in propadejo.

Drugod menedžerji mrzlično iščejo nove rešitve na področju vodenja in pojavljajo se nove teorije, svetovalno delo cvete. Eksperimentira se v različnih smereh, pri čemer predmet zanimanja postanejo predvsem metode vodenja ljudi. V zadnjih letih je najbolj navduševal pristop z nazivom “TOTAL QUALITY MANAGEMENT”, ki temelji predvsem na ideji čim večjega vključevanja zaposlenih v upravljanje (zlasti na nivoju organizacije delovnega mesta in delovnega procesa). Delavci za stroji sami preverjajo svoje napake, komentirajo razne pristope, predlagajo in preizkušajo boljše rešitve itd.

Vendar pa TQM, niti večina drugih podobnih reform v zadnjih 10. letih, niso veliko spremenili. Menedžerji še vedno dajejo navodila, delavci pa se trudijo naloge opraviti tako, kot jih je definiral menedžment. Trenutna živahnost, ki jo je prinesla metoda TQM, torej ne zadostuje za dosego želenih ciljev.

Podjetja poslovnih ljudi

Med tavanjem in zmešnjavo, zaradi inspiracije ali slučajno, so nekateri menedžerji v zadnjem desetletju začeli eksperimentirati v popolnoma drugačni smeri, in sicer “kako v temelju spremeniti način razmišljanja in skupnega dela menedžerjev in nameščencev (delavcev) v podjetju”. Konkretni poskusi so zelo različni, od uvajanja zelo visoke stopnje avtonomije posameznih organizacijskih enot z močno izraženo participativnostjo zaposlenih do različnih oblik notranjega lastništva in finančne participacije zaposlenih ipd. 

Na prvi pogled podjetja nove generacije nimajo nič skupnega. Različni so pogoji in pristopi. Skupni pa so: mentaliteta, način razmišljanja, principi, ki “mentaliteto mezdnih delavcev” postavljajo na glavo. Tak pristop bi lahko povzeli takole:

To je podjetje delavcev, partnerjev, poslovnih ljudi. Mi delamo skupaj. Naša prihodnost - zaposlitev in finančna varnost - ni odvisna od radodarnosti menedžmenta (“Oni”) ali moči sindikata (“Mi”), temveč od našega skupnega uspeha na trgu. Delili bomo profit, kot po definiciji delimo tudi riziko.

Nihče v tem podjetju ni samo delavec. Ljudje imajo različna dela, različno zaslužijo in imajo različen obseg pooblastil, toda vsi delavci bodo dobili osnovne informacije in imeli pravico glasovati o vseh zanje bistvenih vprašanjih. Vsak zaposleni mora razumeti, kako teče poslovanje, spremljati poslovne rezultate in sprejemati odločitve, ki bodo prispevale k uspehu na trgu.

Novi način poslovanja popolnoma redefinira tudi vlogo generalnega direktorja. Namesto poveljevanja in izdajanja ukazov prevzema dve vlogi. Ena je vloga, ki jo ima kapitalist - podjetnik: poslovanje z vlagatelji, pregled nad številkami, razdelitev resursov. Druga pa je vloga, ki jo ima glavni trener in koordinator: učenje ljudi, kako naj vodijo svoje delo in zagotavljanje, da vsi delajo po istih pravilih.

