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IZHODIŠČA PARTICIPATIVNE ORGANIZACIJSKE KULTURE

Kot organizacijsko kulturo označujemo kakovost celotnih odnosov v organizaciji, ki so specifični za posamezno organizacijo. Pogosto jo poenostavljeno definirajo kar z »Tako to delamo pri nas!« V osnovi gre za temeljne predpostavke o organizaciji, za temeljno filozofijo o organizaciji, ki je podlaga za urejanje celotnega življenja v njej.

1. Participacija, sredstvo za povečevanje konkurenčne sposobnosti podjetij
Sodobne razvite države vse bolj razvijajo sodelovanje zaposlenih pri upravljanju organizacij. Vzroki so verjetno najprej gospodarske narave. Ob iskanju virov, kako povečati kon​kurenčno sposobnost podjetij na trgu, so odkrila ključni pomen človeškega dejavnika. Podjetja danes razpolagajo s podobno tehnologijo povsod po svetu. Zato iz tehnoloških prednosti ni več mogoče zagotavljati dovolj konkurenčnih prednosti. Ne​izkoriščen pa je človeški potencial v organizacijah. Slikovito bi lahko rekli, da za večino zaposlenih danes, posebej v industriji velja, da pri delu uporabljajo skoraj izključno »roke«. »Roke« v tem pomenu pa so skoraj izključno izvajalci odločitev, ki jih naredi majhna skupina ljudi na vrhu organizacijske hierarhije v podjetju. Ta majhna skupina je tista, ki pretežno uporablja »glavo« (možgane). Prav glava pa je tisto najkakovostnejše pri ljudeh. Zato je pravo razsipništvo s človeškimi potenciali v podjetju, da večina zaposlenih ta najkakovostnejši in najsposobnejši del svojih delovnih sposobnosti uporablja le v omejenem obsegu (če sploh!). Vse bolj se uveljavlja prepričanje, da bodo v prihodnosti najbolj konkurenčna tista podjetja, ki bodo uspela v večji meri izkoristiti tudi intelektualne potenciale svojih delavcev v korist podjetja.
Da bi delavci uporabljali pri delu tudi »glavo« (pamet, inovacije), pa je v pretežni meri odvisno od tega ali to hočejo. Prisiljevanje k delu s strahom (pred kaznijo, znižanjem plače, izgubo zaposlitve) je mnogo uspeš​nej​še za uporabo »rok«. Koliko so aktivne roke, je mogoče nadzirati od zunaj in delavca k večji aktivnosti prisiljevati z zunanjimi sredstvi (grož​njami, prisilo). Koliko so aktivni možgani in v katero smer, pa je zunanjemu opazovalcu skrito. Zato je možnost prisile z zunanjimi sredstvi in prisile nasploh mnogo manjša. Delovanje možganov zaposleni v večji meri obvladujejo le sami in avto​nomno.Torej jih uporabljajo kolikor hočejo in kakor hočejo. Za podjetje koristna uporaba »glave« je torej skoraj v celoti pod kontrolo delavca, ki jo uporablja v korist podjetja, če hoče. Če noče, pa ga v to v mnogo manjši meri kot pri uporabi rok, lahko prisili delodajalec.

Prav participacija je eno od sredstev, s katerim delodajalci poskušajo pridobiti zaposlene, da bi v večji meri v dobro podjetja uporabljali tudi »glavo«. Seveda v prid participaciji govorijo tudi drugi razlogi: politični, moralni, verski itd.

2. Podlaga participaciji: skupni interesi dela in kapitala
Delo, delavci, delojemalci, za​pos​leni, ki v podjetje vlagajo svoje delo, imajo v zvezi s podjetjem drugačne interese kot kapital, lastniki, delodajalci, ki v podjetje vlagajo kapital. Obema skupinama je skupno, da po​skušata maksimirati svoje inte​rese. Vendar so ti interesi različni. Lastniki poskušajo dobiti od podjetja čimveč koristi na podlagi vloženega kapitala. Poenostavljeno rečeno, za​nima jih dobiček, zanima jih vrednost delnic in dividende. Posebej, kadar gre za delniške družbe z velikim številom delničarjev (desetine ali celo stotine tisočev), je njihov delež v lastništvu praviloma tako majhen, da drugega interesa tudi skoraj ne mo​rejo uresničevati, čeprav bi ga imeli. Ne zanimajo jih stroški, ne zanima jih kako zaposleni s plačami živijo itd. Zanima jih pretežno ali celo izključno le donos na kapital. Glasujejo za ukrepe, ki povečujejo ta donos.

V velikih delniških družbah se tako pojavlja še tretja interesna skupina, to so vodilni management, uprave podjetij. Te delodajalci najemajo, da v podjetju uresničujejo njihove interese napram delavcem, saj se sami v neposredno vodenje podjetij ne (smejo) vmešavajo. Management napram zaposlenim nastopa kot predstavnik (zaupnik, agent) lastnikov. Ima pa seveda tudi svoje lastne poseb​ne interese. Ti posebni interesi menedžmenta so dveh vrst: eno so njihovi osebni interesi, kot od lastnikov najetih delavcev, drugo pa so njihovi profesionalni interesi. Ti posebni interesi menedžmenta so pripeljali do tega, da se rahljajo vezi med pravnimi lastniki in menedžerji. Menedžerji vse bolj samostojno sprejemajo temeljne, tudi upravljalske odločitve v podjetjih. Pri tem manj upoštevajo interese lastnikov delnic. V ZDA se je že pred desetletji pojavil pojem »menedžerska revolucija«. Ta označuje raz​mere, ko so menedžerji (govora je seveda o »top menedžmentu«) raz​lastili lastnike v tem smislu, da je pravim (pravnim) lastnikom ostala le še funkcija prilaščanja dividend, vse ostale funkcije pa opravlja management.

Razmerja med vrhnjim menedžmentom in lastniki je seveda v različnih tipih podjetij bistveno različen. V primeru podjetij, kjer je vrhnji management tudi pretežni ali izključni lastnik, razhajanj med menedžmentom in lastniki ni, oziroma je majhno. Prav tako tega razhajanja ni v majhnih podjetjih ali tudi večjih, kjer je število lastnikov tako majhno, da se lahko učinkovito organizirajo in nad​zirajo management. Do »menedžerske revolucije« lahko pride le v velikih podjetjih, kjer je delničarjev veliko (nekaj deset ali sto tisoč) in niso (ne morejo biti) učinkovito organizirani za nadzor najetih menedžerjev. To je pogoj, da se vrhnji management osamosvoji.

Menedžerji kot najeti delavci imajo interes čimbolj optimizirati zadovoljevanje svojih potreb na podlagi svojega dela in položaja. En vidik teh potreb je materialne narave. Razprave o menedžerskih plačah tudi pri nas kažejo, da menedžerji nikakor niso neobčutljivi na to, koliko so plačani. Želijo visoke plače in druga povračila materialne narave (avtomobile, pla​čano zdravstveno in pokojninsko zavarovanje nad povprečnim stan​dardom, plačane dopuste, potovanja itd. za sebe, pogosto pa tudi za člane družine). Kolikšni so njihovi dejanski materialni prejemki je pogosto sploh težko ugotoviti, ker se podatki o tem štejejo za poslovno tajnost. V tem smislu imajo njihove zahteve nekaj podobnosti z zahtevami delavcev, seveda na bistveno višji materialni ravni.

Druga vrsta potreb pa so potrebe moralne narave, potrebe po uspeš​nosti, ugledu, družbenem statusu. Te potrebe so pogosto prav tako vezane na finančne vire podjetja, ki ga vodijo. Na eni strani gotovo gre za razvoj podjetja, njegovo rast, širitev, moderno tehnologijo, tržni delež, ugled v poslovnem svetu itd. S tem v zvezi se pogosto govori o »interesu podjetja«. Ker pa pri neživih stvareh ne moremo govoriti o interesu, je interes podjetja dejansko interes zaposlenih, predvsem menedžmenta, ki v največji meri določa ta interes. »Interes podjetja« je praviloma vezan na investicije v podjetje. Zato vrhnji mana​gement praviloma zagovarja veli​ka vlaganja v razvoj podjetja. Za to tudi praviloma ne zagovarja niti (pre)visokih dividend za delni​čarje, niti visokih plač za delavce.
Svoje potrebe po ugledu pa mana​gement lahko zadovoljuje tudi izven podjetja. Direktorji podjetij se pogosto pojavljajo kot visoki funkcionarji športnih društev in zvez, rekrea​cij​skih organizacij in političnih organizacij. Tudi za dejavnost teh organizacij podjetja, ki jih vodijo pogosto prispevajo precejšnje zneske.

Drugače pa je z delojemalci, zaposlenimi. Oni v podjetje vlagajo svoje delo in njihov interes je maksimirati koristi iz tega dejavnika, torej od vloženega dela. Zato je njihova dejavnost usmerjena v ukrepe s katerimi bi dosegli povečanje plač in drugih povračil (dodatkov, nadomestil itd.) za svoje delo. Njih ne zanima, ali so delničarji zadovoljni z dobičkom ali ne, navadno jih celo imajo za izko​riščevalce, ki ne živijo od svojega dela ampak na račun drugih.

Ker pa rezultati poslovanja podjetja nikdar niso tako veliki, da bi zadoščali za zadovoljitev interesov obojih, nastane konflikt. Ena in druga stran uporablja svojo moč, da bi v kar največji meri uresničila, zadovoljila, svoj interes. Moč lastnikov je predvsem v tem, da proizvodnja ni mogoča brez delovnih sredstev, brez denarja za surovine, zaloge itd. Moč delojemalcev pa je v tem, da proizvodnja tudi ni mogoča brez živega dela, brez njihove delovne sile.

V kolikor so zaposleni sočasno tudi lastniki (delničarji), se pri njih mešata obe skupini interesov. To se bo zgodilo predvsem v naših podjetjih, kjer je delež notranjega lastništva znaten.

Zgodovinsko gledano, je bil ce​loten odnos med delom in kapitalom stoletja označen predvsem s tem konfliktnim interesom. Ta konflikt je tako globok in trajen, da je imel za posledico razredno razslojenost druž​be in razredni boj. Po marksistični teoriji so socialistične družbene re​volucije posledica prav tega razrednega spopada. V njem so delodajalci dolgo imeli prevladujoč položaj. Postopno pa so se delavci organizirali in izsilili bolj enakovreden družbeni položaj.

Vendar pa so delodajalci in delojemalci prisiljeni sodelovati, če naj po​djetja delujejo. Za delovanje gos​po​darskih in drugih organizacij je nuj​no potrebno oboje: delo in kapital. V taki ali drugačni obliki in odnosu morajo za funkcioniranje podjetij sodelovati eni in drugi. Če ena ali druga stran odtegne iz podjetja svoj vložek, podjetje ne more več delovati. Sodobna teorija in praksa kapitalistične proizvodnje zato vse bolj poudarja, da je odnose v organizacijah potrebno graditi predvsem na skupnih interesih delavcev in lastnikov. Eni in drugi so zainteresirani za obstoj in uspešno poslovanje podjetja v katero vlagajo eni sredstva (denar, kapital) drugi pa delo. Oboji lahko svoj interes bolje zadovoljujejo, če podjetje us​tvarja večje dohodke.

Prizadevanja za večjo produktivnost in s tem večjo konkurenčno sposobnost podjetja so pokazala, da je v sodobnih podjetjih rezultat poslovanja v veliki meri odvisen od tega, kako prizadevno delavci delajo. Sodobna tehnologija je draga, zahteva veliko kapitala, zato je zelo občutljiva na to, koliko dejansko deluje, kako je uporabljena. To pa je odvisno ne le od usposobljenosti delavcev ampak tudi od njihovega prepričanja, pripadnosti podjetju, namernega odnosa do podjetja.

Danes delavec - nelastnik ni več toliko odvisen od delodajalca kot pred stoletjem. Država in delavske organizacije ustvarjajo pogoje, da lahko nekaj časa preživi tudi, če dejansko ne dela. V podjetju ga ni mogoče tako nadzirati, kot pred desetletji in stoletji. Absentizem in fluktuacija sta resna problema za delodajalce v sodobnih družbah. Če delavci ne delajo pazljivo lahko pride do velikih zastojev v proizvodnji zaradi okvar, namernih poškodb strojev itd. Delavci lahko delajo počasneje kot bi lahko, lahko pa tudi povsem ustavijo delo (stavkajo). Skratka, prisiljevanje delavcev k delu z uporabo strahu in kaznovanja, ni več dovolj učinkovito. Produktivnost je bistveno večja, če delavci delajo hote, če si prizadevajo za večjo proizvodnost. Nastal je pojem »psihološke lastnine«, s katerim označujemo razmere, ko se zaposleni v podjetju do lastnine obnašajo, kot da bi bila njihova, čeprav dejansko niso lastniki.
Zato se je sodelovanje delavcev in delodajalcev pokazalo kot uspešna oblika odnosov pri delu, ki koristi tako delojemalcem, kot delodajalcem. Participacija pa je eno od sredstev za izboljšanje tega sodelovanja. In v tem njena globalna utemeljenost.

3. Participativna organizacijska kultura
Kot organizacijsko kulturo ozna​čujemo kakovost celotnih odnosov v organizaciji, ki so specifični za po​samezno organizacijo. Pogosto jo poenostavljeno definirajo kar z »Tako to delamo pri nas!« V osnovi gre za temeljne predpostavke o organizaciji, za temeljno filozofijo o organizaciji, ki je podlaga za urejanje celotnega življenja v njej. Teh predpostavk se zaposleni niti ne zavedajo, imajo jih za samoumevne. Vendar določajo odnose med delodajalci oziroma menedžmentom in delojemalci. Glede na položaj v organizacijski zgradbi sledi, da je predvsem pomembno, kakšne so te temeljne predpostavke pri delodajalcih oziroma menedžmentu. Ti so tisti, ki določajo temeljni ton odnosov v organizaciji.

Razen pojma »organizacijska kul​tura« se uporabljajo tudi pojmi »korporacijska kultura«, »podjetniška kultura« itd. Ti pojmi označujejo organizacijsko kulturo za po​samezen ožji tip organizacij, npr. podjetniška kultura za podjetja. Organizacija je širši pojem, ki vključuje ne le vse vrste delovnih ampak tudi prostovoljne, politične itd. organizacije.

Temeljne predpostavke so v podjetjih konkretneje izražene v vrednotah. Vrednote so ponotranjena pra​vila v zaposlenih in menedžerjih, ki vplivajo na to, kakšno ravnanje štejejo za pravilno in katero za napačno. Temeljne vrednote podjetja so včasih napisane v dokumentih, kot so stra​tegija podjetja, dolgoročni cilji, iz​java o poslanstvu itd. Vrednote se bolj specifično izražajo tudi v prepričanjih zaposlenih, kako ravnati, kaj je prav in kaj narobe.

Glede na temeljna izhodišča participativne organizacije je razumljivo, da so temeljne predpostavke o delovanju organizacije, vrednote, norme, prepričanja itd. drugačne v (participativni) organizaciji, ki temelji na sodelovanju delavcev in delodajalcev, kot v organizaciji, kjer je to sodelovanje minimalno ali ga sploh ni. Prav o teh razlikah v organizacijski kulturi med participativno in klasično organizacijo, bo govora v nadaljevanjih.

