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VEDENJSKI VZORCI IN PARTICIPATIVNO VODENJE (1)

»Participativni menedžment« in »participativno vodenje« ter »participativno vedenje« so pojmi, ki se med sabo razlikujejo, četudi izhajajo iz istega vsebinskega korena. Zaradi njihove vsebinske različnosti jih nikakor ne bi kazalo zamenjevati. Pri participativnem menedžmentu gre bolj za dogovoren način, filozofijo, formalnega značaja, kako ravnamo z ljudmi pri delu. Vodenje pa je ena faza v menedžmentu. Torej je tudi participativno vodenje faza participativnega menedžmenta, pri katerem gre za neformalen način vodenja, kjer so delavci udeleženi pri odločanju. Uporaba tega načina vodenja pa je predvsem odvisna od vrste nalog, ki jih je potrebno opraviti in od vedenjskega vzorca vodje. Torej, mnogi vodje uporabljajo participativni stil vodenja, ne glede na to, kakšna so formalna stališča do tega načina vodenja, drugi pa tega načina, zaradi svojega vedenjskega vzorca ali zaradi vrste naloge, ki jo vodijo, ne bodo uporabljali tudi, če jim formalno to naložimo. Razlog je predvsem v njihovem vedenjskem vzorcu, ki jim ne dovoljuje, da bi vlogo participativnega vodje dobro odigrali.

1. Spremembe, njihove posledice in participativno vodenje

Spremembe in napredek sta pojma, ki sta zelo tesno povezana. Vendar bi bilo napačno na vsako spremembo gledati kot na napredek, še posebno, če pod pojmom napredek razumemo v splošnem poboljšanje življenjskih pogojev. Tako ne moremo trditi, da sleherna sprememba pomeni napredek, vendar lahko trdimo, da sleherni napredek terja določeno spremembo. Običajno pa vsaka sprememba terja določeno ceno, včasih večjo, včasih manjšo. Razmerja med spremembami, napredki in njihovo ceno niso konstantna. Tako majhna sprememba, ki malo stane, včasih pripelje do velikega napredka. Včasih pa je potrebno mnogo truda in veliko sprememb, da bi dosegli majhen napredek.

Spremembe in napredek se torej vežeta tudi na naše blagostanje, in sicer običajno v naslednjem vrstnem redu: če hočemo večje blagostanje, moramo doseči napredek. Da bi dosegli potreben napredek, moramo določene stvari spremeniti. Brez želje po spremembah bi bili podobni ljudem, ki si želijo, da bi zadeli glavni dobitek na loteriji, pa ne kupijo srečke. Pri vsem tem pa je potrebno razmišljati tudi o tem, da si sprememb in napredka želijo tudi drugi, in da bo pomen in napredek naših sprememb zmanjšan, če nas bodo drugi prehiteli. Zato želja po spremembah v resnici ni želja, ampak nujnost, ki si jo moramo želeti. Ni videti, da bi imeli mnogo možnosti izbire, pač pa so nevšečne spremembe, hkrati tudi naša rešitev. Zato bi bilo naše vedenje povsem neracionalno, če bi se spremembam poskušali upirati, se do njih vesti, kot da jih ne bi bilo. Običajno nas spremembe motijo, nočemo jih sprejeti, pogosto tudi upravičeno, kajti za posameznike so spre​membe včasih prehitre in preveč zahtevne.

Še posebej so spremembe za ljudi moteče, če do njih pride nenadoma, nepredvideno in jih spremljajo neprijetne posledice. Napovedovanje prihodnosti je ljudem poma​galo predvideti tiste spremembe, ki si jih bodo izmislili drugi. Na tej osnovi bi tako lahko načrtovali svoja ravnanja v prihodnje. Takšno napovedovanje prihodnosti še vedno traja in zdi se, da vse težje živimo brez njega. Zato po​skušamo vedno načrtovati svoje bodoče stanje in svojo vlogo v primerjavi s “konkurenco”.

Seveda pa smo ljudje na pričakovane spremembe včasih tudi zelo občutljivi. Tako je mogoče z napovedovanjem razvoja na ravnanje ljudi tudi vplivati. Če bi uspeli v ljudeh utrditi čvrsto vizijo neke prihodnosti, za katero niti sami ne vemo kakšna bo, bi se lahko dogodilo, da bi se ljudje začeli vesti v smislu pričakovane prihodnosti. Ob tem bi se lahko zgodilo, da bi s svojim ravnanjem takšno prihodnost tudi dejansko ustvarili. Res pa je, da se približevanja bo​dočnosti ne zavedamo, pač pa se je zavedamo šele takrat, ko smo v njej. Takrat lahko potrdimo vsa svoja priča​kovanja, ki so dejansko oblikovala bodočnost, v kateri smo se znašli. To pa seveda ni slabo, saj lahko trdimo, da smo svojo prihodnost vzeli v svoje roke.

Z oblikovanjem svoje vizije prihodnjega stanja smo šele lahko svojo aktivnost usmerili v njegovo ustvarjanje. Če gre pri tem za človekov obstoj, bi to smer naše ak​tivnosti lahko imenovali strategijo preživetja.

Na svetovnem kongresu o Ravnanju z ljudmi pri delu (Dunaj 1998) so avtorji poročali o vrednotah, ki so zaradi hitrih sprememb in neprestanega tekmovalnega pritiska zelo ogrožene. Največjo ogroženost doživljajo (po vrst​nem redu – prve tri) vljudnost, zaupanje in od​govornost. Najmanj pa je ogroženo (po vrstnem redu – prve tri od zadaj) samozaupanje, lojalnost in prilagodljivost. Kaj to pomeni glede vedenjskih vzorcev sodobnega, izrazito tekmovalnega, v pridobitništvo usmerjenega človeka? Lju​dje postajajo v svojem vedenju brezobzirni, nikomur ne zaupajo in se na vsak način poskušajo otresti od​govornosti. Po drugi strani pa postajajo prilagodljivi na vsakršne situacije, zaupajo samo sebi in so do sebe in najbližje okolice tudi lojalni.

Videti je, če to hočemo ali ne, da močni tokovi sprememb na vseh področjih človeku spreminjajo tudi njegovo “notranjo” podobo. Sla po obvladovanju spre​memb ga sili, da spreminja svoje obnašanje, čeprav si tega v resnici ne želi preveč, ker je to velikokrat v nasprotju z njegovim vedenjskim vzorcem.

2. Vodenje in njegovo prilagajanje spremembam

Po svetu najdemo različna pojmovanja o tem, kaj je to vodenje. Pojmovanja vodenja so menjala tako osnovno idejo vodenja kot tehnike in načine vodenja. Torej so se s časom tudi spreminjala in zdi se, da se bodo tudi v pri​hodnosti. Ljudje vedno iščejo nove oblike vplivanja na ljudi pri delu, da bi le-ti lahko bolje uveljavili svoje zmožnosti.
Klasični princip vodenja ima svoje korenine v ideji, da je osnovna organizacija predvsem ekonomska. Zato vodenje postavljajo predvsem zato, da bi vzdrževali red, kontrolirali vedenje in usmerjali ljudi v objektivne eko​nomske cilje. Takšno ozko pojmovanje vodenja seveda prej zavira uporabo človeških zmožnosti, kot pa, da bi jih sproščalo. Zato se javlja trditev, da bi vodje morali ljudi samo podpirati in usmerjati pri njihovem delu. Pri tem se seveda predpostavlja, da bodo delavci sami znali najti najustreznejše delo, ki ga je potrebno opraviti za doseganje cilja.

Različni pristopi k vodenju imajo tudi različne uspehe. Ti se merijo v glavnem po tem, kako je organizacija dosegla cilj. Če je cilj dosegla, naj bi bilo vodenje uspešno, sicer pa ne.

Po svetu se je oblikovalo veliko število stilov vodenja oziroma tipov načinov postopanja z ljudmi. Vsak od njih deluje ustrezno oziroma daje pričakovane rezultate le, če je uporabljen v določeni organizacijski klimi. Avtorji poro​čajo o mnogih, že uveljavljenih načinih vodenja, med katerimi so znani:

· Vodenje z izjemami temelji na ideji, da naj bi se vodje ne ukvarjali s podrobnostmi, ampak samo z izjemami, odkloni. Sami naj bi se ukvarjali z dejavnostjo samo, če bi se pojavilo kaj posebnega, vse ostale naloge pa morajo prenesti na podrejene. Pri tem jim morajo določiti, kaj od njih pričakujejo in oblikovati komu​nikacijska pravila.

· Vodenje s pravili odločanja predpostavlja, da se mora delavec na vsaki ravni sam odločati, kaj bo storil. Vodja pa mu mora določiti pravila, ki jih potrebuje pri odločanju. Ta pravila naj bi zajemala vse konkretne dogodke, ki jih je mogoče pričakovati pri nekem delu. Na osnovi opaženih dogodkov in pravil, ki mu jih je napravil vodja, se mora delavec odločiti, kaj bo storil. Koncept je uporaben v primeru, če so znani vsi dogodki, v zvezi s katerimi se je potrebno odločati.

· Vodenje z motiviranjem je koncept vodenja, ki za vpliv na človekovo vedenje izkorišča človekovo željo po samouresničevanju. Pričakovati je, da bodo de​lavci pri delu aktivnejši, če se pri delu lahko izo​bražujejo in razvijajo, če imajo privlačno delo in veliko samostojnosti ter lahko sami kontrolirajo svoje rezultate. Pri tem načinu vodenja med vodji in delavci pojavlja poseben odnos, ki ga imenujemo partnerstvo.

· Vodenje s soudeležbo ali participativno vodenje. Ta način vodenja je odvisen od nujnega sodelovanja so​delavcev pri vseh odločitvah, ki jih prizadevajo, še posebno pri ciljih, ki naj bi jih uresničevali. Za​​​​govorniki tega načina vodenja so prepričani, da se bodo ljudje, ki so pri nastajanju ciljev sodelovali, z njimi zlahka sprijaznili in zavzeto izvrševali naloge, ki jih do njih vodijo. Tudi pri tem načinu vodenja brez partnerstva med vodji in sodelavci ne gre. Par​​ti​cipativno vodenje pa je mogoče razumeti tudi dosti širše. Tako participativni (udeležbeni) me​​​​ne​džment v najširšem smislu označuje tisto poslovno organizacijsko vodenje (ravnanje me​​​​​nedžerjev), ki omogoča zaposlenim široko ude​​ležbo na različnih (vseh) področjih v organizaciji (pri odločanju, poslovnem rezultatu, lastništvu os​​​novnega kapitala itd.) s ciljem njihove čim višje in vsestranske integracije (vključitve) v organizacijo zaradi optimalnega aktiviranja vseh človeških po​tencialov v smeri večje poslovne uspešnosti. (Gostiša, 1996, str. 33)

· Vodenje z delegiranjem. Bistvo tega načina vodenja je v delegiranju odgovornosti. Sodelavci naj bi postali odgovorni za zaokrožena in samostojna delovna področja. Za delovanje sistema je potrebno izpolniti določene organizacijske zahteve in spoštovati katalog obveznosti med vodji in sodelavci. Na tem principu temelji več izvedenih modelov, ki se uporabljajo v praksi.

· Vodenje s cilji je zelo znan in dokaj pogosto uporabljen način vodenja. V tem primeru gre za vodenje kot aktivnost, s pomočjo katere določimo cilje v organizaciji in nato usmerjamo člane or​ganizacije k uspešnemu doseganju teh ciljev. Uspeš​nost vodenja se v tem primeru meri po doseženih ciljih.

Slogov in načinov vodenja je seveda še več, ki pa jih ločimo tudi z različnih vidikov. Tako sta avtokratično in demokratično vodenje predvsem dva načina vodenja, ki jim politično usmerjeni strokovnjaki radi pripisujejo politični značaj. Zato mnogi mislijo, da vodje, ki upo​rabljajo demokratičen način vodenja, pripadajo demo​kratični politični usmeritvi. Vodje, ki uporabljajo avto​kratični način vodenja, pa so pripadniki nekih zelo zastarelih načinov vodenja. Za demokratičen način vodenja je značilno, da se pred odločitvami daje vsem prizadetim možnosti pri oblikovanju odločitev. Pri avtokratičnem vodenju pa naj bi odločal en sam človek in s tem »kršil pravice« udeleženih pri odločanju. Ni potrebno posebej poudarjati, kateremu načinu vodenja daje prednost današnja demokratična politična opcija. Če mogoče trditev velja za strankarsko odločanje, pa takšno razumevanje in razlikovanje avtokratičnega in de​mokratičnega vodenja ne velja za vodenje pri delu. Tu naloge določajo oziroma terjajo določen način vodenja in ne aktualna politična usmeritev. Na splošno je sprejemanje odločitev vsekakor uspešnejše, če so odločitve vse​stransko pretehtane, kar zmore le večje število ljudi s skupnimi močmi. Manj pa je primerno, če se pri odločitvah, ki pomenijo realizacijo demokratično sprejetih odločitev, še vedno hočejo vsi dogovarjati in popravljati svoje odločitve. Praksa je pokazala, da v tem primeru sprejetih odločitev ni mogoče realizirati. Lahko pa se uresničevanje že sprejetih odločitev prekine in vsa stvar mora v ponovno demokratično odločanje. No za dobrega vodjo velja, da glede na naloge, spreminja svoj način vodenja. Glede na različne in predvsem hitre spremembe, se mora način vodenja vedno hitreje spreminjati. Vodja, ki ne more spreminjati načinov vodenja, glede na nastale situacije, je ujet v svoj neprilagodljivi vedenjski vzorec.

Videti je, da vodenje postaja iz dneva v dan zahtevnejše delo. Zato avtorji težijo za tem, da bi našli načine, kako oblikovati delovne teame. Odgovornosti za vodenje ne želijo več prepuščati eni osebi. Adizes je tako našel, da lahko s kombinacijo ustreznih ljudi zgradimo dober menedžment, ne da bi bilo potrebno iskati idealnega menedžerja, ker tega menda na svetu ni. Da bi lahko dosegli učinkovit delovni team (ne samo vodstvenega), mora osebje v podjetju igrati komplementarne vloge tako, da skupaj pokrijejo štiri tipične vloge: pro​izvajalca, administratorja, podjetnika in in​tegratorja.
(Nadaljevanje prihodnjič)
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