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KAKO ORGANIZACIJO PRIHODNOSTI VIDIJO VELIKANI 
ORGANIZACIJSKE TEORIJE

(The Organization of the Future  (ur. Frances Hesselbein, Marshall Goldsmith, Richard Beckhard), 1997. San Francisco: Jossey-Bass Publishers)

Organizacija prihodnosti bo morala po mnenju avtorjev na nov način in v novih pogojih odgovoriti na stara organizacijska vprašanja. Velik del odgovorov večina avtorjev najde v redefiniranju organizacije in poudarjanju njenega družbenega, asociativnega in človeškega vidika - videnju organizacije kot sredstva, ne pa kot institucije, ki ljudi uporablja kot sredstva. 

Fondacija P. F. Druckerja za ne​profitni menedžment je bila usta​novljena leta 1990. Ime in navdih je dobila od priznanega očeta sodob​nega menedžmenta P. F. Druckerja. Ena pomembnih dejavnosti fundacije je založništvo. Prva knjiga v seriji Drucker Foundation Future Series je bila “Voditelj prihodnosti”, ki je izšla leta 1996. Leta 1997 je izšla druga knjiga z naslovom “Organi​zacija prihodnosti”. Uredniki knjige (F. Hesselbeinova, M. Goldsmith in Beckhard) so v knjigi zbrali pri​spevke nekaterih najbolj znanih sodobnih strokovnjakov organiza​cij​ske teorije in menedžmenta, ki na inovativen način razmišljajo o orga​nizaciji, vodenju in spremembah v sodobni organizaciji. Uvod in za​ključek knjigi sta prispevala velikana organizacijske teorije Peter Drucker in Charles Handy, med ostalimi avtorji in avtoricami so tudi Rosabeth Moss Kanter, Philip Kotler in Chris Argyris. Knjiga vsebuje šest poglavij, v katerih avtorji analizirajo pomembne vidike orga​nizacijskega življenja in spre​min​janja. Prvo poglavje (Oblikovanje jutrišnje organizacije) govori o spremembah, ki jih organizacije do​življajo in na katere se morajo pri​praviti. Poglavje Novi modeli dela in organiziranja ponuja organizacijske odgovore na omenjene spremembe. V tretjem delu (Organiziranje za doseganje strateške prednosti), ki se ukvarja s strategijo in strateškim kontekstom, avtorji v središče pozor​nosti postavljajo ljudi - kot “srce organi​zacije”. Za strateško sposob​nost organizacij poudarjajo pomen “učenja, zmagovanja in organiziranja okrog sposobnosti”. Četrto poglavje (Delo in organiziranje v svetu hitrega prenosa informacij) se ukvarja z naraščajočim pomenom tehnologije, znanja in vseobsegajočih in hitrih komunikacijskih in infor​macijskih procesov v sodobnem organizacijskem okolju. Pomen vloge vodilnih in sodobni koncepti vodenja so teme petega poglavja (Vodenje v organizaciji pri​hod​nosti), ki odpira številna vprašanja organizacijske kulture. Organiza​cijsko kulturo obravnava tudi šesto poglavje (Nove definicije organi​zacij​skega zdravja), ki na nov način opredeli pojem organizacijskega zdravja, ravnotežja med delom in nedelom ter zahteve, ki jih danes pred organizacije postavljajo interesi in pričakovanja zaposlenih.

P. F. Drucker v uvodu knjigi ugotavlja, da smo danes priča organizacijskim trendom, ki nas​protujejo predvidevanjem o razvoju organizacij iz časa, ko so sodobne organizacije nastajale. Predvidevanja o tem, da bodo konec tega stoletja prevladovale velike organizacije (ekonomija velikega obsega), da bo večina ljudi zaposlena v velikih organizacijah, v katerih bosta kon​trola in upravljanje utemeljena na lastniškem principu, so se izkazala za napačna. Za razvoj in rast sodobnih uspešnih gospodarstev so najpo​memb​nejše srednje in majhne orga​nizacije. Ker je večina ljudi danes zaposlena za določen čas (zunanji pogodbeni sodelavci, strokovnjaki za določene storitve), Drucker meni, da spreminjanje klasičnih načinov za​poslovanja kaže na trende premikanja proti “mrežni družbi” (network society) ne pa “družbi zaposlenih” (employee society). Spreminja se tudi koncept organizacije, utemeljen na lastništvu kot trajnem viru nadzora in upravljanja. Ta koncept je danes na​domeščen ali združen z drugačnimi principi organiziranja, za katere nista značilna nadzor in ukazovanje ene skupine (to je lastnikov), ampak te​meljijo na sodelovanju in zaupanju med enakopravnimi partnerji v or​ganizaciji. Drucker ugotavlja, da so zgrešene napovedi o “koncu orga​nizacij” in trdi, da so organizacije danes potrebne bolj kot kadarkoli prej. Organizacije bodo seveda dru​gačne in bodo imele nove in razširjene cilje. Drucker pri tem posebej poudarja družbeno raz​sežnost organizacij: “Organizacija je predvsem družbena. Organizacija so ljudje. Zaradi tega je naloga orga​nizacije omogočiti, da bodo prednosti ljudi uresničene, pomanjkljivosti ljudi pa nepomembne.“ Drucker meni, da je pluralizem ena po​membnih značilnosti prihodnosti organizacij. V prihodnosti bomo ime​li različne organizacije zaradi različ​nih ciljev, namenov, različnih ljudi in kultur. 

Večina avtorjev v knjigi se strinja, da so za sodobno organizacijo in organizacijo prihodnosti bolj kot kadarkoli prej pomembni zadovoljni in zvesti zaposleni, ker je od zapos​lenih odvisna uspešnost organizacij. R. Douques in P. Gaske ponazarjata uspešno delovanje organizacije z medsebojnim vplivom zadovoljstva in zvestobe zaposlenih ter zadovolj​stva in zvestobe uporabnikov: 

Zanimivo je, da je kot eden možnih vzorcev organizacije za 21. stoletje ponujen model mondragonskih ko​operativ, znanih v organizacijski teoriji po tem, da so eden redkih primerov dolgotrajnega hkratnega uresničevanja organizacijskih princi​pov uspešnosti in demokratičnosti. J. A. Barker meni, da je vrednost mondragonskega modela predvsem v tem, ker dokazuje tele trditve:

· Delavska demokracija in lastništ​vo sta dejanski in učinkoviti al​ternativi delničarski paradigmi.

· Izobraževanje + v lokalni skup​nosti zasidrana vizija + banka, ki se zavzema za ustvarjanje de​lovnih mest, ne pa samo za povečevanje kapitalske vrednosti lahko ustvarijo dolgoročno osno​vo zaposlovanja.

· Obstaja še en način ustvarjanja podjetniškega bogastva.

· Delavci sami lahko inventivno spreminjajo svoje delo, če za to obstajajo primerne spodbude.

· V okviru primerne paradigme imajo banke lahko pozitivno in spodbudno vlogo v lokalni skup​nosti.

· Samokapitalizacija je lahko moč​no orodje.

· Moč skupne vizije ne more biti precenjena.

Kljub temu, da se zaveda, da noben model ni popoln, in da bi uresni​čevanje mondragonskega modela zahtevalo velike spremembe števil​nih organizacijskih vidikov, Barker trdi, da je Mondragon pomemben, ker dokazuje, da je mogoče uporabiti različne načine oblikovanja poslovno uspešnih organizacij. Braker pri tem podarja naslednje:

· Mondragon je štiridesetletni eks​periment, ki dokazuje, da ima v razmerah tržne konkurence sode​lovanje pomembno mesto.

· Mondragon je delovna skupnost, v kateri verske vrednote in mo​ralne zahteve po pravičnosti in demokraciji prispevajo k pove​čevanju vrednosti kapitala in dobičkonosnosti.

· V Mondragonu je strah iz delov​nega okolja odpravljen na mno​ge načine.

· Mondragon jasno kaže, da samo ljudje lahko ustvarjajo kapi​tal​sko vrednost. 

O ključnem pomenu ljudi govorijo tudi avtorji ostalih prispevkov. D. Miller govori o tem, kako je v novi organizaciji potrebno poskrbeti za sistematično investiranje v znanje in sposobnosti posameznikov in timov. Pri tem ne gre samo za ponujanje možnosti za izobraževanje in uspo​sabljanje ampak za aktivno in sis​tematično politiko investiranja v znanje in razvoj zaposlenih. 

Naslov prispevka Rosabeth Moss Kanter je “Vračanje ljudi v srce organizacije prihodnosti”. Kanter​jeva meni, da je potrebno izoblikovati novo “družbeno pogodbo”, ki bo motivirala in usposabljala ljudi v novih organizacijskih okoliščinah. Kanterjeva omenja šest pomembnih organizacijskih sprememb: vse manj​še, fleksibilne organizacije, horizon​talno namesto vertikalnega orga​niziranja, raznolikost namesto homo​genosti delovne sile, znanje in razmerja namesto formalnega statusa in nadzornih pravic kot osnove moči, projektna in ne organizacijska po​vezanost, pomen reputacijskega in ne organizacijskega kapitala. Omenjene spremembe imajo pozitivne vidike (npr. odpirajo možnosti nehierar​hičnega napredovanja, vključevanja prej diskriminiranih skupin), toda tudi negativne vidike (npr. manjša varnost delovnih mest, negotovost poklicnega napredovanja). Ker flek​si​bilne organizacije ljudem ne morejo več ponujati varnosti zapo​slitve, nagrajevanja in napredovanja, je potrebno poiskati nove načine za​gotavljanja varnosti, ki bodo upoš​tevale potrebe po poslovni flek​sibilnosti, mobilnosti in spremin​janja. Če varnost ne more biti več utemeljena na zaposlenosti, meni Kanterjeva, mora biti utemeljena na zaposljivosti. Edini način zagotav​ljanja zaposljivosti (možnosti zapo​slovanja) je investiranje v znanje in sposobnosti ljudi in timov. 

Charles Handy ugotavlja, da zaradi sodobnih sprememb organiza​cijskega okolja in organizacij danes potrebujemo tudi drugačne, nove načine analiziranja organizacij. Organizacije so vse bolj pogosto “vir​tualne”. Čas in prostor sta kategoriji, ki imata v današnjih organizacijah, ki uporabljajo sodobno informacijsko tehnologijo, nov pomen in sta med​sebojno neodvisni. Tudi Handy poudarja pomen razmerij med udeleženci v organizaciji: moč v novi organizaciji temelji na razmerjih, ne pa na strukturah. Novo organizacijo lahko razumemo samo s pomočjo novih analitičnih inštrumentov, no​vih metafor, s katerimi pojasnimo bogastvo in nepredvidljivost organi​zacij. Handy je sodi med tiste, ki poudarjajo pomen zaupanja kot organizacijskega principa, ki je su​perioren nadzoru, utemeljenem na strahu in nezaupanju: “Organizacije, ki temeljijo na zaupanju kot os​novnem instrumentu nadzora, so bolj učinkovite, ustvarjalne, zabavne in cenejše.” V takšnih organizacijah morajo vodilni delovati drugače kot v klasični organizaciji, morajo biti sposobni usmerjati kaotično orga​nizacijsko vzdušje in mu dajati smisel, okrog katerega se oblikuje organizacija zaupanja. Handy meni, da je v ozadju vseh omenjenih organizacijskih sprememb nastajanje nove organizacijske pogodbe. V stari organizaciji, ki je bila instrument lastnikov, so bili delavci instrumenti organizacije. Pogodba bila je torej naslednja: “organizacija je stvar, ki se je lastniki znebijo, ko se je nave​ličajo”. V novi organizaciji pa so razmerja drugačna - najpomemb​nejša vrednost v podjetju so zapos​leni: “če zaposleni odidejo, s seboj odnesejo sposobnosti in znanja.” Takšni zaposleni so več kot le inštrumenti. Zaradi tega Handy meni, da v novi organizaciji potrebujemo novo pogodbo, novo opredelitev odgovornosti lastnikov kapitala, de​lav​cev in menedžerjev in njihovih razmerij. Ta nova opredelitev bo organizacijo definirala kot veliko več kot samo inštrument in bo afirmirala pojem članstva v organizaciji.

Organizacija prihodnosti bo mo​rala po mnenju avtorjev na nov način in v novih pogojih odgovoriti na stara organizacijska vprašanja. Velik del odgovorov večina avtorjev najde v redefiniranju organizacije in poudar​janju njenega družbenega, asocia​tivnega in človeškega vidika - videnju organizacije kot sredstva, ne pa kot institucije, ki ljudi uporablja kot sredstva.
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