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MESTO ČLOVEKA V ORGANIZACIJI IN NJEGOVA PARTICIPATIVNA VLOGA

V času, ko tečejo živahne razprave o predlogih za spreminjanje zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, je aktualno razmišljati o participaciji in participativnem pojmovanju. Zavzemanje za večje ali manjše soupravljanje, urejeno v zakonodaji, je pogojeno z razumevanjem položaja in vloge človeka v organizaciji. Za ta namen želimo tu razjasniti nekaj pojmovanj o organizaciji in zaposlenih v njej. 

1. ORGANIZACIJA IN SISTEM DELA
Organizacije so in morajo biti v svojem bistvu človeška tvorba. Člo​vek na delu predstavlja osnovno ce​lico gospodarske ali negospodarske organizacije. Poglavitni uspeh podjetja pripada njemu, še posebej na račun dobrega dela, ki je vir finančnih sredstev glede na prodane proizvode in storitve. Ta vloga človeka v organizaciji zajema tri poglavitne dejav​nike, ki so podani z zahtevami njegovih funkcij. Najprej narekuje, da ima sposobnosti in zmožnosti, s ka​terimi se bo lahko zoperstavljal odgovornostim, ki mu bodo zaupane, na​dalje mora osvojiti splošno in posebno znanje, ki je neobhodno potrebno za opravljanje funkcij. Ta položaj mora spremljati njegova volja za akcijo. Hoteti uspešno delovati pa zahteva človekovo motivacijo. Moč, znanje in hotenje so obenem nujno potrebni za popoln uspeh (1). Organizacija z načinom vodenja mora v svojem bistvu zagotoviti usklajevanje človeških prizadevanj. To pa po​me​ni, da je dobra tista organizacija, v kateri vsak zaposleni prispeva po svojih »najboljših sposobnostih«; najboljši vodja pa tisti, ki zna us​tvariti pogoje, da njegovi ljudje pokažejo kar največjo ustvarjalnost in prizadevanje. 
Vodenje v organizaciji pa mora biti enotno, to pomeni, da mora na ka​terikoli ravni v podjetju ali v kateri koli točki organizacija ravnati v enotnem duhu. S človeškega stališča mora organizacija enotno gledati na ljudi pomembneje kot na karkoli drugega. Navedena pojmovanja o organizaciji in vlogi človeka v njej lahko poime​nujemo kot »participativno pojmo​vanje«. Vsa navedena gledanja imajo en skupen integrativen element - misel, da je organizacija v bistvu človeška tvorba, to je prepričanje, da je pomembno vrednotenje človeka v njegovi aktivni vlogi v procesu dela. 

2. SPREMEMBE V ORGANIZACIJI IN NOVE ZNAČILNOSTI NJENEGA PRESOJANJA
V svetu in pri nas prihaja do velikih sprememb. Odmirajo nekatere stare in se rojevajo nove organizacije. Ritem sprememb je čedalje bolj hiter, tekmovalnost je bolj in bolj kruta. Proti koncu tega stoletja dobivajo moč nova pravila igre. Prihaja do socialne transformacije, ki spreminja vrednote, do spreminjanja organizacije dela in zaposlitev. Povsod po svetu organizacije v polnem zagonu na novo opredeljujejo in sprejemajo nove načine vodenja, kjer se daje prednost ustvarjalnemu znanju in bistroumnosti osebja, da bi tako obliko​vali ključni odgovor na zapletene razmere. Te vplivajo na večje kulturne spremembe in v osnovi spreminjajo tradicionalne načine voden​ja. Inovatorji novih podjetij razpolagajo že z uspešnimi tekmovalnimi prijemi, s katerimi načrtujejo prihodnost. 

V čem se bo prihodnja organizacija razlikovala? Kako se bo spreminjala in način delovanja med dosedanjo in bodočo organizacijo? Po mislecih v menedžmentu in po aktualnih izkušnjah poglejmo, kako se morejo organizacije razviti v dvanajstih skupnih karakterističnih funkcijah (glej preglednico 1!). (2) 
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Preglednica 1: Dosedanji in prihodnji model organizacije

Nova podjetja bodo vsekakor de​ležna značilnosti prihodnjega modela organizacije s prilagoditvijo v nekem lastnem smislu. Prihodnje podjetje bo torej moralo imeti sposobnosti prila​goditve, fleksibilnost in hitrost odzivanja. To pa bo narekovalo tudi organizacijsko zrelost podjetja in zahtevalo ustvarjalni menedžment, ki bo sposoben za permanentno inoviranje. Novi svet zahteva vodstvo novega profila in prizadevne delavce s pripadnostjo in namernim odnosom do podjetja. 

Preraščanje stare v novo organizacijo spreminja način delovanja podjetij, povzroča prevrednotenje obstoječih pravil organizacije ter narekuje definiranje in uveljavljanje drugačnih vlog zaposlenih. To pa spreminja tudi merila za kadrovanje, izobraževanje, razvoj in motiviranje kadrov ter oblikovanje skupnega interesa dela in kapitala. (3) 

3. NOVE VLOGE ZAPOSLENIH V NOVIH RAZMERAH
Vzvode uspešnosti današnjega podjetja imajo vse bolj v rokah zaposleni (4). Spremembe, ki vplivajo na uspešnost funkcioniranja procesov v organizaciji, so tako hitre, da jih samo menedžerji ne morejo več zadovoljivo obvladati. Področja sprememb so tako vseobsežna, da zajemajo kompleksno delovanje. Zato se morajo na ta nova gibanja odzvati vsi zaposleni: tisti, ki so blizu potrošniku, odjemalcu, trgu, javnosti, tisti, ki spremljajo tehnološke novosti, da bi jih izkoristili in tisti, katerih skrb je preučevanje tržnih cen, finančnih to​kov, monetarnih in borznih gibanj. 

Samo korporativno delovanje vseh v organizaciji zagotavlja vzdržati boj za obstanek, konkurenčnost, razvoj​no tekmovalnost, prizadevanje za odličnost. To pa narekuje vzpostavitev novih odnosov, novega vodenja, no​vih vlog zaposlenih. Ustvariti je tre​ba novo organizacijsko kulturo, v kateri bo zagotovljeno dvosmerno notranje komuniciranje med menedžerjem in zaposlenimi in v kateri se oblikujejo nekatere sodobne oblike sodelovanja zapos​le​nih. Menedžerji morajo spoznati, razvijati in uveljaviti individualne spo​sobnosti in zmožnosti svojih delavcev. Potruditi se morajo ustvariti motivacijsko ozračje. To pa narekuje njihovo usposobitev za nov način komuniciranja, kjer ni več prevladujoče le informiranje in ukazovalno nastopanje, pač pa dvosmerno in tesno sporazumevanje. Prevladovati mora motivacijsko vodenje zapo​slenih. 

V novih razmerah mora tudi kla​sična kadrovska služba spremeniti način delovanja tako, da začne na​črtno vpeljevati vodenje kadrovskih virov. To pomeni, da mora smotrno pridobivati nove kadre, zagotavljati njihovo izobraževanje povezano z napredovanjem in motiviranjem. Raz​vijati mora osebje, ki bo strokovno, hitro, prožno, inovativno in odzivno, pripravljeno na sodelovanje v timskem delu ter predano organizaciji. To strategijo pa mora vgraditi v celotno delovanje organizacije. Le-ta pa mora v svoji osnovi izražati participativno usmerjenost. 

Zaposleni v organizaciji v novih razmerah morajo biti budni, neprenehno na oprezovanju, morajo spodbujati samega sebe. V ta namen se mo​rajo permanentno izobraževati, pridobivati nova znanja, razvijati zmož​nosti tekmovalnega sodelovanja in prodornega uveljavljanja. Organiza​cije prihodnosti bodo težko pre​živele, uspevale in napredovale, če ne bodo znale vključiti slehernega posameznika v zagotovitev svojega prispevka. Zaposlene je treba prenehati obravnavati kot izvajalce, ki jim je ukazovano, kaj naj delajo, kot tiste, ki so jim naklonjene zgolj informacije, jih jemati za nesposobne prevzemati odgovornost za svoje ravnanje, jih prepustiti mehaničnemu vodenju v zaposlitvi in jih ukleščiti v toge spone sistema dela. 

Organizacija na prehodu v 21. stoletje se mora aktivno vključiti v razvojne spremembe, pripravo in razvoj kadrov v ta namen. Pri tem ne gre zgolj za pomoč organizaciji, da bi se z lastno adaptacijo lahko spogledala s spremembami, ki jih prinašata okolje in čas, temveč tudi za takšno pripravo kadrov, da bodo le-ti sprejeli in uresničevali nove vloge, ki zagotavljajo organizaciji izpolnjevanje postav​lje​nih ciljev in njeno prihodnost. Z načrtnim vodenjem razvoja kadrov in človeških zmogljivosti naj bi torej omogočili oblikovati tako strategijo sprememb, ki bi organizacijo pri​prav​ljala za konkurenčno uveljav​ljanje, jo stimulirale za dinamično odzivanje na gibanja v okolju ter jo aktivno vključila v vse procese razvojnih sprememb. Taka naravnanost organizacije pa narekuje njeno ureditev, sistem participacije ter oblikovanje lastnega sistema razvoja in motiviranja kadrov. 

4. OBLIKOVANJE ORGANIZACIJE SOUPRAVLJANJA
V novih gospodarskih združbah z značilnostmi prihodnjega modela organizacije je v poslovanju podjetja pomembna učinkovitost dela, ustvarjalnost, intenzivnost in zavzetost za doseganje boljših rezultatov, tako za delavce v neposredni proizvodnji kot tudi za poslovodne, vodstvene in strokovne kadre. 

Zahteva se torej taka organiziranost dela, ki zagotavlja ustvarjanje prihodkov in razvoj organizacije ter omogoča delavcem njihov osebno​stni razvoj. Zato je potrebno mobilizirati napore posameznikov, uporabiti njihovo znanje in ideje, jih usmeriti v smotrno celoto za do​seganje skupnih ciljev organiza​ci​je. Osnova za tako mobilizacijo zaposlenih pa mora biti vgrajena že v sistem soupravljanja podjetja. To pa pomeni, da morajo biti v organizaciji definirane in opredeljene funkcije delavcev, delojemalcev, zapos​lenih, dalje kapitala, lastnikov, delodajalcev, v velikih delniških družbah pa tudi vodilnega menedžmenta oz. uprave podjetja. Posebej pomembna je ureditev organizacijskih odnosov, ki določajo skupne interese delavcev in lastnikov. 

Glede na to, da je pred nami namera ponovne preučitve participativnega pojmovanja in prenosa zakona o sodelovanju delavcev pri upravljanju, je koristno temeljito razmisliti o vse​obsežnosti vloge zaposlenih v pro​cesu dela in njihovem pomenu pri izgradnji procesnega modela organizacije, ki edino lahko vzdrži v tekmovalnosti razvojnih sprememb. 

Za procesni model organizacije pa so značilne naslednje lastnosti: do​vzeten je za komuniciranje z okoljem in za prinašajoče invencije, sprejemljiv je za nove ustvarjalne pobude, ki podžigajo sistem k razvoju, k neprenehnemu procesu sprememb in ki teži k dinamičnemu, prilagodljivemu in gibkemu delovanju. Za ta model je značilno tudi to, da ga podžigajo ustvarjalnost, tekmovalnost, koope​rativnost in prodornost. Ustvarjalnost je s tega vidika proces, ki poteka v časovni dimenziji in ki ga označujejo originalnost, uporabnost in uresnič​ljivost. 
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