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VEDENJSKI VZORCI IN PARTICIPATIVNO VODENJE (3)

V zadnjem delu naslovne razprave si oglejmo še nekaj ugotovitev o vedenjskih vzorcih slo​venskih menedžerjev ter razmišljanje o vedenjskih vzorcih bodočih menedžerjev in o per​spektivah participativnega vodenja v naših podjetjih.

Vedenjski vzorci slovenskih menedžerjev

Jure Bernik, je v svoji magistrski nalogi na podlagi Belbinovih vedenjskih vzorcev poskušal ugotoviti vpliv vedenja vodij na uspešnost podjetja. Njegova raziskava na malih in srednje velikih podjetjih na Slovenskem je pokazala, da pri menedžerjih teh podjetij prevladujeta vlogi iskalca virov in snovalca. Če ti vlogi poskušamo opisati z besedami, bi za iskalca virov lahko rekli, da ta vloga odlikuje menedžerja v povezovanju različnih pri​ložnosti, ki jih ponuja razgibano tržno okolje. Znajo nad​grajevati že doseženo. Za snovalca pa je značilna kre​ativnost in inovativnost. To sta Adizesovi vlogi E in I. 

V isti magistrski nalogi avtor (Vir za vse podatke je Bernik, 1998 str. 87-90) navaja tudi naslednje zanimive povezave. Iskalec virov negativno korelira z ocenjevalcem (r = –0,364). Korelacija res ni visoka je pa statistično značilna. Če vemo, da je ocenjevalec vloga, ki posa​meznika odlikuje v tem, da vsako stvar desetkrat premisli, se odloča počasi in previdno, potem lahko najdeno korelacijo razumemo kot, da menedžerji malih in srednje velikih podjetij pri iskanju in kombiniranju različnih virov tudi precej tvegajo, da ne rečemo, da se večkrat odločajo na pamet (glej opise Belbinovih vedenjskih vzorcev!). Zanimivo pa je tudi to, da vloga iskalca virov negativno korelira tudi z vlogo strokovnjaka (r = – 0,349). To bi lahko pomenilo, da ljudje, ki dobro kombinirajo vire hkrati zanemarjajo stroko in se ne odločajo na osnovi strokovnih utemeljitev. Zanimiva je tudi ugotovitev, da strokovnjak negativno korelira s sodelavcem (r = –0,406). To pomeni, da pa ljudje, ki se sicer odločajo na osnovi strokovnih utemeljitev, niso preveč kooperativni in diplomatski in kot taki ne morejo biti preveč priljubljeni. Še najbolj pa je zaskrbljujoče, da ocenjevalec in sodelavec pozitivno korelirata z ekonomičnostjo in sicer ocenjevalec (r = 0,368) in sodelavec (r = 0,386). To bi namreč lahko pomenilo, da najbolj pogosti vedenjski vzorec (iskalec virov) ekonomičnosti ni preveč naklonjen. Vse korelacije so statistično značilne na nivoju 0,05.

Vedenjski vzorec bodočih menedžerjev

Podobno raziskavo o vedenjskih vzorcev je izvedel avtor tega sestavka na študentih tretjega letnika Visoke poslovne šole na Ekonomski fakulteti v Ljubljani. Z namenom, da bi ugotovili najpogostejši vedenjski vzorec je uporabil Adizesov model vedenjskih vlog in uporabil svoj vprašalnik za detekcijo teh vlog. Daleč najpogostejši vedenjski vzorec pri študentih tretjega letnika Visoke poslovne šole – bodočih menedžerjih pa je EI. To pomeni, da študente – poskusne osebe odlikujeta kreativnost in smisel za delo z ljudmi. Nekoliko tuja pa sta jim doseganje konkretnih rezultatov in delo po pravilih. Iz tako najdenega vedenjskega vzorca na študentih, ob predpostavki, da so njihovi vedenjski vzorci že skoraj dokončno oblikovani bi lahko sklepali, da bodo osnovno orodje, ki ga bodo kot menedžerji uporabljali pri svojem delu ideje in ne pravila. Pričakovati je, da se bodo velikim formalnostim v organizaciji močno upirali. Pri svojem delu pa se bodo prej zavzemali za svojo priljubljenost kot za rezultate. Obstaja velika bojazen, da bodo materialni cilji v drugem planu. Lahko se celo dogodi, da bo visoka stopnja tekmovalnosti participativno vodenje spremenila samo v močno orodje za izkoriščanje človekovih zmožnosti. 
Najdeni vedenjski vzorec študentov je verjetno po​sledica tipa poučevanja, ki je predvsem usmerjen na to, da se študente sili in jim dovoljuje izvrševanje nalog po svojih idejah. S tem se rojeva misel na bodočo uspešnost, se​danjost pri tem ni tako pomembna (dolgoročna uspešnost). Ker je pri razvijanju lastnih idej koristno uporabiti tudi ideje drugih, je delo z drugimi posebej poudarjeno. Rojeva se občutek za delo z drugimi, ki v vsakem primeru vpliva na dolgoročno učinkovitost. S tem je omogočeno tudi, da posamezniki spoznavajo sebe, kar je samo začetek faze odločanja. Do odločanja pa je še daleč. S tem študentje postajajo neodločni. Vedo sicer, kaj naj bi nekoč bilo, tudi zelo dobro obvladujejo tehnike teamskega dela, vendar si zelo težko predstavljajo, kaj trenutno potrebujejo (kratko​ročna uspešnost). Težave imajo tudi s trenutno orga​ni​zacijo svojega dela (kratkoročna učinkovitost). Da bi pridobili tudi te veščine jim je potrebno naložiti naloge, ki imajo takojšne učinke, da lahko hitro spoznajo posledice svojih odločitev in ne, da samo sanjajo o posledicah svojih odločitev, ki so v teh sanjah lahko samo takšne kot jih pričakujejo. Seveda je lahko resničnost zelo daleč od sanj. Za razvoj kratkoročne učinkovitosti pa bi kazalo štu​den​tom naložiti naloge, ki zahtevajo ogromno preciznega organizacijskega dela. Zelo podobno situacijo bi verjetno našli tudi v učečih se organizacijah. 

Oblikovanje vedenjskih vzorcev posameznikov se torej začenja v izobraževalnem procesu, ki v določenih ob​dobjih preveč poudarja en vedenjski vzorec. Zato je čas za oblikovanje primernih vedenjskih vzorcev prav v izobraževalnem procesu. Še posebej pa je pomembno, da v tem procesu študentje spoznajo, da odličnosti posa​meznikov ni. Ni ljudi, bi lahko sami igrali vse vloge in pokrili vse vedenjske vzorce. Zato se je potrebno spri​jazniti s tem, da pa je odličnost mogoče oblikovati in to s kombinacijo ljudi različnih vedenjskih vzorcev. Odlič​nost je torej v kolektivu in ne v posameznikih.
Bodočnost participativnega vodenja

Individualno odločanje, ki je v stabilnih okoliščinah verjetno zelo učinkovito, je zaradi hitrih in vsebinsko nepredvidljivih sprememb danes povsem neuporabno. Nadomestilo ga bo participativno vodenje, ki temelji na sodelovanju vseh. Vsekakor pa bo potrebno pred​hodno ustvariti ustrezno kombinacijo ljudi pri delu, ki bodo s svojimi individualnimi vedenjskimi vzorci tvorili popolni vedenjski vzorec organizacije. Tako bo formalna organizacija morala odstopiti mesto neformalni. Odličnost posameznikov, ki je verjetno pojem v glavah posameznikov, ki se imajo za odlične, bo morala odstopiti mesto odličnosti kolektivov ali teamov. Koristno pa bi bilo tudi tekmovanje znotraj organizacij spremeniti v učin​kovito tekmovanje med organizacijami.

Ali kaj takega v Sloveniji zmoremo? Kdor si upa predpostaviti, da rezultate Bernikovega raziskovanja na malih in srednje velikih podjetjih lahko razširimo na celotno populacijo menedžerjev, bi težko odgovoril pri​trdilno. Če temu dodamo tudi ugotovitev, da so bodoči menedžerji po svojem vedenjskem vzorcu zelo podobni, pa je pritrdilen odgovor še manj mogoč. Vsekakor pa moramo in lahko na poti razvijanja ustreznih vedenjskih vzorcev še marsikaj storimo. V tem primeru torej ne gre za željo po spremembi, ampak nujnost, ki si jo moramo želeti.
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