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INOVATIVNA ORGANIZACIJSKA KULTURA

V Sloveniji se s problematiko nezadovoljive inovativnosti v gospodarskih in drugih organizacijah ukvarjamo že nekaj desetletij. Vendar s sorazmerno majhnim uspehom. Dolgo je prevladovalo prepričanje, da je potrebno sprejeti ustrezne zakone in pravilnike, bolje plačati inovatorje - pa bo inovacij več kot preveč. Pa se je pokazalo, da to ni dovolj (čeprav pomembno). Potrebno je ustvariti takšno organizacijsko kulturo, ki bo prijazna za inovativnost. To pa pomeni, da je treba udejaniti inovacijam prijazno organizacijsko strukturo in stil vodenja. Ti ukrepi pa so v pristojnosti vodstev podjetij. 

Inovativnost je eden od temelj​nih pogojev za pridobivanje in ohranjanje konkurenčne sposobnosti za večino podjetij. Tako so povsem enotno pokazale raziskave zelo uspešnih podjetij, ki so jih v zadnjih desetletjih naredili v razvitih državah. Uvajanje inovacij omo​goča organizaciji, da izvaja stalne izboljšave na vseh področjih svojega delovanja (v vseh poslov​nih funkcijah), da uvaja nove pro​izvode, izboljšuje obstoječe, naj​de nove trge itd. Prav nizka stopnja inovativnosti je očitno ena naj​večjih ovir uspešnejšemu razvoju slovenskega gospodarstva.
Za izboljšanje inovativnosti je nuj​no ustvariti v organizacijah ustrezne pogoje. Ti niso vezani samo na pravilnik o inovacijah in na primerno plačilo inovatorjem - čeprav so to pri nas najpogosteje omenjene zadeve. Gre za ustvarjanje takšnega celovi​tega vzdušja, norm, vrednot, prepri​čanj (ideologije) v organizaciji, ki je naklonjena proizvajanju in uvajanju inovacij. 

Eden prvih pogojev ustrezna organizacijska kultura, ki se izraža tudi v obliki organizacijske strukture. Kot kažejo raziskave v Sloveniji prevladuje funkcijska oblika organizacijske strukture. Odkrili smo jo v približno treh četrtinah vseh gospodarskih organizacij, tako velikih kot majhnih (po ZGD). 

Funkcijska organizacijska stru​ktura je za inovativnost neugodna. Neugodne za inovacijske procese so predvsem naslednje lastnosti funkcij​ske strukture:

· Ker so zaposleni razporejeni v organizacijske enote, ki opravljajo so​rodna opravila (isto poslovno funkcijo), je malo verjetno, da bodo prišli v stik z drugimi za​poslenimi, zlasti tistimi, ki so v neposrednem stiku z uporabniki proizvodov in storitev družbe. Zato je, brez njihove krivde, njihov pogled na organizacijo zelo omejen. Celotno dogajanje opa​zujejo in vrednotijo z zornega kota poslovne funkcije, v kateri delajo, ne pa z zornega kota uporabnikov (kupcev) proizvodov ali storitev.

· Ker so oskupinjeni znotraj funkcije je njihov pogled na celotno dogajanje v organizaciji pristranski, na vse gledajo z vidika svoje funkcije. Zato odklanjajo druge perspektive in nazore. V organizaciji si prizadevajo ustvariti optimalne pogoje le za opravljanje te funkcije, ne pa optimalne ce​lote vseh funkcij.

· Funkcijska organizacijska struktura otežuje ali povsem pre​prečuje spremembe. To je posledica hierarhije v odnosih, ki se izraža tudi v postopkih. Posebej ljudje iz nižjih organizacijskih ravni imajo praktično zelo omejene možnosti, da bi bil kakšen njihov predlog za spremembe sprejet. Na eni strani so organizacij​sko spodbujani, da delajo tisto, kar jim nalaga nekdo drug. Mislijo zanje drugi, oni naj le pridno izvajajo. Na drugi strani pa se tudi pričakujejo “pametni” predlogi le od vodij. Saj vendar ne more biti delavec pri stroju bolj pameten kot njegov nadrejeni in predlagati kakšno izboljšavo, ki jo ni že prej opazil njegov predstojnik!

· Spodbuja le enostransko,funkcij​sko specializirano nadaljnje izobraževanje in usposabljanje zapo​slenih. Zato krepi ozkost uspo​sobljenosti zaposlenih in prepre​čuje njihovo prezaposlovanje na druge funkcije. Tako so zaposleni čim dalj so v organizaciji tembolj enostranski. 

· Zaradi nadrejenosti-podrejenosti kot temeljnega načela delovanja se zmanjšuje pripravljenost za prevzem rizika pri posamezniku, predvsem na nižjih ravneh, ker je vsa oblast zgoraj in so vsa sredstva zgoraj, je tudi vsa “pamet” zgoraj. Inoviranje in uvajanje inovacij pomeni uvajanje nekaj novega v poslovni proces, nekaj kar ni bilo še nikjer preizkušeno. Zato je povsem mogoče, da ne bo dalo pričakovanih rezultatov. Zato je tveganje pri uvajanju doma pripravljenih novosti mnogo večje, kot pa kupovanje že preizkušenih licenc od drugih. Vendar brez vzdušja, da je tveganje nujno in dovoljeno, da je neuspeh “dovoljen”, ni inovacij.

· Onemogoča oblikovanje avto​nom​nih organizacijskih enot na nižjih organizacijskih ravneh. S tem zmanj​šuje odgovornost za​poslenih in njihovih vodij na nižjih ravneh za uspešnost enote. Zaposleni zato niso spodbujeni za uspešno poslovanje in ne iščejo poti za povečevanje uspešnosti. Ker je odločanje centralizirano v vrhu podjetja, je tudi odgovornost tam.

Sodobna organizacijska znanost je razvila mnoge inovacijam prijaznejše tipe organizacijskih struktur. Med njimi so zlasti: projektna organizacija, vitka organizacija, timsko delo, oddelčna organizacija, virtualna organizacija, učeča se organizacija. Vendar mora vsaka gospodarska družba razviti svoji dejavnosti, vodstvu, zaposlenim in okolju primerno strukturo. Zato ni nikakr​šnega vzorca, ki bi bil najboljši za vse vrste podjetij. Vsaka organizacijska struktura ima svoje prednosti in pomanjkljivosti, ki jih je treba upoštevati pri odločanju zanjo.

Nekateri napotki kaj organizacijska struktura mora glede inovacij omogočati, pa so naslednji:

· Izhajati mora iz razvojne strategije podjetja, ki pa mora vključevati tudi inovacijsko strategijo. Ker strategijo oblikuje vodstvo podjetja, s tem nedvoumno pove, da podpira inovacijske procese v organizaciji. Tudi organizacijska struktura mora podpirati uresničevanje strateških ciljev.

· Zaposlenim bi morala biti zagotovljena možnost, morda tudi obveznost, da krožijo znotraj organizacije po različnih oddelkih in delovnih mestih. Ne samo kot pripravniki, ampak tudi kasneje. Vsak zaposleni bi moral dobro poznati logiko funkcioniranja celotnega podjetja. Zaposleni, ki znajo delati na več delovnih mestih, v različnih poslovnih funkcijah, so za organizacijo posebej dragoceni, saj povečujejo njeno fleksibilnost in bi zato morali biti tudi bolje plačani. Obenem pa bi podjetje morali sistematično usposabljati čimveč zaposlenih za delo na več delovnih mestih. To bi bila sestavina razvoja delovne kariere delavca.

· Struktura naj ne bi bila preveč stabilna, rigidna. Mora se spreminjati, prilagajati novim pogojem in novim delovnim nalogam. Zato je uporaba projektne organizacije zelo priporočljiva. Ko je projekt končan, se zaposleni na projektu zaposlijo drugje.

· Organizacijska struktura mora omogočati oblikovanje bolj avtonomnih enot na nižjih organizacijskih ravneh. To pa pomeni decentralizacijo odločanja in pristojnosti ter odgovornosti. Takšne enote so mesta odgovornosti. Odgovornost nižjih vodij in zaposlenih v enoti za svojo uspešnost lahko pospešuje inovativnost. Hierarhični odnosi niso ugodni za razvoj inovacij in njihovo uvajanje. Hierarhija dosega podrejanje s pomočjo nadzora in kaznovanja. V njej se dobro počutijo neinventivni delavci, ki so ubogljivi in jim ustreza, da namesto njih misli nekdo drug. Takšna je bila idealna klasična organizacija in odnosi v njej. Vendar v sodobnih razmerah zaostrene konkurence, na hierarhiji temelječa organizacija ni več dovolj učinkovita.

· Potrebno je meriti rezultate dela tako vseh vodilnih kot ostalih zaposlenih. Primerjava doseženih rezultatov s planiranimi spodbuja k boljšemu delu in tudi inovativnosti. Merjenje rezultatov pokaže, kakšna je (ne)uspešnost posameznika, na izvajalskem in vodilnem delovnem mestu. To je prvi pogoj, da posameznik začne iskati poti do izboljšanja uspešnosti.

· Za spodbujanje inovativnosti je potrebno sproščeno vzdušje. Inoviranje je povezano z rizikom, zato mora organizacijska struktura (odnosi) dovoljevati prevzemanje tveganja. Tveganje pa pomeni tudi možnost neuspeha.

Vsekakor mora menedžment opredeliti v celotni dejavnosti podjetja, katere so kritične sestavine za njegov obstoj in razvoj. Razvoj in inovacije na teh kritičnih sestavinah mora podjetje obvladovati samo. Pri tem mora upoštevati s kakšnimi inovacijami lahko to zagotavlja. V tem smislu je razlikovanje med avtonomnimi in sistemskimi inovacijami zelo koristno. Avtonomne inovacije je mogoče kupiti zunaj podjetja (če obstoje) in jih uporabiti v podjetju. Sistemske inovacije pa so tiste, ki se nanašajo na kritične sestavine dejavnosti podjetja in jih je mogoče zunaj podjetja kupiti v mnogo bolj omejenem obsegu. Pač pa jih mora razvijati podjetje samo, če ne več, pa vsaj kolikor je neobhodno za prilagajanje kupljenih zunaj za potrebe procesov v podjetju.
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