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Sopodjetniki, kje ste?
V globalnem tekmovanju Evrope, ZDA in Azije se v veliko evropskih državah – tudi v Sloveniji – pritožujejo nad izjemno visokimi stroški dela, obenem pa razmeroma majhno pripravljenostjo delavcev za koristne pobude in njihovimi slabo izraženimi (notranje)podjetniškimi sposobnostmi. Kaj se torej zgodi z delavci, ki v prostem času ustvarjajo čudovite stvari – gradijo hišo, obnavljajo stare avtomobile, pridelujejo dobro vino – da naenkrat izgubijo dobre zamisli, ko pridejo v službo?
Splošno o teoriji sopodjetništva

O sopodjetniških
 zamislih se je razpravljalo že od petdesetih let prejšnjega stoletja, vendar je bilo to omejeno na posamezna izstopajoča podjetja in še bolj izstopajoče podjetnike, ki sopodjetništva (ali tudi t. i. notranjega podjetništva) niso zgolj razlagali, ampak so ga v svojih podjetjih tudi prakticirali. Ko pa so se iz podjetij umaknili, se je umaknilo tudi sopodjetnštvo – ponekod je ostal del sopodjetništva kot finančna udeležba in podjetniško soodločanje.

Sodobni pristopi vodenja, sociološka in psihološka spoznanja pa so v zadnjih letih spremenila nekatere stvari na bolje – npr. uveljavilo se je spoznanje pomena skupinskega in timskega dela, ustvarjalnega in smiselnega dela, decentralizacija in prenašanje (delegiranje) odgovornosti, krožki ustvarjalnosti in kakovosti. … Spreminjanje podjetniškega okolja in filozofije vodenja je pripeljalo do tega, da vedno več podjetij pričakuje in zahteva od svojih zaposlenih podjetniški način razmišljanja, dela, vedenja in vodenja – sopodjetništvo.

Takšen princip je razviden iz načel (filozofije, vizije) podjetij, kot na primer: Vsi delamo podjetniško, nebirokratsko in produktivno. (IBM); Želimo si sodelavcev, ki so »podjetniki« sami po sebi, ki dobro poznajo lastne in konkurenčne prednosti ter verjamejo vase in uspeh. (Siemens); Samostojno odgovornost in samostojnost vseh zaposlenih podpiramo tako, da dajemo možnost svobodnega odločanja in ukrepanja ter nagrajujemo podjetniško razmišljanje in delovanje. (Helvetia Patria); Spodbujamo usmerjeno samostojnost, to pomeni, da opredeljujemo okvirje, podpiramo in nagrajujemo podjetniško in na tveganje pripravljeno vedenje. (Ciba); Od zaposlenih pričakujemo pobude, odgovornost in pripadnost podjetju. (Thyssengas); Odvisni smo od delavcev vseh funkcijskih ravni, ki imajo podjetniško razmišljanje in ukrepanje za svojo bistveno nalogo. (Mannesmann AG); Razmišljamo, odločamo in ukrepamo podjetniško. (UBS Schweizerische Bankgesellschaft); Do leta 2002 je naš strateški dejavnik uspešnosti ustvarjalno uresničevanje prvovrstnega znanja, kultura podjetja pa so: zaupanje, odkritost, integriteta in učinkovitost. (Deutche Bank); Sestavni del in objekt k vrednotam usmerjenega vodenja podjetja bodo odlični inovativni izdelki in storitve. To zahteva filozofijo vodenja, ki temelji na podjetniškem razmišljanju in ukrepanju. (Daimler Chrysler). V uspešnih podjetjih torej niso več v središču gospodarski in socialni – etični motivi, kot sta soodločanje in udeležba pri kapitalu, ampak praktična spoznanja o sodobnem in učinkovitem upravljanju znanja. 

Sopodjetništvo je mogoče razumeti kot socialno vplivanje na povečanje inovativnosti, uresničevanja in sodelovanja ter razvoj članov organizacije. Sestavljajo ga sovedenje, sorazmišljanje, soukrepanje in soodločanje. Vključuje tudi sopodjetniško prevzemanje rizika. V središču pa ni tveganje denarnega (finančnega) kapitala (ta velja le za udeležbo pri kapitalu), pač pa zaposleni prevzemajo tveganje pri človeškem kapitalu, ki ima bistvene posledice za kakovost življenja (znižanje ali izguba ugleda, možnosti zaposlitve, kariera, znižanje ali izguba plače, menjava bivališča, izguba osebnih povezav ali odnosov…)

Cilj sopodjetništva je dolgoročno zagotavljanje vrednosti podjetja z izboljšanjem pridobivanja koristi za vse zainteresirane skupine (udeležence, déležnike – torej kupce, dobavitelje, lastnike, zaposlene, investitorje,…) Pri tem gre za pospeševanje podjetniškega razmišljanja in ukrepanja pri čim večjem številu ljudi, ne zgolj pri vodilnih. 

Izhodišča uveljavljanja sopodjetništva

Sopodjetništvo je mogoče uveljaviti ob spoštovanju naslednjih izhodišč:

1. Pridobivanje vrednosti za podjetje in ustvarjanje koristi za vse déležnike imata prednost pred maksimiranjem koristi kateregakoli posameznika.
2. Spreminja se klasično vodenje, ki temelji na hierarhiji in birokraciji v vodenje na osnovi ciljev in sodelovanja.
3. Motiviranje za sopodjetništvo in identificiranje z njim se načrtno podpirata.
4. Podpira se skupinsko delo in individualni razvoj zaposlenih.
Ad.1:
Od šestdesetih let prejšnjega stoletja se v nauku o vodenju razpravlja o t. i. pristopu z vidika déležnikov (upravičencev, interesnih skupin, angl. stakeholders). Ta pristop pravi, da je naloga vodstva, da ugotovi interese in potrebe déležnikov in jih kar se da zadovolji in s tem bo avtomatično povečalo vrednost podjetju. Ta pristop priznava za dežele, kjer je malo surovin, zaposlenim najpomembnejšo vlogo pri pridobivanju vrednosti podjetja.

Kdor želi dolgoročno in trajno pridobiti in razvijati zaposlene kot sopodjetnike, mora v njih videti tudi partnerje, ne pa naložbo lastnika podjetja.
Ad.2: 

Ljudje se med seboj povezujejo v socialna omrežja. Ta so močnejša od profesionalne povezanosti prek birokracije, ker temeljijo na čustvih. Zato je takšna skupina tudi učinkovitejša in uspešnejša od skupine, ki je določena od vodje ali organizacije.

Bistvo sopodjetništva je medsebojno sodelovanje, človeški stiki in izmenjava čustev ter dolgoročno negovanje dobrih odnosov. V tej, predvsem socialni menjavi ni pomemben (samo) denar, prav tako se v menjavi ne upoštevajo samo rezultati, ampak tudi motivi in namen. Osrednji pomen ima medsebojno zaupanje.
Razlika med ekonomsko in socialno menjavo je v tem, da pri ekonomski menjavi prevladujejo denarne vrednosti in kratkoročni učinki (delo za denarno protivrednost), medtem ko je pri socialni menjavi značilno zaupanje v dolgoročno protivrednost storitve, zaupanje v dolgoročni učinek poštenega postopka in čustvena usmerjenost udeležencev.

Ad.3:
Sopodjetništvo motivira kultura, ki podpira:
· spremembe kot priložnost, namesto spremembe kot grožnje
· pripravljenost, da naredimo napako in se iz tega učimo, ne strah pred napakami
· zavzeto podpiranje idej, ne dvom v nove ideje

· osmislitev z vizijo, namesto poučevanja o pravilih
· medsebojno zaupanje in svobodo, namesto nadzora

· usmerjenost h kupcem, namesto usmerjenosti navznoter
· dobrodošlost tudi majhnih inovacij, ne samo revolucionarnih
Raziskave so pokazale, da so (v prostem času) bistvene vrednote, ki vodijo v ustvarjalnost:

· možnost dajanja pobud
· možnost odločanja
· možnost izbire
· svobodno urejanje časa
· prostovoljnost
· odsotnost prisile
Nedvomno so iste vrednote pogoj za ustvarjalnost tudi v delovnem procesu, zato si morajo v prihodnost naravnana podjetja prizadevati, da v svojih okoljih uveljavijo te pogoje.

Po teoriji motiviranja, ki je usmerjena procesno, bi moralo vodstvo najprej odločilno vplivati na vrednotenje strateških ciljev in sredstev. V nadaljevanju pa mora preveriti motiviranost za dosego teh ciljev. Pri tem je zelo pomembno, koliko zaposleni mislijo, da so uspešni z lastnim prizadevanjem. Na to oceno odločilno vpliva dejstvo, koliko vodilni in sodelavci pripisujejo uspeh sebi ali drugim. Torej je za uspešno motivacijo zelo pomembno, da zaposleni verjamejo, da je njihov prispevek zelo pomemben. Če je tako, so pripravljeni izpolnjevati tudi naloge, ki ne sodijo k delu, za katerega so plačani, se še dodatno zavzemajo za izpolnjevanje nalog, drugim spontano in prostovoljno pomagajo, če so v težavah, upoštevajo pravila, podpirajo in branijo cilje organizacije.
Ad.4:
Skupina lahko ob različnih sposobnostnih stopnjah zaposlenih prevzame pomembne naloge izenačevanja in socialne vključenosti. Znane so koristi projektnih skupin, krožkov kakovosti in podobnih oblik skupinskega dela, kjer bolj zavzeti, bolj usposobljeni, bolj motivirani »potegnejo za sabo« tudi ostale in skupina deluje na višjem nivoju, sinergijsko, kot bi bil seštevek individualnega delovanja njenih članov. S skupinskim delom pa se pospeši tudi razvoj posameznika – kar je posebna naloga vodij, tako da si bo znal pomagati tudi sam. (Individualni letni pogovor z zaposlenimi, ki so ga v zadnjem času uvedli v številnih podjetjih, je zelo primerno orodje za ocenjevanje samega sebe in ocenjevanje s strani drugih ter za k ciljem usmerjeno vodenje. To spodbuja tudi vse udeležence, da glede na položaj predlagajo ukrepe za osebni razvoj. Pri tem morajo imeti vodje najboljši pregled nad zaposlenimi. Zato je tudi njihova naloga, ki je ne morejo prenesti na druge, da vrednotijo delo in sodelovanje zaposlenih, da ocenjujejo, ali in v kolikšni meri je mogoče doseči želeni napredek ter jim potem načrtno svetujejo in jih spodbujajo. Vodilni je še posebej vključen v razvoj na delovnem mestu: vključitev v projekte, spodbujanje z dodelitvijo pomembnih nalog, pooblaščanjem, menjavo delovnih mest, z zaupanjem posebnih nalog, svetovanjem, mentorstvom.)
Prvi in zadnji odgovorni za razvoj podjetniških sposobnosti in vrednot – tudi v zvezi z lastno odgovornostjo za zagotovitev zaposlitve – je delavec sam. Vodilni pa ga lahko in morajo bistveno podpreti. Glavno vodstvo in kadrovski oddelek so še posebej odgovorni za spodbudne okoliščine.

Smernice za pospeševanje notranjega podjetništva

Avtor Rolf Wunderer v članku Delavci kot sopodjetniki – proces spreminjanja
 podaja sedem smernic za pospeševanje notranjega podjetništva, in sicer: 
1. Trajno delaj samo za naloge, organizacije in ljudi, s katerimi se (še) lahko identificiraš.

2. Vsak dan, ko prideš na delo, bodi pripravljen, da se prostovoljno potrudiš.

3. Probleme imej za izziv in ne za grožnjo.
4. Prizadevaj si, da vsak dan najdeš kakšno boljšo rešitev pri svojem delu. Pri tem izboljšuj podjetniške sposobnosti samega sebe in svoje delovne skupine.

5. Osredotoči se na rezultate, še posebej na koristi déležnikov (npr. kupcev), namesto na vložke (svoje delo).

6. Uresničuj svoje cilje – v okviru svojega delovanja – čim bolj samostojno in odgovorno, toda strateško in usmerjeno k skupini.

7. Pri tem dolgoročno sodeluj z drugimi udeleženci. Obravnavaj jih tako, kot bi rad, da obravnavajo drugi tebe.
Gornje razmišljanje uglednega profesorja in praksa nekaterih uspešnih podjetij bi utegnila koristiti tudi nam. Koliko je v Sloveniji podjetij oziroma lastnikov podjetij, ki sprejemajo paradigmo notranjega podjetništva? Nekaj jih zanesljivo je (Boscarol, Akrapovič, …), a zanimivo, njihovi lastniki so sami ljudje, ki so izven povprečja, imajo številne zamisli, vrsto hobijev, ki jih prenašajo v podjetje, izjemno delavni, z močno voljo, inovatorji, pogumneži, ki se lotevajo stvari, za katere večina misli, da jih trg ne potrebuje… To pa je tudi definicija podjetnika. Torej je razvoj notranjega podjetništva mogoč (samo) tam, kjer je tudi vodstvo podjetno!
Namesto zaključka
Zdi se, da pri nas, tako kot na ostalih področjih, tudi nismo uspešni ali razviti na področju podjetništva. Morda pa je to vzajemno in je ravno podjetnost na vseh področjih tista lastnost, ki je v preteklosti nismo razvili, ali vsaj ne dovolj, da bi sedaj imeli ideje za rešitev iz dane krizne situacije in pogum, da tem idejam sledimo. 

Ja, veliko imamo za postoriti – in začeti je treba pri sebi – ker želimo spremeniti sedanjo situacijo, v kateri se (vsaj velika večina) ne počuti dobro. Kljub vsemu so podjetniki posejani tudi v našem narodu – dajmo jim priložnost doma, da ne bodo odhajali v tujino. In namesto strahu, da izgubimo zaposlitev, iščimo v sebi in sodelavcih podjetniške potenciale – potrebujemo le možgane in pogum. Postavimo si dolgoročne cilje in spreglejmo težave, ki se nam postavljajo vsak trenutek na pot – pa ne glede na to, kaj smo: politiki, direktorji, delavci, državljani, starši…
Potem pa naprej po tej poti, samozavestno, pogumno in inovativno!
� Termin »sopodjetniki oz. sopodjetništvo« je povzet po prevodu Ludvika Jevšenaka iz knjige Sodelavci kot sopodjetniki, CTU, GZS, Ljubljana 2002. Drugi prevajalci ali avtorji uporabljajo pojem »notranje podjetništvo«. Izraz »sopodjetništvo« mi je všeč, saj bolj poudarja sodelovanje in v resnici ne gre zgolj za podjetništvo, ki je omejeno na notranji del podjetja, na kar napeljuje pojem »notranjega podjetništva« . V nadaljevanju bom zato uporabljala oba izraza.


� V že omenjeni knjigi Sodelavci kot sopodjetniki, CTU, GZS, Ljubljana 2002.





