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PLAČA NI EDINI IN ZADOSTEN DEJAVNIK MOTIVACIJE ZAPOSLENIH

»Motiviranje sodelavcev, zaposlenih je pogoj, »conditio sine qua non« za doseganje kakovostnih ciljev na poti k poslovni odličnosti. Odličnost in nadpovprečne rezultate bomo dosegli z visoko moti​viranimi kadri, ki bodo v svojem razvoju in razvoju organizacije videli možnost zado​vol​jevanja svojih osebnih in skupnih ciljev.«

Motiviranje za uspešnost pri delu v organizaciji

Torej vprašanje je, kako motivirati de​lavce k visoki uspešnosti. Čeprav je visok dohodek pomemben spodbujevalec k večji storilnosti, ni edini in zadostni dejavnik, kajti za večino delavcev osebni dohodek, ki ga prejemajo v organizaciji ni edini vir dohodka. Podatki kažejo (Možina, 1996), da v uspešnih organizacijah, motivi​ra​nost delavcev spodbujajo s širjenjem obzorja, t. j. seznanjanjem delavcev s prob​lemi dela – poslovanja, ustvarja​njem ugodne klime v kolektivu, spod​bujanjem strokovnih delavcev za lastno izobraževanje (čitanje strokovnih revij, udeležba na seminarjih, obiskovanje sej​mov itd.), dalje z neformalnimi oblikami informiranja, neposrednimi stiki, dobro organiziranostjo dela, z večjo skrbjo za osebni in družbeni standard, s krepitvijo medsebojnega zaupanja, z enakostjo pri delitvi stimulativnega dohodka, ki izvira iz skupnih naporov, ter dajanja oziroma dobivanja predlogov za boljše delo in poslovanje.
Nasprotno od tega, v neuspešnih or​ganizacijah ugotavljajo, da so viri nižje us​pešnosti neprestani medsebojni prepiri, ki porabljajo čas in izničujejo osebno energijo v konfliktnih situacijah. Le-te so različne narave, med drugim tudi zaradi delitve dohodka na osnovi osebnega ocenjevanja posameznikov, ne pa po rezultatih dela ipd. Vodstva sicer opozarjajo delavce na ne​gativne posledice (slaba izkoriščenost de​lovnega časa, repromateriala, višji stroš​ki, zastoji v delovnem procesu itd.), vendar pravijo, da zaposleni te relacije med sto​rilnostjo in osebnimi dohodki nočejo spo​znati, da vidijo samo pravico, da delijo dohodek, ne pa tudi svojih obveznosti pri ustvarjanju le-tega. V skladu s tem si se​veda »vodstva želijo« natančne metode, načine, sodila o tem, kako nagrajevati de​lavce za optimalne delovne rezultate.

Za zelo uspešne organizacije je zna​čilno kvalitetnejše izvajanje vseh funkcij, tako poslovnih, upravljalskih kot delovnih, v primerjavi s povprečnimi organizacijami. Za uspešne organizacije je značilno, da imajo dober delovni program, obvladajo tehnologijo, imajo kvalitetno trženje, dobro organizirano nabavo, uspešno izvažajo, ima​jo dolgoročno izdelano politiko razvoja kadrov, učinkovit informacijski sistem tako za vodenje kot za upravljanje, visoke oseb​ne dohodke in ostale elemente standarda, visoko akumulacijo, jasno razvojno stra​tegijo, dobre medsebojne odnose in kar je morda presenetljivo, v teh organizacijah najdemo množico idej, kako bi delali še bolje. V uspešnih organizacijah izgleda, da so ustvarjalne sposobnosti ljudi sproščene in da se pametno porabljajo njihove delov​ne sposobnosti. Vendar pa so navedene značilnosti le znaki, po katerih ločimo uspešne organizacije od manj uspešnih. Vprašanje pa ostaja odprto: kako pripraviti številne povprečne in podpovprečne orga​nizacije do tega, da postanejo zelo uspešne organizacije in s tem dvignejo splošno raven učinkovitosti poslovanja, kar je seveda osnovni cilj vsake organizacije.

Ob tem bi poudarili misel, ki je sicer bolj razširjena v zahodnem svetu, bi bila popol​noma sprejemljiva tudi pri nas in sicer: »Najboljša je tista motiviranost, ki ni le stvar posameznika, temveč mora biti del celote, vseh zaposlenih v posamezni or​ganizaciji.« Vsaka organizacija, ki želi najbolj izkoristiti motiviranost svojih zapo​slenih, mora težiti k celoviti motiviranosti vseh, menimo pa, da je takšna motivacija celotnega kolektiva težko dosegljiva. Za​kaj? Problem je tako pri ljudeh, kot tudi v organizaciji. Veliko ljudi teži k rutinskemu delu (to naj bi bili »pasivni delavci«), to v precejšnji meri pospešujejo tudi organi​zacije, ki nudijo le delu zaposlenih zani​mivo, dinamično delo. In ravno ta razdelitev dela znotraj organizacije se nam zdi naj​pomembnejše dejstvo, ki destimu​la​tivno vpliva na razvoj motiviranosti zapo​slenih. Tako pri nas, kot tudi v svetu. Naj ob tem navedemo primer nekega študenta, ki ga je opisal v svoji seminarski nalogi: »Ko smo bili še študentje na fakulteti, tik pred diplomo, sem sam, kot tudi mnogi kolegi in kolegice precej idealistično, entuziastično zrl v prihodnost. Takrat bi človek dejal, da smo generacija, ki bo premikala gore. Bili smo polni energije, idej; zaposlili smo se po različnih organizacijah, ustanovah, začeli smo opravljati dela in naloge, za katere nas je usposobila fakulteta. Dandanes po treh, štirih letih se ponovno srečujem s taistimi kolegi in kolegicami – le redko kateri od njih se pohvali, da opravlja delo, kakršno si je želel, kakršno si je predstavljal, ko je prvič prišel na delovno mesto. Niso našli dela, ki bi jih veselilo, zanimalo, niso našli delov​nega mesta, na katerem bi se lahko doka​zovali. Dosti tistega začetnega idealizma, energije je skopnelo – skopnela je tudi motivacija. Marsikaterega od njih danes že lahko najdemo v tisti skupini delavcev, ki teži k rutinskemu delu – skupini »pasivnih delavcev«. K temu pa je vsekakor treba pri​pomniti, da za to ni krivo samo pomanj​kanje dinamičnih delovnih mest, ki bi moti​virale zaposlene, temveč se v precej​šnji meri tudi odraža povratni efekt sistema na novo vstopajočega. Tu mislimo lahko na družbo kot na organizacijo, ki oviralno vpliva na človeka, ki jo je pričel spreminjati, tako da le-ta opusti kakršnokoli misel po nadaljnjem spreminjanju obstoječega sta​nja.

Zanimiv bi bil odgovor na vprašanje: koga motivirati – pasivne delavce ali čim​bolje izkoristiti visoko motivirane delavce. Do sedaj zbrani primeri kažejo, da uspešne organizacije posvečajo pozornost pred​vsem visoko motiviranim delavcem. Meni​mo, da bo tudi v prihodnje največja pozor​nost posvečena prav visoko motiviranim delavcem. Zakaj smo takšnega mnenja? 

Pravilna usmerjenost in izkoriščenost visoke motiviranosti vsekakor daje večje rezultate, kot pa majhna motiviranost pa​siv​nih, nezainteresiranih delavcev. Uspehi visoko motiviranih delavcev bi vsekakor imeli tudi pozitivni vpliv na pasivne delavce, vsaj nekatere od njih bi potegnili za seboj. Človeška narava je morda takšna, da tuje uspehe sprejema s kančkom nevoš​člj​ivosti, ljubosumja in zavisti; v bistvu pa vsak posameznik v tej zavisti teži k do​seganju podobnih ciljev oziroma uspe​hov, kot jih je dosegel njegov sodelavec. Re​zultat vsega tega bi bil, da bi tudi pasivni delavci kaj pridobili na motivaciji. Gre pa še za drugo. Če za visoko motivirane delavce ni v organizaciji, kjer so zaposleni, nikakr​šne spodbude, nikakršne potrditve njihove iniciativnosti, bo kaj kmalu njihova takšna ali drugačna motivacija usahnila, slej ko prej jih bomo našli med pasivni delavci, kot se to danes velikokrat dogaja. Mislimo, da bodo morale ravno zato organizacije po​svečati pozornost predvsem visoko moti​viranim delavcem.

Motiviranje in razvoj zaposlenih k odličnosti in mojstrstvu

Vodja, menedžer na katerikoli ravni v organizaciji mora biti v prvi vrsti spod​bujevalec, če želi doseči kakršenkoli delov​ni cilj. To velja tudi za mojstrstvo, odličnost pri delu in vodenju. Motiviranje pomeni vešče spodbujanje sodelavcev k sproš​čanju njihovih zmogljivosti in zamisli, da pridemo do ustvarjalnega delovnega oz​račja. Obenem to pomeni osnovo za nji​hovo neposredno osebno in strokovno rast. Kaj zajema motiviranje? Na kratko rečemo, izbrane ukrepe, ki usmerjajo člo​veka k določenemu cilju. Ukrepi so različni: primerna navodila, stimulativni primeri, spodbude, priznanja, nagrade, izzivi, pre​pri​čevanje, novo znanje, obogatitev dela, zadovoljevanje različnih osebnih potreb, interesov, želja itd.

Človek pravzaprav sam od sebe ne dela, če ni za to motiviran. Lahko ga k nekemu delu prisilimo, vendar v tem primeru ne moremo računati na njegov pristanek in sodelovanje, niti na njegove možne prispevke.

To se pravi, potrebno je spoznati, kaj bi zaposlene motiviralo, da bi sodelovali v programu iskanja (naj)boljšega v delu, poslovanju, nalogah, storitvah, skratka v večjem zadovoljevanju porabnikov, naroč​nikov in osebnem zadovoljstvu.

Zaposleni morajo najprej zvedeti, kaj je poslanstvo organizacije, kakšna je vizija razvoja, kakšni so cilji in poti, ki vodijo k odličnosti. Če sodelavci vedo kakšna bo njihova prihodnost v orga​nizaciji, nastane sama po sebi priložnost za motiviranje, namreč pri ljudeh vznikne radovednost, ki postane vir motivacijske energije. Seveda moramo pri tem računati še na zunanje in notranje dejavnike, ki se nanašajo na splošno politiko, zakonsko regulativo, tehnologijo, finance, kadre … ki lahko pospešujejo ali ovirajo potek dela in doseganje ciljev.

Tisto, kar se nam zdi najpomembneje je, kako ravnati s sodelavci oziroma kad​rovskimi viri, ki so na voljo v orga​nizaciji. Spodbujanje se prav gotovo začne pri načr​tovanju in pridobivanju, izbiri sodelavcev, kjer se jih informira, kaj se od njih pričakuje in če pristanejo, na kaj lahko računajo. Nadalje je vsak posameznik zainteresiran za svoj osebni razvoj, izobraževanje, de​lovno kariero. V skladu s tem opravljamo analizo dela in oceno uspešnosti, ki pome​nita vir podatkov za povratno informiranje o dobro ali odlično opravljenih nalogah, kar vodi v nagrajevanje in nadaljnje napredo​vanje. Ustrezen informacijski sistem je pri tem vsekakor dobrodošel. Vodstveni sis​tem dejavnosti, ki sestoji iz načrtovanja, organiziranja, usmerjanja in spremljanja pa naj uravnava vse te dejavnosti v smotrno celoto.

Z vsem opisanim je tesno povezan vedenjski sistem zaposlenih, ki se kaže v večji ali manjši stopnji motiviranosti, pripadnosti, sožitja z organizacijo, priprav​ljenosti na spremembe v odnosu do kulture in kakovosti dela. Če so navedeni dejavniki primerno razviti, nudijo dobro osnovo za spodbujanje k odličnosti in obratno, če niso (če ni pripadnosti, če je organizacijska kultura slaba itd.) potem ni veliko možnosti za boljše dosežke.

Vse opisane dejavnosti in dejavniki so med seboj v interakcijskem razmerju, to se pravi, se med seboj pogojujejo, vzajemno krepijo ali slabijo možne izide.

Motiviranje sodelavcev, zaposlenih je pogoj »conditio sine qua non« za doseganje kakovostnih ciljev na poti k odličnosti. Vodstvo se mora tega zavedati. Če namesto motiviranja obstoja nepriza​detost, ležernost, pasivnost odgovornih oseb, potem ni želenih rezultatov. Možno je tudi zapravljanje ali celo uničevanje moti​vacije. To dosežemo lahko s tem, da govo​rimo: nič se ne da napraviti, ljudje niso za to zainteresirani, sposobni, pri nas se tega ne da (splača) podvzeti, saj smo poskusili pa ni šlo, zakaj bi se naprezali in podobno. Rekli bi, da je zapravljanje motiviranosti za boljše delo pravzaprav zelo preprosto dejanje. Težje je ugotoviti, kaj bi bilo po​trebno spremeniti in kaj bi bilo tisto s čimer bi pritegnili sodelavce ter z njimi pro​movirali delo, naloge, k čedalje bolj​šemu izvajanju.

Odličnost in nadpovprečne rezultate bomo dosegli z visoko motiviranimi kadri, ki bodo v svojem razvoju in razvoju organi​zacije videli možnost zadovoljevanja svojih osebnih in skupnih ciljev.
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