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Sodobno slovensko podjetje

BIROKRACIJA? ....... DEMOKRACIJA? ..... BIROKOOPERACIJA!

Kakšno bo sodobno slovensko podjetje? Pri odgovoru na to vprašanje gre upoštevati sodobno organizacijsko teorijo, ki ugotavlja, da je koncept organizacijskega sodelovanja superiornejši kot koncept vladanja. Tudi praksa uspešnih podjetij v svetu je usmerjena k vse večjemu sodelovanju zaposlenih pri upravljanju v podjetjih, kot tudi k udeležbi zaposlenih v lastništvu in dobičkih.

Odgovor najdemo šele takrat, ko zastavimo pravilno vprašanje. V dilemi, ali je boljši model birokratske ali demokratske organizacije se zastavlja vprašanje, kdo naj vlada (biro = franc. pisarna, poslovni prostor; krateo = grš. vladati). Naj vladajo brezosebna pravila (Webrov pomen birokracije) ali pa zaposleni (demokracija na delovnem mestu)? Vprašanje sodobne organizacije pa ni (ali naj ne bi bilo) več, kdo in kako naj vlada toda kako najbolj učinkovito sodelovati (kooperirati). Skovanka biro-kooperacija (sodelovanje na delovnem mestu) razkriva bistvo novega načina razmišljanja o podjetju - ne gre več za prostor vladanja, ampak sodelovanja v delovnem okolju. Čeprav govorimo o “demokratizaciji delovnega življenja”, o “industrijski/ekonomski/organizacijski demokraciji”, se spreminjanje delovnega okolja dogaja na poti od vladanja k sodelovanju. Clegg in Higgins (1990) govorita o ustvarjanju “novega idealnega tipa birokracije”- organizacijskega modela, ki združuje zahteve Webrovega birokratskega idealnega tipa z zahtevami industrijske demokratizacije (organizacijska učinkovitost in demokratičnost). Gre za prepletanje pozitivnih lastnosti dveh konceptov in preseganje neučinkovitega konflikta med njima. Če uporabimo vzporednico z “realno obstoječim socializmom”, bi bil to poskus preseganja pomanjkljivosti “realno obstoječe birokracije”. Takšno pojmovanje sodobne organizacije je v skladu s postmoderno organizacijsko teorijo, ki temelji na prepletanju in ravnotežju različnosti, inkluzivnosti, sodelovanju. 

V procesu spreminjanja organizacijske ureditve v slovenskih podjetjih je koristno uporabiti spoznanja sodobne (postmoderne) organizacijske teorije, ki na nov način definira organizacijo, lastniške in delovne odnose. V svetu globalne gospodarske povezanosti, novih kulturnih, lastniških in delovnih obrazcev se poraja nov koncept organizacije (podjetja). Koncept temelji na nehierarhičnem sodelovanju učečih se posameznikov in teamov, ki v podjetju prevzemajo vse več odgovornosti in imajo vse več pooblastil. Koncept učinkovito uporabljajo nekatera najbolj uspešna svetovna podjetja. V čem so si podobne prakse svetovno znanih podjetij kot so General Motors, Toyota, Crysler ali letalska družba United Airlines? V vseh omenjenih podjetjih zaposlene obravnavajo kot pomembne déležnike in povečujejo njihovo sodelovanje v podjetju (na dobičkih, v upravljanju, načrtovanju, poslovnih odločitvah, informiranju, izobraževanju, delničarstvu). Opolnomočenje (empowerment) se kaže kot pomemben organizacijski trend v številnih podjetjih v ZDA. Zaposleni na vseh ravneh postajajo bolj odgovorni za svoje delo in odločajo na svojem področju. Spreminjanje poteka v smeri vse večjega “lastništva delovnega mesta”. Analitiki poudarjajo, da so razlogi opolnomočenja predvsem poslovni:

· večja produktivnost, in

· potrebe podjetja po hitrem in najboljšem načinu ustrezanja kupcu;

Prednost opolnomočenja je v večji fleksibilnosti in hitrosti poslovanja, izboljšanih komunikacijah in višji morali, ter možnosti, da se opolnomočenje uporabi kot kompenzacija za napredovanje. Slabosti opolnomočenja so v tem, da so zaposleni bolj izpostavljeni, menedžerji imajo manj nadzora, kar lahko sproži kaotičnost, konflikte in posledično demoralizacijo. Da bi opolnomočenje zaživelo in bilo uspešno, ga je potrebno spodbujati z uvajanjem:

· več virov ocenjevanja (nadrejeni, sodelavci, kupci),

· različnih načinov nagrajevanja (nagrajevanje skupinskih rezultatov)

· toleriranja napak,

· več komunikacij,

· generalizacije namesto specializacije.

Analiza Harleya Shaikena iz leta 1994 je pokazala, da pri dveh uspešnih ameriških avtomobilskih proizvajalcih (GM SATURN in CHRYSLER) uresničujejo dvoje: 

1. nenehno in celovito izobraževanje zaposlenih, in

2. povečevanje avtonomije zaposlenih (v Castells, 1996:247).

V obeh podjetjih je delavcem zagotovljena varnost zaposlitve in sodelovanje sindikatov v ustvarjanju programov reorganizacije dela. V General Motorsu so istočasno uvajali različne oblike in vrste sprememb. Osnovni cilj vseh je bil decentralizirati dolžnosti, moč, odločanje in odgovornost. Nehierarhična organizacijska struktura, participativno vodenje in vključenost zaposlenih so bili instrumenti doseganja višje kvalitete delovnega življenja. Skupni cilji, ki naj bi jih s spremembami dosegli so bili: boljši izdelki, manj konfliktov in večja varnost delovnih mest. (Simmons, Mares, 1983:68) Uvajanje programa kvalitete delovnega življenja je v GM temeljilo na štirih principih (Simmons in Mares,1983:76):

1. razvijanje medsebojnega zaupanja in spoštovanja,

2. prostovoljnost vseh programov,

3. ustvarjanje kritične mase in mreže “QWL” ljudi in programov,

4. sprememba stališč menedžmenta glede menedžerskih prerogativov. 

Hewlett Packard (ki zaposluje 50.000 ljudi) je eno prvih ameriških podjetij, ki je uvedlo krožke kvalitete. Pri uvajanju so “Hewlett Packard način” takole definirali: “Moški in ženske želijo dobro in kreativno delati. Če jim zagotovimo ustrezno okolje bodo tako delali.” (v Simmons in Mares, 1983:209) V Hewlett Packardu so participacijo zaposlenih razširili tudi na lastniško raven - zaposleni so bili v 80-tih lastniki več kot 50 % navadnih delnic podjetja. V podjetju obstaja tudi načrt delitve dobička. Organizacijsko naravnanost in prioritete v Hewlett Packardu ponazarja način delitve zaslužka podjetja. V prvi polovici leta 1981 so od zasluženih 137 milijonov USD za udeležbo zaposlenih v dobičku namenili 38 milijonov in za dividende delničarjem 12 milijonov USD. (Simmons in Mares, 1983:210)

Znane so pozitivne izkušnje, ki jih imajo z visoko stopnjo avtonomije in sodelovanja zaposlenih na Japonskem. Fukuyama (1995:31) meni, da je Toyota primer uspešne organizacije, pogojene z visoko stopnjo zaupanja v (japonski) družbi: “Družba, z visoko stopnjo zaupanja lahko organizira delovna mesta na fleksibilnejši in k skupinam usmerjeni osnovi z več odgovornosti, delegirane na nižje ravni organizacije.” Po Fukoyami Toyota dokazuje, da je možno uspešno združevati ideje skupnosti in učinkovitosti - da se tistim, ki skrbijo za skupnost, ne bo treba odpovedovati uspešnosti, ampak bodo prav ti postali najbolj učinkoviti. Manuel Castells (1996) govori o toyotizmu - organizacijskem principu nasprotnem fordizmu, ki temelji na naslednjih sestavinah:

· sodelovanje menedžmenta in delavcev,

· multifunkcionalno usposabljanje delavcev,

· total quality control,

· kan - ban (just in time),

· vključenost zaposlenih skozi delovne skupine,

· decentraliziranost pobud,

· večja avtonomija odločanja v proizvodnji,

· nagrade za skupinsko uspešnost, in

· ploščata menedžerska hierarhija.

Nesprejemanje koncepta sodelovanja na delovnem mestu temelji na napačnem definiranju sodobnega podjetja in na nerazumevanju problemov, imanentnih modernem podjetju z delničarsko obliko lastništva v zvezi z upravljanjem (corporate governance), nadzorom, učinkovitostjo, in nepoznavanju sodobnih trendov na tem področju. Način upravljanja podjetja je tesno povezan z definiranjem vloge in ciljev podjetja, njegove notranje ureditve in odnosa z okoljem ter vloge ali pomena lastnikov podjetij/kapitala in zaposlenih v podjetju. Sodobna organizacijska teorija in praksa zapuščata lastniški koncept podjetja - definicijo podjetja, ki je veljala za industrijsko podjetje na začetku razvoja kapitalističnega gospodarstva. 

Lastniški koncept podjetja definira lastnika kot najpomembnejši organizacijski subjekt, ki združuje več organizacijskih vlog: lastništvo kapitala, podjetništvo, vodenje (menedžment), tveganje. Takšna definicija se spremeni z uvajanjem delniškega lastništva, ki je posredna lastniška oblika (lastniki delnic niso več aktivni lastniki podjetja). 

Margaret Blair (1995) v analizi modernega ameriškega podjetja trdi, da je osnovni problem v razpravah o vlogi in ciljih sodobnega podjetja implicitna predpostavka, da se velike delniške družbe obnašajo enako kot majhna podjetja v privatni lasti. Razvoj lastništva razdeli lastniške pravice (razpolaganje, upravljanje, pravico do proizvodov) med več nosilcev. Spremembe v sferi dela in organizacije pa vplivajo na ustvarjanje novih konceptov, ki nadomestijo lastniški koncept. Eden odmevnejših je koncept déležnikov (kot bistveno razširjen koncept delničarjev). Ta upošteva vse za podjetje relevantne nosilce interesov (lastnike kapitala, zaposlene, kupce, dobavitelje, skupnost). Številni zastopniki koncepta déležnikov poudarjajo prav zaposlene kot tisto skupino, ki je za podjetje največjega pomena. Blairova (1995) izhaja iz zahteve po maksimalizaciji ustvarjanja bogastva (total wealth creation) kot prioritete menedžmenta in upravljanja podjetij. Da bi bila ta prioriteta zagotovljena, morajo biti instrumenti kontrole v podjetju v rokah tistih, ki v podjetje prispevajo kritično potrebne in najpomembnejše inpute. Blairova ugotavlja, da je že sedaj (in da bo v prihodnje vse bolj) najbolj pomemben input v podjetjih specializiran človeški kapital. Torej, pravilno je instrumente kontrole dodeliti zaposlenim, ker so zaposleni tisti, ki v podjetju prispevajo najpomembnejša sredstva. Vztrajanje na maksimalizaciji profita in zadovoljevanju interesov zunanjih delničarjev kot prioritetah pri upravljanju in delovanju podjetja bi pomenilo ostajanje v preživelih modelih, ki ne veljajo za podjetja v 90-tih.

Potrebno je jasno razlikovati med podjetjem in delniško družbo (korporacijo). Podjetje razumemo kot organizacijo, ki jo Sandra Dawson definira kot “skupino ljudi, združenih v neko formalno združenje z namenom doseganja skupnih ali individualnih ciljev” (Dawson:1996:XXII). Korporacije so pa “pravna sredstva za združevanje in organiziranje kapitala, dela in drugih virov za proizvodnjo in prodajo blaga in storitev.” (Blair, 1995:2) Lastniki delnic (kapitala) niso lastniki (ali upravični upravljalci) ljudi, ki tvorijo organizacijo. Napačno je z lastništvom nad delnicami upravičevati vladanje z ljudmi v podjetju. Lastniki kapitala niso nujno delodajalci (v smislu pravnega subjekta). Tako kot se lahko združijo lastniki kapitala (delničarji) in najamejo delavce, se lahko združijo tudi delavci in najamejo kapital. Ali pa podjetnik-ca najame kapital in delavce. Kdo bo podjetje (ali iniciator podjetja) je odvisno od pogodbe, ne pa od lastništva nad kapitalom. 

V vseh omenjenih primerih pa ni nobenega razloga, da delavci ne bi mogli sodelovati v podjetju, namesto, da bi bili vladani. Pri tem pa ne gre pozabiti, da sodelovanje temelji na profesionalnosti in strokovnosti. Napačno bi bilo razumeti sodelovanje kot željo po deprofesionalizaciji ali amaterizaciji določenih organizacijskih funkcij. Za podjetje (ne glede na njegovo organizacijsko, lastniško ali upravljalsko strukturo) je ključnega pomena kakovosten profesionalen menedžment. Če pa hočemo doseči optimalne poslovne rezultate v za zaposlene prijaznem okolju, bo menedžment participativen.

Vztrajanje na zastareli definiciji podjetja kot instrumenta lastnikov za doseganje profita ima v Sloveniji še eno specifično pomanjkljivost: onemogoča uporabo pozitivnih posledic sistema, ki smo ga imeli pred spremembami na koncu osemdesetih in v devetdesetih. Navezanost zaposlenih na “svoja” podjetja je slovenska gospodarska komparativna prednost. Sodoben organizacijski koncept se trudi na vse načine povečati aktivno udeležbo in identifikacijo zaposlenih s cilji in delovanjem podjetja namesto, da bi definiral zaposlene, kot enega od inputov, ki jih lastniki uporabljajo v svojem podjetju v proizvodnem procesu. Specifična slovenska lastniška struktura - prisotnost lastništva zaposlenih v večini slovenskih podjetij priča o navezanosti zaposlenih na podjetja. Na tem bi lahko z uporabo participativne organizacijske kulture gradili slovensko različico postmodernega uspešnega podjetja. Skrb, da bo opolnomočenje zaposlenih zmanjšalo moč in avtoriteto menedžmenta, ki jo le-ta nujno potrebuje za opravljanje svoje vloge vodenja podjetja, temelji na preseženi definiciji razdelitve moči. Moč je namreč mogoče (in smotrno) povečevati vsem udeležencem v organizaciji istočasno, kar povzroči ugodne posledice na organizacijsko uspešnost. Učinkovitost in opolnomočenje zaposlenih sta komplementarna in med njima ni antagonizma.

Analiza organizacijskih posledic različnih oblik sodelovanja zaposlenih je pokazala, da ima kombiniranje sodelovanja zaposlenih v upravljanju z udeležbo zaposlenih v lastništvu pozitiven vpliv na uspešnost poslovanja. Ena najbolj znanih sistematičnih študij posledic sodelovanja zaposlenih v lastništvu in odločanju - raziskava ameriškega vladnega urada za plačilni promet - je na obsežnem vzorcu ameriških podjetij pokazala, da je produktivnost podjetij najvišja v podjetjih, v katerih je bilo lastništvo zaposlenih kombinirano z visoko stopnjo participacije zaposlenih pri odločanju. Zaradi tega je neutemeljen strah, da bo imelo več možnih oblik sodelovanja zaposlenih v slovenskih podjetjih negativne poslovne posledice.

Uspešnost organizacijskih sprememb v slovenskih podjetjih bo odvisna od tega, koliko bomo upoštevali komparativne prednosti, ki nam jih ponuja lastna organizacijska zgodovina, izkušnje uspešnih podjetij v svetu ter dognanja sodobne organizacijske teorije. Vse omenjeno pa je obrnjeno o v isti smeri: k vse večjem obsegu sodelovanja zaposlenih v delovnem okolju. 
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