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Motivacija 3.0
Kratko o epistemični motivaciji zaposlenih
Ne dosegamo pričakovanih rezultatov, kriza in časovni pritiski ter negotove razmere terjajo svoj davek, vsi smo pod stresom ... Na voljo pri ravnanju s sodelavci sta (navidez?) le dve izbiri: prva, spodbude, usmerjanje, pohvale (»vse z nasmeškom« ali pozitivna psihologija motivacije) ali druga, grožnje, sankcije, kazen (»ugriz«, trda roka ali negativna psihologija motivacije)! Kaj izbrati? Odvisno od tega, kaj želite ... doseči!

Če želite »premakniti« ljudi, lahko uberete drugo pot, na katero še vedno prisegajo mnogi vodje in številne organizacije. Ker deluje in »premika« ljudi. Ta KITA (angl. Kick In The Ass, brca v zadnjo plat) model omogoča, da bodo ljudje sicer stvari opravili, ampak pogosto iz povsem napačnih vzgibov in ne sami od sebe. Če vas pri vsem tem ne moti, da takšen model ravnanja z zaposlenimi (t. i. terminator menedžment) ugaša in ne prižiga iskrice v očeh, tudi prav ... Pretiravanje? Vprašajte številne nezavzete sodelavce povsod po svetu in ne le v Sloveniji in prepričali se boste, da ne gre ne za pretiravanje in ne za izjeme, ampak (še vedno) prevladujočo ideologijo menedžmenta!? Če pa želite, da bodo sodelavci zavzeti in motivirani, posledično tudi bolj uspešni, svetujemo, da izberete prvo možnost, pozitivne oblike motivacije zaposlenih. 
Tako v zadnjem času redno zatrjujejo resne raziskovalne študije vsepovsod po svetu. Ena med zadnjimi prihaja z Univerze v Amsterdamu. Raziskovalci so namreč preučevali razmeroma nov fenomen t. i. epistemične motivacije zaposlenih, ki govori o tem, koliko so se ljudje pripravljeni poglobiti v procesiranje informacij, da bi razumeli čustva, ki mobilizirajo ljudi. Pri nizki epistemični (negativni) motivaciji zaposleni preprosto brez velikega razmišljanja (zgolj z jezo in stisnjenimi zobmi) sledijo zapovedim terminator vodij in se ne poglabljajo v ozadje »nezadovoljstva« ali groženj vodje, niti se posebej ne ukvarjajo s »sporočilnostjo« groženj ... Reagirajo pač! Če pa vodja zna vzbuditi in izkazovati več kot le frustracije zaradi razmer in slabih dosežkov, pa lahko računa, da bo sprožil proces epistemične motivacije sodelavcev, ki so pripravljeni iskati več informacij v ozadju »šefovega nezadovoljstva« in posledično storiti več, sami od sebe in ne le pod prisilo.

Ključ je torej v kompetencah čustvene inteligence vodij, ki s 54 do 72 % prispevajo k rezonantni organizacijski klimi, ta pa z 20 do 30 % k poslovni uspešnosti. Torej, naložba v razvoj čustvene inteligence vodij ni le koristna praksa, ampak poslovno modra poteza! Naj povedano zelo na kratko podkrepim zgolj z nekaj tezami.
Ključno za motivacijo je razumeti, kaj delo sploh je!

1. Tradicionalno razmišljanje: delo posameznika tvorijo naloge, naloge pa so sestavljene iz različnih opravil in aktivnosti. Primer: naloga stevardes na letalu je potnikom predstaviti varnostna navodila, postreči s pijačo in razdeliti časopise.

2. Novo razmišljanje: naloge so zgolj opravila, namenjena uresničitvi določenega poslanstva. Analogija s prejšnjim primerom: stevardesino poslanstvo je omogočiti potnikom varen in udoben polet. V tem primeru pa so naloge lahko sestavljene iz več kot le iz preprostih, duhamornih in rutinskih opravil, ki zaposlene nikakor ne morejo navdihovati ali motivirati. So v resnici različne dejavnosti, usmerjene v uresničevanje in udejanjanje poslanstva!
3. Brez poslanstva zaposleni ne morejo odločati o svojem delu in so oropani smiselnosti in smotrnosti 

  njihovega dela. So prikrajšani za notranjo motivacijo, ki izvira iz spoznanja, da uresničujejo širše 

  poslanstvo in ne zgolj opravljajo rutinske naloge. Razlika je ogromna in nikakor ni zgolj sematična 

  igra besed!

7. Skratka, če razmišljate o delu v kontekstu opravil, ki jih je treba opraviti, je čas da začnete 

  razmišljati ... znova! O poslanstvu dela! O vlogi delovnega mesta!

Zakaj so nujni novi prijemi pri motivaciji zaposlenih?

1. Počasi, a dokončno se poslavljamo od Taylorjevih zamisli o aktivnostih, ki delo opredeljujejo kot niz 
  ne posebej zanimivih, drobcenih nalog in opravil, čemur je posledično sledila tudi spremljajoča 

  logika, da je ljudi treba zato posebej spodbujati in nadzirati. 

2. Pri manjšem delu delovne populacije bo delo res lahko vedno takšno, pri večini pa delo že presega 

  rutino, neizzivnost in stalno usmerjanje s strani drugih, ljudje uživajo v njem.

3. 70 % rasti delovnih mest že izvira iz hevrističnih opravil in le 30 % iz algoritemskih (McKinsey).
· Algoritmične delovne naloge: sledenje vzpostavljenim navodilom po enotni, vedno ponavljajoči se rutinski poti do rešitve, skratka algoritem, ki ga je treba razrešiti vedno na enak način (npr. blagajnik v trgovskem centru).

· Hevristične delovne naloge: ni nobenega algoritma, eksperimentiramo z rešitvami in detektiramo nove in nove možne rešitve. Delamo lahko vedno drugače in na drugačne, inovativne načine.
4. Novi časi zdaj torej prinašajo veliko več hevrističnih opravil, ta pa s sabo prinašajo znamenito 

 “optimalno izkušnjo”, ki izvira prej iz dela kot iz zabave. Ljudje namreč vse bolj pogosto uživajo v 

  tistem, kar počnejo.
5.  Vse to pa ultimativno terja motivacijo 3.0, to je neka povsem druga in nova razmišljanja o motivaciji!

Čas za novo generacijo Motivacija 3.0?

1. Zaenkrat je še velika vrzel med teorijo in prakso, med znanostjo in dejanji na področju motivacije.
2. Sedanji ”operacijski sistem” (motivacija 2.0) je zgrajen okoli zunanjih (ekstrinzičnih) motivacijskih 

   vzgibov, na modelu korenček – palica in “če ti to, potem mi to” sistemu nagrajevanja.
3. Pogosto pa ta operacijski sistem v praksi ne deluje in povzroča več škode kot koristi. Nujna je 

   nadgradnja tega operacijskega sistema na osnovi intrinzičnih (notranjih) oblik motivacije zaposlenih.
4. Nova spoznanja (motivacija generacije 3.0) že povsem nakazujejo smer te nadgradnje. Ljudi namreč 

   vse bolj motivirajo vrednote, in sicer zlasti:

   • avtonomija (želja usmerjati lastno življenje),
   • želja po kompetentnosti in mojstrstvu (vzgib biti vedno boljši v tistem, kar je pomembno),
   • smoter (smisel, poslanstvo v nečem, kar je več kot smo sami).
