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MENEDŽERSKE VREDNOTE:

SE SLOVENSKI MENEDŽERJI BOJIJO ZAPOSLENIH?

 »Eden od bistvenih dejavnikov uresničevanja organizacijskih ciljev (poleg tehnologije, kapitala itd.) so zaposleni. Kakšna bo vloga zaposlenih v uresničevanju organizacijskih ciljev je odvisno od menedžmenta, od tega, kakšne vrednote uravnavajo dejavnost menedžmenta. Drugače bi lahko rekli, da gre za prepričanje, stališča, vero menedžmenta, kakšna je primerna vloga zaposlenih.«

1. Postavljanje organizacijskih ciljev
Izven dvoma je, da je učinkovitost in uspešnost gospodarske organizacije bistveno odvisna od menedžerjev. Njihova temeljna funkcija, njihovo poslanstvo in utemeljitev njihovega obstoja je, tako organizirati delo in poslovanje, da bo organizacija dosegala postavljene cilje. Zato ima vrhnji menedžment praviloma bistven vpliv že na postavljanje ciljev organizacije. Temeljne opredelitve glede letnih in dolgoročnejših organizacijskih ciljev nastanejo pra​viloma v podjetju. Postavlja jih menedžment, ki razpolaga z največ po​trebnimi informacijami o stanju in sposobnostih organizacije ter o stanju in potrebah okolja, tako tehnološkega kot gospodarskega, tržnega, socialnega itd. Menedžment razpolaga s strokovnimi službami v podjetju, ki mu priskrbijo in oblikujejo potrebne informacije.

Seveda pri postavljanju organizacijskih ciljev menedžment ne vo​dijo samo informacije (znanje) ampak tudi vrednote (hotenje). Torej kaj hočejo doseči, za kaj si prizadevajo. Tako v podjetju cilje oblikuje tako imenovana dominantna koalicija: skupina, ki ima dovolj moči, da uveljavi svoje cilje kot organizacij​ske cilje.

Na organizacijske cilje vplivajo, vsaj formalno tudi lastniki kapitala organizacije. Kadar so ti med menedžerji ali zaposlenimi, je postav​ljanje organizacijskih ciljev dogajanje zno​traj organizacijskih okvirov. Če pa so delni ali pretežni lastniki kapitala zunaj organizacije, pa v določanje organizacijskih ciljev po​sežejo tudi ti. Formalno je njihov vpliv proporcionalen lastništvu. Gos​podarske načrte sprejema skupščina lastnikov, na kateri glasovanje poteka v skladu s strukturo lastništva. Dejansko pa imajo tudi v tem primeru menedžerji odločilen vpliv, saj oni raz​polagajo z najboljšimi informacijami o zmožnostih podjetja in potrebah okolja oziroma o razmerah v okolju. Posebej, če je lastništvo razdrobljeno na veliko število majhnih delničarjev, večina od njih nima ne znanja ne moči, da bi pomembneje vplivala na organizacijske cilje.

Predloge organizacijskih ciljev za določeno obdobje pripravi menedžment in potrdijo lastniki. Če pride pri tem do konflikta med lastniki in menedžmentom, če recimo lastniki menijo, da bi bilo podjetje lahko uspešnejše, lastniki lahko zamenjajo menedžment.

Ko so cilji podjetja določeni, pa se lastniki skoraj nimajo več pravice vtikati v dejavnosti menedžmenta za njihovo uresniče​vanje. Slovenski zakon o gospodarskih družbah posebej omejuje pravico vpletanja lastnikov (njihovih predstavnikov) v operativno vodenje podjetja, razen, če menedžment to želi. Ključno vlogo ima pri tem seveda uprava, ki jo imenuje in razrešuje nadzorni svet. Vendar uprava za uresničevanje svojih nalog uporablja celotni menedžment. Vloga lastnikov se pretežno reducira na kontrolo doseganja ciljev. 

2. Vrednote menedžmenta glede vloge zaposlenih
Eden od bistvenih dejavnikov uresničevanja organizacijskih ciljev (poleg tehnologije, kapitala itd.) so zaposleni. Kakšna bo vloga za​poslenih v uresničevanju organizacijskih ciljev je odvisno od menedžmenta, od tega, kakšne vrednote uravnavajo dejavnost menedžmenta. Drugače bi lahko rekli, da gre za prepričanje, stališča, vero menedžmenta, kakšna je primerna vloga zaposlenih. Vrednote so za posameznika ponotranjeno merilo, s katerim presoja svoje ravnanje. Po​vedo mu, kaj je prav in kaj narobe; kaj je dobro in kaj slabo. Omogočajo mu rangiranje različnih alternativnih delovanj. So notranja kontrola v po​samezniku, ki se je pogosto ne za​veda, so zunaj njegove zavesti. Imajo pa praviloma širšo družbeno vrednost. So podlaga za oblikovanje norm, kot kolektivnih pravil delovanja, ki uravnavajo konkretnejše ciljno delovanje posameznika. Omogočajo mu izbiro določenega delovanja med različnimi možnimi. Organizacijske cilje je mogoče dosegati z različnimi vlogami zaposlenih.

Različna vrednotna izhodišča menedžmenta glede vloge zaposlenih v organizaciji, je že v šestdesetih letih slikovito povzel ameriški psiholog McGregor v svoji znani formulaciji teorije X in teorije Y. Seveda je precej novejših formulacij temeljnih nazorov o vlogi zaposlenih v podjetju, vendar je omenjeno klasično razliko​vanje med dvema »teorijama« menedžmenta še vedno aktualno.

Po »teoriji X« so delavci po naravi leni, nočejo delati in ne marajo prevzemati odgovornosti. K delu jih je treba priganjati (prisiljevati), jih podrobno nadzirati pri delu in jih za nedelo kaznovati (z znižanjem plače in odpuščanjem iz organizacije). To so obenem tipične vrednote te teorije. 

Po »teoriji Y« pa je delo od​raslemu človeku potrebno kot igra otroku. Zato dela rad, rad prevzema odgovornost, saj so njegove zmož​nosti pri delu le delno izkoriščene in motivira ga lahko tudi delo samo. Tipične vrednote te teorije so torej povsem nasprotne prejšnji.

Teorija X je zelo skrčen povzetek klasične organizacijske teorije, ki je temeljila na prepričanju, da je v podjetju delavec le »roka«, »možgani« pa samo menedžment. Ta teorija je nasta​la pod vplivom takratne razvojne stopnje tehnologije in v družbenih oko​liščinah, v katerih je izrazito pre​vladoval konflikt med delodajalci in delojemalci (torej koncem 19. in v začetku 20. stoletja), o skupnih inte​resih pa skoraj ni bilo sledu. Menedžerska praksa, ki je temeljila na tej teoriji je znana kot »tejlorizem«.

Ob koncu 20. stoletja pa se je tehnologija bistveno spremenila (teh​nološka revolucija v drugi polovici tega stoletja: avtomatizacija, računalniška podpora, informacijska tehno​logija itd.), spremenile pa so se tudi druge družbene okoliščine (delavci so se organizirali in postali močnejši, so bolj izobraženi, imajo širše interese, več prostega časa, drugačne so etične in moralne norme. V takšnih pogojih menedžerska praksa temelječa na »teoriji X« enostavno ni več dovolj gospodarsko učinkovita. Upirajo pa se ji delavci tudi za to, ker jih ponižuje in ohranja na ravni živega dela stroja. Vse bolj se uveljavljajo industrijski odnosi, ki temeljijo na teoriji Y. Teorijo Y bi lahko opredelili tudi kot eno od teoretičnih podlag participaciji delavcev oziroma participativnem menedžmentu. Ameriški sociolog Rensis Likert je na podlagi številnih empiričnih študij, katerih rezultate je objavil še v šestdesetih letih tega sto​letja, prišel do zaključka, da je participativna organizacija bistveno bolj učinkovita kot hierarhična.

3. Razmere v Sloveniji
Za slovenske razmere kakšnih novejših celovitih in reprezentativnih študij vrednostne orientacije menedžmenta nimamo. Zato o vrednotah menedžmenta lahko sklepamo na podlagi nekaterih opaznih vedenjskih vzorcev. Na tej podlagi se zdi utemeljen zaključek, da je slovenski menedžment razdeljen: večina se še vedno naslanja predvsem na teorijo X, imamo pa tudi že opazen del takšnega menedžmenta, ki praktično uveljavlja participativne industrijske odnose (teorijo Y).

Eden od znakov vrednotne usmerjenosti slovenskega menedžmenta je nedvomno uporabljena oblika organizacijske strukture. Ta je pre​vladujoče funkcijska, uporabljajo jo nekako v treh četrtinah, tako v majhnih kot v velikih podjetjih. Funkcijska oblika organizacijske strukture je tipična podporna oblika hierar​hičnih odnosov v organizaciji, oblika zapiranja interesov in udejstvovanja posameznika v okvire posamezne poslovne funkcije oziroma njihovih skupin. Otežuje fleksibilnost organizacije in s tem zmanjšuje njeno učin​ko​vitost. Njena uporaba je utemeljena le v majhnih podjetjih z relativno stabilno tehnologijo. stabilnim programom proizvodov in storitev z dolgim življenjskim ciklusom in stabilnim okoljem organizacije. Takšnih organizacij pa je tudi pri nas zelo malo.

Drug znak vrednotne usmeritve slovenskim menedžerjev je tudi njihov odnos do participacije delavcev. Po reakcijah na zakon o sodelovanju delavcev pri upravljanju sodeč, se zdi, da se večina menedžerjev (nikakor pa ne vsi) bojijo »svojih« delavcev, saj bi na vsak način radi vsaj zmanjšali, če že ne v celoti odpravili vpliv delavcev na odločanje. Hote ali nehote s tem vračajo delovne odnose na vsebino, značilno za razmere prevladujočega konflikta med delojemalci in delodajalci, ne pa vzpodbujali sodelovanje na podlagi skupnih interesov. Participacijo mnogi menedžerji vrednotijo kot nekaj slabega, omejevalnega.

Prevladujoča vrednota menedžerjev je še vedno, da mora biti za zagotavljanje uspešnosti organizacije vsa oblast koncentrirana v eni ali nekaj osebah na vrhu. V samoupravnem obdobju je bilo prav pomanjkanje moči v rokah menedžerjev opredel​jevano kot glavni razlog organizacijske neučinkovitosti. Ko so z odpravo samoupravljanja dobili skoraj ne​ome​jeno moč, pa organizacijska učin​kovitost ni prenehala biti problem. Nadalje so raziskave pokazale, da že v samoupravnih časih direktorji najuspešnejših podjetij niso čutili pomanjkanja moči. Sicer pa se menedžment povsod po svetu pogosteje pritožuje, da ima premalo moči, kot da jo ima preveč. Sama moč še nikakor ne zagotavlja gospodarske uspešnosti, moč je treba tudi znati pravilno uporabljati. Tudi sedaj pri nas vsaj nekatere participativne organizacije dosegajo zavidljivo stopnjo uspešnosti. 

Naslednji znak neparticipativnih vrednot menedžerjev je prepričanje, da so za neuspešnost podjetij krivi delavci oziroma njihova prevelika moč pri odločanju v podjetju. Seveda je nekaj primerov, ko so propadle organizacije, kjer so imeli delavci večino delnic in večino v nadzornem svetu. Vendar to nikakor niso edina podjetja, ki pri nas in po svetu propadajo. Tako npr. v petih letih po nastanku preneha delovati velik delež podjetij, ki jih ustanovijo posamez​niki in v katerih je tako vsa oblast koncentrirana v eni osebi, ki tudi sama izvaja svoje odločitve. Dejansko je moč delavcev oziroma njihovih predstavnikov zelo omejena že zaradi pomanjkljive informiranosti in izobra​ženosti. V teh dveh smereh imajo menedžerji nedvomno odločilno prednost, ne samo pri nas, ampak tudi v drugih razvitih deželah. Delavska »moč« v obliki količine predstav​nikov v posameznem organu pri​de do izraza le, kadar se v procesu odločanja začno kot prevladujoča uveljavljati čustva. V takem primeru pa je pravi problem to, kaj je delavske predstavnike pripeljalo do tega, da so začeli uporabljati čustva. Kolikokrat so bili v to prisiljeni, ker menedžerska stran ni bila pripravljena niti prisluhniti njihovim zahtevam?

Kot znak neparticipativne organizacijske kulture je prav gotovo mogoče šteti tudi informacijski sistem v podjetjih. Gre predvsem zato, koliko je poleg vertikalnega komuniciranja (navzdol ukazi, navodila in ocene, navzgor pa poročila in vprašanja) razvito tudi horizontalno in lateralno (diagonalno). Po mnogih znakih sodeč je po samoupravnem pretiravanju z informiranjem zaposlenih prišlo do popolne opustitve nevertikalnega in ne samo z delom povezanega komuniciranja. Menedžment večinoma informira zaposlene o preteklih dejstvih tudi v primeru uvajanja sprememb. V oblikovanje vsebine sprememb pa jih ne pritegne, večinoma z izgovorom, da »jih ne kaže vznemirjati«. Vrednota, da je »vsa pamet na vrhu« je po vsej verjetnosti še vedno prevladujoča med večino menedžerjev itd.

Navedeno potrebuje vsaj dve za​ključni opozorili:
1. Glede prevladujočih vrednot slovenski menedžerji nikakor niso homogena skupina (kot niso nikjer po svetu). Participativne vrednote, kot so: sodelovanje, delegiranje pristojnosti skupno reševanje problemov, vsak zaposleni lahko prispeva k izboljšanju poslovanja podjetja itd. so dejansko prisotne in delujoče pri že kar lepem deležu menedžerjev. Nikakor pa ti menedžerji še niso v večini. Zato pa bi menedžerjem, ki zagovarjajo in uporabljajo participativno vodenje naredili krivico, če bi jih metali v isti koš z neparticipativnimi.

2. Tudi participativno vodenje ni brez slabosti, težav in pasti kot tudi participativne organizacije niso samo dobre, delavci vedno konstruktivni itd. Participacija ima svoje temne strani, kot vsak drug tip industrijskih odnosov. Tega ne kaže zanikati. Vendar to nikakor ni vsa resnica in v mnogih pogojih so participativne organizacije učinkovitejše od neparticipativnih. Ni pa mogoče prezreti, da je v razvitih deželah Evrope, kamor bi za vsako ceno rada tudi Slovenija, trend participativnega vodenja vzpenjajoč.
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