Brane Gruban

MITI IN ILUZIJE NAGRAJEVANJA IN MOTIVIRANJA ZAPOSLENIH

Mnogi sistemski načini spodbujanja in motiviranja zaposlenih - če sploh obstajajo, izvirajo še iz časov, ko je bil temeljni produkcijski dejavnik delo (ali vsaj kapital!) in še zdaleč ne ustrezajo sedanjim časom in potrebam tako organizacij kot zaposlenih, ko prevladuje znanje.
Sistemi nagrajevanja in motiviranja pa so seveda navkljub temu zimskemu spa​nju, nenehno predmet interesa, saj gre za strateško občutljivo tematiko v politiki organizacij. Razlog za ta interes je razum​ljiv: uspešno upravljanje sistema nagraje​vanja in motiviranja vodi k dobrim pos​lovnim rezultatom, višji produktivnosti, zadovoljstvu zaposlenih. Slabo ravnanje na tem področju pa povzroča demotiviranost, slabe medsebojne odnose, poglablja neza​upanje in utegne celo pomeniti tudi odhod tistih kadrov, ki organizacijskemu razvoju in uspešnosti največ prispevajo.

Menedžerji imajo danes v svetu iz​jemno kompleksnih sprememb pomemb​no odgovornost. Ne le do samih sebe in seveda lastnikov, temveč tudi do zapo​slenih! Preživetje organizacij in njihova rast sta odvisni od tega ali bo management sposoben zagotoviti okolje, vzdušje in klimo, v katerih bo aktiviran ves intelek​tualni kapital organizacije. Temeljna nalo​ga menedžmenta (zanjo so na​vsezadnje tudi plačani!) je torej omogočiti zapo​slenim, da (p)ostanejo uspešni! 
V zvezi z vlogo menedžmenta kaže opo​zoriti še na posebno odgovornost ravno na področju nagrajevanja, saj imajo zaposleni zelo redko besedo pri sistemih nagra​je​vanja. Zato je prav od odnosa vodstev, njihove filozofije in simbolno opredeljenih vrednot, v največji meri odvisno, kakšen bo odnos zaposlenih do teh vprašanj, posebej do denarnega nagrajevanja.

Odgovor, da je z vrhunskim materi​alnim stimuliranjem in nagrajevanjem mogoče doseči prav vse, je, sodeč po večini opravljenih raziskav, naivno po​enostavljanje. Uspeh in zadovoljstvo za​poslenih sta danes namreč vse bolj in​dividualni kategoriji in mnogi zaposleni si ju predstavljajo na različne načine: nekateri iščejo boljše ravnovesje z zasebnim živ​ljenjem in več prostega časa, drugi si želijo upoštevanja in uresničenja njihovih idej, tretji zasledujejo strokovni razvoj. Nekateri si želijo delo za več delodajalcev, pohvalo in priznanje, biti slišani in primerno obrav​navani. Zato so med dejavniki, ki najbolj zavirajo mobilizacijo »človeškega dejav​nika«, gotovo preživeli, »čredni« sistemi nagrajevanja in motiviranja zaposlenih, neprilagojeni tako potrebam današnjih or​ganizacij kot navsezadnje tudi željam in pričakovanjem zaposlenih. Njihova naj​večja slabost je praviloma nepovezanost nagrajevanja z uresničevanjem poslovnih ciljev in vizije. 

Denarne spodbude so pri vsem tem gotovo močni, a na žalost pogosto zelo kratkoročni spodbujevalci vedenja posa​meznikov. Če namreč nagrajujete preveč radodarno, jemljete iz žepa lastnikov, če premalo, bodo ljudje nezadovoljni in uteg​nejo celo oditi.
Cilji, ki jih namreč zasledujemo pri mo​tiviranju zaposlenih, so kompleksni in jih le izjemoma lahko zadovolji en sam inter​vencijski mehanizem: denar! Sistemi na​grajevanja morajo biti zato naravnani na »peko čim večjega kolača«, ne (le) na njegovo delitev. Njihov razvoj absorbira veliko časa in energije, povzroča pa skoraj praviloma veliko nezadovoljstva in slabe volje ter skaljenih medsebojnih odnosov.

Toda s tem “mitologije” na področju nagrajevanja še zdaleč še ni konec. Tako recimo mnogi brezrezervno verjamejo, da bodo stroški dela vedno manjši, v kolikor se znižajo urne postavke, so prepričani, da je nizka cena dela temeljni element konku​renčne prednosti organizacij. Ne manjka tudi tistih, ki so prepričani, da sistemi in​dividualnega nagrajevanja že sami po sebi zagotavljajo izboljšano delovno uspešnost posameznika ipd.  

Namen nedavnega novega seminarja v organizaciji Gospodarskega vestnika je bil predstaviti nekatere nove, pa tudi manj znane in uveljavljene oblike nagrajevanja, njihove prednosti in pomanjkljivosti (na​grajevanje po rezultatih oz. del.uspešnosti, teamsko vs. individualno nagrajevanje, na​grajevanje na osnovi dobička, nagraje​vanje na osnovi znanja in kompetenc, itd.) ter (po)iskati odgovore na nekatere sicer več​ne dileme, pasti in nevarnosti sistemov na​grajevanja in motiviranja zaposlenih: 

· pohvale obračajo, denar obrne?!

· nagrajevanje glede na uspešnost: za in proti?

· nagrajevanje posameznika, skupine ali kolektiva?

· sistem nagrajevanja in odvisnost od poslovne strategije?

· psihološka pogodba in kako upravljati z njo?

· možen recept: dobri medsebojni od​nosi, vrhunsko komuniciranje in raz​vojne priložnosti za posameznika?

· je status v org. hierarhiji še vedno osnovno merilo nagrajevanja?

· vse le (ni) v denarju: kaj so pravi de​lovni motivi?

· so slovenski menedžerji usposobljeni za motiviranje zaposlenih?

· tehnike motivacijskega intervjuja

· motivacijski profil delovnega mesta in motivacijski profil posameznika: se uje​mata? 

· izziv za tretje tisočletje: zaposljivost in ne zaposlenost?

· vpliv ustreznega oblikovanja ciljev in povratnih informacij na delovno us​pešnost...

Vsekakor pa se je treba sprijazniti mislijo, da ljudi ni mogoče motivirati “od zunaj” in da je mogoče le ustvariti pogoje in klimo, da se bodo ti motivirali “od znotraj”. Podcenjevanje nefinančnih oblik nagrajevanja in motiviranja je v teh pro​cesih precejšnja ovira, ki prav malo ali nič ne prispeva k prehodu od MORAM (prisila) do HOČEM (spodbuda).
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