Vid Pogačnik

MEDOSEBNI ODNOSI, ORGANIZACIJSKA KULTURA

IN DELOVNO ZADOVOLJSTVO

Ustvarimo dobro podjetje
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Rezultati ankete:

Delodajalci in zaposleni po vsem svetu imajo eno skupno željo: da bi bilo njihovo podjetje dobro, uspešno. In vendar je po svetu toliko podjetij, ki zgolj životarijo, vsak dan jih na stotine propade in le redkim podjetjem bi lahko dali oznako "odlično". Zakaj tako? Zakaj kljub jasnemu cilju vodstva in zaposleni ne storijo vsega, da bi ustvarili dobro podjetje? Ali je nekaj v naravi nas ljudi, da se igramo s svojo usodo, nekaj, zaradi česar tudi za svoje zdravje začnemo skrbeti šele takrat, ko je z njim kaj narobe? Menim, da je navedeni problem problem človekove energije. Nimamo je neskončno veliko, zato jo usmerjamo v doseganje tistega, kar nam je najbolj pomembno. In delo vsem ljudem ni najpomembnejša vrednota. Če ne bi bilo tako, razne ankete med delavci v podjetjih na zahodu ne bi dajale rezultatov, kakršne povzema slika 1.
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Sicer pa v vseh "podjetjih" ni tako. Vsaka vaška nogometna ekipa brez poznavanja najnovejše literature o menedžmentu zna na poti k zmagam mobilizirati energijo vseh igralcev, graditi sodelovanje med njimi in pripadnost klubu, hitro se prilagajati spremembam, zniževati stroške, privabiti in zadržati dobre igralce itd. Si predstavljate, kakšen nogomet bi se igral, če bi ravnali tako kot v nekaterih podjetjih? Če bi bili napadalni, obrambni, vezni igralci in vratar vsak svoj resor, ki z drugimi slabo komunicira, ali pa sploh ne, če bi bil trener (kot nekateri direktorji) nenehno odsoten, če bi vsak igral samo za plačo in ne tudi iz veselja do igre, če …

Ko se v podjetju resno zavežemo, da bomo v njegovo uspešnost vložili ustrezno energijo, ko nam torej uspeh našega podjetja postane vrednota, se znajdemo pred vprašanjem: "Kaj konkretno storiti?" Cel kup svetovalnih organizacij nam je pripravljenih ponuditi svoje recepte: ciljno vodenje, celovita kakovost, reinženiring, učeča se organizacija itd. Vse preveč je konceptov in premalo pripravljenosti udejaniti jih v praksi. Če natanko premislimo, se nemara lahko strinjamo s strokovnjaki enega od teh svetovalnih podjetij, namreč da se vse te menedžerske koncepte da zvesti na temeljne tri, nekakšne evergreene: produktivnost, odnosi in kakovost in to ne glede na to, ali gledamo celotno podjetje, posamezen oddelek znotraj njega ali posameznega delavca.

Produktivnost pomeni doseganje ciljev in ustvarjanje rezultatov z optimalno izrabo virov. Odnosi se nanašajo na ljudi v podjetju in izven njega, na njihovo medsebojno razumevanje. Kakovost (izdelkov, storitev) je izpolnjevanje zahtev in pričakovanj okolja. Vsa tri področja so univerzalna, med seboj tesno povezana in enako pomembna za uspešnost. Pogosto v kakem podjetju proglasijo kako leto za na primer leto kakovosti. A s tem so javnosti samo sporočili, da jim v prejšnjih letih kakovosti ni bilo mar in tudi, da jim ostala področja niso toliko pomembna. Vodstvo podjetja bi se moralo zavedati, da je v dobrem podjetju vsako leto leto produktivnosti, vsako leto je leto kakovosti in vsako leto je leto dobrih odnosov. V našem prispevku se bomo v nadaljevanju nekoliko bolj osredotočili na medosebne odnose, še pred tem pa omenimo še pomembno načelo osebne zavzetosti vseh v podjetju.

Osebna zavzetost vseh v podjetju
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Za uspeh podjetja ni odgovorno samo vodstvo. Za visoko produktivnost, dobre odnose in visoko kakovost izdelkov in storitev si morajo prizadevati vsi zaposleni. Čeprav imamo navado reči: "Hanibal je prečkal Alpe in potolkel Rimljane" ali "Bill Gates je ustvaril Microsoft" itd., je neizpodbitna resnica ta, da uspehi vseh velikih zgodovinskih osebnosti temeljijo na prizadevanjih velikega števila njihovih sodelavcev, ki so se tudi zavzeto borili, ustvarjali, trpeli in umirali za velike ideale. Menedžerska literatura je precej enostranska, ko poveličuje vpliv vodij na uspeh podjetja. Karizmatični voditelji seveda tudi sami lahko spremenijo potek dogodkov, vendar vedno  v interakciji z ljudmi, ki jim sledijo in v končni fazi njihove ideje udejanijo. Koliko knjig je bilo napisanih o tem, kakšen naj bo dober vodja, in kako malo o tem, kakšni naj bodo zaposleni v podjetju, da bo to uspešno! Zato si v nadaljevanju oglejmo, kako dobra organizacijska kultura v podjetju lahko uveljavi "moč ljudstva".

Zakaj so zaposleni tako pomembni?

Poudarjanje pomembnosti "človeškega dejavnika" (mimogrede: ta izraz mi je odvraten, saj smo končno tudi zaposleni v podjetju ljudje, mar ne?) je že dalj časa prava moda. Vendar obstajajo za to tehtni poslovni razlogi. Moderni poslovni trendi, kot je globalizacija poslovanja z vsesplošno konkurenco ter nenehne spremembe, ki zahtevajo izredno prilagodljivost in gibkost, so krivi za to, da zgolj s kapitalom in fizičnim delom ni več mogoče zagotavljati uspešnosti podjetja. Najboljša podjetja dosegajo uspeh s pomočjo izrabe znanja, pri čemer se stari modeli kontrole zaposlenih umikajo modelom inovativnosti, ustvarjalnosti in sodelovanja. Skupna lastnost vseh najboljših podjetij v svetu danes je, da so dosegla odličnost v upravljanju z ljudmi. Prav ljudje so danes kritični vir vsakega podjetja. Spomnimo se: kritični viri so tisti, ki dodajajo vrednost, so pri konkurenci redki, jih je težko posnemati in jih ni mogoče nadomestiti z drugimi viri. Ljudi je nemogoče kopirati, konkurenci je nemogoče spoznati vse kadrovske aktivnosti v podjetju in njihovo prepletenost, nemogoče je kopirati kulturo podjetja. Ljudi, ki jih imamo, ne more imeti nihče drug!

Kultura, klima podjetja in delovno zadovoljstvo

Podjetje si lahko predstavljamo kot živ organizem, ki ima svojo enovito osebnost. Tako kot individuum, se tudi podjetje rodi, živi in umre. Podjetja se med seboj zelo razlikujejo po značaju, sposobnostih, ciljih in vrednotah, vsem pa je značilno, da skušajo preživeti in uspevati, kar pa, podobno kot velja za živa bitja, uspeva samo tistim najbolj prilagodljivim. Osredotočimo se samo na "osebnost" našega podjetja in pustimo ob strani njegove druge lastnosti. To je takoimenovana "mehka plat" podjetja, ki se vsa vrti okrog "človeškega dejavnika".

Delovno zadovoljstvo se nanaša samo na motivacijske vidike kulture podjetja. Tu gre za pomembna vprašanja kot so: Kaj je zaposlenim v podjetju najbolj pomembno in koliko so s temi dejavniki zadovoljni. Organizacijska klima je širši pojem, ki se nanaša še na druge dejavnike, kot so, na primer: prevzemanje odgovornosti, lojalnost, iniciativnost, tesnost nadzora, stili komuniciranja, organizacijske značilnosti itd. Ti dejavniki pogojujejo velike razlike med podjetji, pri čemer pa ni nujno, da so zaposleni zaradi njih bolj ali manj zadovoljni z delovno situacijo. Končno kultura podjetja, zadeva še stvari, kot so: tradicija, rituali, vrednote itd., stvari, ki so zakoreninjene v življenje podjetja najglobje in se najpočasneje spreminjajo. O vseh dejavnikih organizacijske kulture in klime tu ne moremo razpravljati, vseeno pa na kratko orišimo tri med njimi, ki so posebej pomembni.

Odgovornost. V dobrem podjetju morajo odgovornost za uspehe oziroma neuspehe prevzemati vsi zaposleni. Vendar je za to potrebnega veliko poguma, tako vodstva, ki odgovornost dodeljuje, kot tudi zaposlenih, ki jo morajo biti pripravljeni prevzeti. Seveda odgovornost lahko prevzemajo samo izobraženi in usposobljeni zaposleni.

Lojalnost. Pošteno do nas samih je, da smo tistemu, ki smo se ga odločili podpreti, tudi neomajno zvesti, pa naj bo to podjetje, v katerem delamo, partner, s katerim živimo ali tovariš v športni ekipi.

Iniciativnost. Tudi pobude za izboljšave v delovnem procesu naj prihajajo od vseh zaposlenih. Zato morajo vsi zaposleni dobro poznati cilje poslovanja, obstajati mora sproščeno vzdušje, ki vzpodbuja novosti in tveganje, namesto birokracije naj vladata razum in strokovnost.

Dimenzije delovnega zadovoljstva

Temeljni motivi ljudi so psihologom že dolgo poznani. Tudi delovna situacija s svojo kompleksnostjo zadovoljuje številne človekove potrebe. Delamo zaradi potreb po pridobivanju, varnosti, ugledu, družbi, novih doživetij itd., predvsem pa seveda tudi zaradi tega, ker je delo tudi samo po sebi lahko zanimivo in ustvarjalno. Pravzaprav vsak zaposleni na delo prihaja s svojo psihološko pogodbo: "V delovni proces bom vložil/a svojo energijo, čas itd., v nadomestilo pa pričakujem zanimivo, ustvarjalno delo, dobre delovne razmere, ustrezno plačo itd.". Zaželeno je, da je ta tehtnica v ravnovesju oziroma, da obstaja še zdrava motivacijska napetost, ki zaposlenega vzpodbuja k angažiranju (saj tudi sitega leva le težko še kaj spravi pokonci).

Motivacijo zaposlenih in zadovoljstvo z delovno situacijo je v podjetju zelo koristno sistematično spremljati. V ta namen smo razvili dve lestvici:

· Lestvico delovnih motivov,

· Lestvico delovnega zadovoljstva.

Lestvici obsegata naslednje delovne motive:

	· delovne razmere

· lahko delo

· možnosti napredovanja

· obveščenost

· plača in druge materialne ugodnosti

· odnosi s sodelavci

· soodločanje

· stalnost zaposlitve
	· možnosti strokovnega razvoja

· svoboda in samostojnost pri delu

· ugled dela

· ustvarjalno delo

· varno delo

· neposredni vodja

· zanimivo delo
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Pri Lestvici delovnih motivov zaposleni teh 15 dejavnikov razvrsti (rangira) dvakrat: najprej z razvrščanjem označi, kakšno je njegovo sedanje delo, nato pa še, kakšno delo bi si on osebno želel. Drugo razvrščanje nam pokaže na njegove najpomembnejše motive, hkrati pa nam razlika med obstoječim in zaželenim stanjem pokaže stopnjo zadovoljenosti njegovih potreb. Slika 4 kaže primer rezultatov, ki smo jih s to lestvico zbrali na enem naših seminarjev.

Pri Lestvici delovnega zadovoljstva pa zaposleni na 5-stopenjski skali neposredno označi, koliko je zadovoljen z vsakim od naštetih dejavnikov. Skupna ocena kaže na njegovo celotno zadovoljstvo, lahko pa seveda delovno zadovoljstvo analiziramo po aspektih.

Navadno v podjetju takšno raziskavo izvedemo anonimno. Če imamo zadosti velik vzorec, je koristno, če od zaposlenega zahtevamo, da označi tudi enoto, v kateri dela ali poklicno grupacijo, saj se delovna motivacija in zadovoljstvo zaposlenih v proizvodnji, strokovnih delavcev, vodij itd. med seboj močno razlikuje.

Končno poudarimo še, da naj ima vsaka raziskava organizacijske klime ali delovnega zadovoljstva v podjetju za posledico izdelavo akcijskega načrta, ki bo predvideval aktivnosti, ki jih bodo vodstvo podjetja, sindikat, svet delavcev ali drugi, ki v podjetju lahko vplivajo na potek dogodkov, izvedli, da se bo klima izboljšala. Tako bodo zaposleni lahko rekli, da delajo v participativnem podjetju.
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