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1  Opredelitev pojma organizacije in procesov

Uvodoma bi rad prikazal moj miselni vzorec, ki me pri razčlenjevanju določenih vsebin nenehno spremlja in mi je že velikokrat pomagal pri poenostavitvah »zapletenih« besednih zvez ter prepoznavanju bistva. Če v takem slogu razčlenimo naslov posveta »Z učinkovitimi procesi do trajne rasti organizacije«, lahko opazimo njegovo dvostavčnost, kjer drugi stavek opisuje cilj, torej trajno rast organizacije, prvi del pa nakazuje pot do tega cilja. Trajno rast torej dosegamo z učinkovitimi procesi. Če še bolj poenostavim naslov na nivo ključnih besed, se lahko zadovoljimo z besedama organizacija in proces. Torej trajna rast ORGANIZACIJE kot cilj in učinkoviti PROCESI kot eno od sredstev.

Definicije pojma organizacije so številne in celo preštevilne, toda gledano iz vidika postmoderne organizacijske paradigme sta mojemu dojemanju in mojim izkušnjam, povezanih predvsem s prepoznavanjem vzrokov za organizacijsko neuspešnost, najljubši naslednji dve definiciji:

· Organizacija je sestav medsebojnih razmerij med ljudmi (Lipovec, 1987, str. 35).

· Organizacija so razmerja med ljudmi (Ovsenik, 1999, str. 27).

Izhajajoč iz definicije organizacije se jasno nakazuje, da če je naš cilj trajna rast organizacije, potem se moramo osredotočiti v trajno rast razmerij med ljudmi in njihovo ustvarjalnost. V središču je torej človek, vsak posebej in vsi skupaj, naše osebne in medosebne interakcije ter predvsem v smislu doseganja trajne rasti naše ustvarjalne zmogljivosti.  Pri tem ima vodilno osebje organizacije v roki ključne vzvode za zagotavljanje njene trajne rasti.  Ključ je torej v voditeljstvu oziroma leadershipu. Crosby (1996) navaja, da je dober vodja tisti, ki zagotovi tako vzdušje, kjer ljudje z veseljem pridejo v službo in hočejo dati svoj maksimum. Hammer in Champy (1995) podajata tudi sorodno definicijo voditeljstva, saj trdita, da dober manager ni tisti, ki doseže, da ljudje delajo tisto, kar on hoče, ampak tisti, ki  ljudi prepriča, da verjamejo v iste stvari kot on. 

Vidik procesnega pristopa in procesnosti pa si osebno še vedno najraje razložim in predstavljam preko Ishikawa diagrama (diagram vzrok-posledica oz. ribja kost diagram), ki nakazuje interakcijo med osebjem, materiali, stroji, metodami in okoljem. Ugotovimo lahko, da je najpomembnejši zagotovo človek, ki pa na prvi pogled predstavlja le enega od petih vzročnih faktorjev. Toda če pogledamo malo širše, vidimo, da je za opazovani proces človek izbral tudi stroj, material, opredelil metodo dela, delovne pogoje in nenavsezadnje tudi usposobil delavca za kakovostno upravljanje procesa. Ponovno je očitno, da smo ljudje kreatorji in realizatorji procesov, pri čemer se nam zdi pomembno poudariti, da struktura procesov ni posledica dosedanjih sprememb v tehnologiji, temveč je tehnologija posledica socialnih, ekonomskih, političnih in kulturnih aspektov organizacijskih sprememb. S to navedbo želim poudariti vzročno-posledično odvisnost posameznih fenomenov in vlogo človeka kot akterja oziroma opazovalca.

Pri povezovanju obeh ključnih besed organizacija in procesi v celovit naslov posveta, pa se mi nehote vsiljuje še razmišljanje, povezano s trenutnim stanjem v globalnem poslovnem okoljem. Pod pritiskom globalnega kapitalizma, se delo čedalje bolj deli in razčloveča, tako da se večina zaposlenih danes ne bojuje za višje plače ali boljše delovne pogoje, temveč živi v bojazni, da bodo njihova delovna mesta premaknjena izven domačih okolij ali celo izgubljena. Po mojem mnenju to pomeni poslabšanje kakovosti življenja, saj kjer je strah, ni sodelovanja, ni ustvarjalnosti, ampak je boj, ki velikokrat dopušča prevlado emocij nad razumom in poglablja vijačnico propada in erozijo samorazvoja. Če pogledamo zaporednost zadovoljevanja potreb po  Maslowu (fiziološke potrebe ( potreba po varnost ( potreba po pripadnost ( potreba po samospoštovanje ( potreba po samoaktualizacija) opazimo sistemsko oviro že na drugem nivoju.  Ta sistemska ovira na nivoju varnosti zaposlitev zmanjšuje naše možnosti, da bomo kot uspešni managerji uspeli svoje sodelavce popeljati ob zadostni pripadnosti in samospoštovanju do faze samoaktualizacije, ki pa je pogoj za sproščanje ustvarjalnih zmogljivosti. 

2  Skupni imenovalec predstavljenih referatov 

Ključni poudarki pri podanih referatih so različni, saj se osredotočajo na različne vidike obvladovanja trajne rasti organizacij. Pri grobem iskanju skupnega imenovalca vseh vsebin se mi je neprestano vsiljevala misel, da vsa prikazana teorija in predvsem dobra praksa črpa svoje ideje iz postmoderne organizacijske teorije, kjer je očiten pečat pušča filozofija TQM in za njeno implementacijo razvita množica orodij in modelov (Model odličnosti EFQM, Standard IS0 9001, 20 ključev, BSC (Balanced Scorecard), Six sigma, BPR (Business Proces Reengineering)….). Proučevanje temeljne strukture posameznih modelov kaže na zanimivo sovpadanje njihovih temeljnih gradnikov, kjer poleg izrazite prevlade procesnega pristopa ter usmerjenosti na odjemalce in rezultate prepoznavamo osrediščenje na izboljševanje, oziroma na obvladovanje organizacijskega razvoja. Vsem modelom je skupno tudi priznavanje odločilne pomembnosti sproščanja ustvarjalnih zmogljivosti osebja, kjer posameznik s svojim znanjem in sposobnostjo učenja postaja nosilec razvoja, saj je v njem specifična ustvarjalnost, ki ob ciljni naravnanosti in sistemski aplikaciji timskega dela ustvarja nova znanja in z njimi trajno rast organizacije.   

Vsi omenjeni modeli, kakor tudi celotna postmoderna organizacijska teorija oziroma paradigma vodenja uspešnih organizacij sloni torej na naslednjih  temeljnih gradnikih:

· Osredotočenost na odjemalce.
· Razvijanje partnerstva.
· Razvijanje in vključevanje zaposlenih.
· Upravljanje na podlagi procesov in dejstev.
· Stalno učenje, inoviranje in izboljševanje.
· Voditeljstvo in stanovitnost namena.
· Družbena odgovornost.
· Usmerjenost v rezultate.
Definicija navedenih gradnikov je »izrazoslovno« povzeta po modelu PRSPO, vsebinsko pa jih lahko prepoznamo v vseh prej omenjenih modelih oziroma v vsakodnevnem delu uspešnih in učinkovitih sistemov, ki težijo k trajni rasti organizacij. Večina predstavljenih prispevkov poudarja pomen vseh omenjenih gradnikov, v praktičnih prikazih dobrih praks, pa se referenti osredotočajo predvsem na posamezne vidike.
3 Vidik procesnosti in organizacijska znanost

Ob zaključku prebiranja gradiva referentov sem zapadel v razmišljanje o naši vpetosti v globalne tokove in vzvode globalne ekonomije. Mislim predvsem na vidik procesne organizacije, ki se jo razglaša kot »fenomen« zadnjega obdobja. Kot da ga ni že skoraj pred stoletjem (vsekakor pa v prejšnjem tisočletju) prepoznal  že F. W. Taylor, ki je postavil osnove za sistemski pristop k obvladovanju organizacijske uspešnosti oziroma kakovosti.

Znanstveni management in Taylorjeve ugotovitve so nesporno lahko prepoznane kot izhodiščne pri obvladovanju organizacijske učinkovitosti in uspešnosti. Specifičnost takratnega Taylorjevega okolja in časa je bila prelomna, saj  je bilo to obdobje industrijske revolucije, pojava manufaktur in prevlade inženirskih in ekonomskih ved.  Taylor je svoja dognanja postavil na štirih temeljih (Burke, 2002, str. 20) in sicer na:

· zbiranju podatkov,

· selekciji zaposlenih in njihovem razvoju za najboljše delo, 

· integraciji znanosti in usposabljanja delavcev ter 

· delitvi dela med delavce in managerje. 

V kontekstu obvladovanja trajne rasti organizacije se mi zdi zanimivo poudariti Taylorjevo trditev, da 90% problemov izhaja iz naslova nekakovosti managementa in da je izboljšanje kakovosti dela managementa  težja kot spreminjanje kakovosti dela delavcev. Weisbord (v Burke, 2002, str. 22) navaja, da  ob poglobljenem proučevanju lahko v Taylorju prepoznamo »dva Taylorja«  in sicer inženirja in humanista. Priznavajo mu očetovstvo znanstvenega managementa in pa tudi očetovstvo industrijskega inženirstva, iz katere izhajajo mnoge, še danes aktualne metode, kot so procesni pristop, preurejanje procesov, ISO 9000, Six sigma, Total Quality Management. 

Ob zadnjih navedbah se mi poraja ugotovitev, ki pa je za enkrat le še moje osebno mnenje, polno dvomov (ki pa jih je vedno in vedno manj), da je Taylor že v osnovi poznal in živel procesno organizacijo. Opredelil je tudi ključne vzvode za nenehno doseganje poslovne uspešnosti ter pravilno opredelil odločilen prispevek človekovega dejavnika. Toda logika in posledično tudi glas globalnega kapitala je po mojem mnenju »utišala« pomembnost te Taylorjeve misli, ki je priznavala odločilno pomembnost človeka. Ko na hitro v mislih preletim posamezne razvojne stopnje v organizacijski znanosti, se ne morem odmakniti od vtisa, da je preko teh razvojnih stopenj možno opaziti »nadzorovano dopuščanje« oziroma sproščanje le tistega dela misli in dobre prakse, ki je ustrezala trenutni globalizirajoči ekonomiji oziroma lastnikom kapitala. 

Menim, da se je tako sproščalo oziroma dopuščalo uporabo le posameznih pristopov. Kot da bi obstajala bojazen, da bi ob morebitni celostni aplikaciji Taylorjeve misli bilo preveč ogroženo maksimiranje interesov kapitala. Ob tem se mi pred očmi pojavlja dokaj banalna primerjava s ponujanjem pijače nekomu, ki je žejen.  V takem primeru pijačo ponujaš nekomu samo takrat, ko le ta obupno prosi zanjo in tudi ne takoj, vsekakor pa pred nastopom dehidracije oziroma destrukcije prosečega. Pijače sicer imaš v obilju, toda dajati pijačo nekomu, ko ta še ni žejen in je še ne prosi obupno je neracionalno in tudi nespametno. Preneseno na primer interesa kapitala z vidika osrediščenja na človeka kot celovit osebe velja sorodno razmišljanje. Obvladovati poslovanje organizacije po tej logiki pomeni poslovati tik na meji dehidracije in pomeni maksimalno maksimirati dobičke.

Ob tem lahko tudi ugotovimo, da so poslovne filozofije in pristopi, predvsem pa svetovalne dejavnosti v tesni povezavi z nosilci organizacijske misli. Tu se mi pojavlja prispodoba kure in jajca ter večnega vprašanja ali je bila prej kura ali je bilo najprej jajce. Ali je v tem primeru bila najprej organizacijska znanost in potem praktična aplikacija  ali pa je vrstni red obrnjen? Nekateri menijo, da je razvoj organizacijske znanosti sledil interesom globalen kapitalistične paradigme in torej ustoličeval za pravilno in uspešno le tisto, kar je realizator (kapitalist) te misli potreboval. Svetovalna dejavnost in v zvezi njo povezani modeli, orodja in pristopi pa so se pojavili ravno ob vzpenjanju te globalne paradigme in so služili njeni podpori. Izgleda tako, kot da se v trikotniku lastnikov kapitala, svetovalcev in nosilcev organizacijske misli premikajo vzvodi za »dogovorno« sproščanje  dopuščenih pristopov, modelov in orodij v naše poslovno in splošno družbeno okolje.

4 Zaključna misel

Zadnji sklop razmišljanj na prvi pogled ne sovpada z naslovom našega posveta, ki se je glasil »Z učinkovitimi procesi do trajne rasti organizacije«. Natančnejši pogled na predstavljene vsebine, pristope, modele in dobre prakse pa potrjuje našo »ujetost« v globalno dogajanje in predhodne trditve. In še zanimivost. V zadnjih člankih revije Quality Progress predstavniki velikih multinaconalk in vodilnih svetovalnih hiš ravno »najavljajo«, da bodo v prihajajočem obdobju v ospredju modeli in orodja za izboljšanje ustvarjalnosti sodelavcev. Tako sem še bolj prepričan, da se bodo naslovi naslednjih dni kakovosti in inovativnosti Dolenjske in Bele krajine čedalje bolj osredotočali na sproščanje človekovih ustvarjalnih zmogljivosti.
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