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IZGRAJEVANJE PODJETNIŠKE KULTURE

 »Ozračje kooperativnosti in medsebojnega zaupanja, priznavanje na​sprotujočih interesov in nuj​nosti konfliktov ter ozaveščenost vseh sodelujočih o nujnosti konsenza je nujno okolje za konstruktivni proces dis​kusije o splošni usmeritvi podjetja, t. j. o proizvodih, trgih, skupnem delu, oblikah proizvodnje in dela, so​udeležbi in podobnem.«

Podjetniška kultura predstavlja mnogoplasten pojem, zato obstaja tudi več koncepcij in opredelitev, pa tudi razmejitev med vrstami kultur. Za zaposlene pa je podjetniška kultura nekaj samoumevnega in se po podrobnejši razlagi niti ne sprašujemo. Nezavedno vemo, da je višja stopnja podjetniške kulture npr.

· če imamo posamezni člani neke skupine enaka ali podobna prepričanja in predstave o nekom ali nečem

· če soglasno sprejemamo uporab​ljani način vodenja in razreše​vanja sporov znotraj skupine ali družbe

· če je stopnja samostojnosti pri izvajanju nalog sorazmerna z vi​šino nagrade in/ali s prevzetim tveganjem

· če je v dani organizacijski strukturi zadostna tudi neformalna pod​pora vodilnih zaposlenim

· ...

skratka, če se uporabljajo razne metode, oblike, tehnike in/ali sistemi organizacije vodenja in delovanja, ki krepijo poistovetenje posameznikov s skupino in pripadnost družbi.

Shema v okviru tega prispevka pa kaže kako na spremenjene zahteve pri izgrajevanju podjetniške kulture gledajo Nemci. (H. Beyer,Vorteil Unternehmenskultur, Partnerschaft​lich handeln - den Erfolg mitbestimmen, Bertelsmann Stiftung, 1995). Pod pojmom »podjetniška kultura« ne zajemajo le prepričanja in obnašanje posameznih udeležencev v dogajanju podjetja, temveč tudi njihove predstave o postavljenih ciljih družbe ter o urejenosti proizvodnih in delovnih pogojev, ker je v končni fazi prav to tisto najbolj pomembno za obnašanje in uresničevanje možnosti sodelovanja VODILNIH, SVETA DELAVCEV IN SODELAVCEV.
Kultura podjetja se, kot je razvidno iz sheme, pojavlja na treh različnih ravneh. Te tri ravni podjetniške kulture pa niso neodvisne od ekonomske situacije in pogojev gospodarjenja, od velikosti podjetja in njegove organizacijske razčlenjenosti in od obstoječe organizacije dela in vodenja. Vsako podjetje ima zatorej lastno podjetniško kulturo, na oblikovanje katere vplivajo specifični ekonomski, tehnični, socialni in drugi dejavniki.

VREDNOTE, NORME IN NAČINI OBNAŠANJA - kot podlage podjetniške kulture
Gospodarske zahteve in občutne spremembe vrednot, ki so že nekaj časa prav izrazite, vodijo k temu, da doslej prevladujoče vrednote in načini obnašanja, pa tudi v dosedanji praksi veljavne norme in pravila ravnanja niso več primerna - tako glede na zahteve udeležencev v poslovnem procesu kot tudi glede poslovnih zmožnosti podjetij. Namreč, 

· podrejenost, poslušnost in slepo izvrševanje, in na tem temelječa organizacijska razčlenjenost gos​po​darskih (in družbenih) institucij, s togim planiranjem delov​nih mest in nalog, 

· dosledno pojmovanje pristojnosti in odgovornosti in 

· centralizirani procesi informacij, komunikacij in odločanja 

so za današnji čas, tako po človeški kot po vsebinski plati, povsem ne​primerni.

Namesto dosedanjih oziroma podedovanih vrednot, ki temelje na »dolžnosti in akceptiranju« stopajo v ospredje nove vrednote, kot so samo​uresničevanje, pripravljenost za vključevanje in prevzem odgovornosti, samoiniciativa, kreativnost. Ustrezno temu se seveda menjajo tudi zahteve do organizacijskih norm in pravil obnašanja: hierarhično grajene organizacijske strukture se morajo preobraziti in/ali odpraviti - prek bolj ali manj avtonomnih organizacijskih enot in tesnega sodelovanja posa​meznih organizacijskih služb, oddelkov ipd. Tako se »dogaja« decentralizacija organizacije.
Nove vrednote, norme in načini obnašanja so torej dosežki notranje​-organizacijskega procesa sprememb. Če konkretne spremembe in spodbude v raznih oblikah vodijo k temu, da partnersko delovanje dejansko pozitivno spreminja vsakodnevni tok dela in ravnanja, to povratno deluje na obnašanje in stališča za​poslenih. Tako se dosega eden od ciljev pri oblikovanju podjetniške kulture: sprožati pripadnost, so​udeležbo in zavest o odgovornosti, kar se pravzaprav smatra kot splošni cilj v tem procesu izgrajevanja kulture.

INSTITUCIONALIZIRANI PODJETNIŠKI KONCEPT - kot izraz temeljne usmeritve podjetja
Spreminja se tudi postavljanje podjetniških ciljev. Poleg zahteve po določenem dobičku, potrebnem za zagotovitev obstoja in razvoja, se od podjetja vse bolj pričakuje in zahteva znatnejši prispevek širši družbi. Etična odgovornost podjetniškega ravnanja in obnašanja se zahteva tako s strani sodelavcev kot tudi s strani kupcev in javnosti. V središču mno​gih podjetniških usmeritev so prav zato kupci in orientiranost sodelavcev, torej - priznanje socialni in ekološki odgovornosti in partnersko sobivanje v raznih skupinah in na nižjih organizacijskih ravneh. Prostovoljna kreativnost je, v odvisnosti od pomena dela, normalna predpostavka in je tudi pričakovana.

Institucionalizirani »notranji« po​d​jetniški koncept vsebuje torej

· pomembna vprašanja glede izravnavanja interesov na niž​jih organizacijskih ravneh
· razreševanje konfliktov in (po)iskanje konsenza
· skupno delovanje vodstva, sve​ta delavcev in sodelavcev.
Ozračje kooperativnosti in medsebojnega zaupanja, priznavanje na​sprotujočih interesov in nujnosti konfliktov ter ozaveščenost vseh sodelujočih o nujnosti konsenza je nujno okolje za konstruktivni proces dis​kusije o splošni usmeritvi podjetja, t. j. o proizvodih, trgih, skupnem delu, oblikah proizvodnje in dela, so​udeležbi ipd. Prizadevanje podjetniškega vodstva v tej smeri je nagrajeno, kajti zasnova podjetniške filozofije in usmeritev, ki jih je pri​pravilo, se v takšni »notranjeorganizacijski« razpravi verificira in do​polni. Gre za tematsko organizirane delovne skupine, ki obravnavajo določen primer. Na tak način dodelana in z realnostjo soočena podjetniška koncepcija je vsekakor dobro izhodišče za razvijanje in spreminjanje podjetniške kulture. 

OBLIKE DELA, VODENJA IN SOUDELEŽBE 
- kot konkretni elementi podjetniške kulture
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Pomemben vidik podjetniške kultu​re so tudi oblike dela, vodenja in soudeležbe zaposlenih, in ki se vsako​dnevno uveljavljajo. Zajemajo namreč načela vodenja v določenih okoliščinah, in katera se konkretno odrazijo v raznih ukrepih, ki pospešujejo razvoj organizacije in kadrov, kot npr. timsko delo, krožki kvalitete, sodelovanje v odločanju in partnersko vodstveno obnašanje, soodločanje na delovnem mestu (organizacijsko oblikovanje delovnega mes​ta ter uravnavanje delovnega časa, nove oblike organizacije dela, ...), soudeležbo v dobičku in kapitalu, informacijski in komunikacijski procesi, programi zagotav​ljanja kvalitete in varovanja okolja... Vse te oblike ponujajo za​poslenim mož​nost za podjetniško in kreativno obnašanje, so razvojni resurs organizacije in izziv zaposlenim ter po​menijo zelo konkretne korake na poti k novi podjetniški kulturi.

Pri izgrajevanju nove podjetniške kulture so vsi sodelujoči v tem pro​cesu povsem osveščeni da - če bodo ustrezni proizvodno tehnični in organizacijski ukrepi omogočali so​udeležbo na raznih organizacijskih ravneh in na ravni delovnega mesta - se bo to odrazilo na ravnanje in vrednote zaposlenih. Npr. če se spremeni tekoči trak, ki dirigira tempo dela, tako da njegov tempo lahko odgovorno določa delovna skupina, bo tak ukrep imel za vrednote in obnašanje zaposlenih mnogo bolj neposreden učinek kot pa zgolj obrazlaganje ali poveličevanje nekih vzorov, ritualov in simbolov.

Kako pristopiti?
V odvisnosti od tega, v kateri fazi razvoja podjetniške kulture se nahaja neko podjetje, je odvisno tudi težišče posameznih aktivnosti pri njenem oblikovanju oziroma razvijanju. Namreč,

· tista podjetja, ki so šele na samem za​četku organizacijskega in kad​rov​skega  razvoja, bi se morala najprej potruditi za osnovni konsenz glede splošnih podjetniških ciljev in usmeritev (institucionalizirati podjetniški koncept)

· podjetja, ki sicer že imajo dokaj razvit normativni koncept razvoja, vendar še brez ustreznih praktičnih pravil in organizacij​skih smernic za njegovo uresničevanje, naj bi v središče aktivnosti pri postavljanju podjetniške kulture postavile oblike in koncepte dela, vodenja in so​udeležbe

· tista podjetja, ki imajo že razvit sistem organizacijskih pravil in socialnih učinkov in je le-ta ses​tavni del odgovarjajočih sporazumov o sodelovanju med vodstvom in zaposlenimi, naj bi obstoječi organizacijski instrumentarij verificirala z ozirom na nove (spremenjene) okoliščine.

Tovrstnih procesov organizacijskega razvoja se seveda ne more podrobno splanirati. Cilj je sicer znan, ni pa točno poznana »maršruta«. Odvija se namreč kot »pot brez zemljevida«, na kateri so dani zgolj določeni znaki in nekatere oporne točke. 

Opazovanje, analiza in ocena eko​nomsko-, tehnično- in socialno-strukturno pogojenih sprememb zahteva temeljito razumevanje podjetniške kulture v povezanosti vseh treh ravni. Tak koncept podjetniške kulture predpostavlja in končno rezultira organizacijsko in kadrovsko preobrazbo. Prepričanje ljudi odločno napreduje, ker se na eni strani ob​ravnava vrednote, norme in obna​šanje v okvirih razvojnega podjetniškega koncepta in dejanskih eko​nomskih možnosti, na drugi strani oziroma vzporedno pa se vključuje konkretne oblike spodbud ter skupnega delovanja in sobivanja.
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