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KDAJ BOMO ZAČELI ZARES MOTIVIRATI TUDI ZAPOSLENE?

Z našim sistemom motiviranja za večjo poslovno uspešnost podjetij je nekaj hudo narobe. Vsevprek govoričimo, da so zaposleni najdragocenejši kapital podjetij, zares ukvarjamo pa se samo z motiviranjem menedžerjev. Pa še pri tem smo obsedeni izključno z materialnim nagrajevanjem, ki je po teoriji motivacije dejansko učinkovito le v zelo omejenem obsegu. Isto napako (samo da na mnogo, mnogo nižjem vrednostnem nivoju) pa potem ponavljamo tudi pri zaposlenih. Obravnavamo jih zgolj kot »homo economicuse«, ki jih v zvezi z delom zanima izključno le nekaj več ali manj fičnikov »denarne stimulacije«. 

Tokrat nimamo namena ponovno zahajati v širšo polemiko s prevladujočim novim slovenskim motivacijskim enoumjem, ki nas uči, da je edini ključ poslovne uspešnosti v motiviranju menedžerjev, zaradi česar za dobrega menedžerja ni škoda nobenega, še tako velikega denarja, obenem pa status takšnega »dobrega in nezamenljivega menedžerja« samodejno in že vnaprej priznava kar vsakomur, ki se znajde na takšnem položaju. Že samo to, da hodi v službo na ta položaj, je vredno bajne plače; če na tem položaju v preteklem poslovnem letu ni naredil nobene škode, je vredno še bogate nagrade iz  dobička (kolikor že ga pač je); če je kolikor toliko uspešen, mora biti denarno izražena hvaležnost njegovih »nadzornikov« ob zaključku poslovnega leta seveda praktično brezmejna; če ga na tej funkciji zares hudo seklja, pa mu ob morebitni zamenjavi v zahvalo za to, ker je bil sploh pripravljen poskusiti biti »dober menedžer«, pripada nekajdesetmilijonska odpravnina. Skratka, »motivacijski« prijemi, da se jih Bog usmili. Kako je s tisto floskulo, ki v zvezi s tem pravi, da so prejemki menedžerjev takšni, kakršne jim pač prisodijo lastniki, in da se v to širša družena skupnost zato nima nobene pravice kakorkoli vtikati, pa vse pove naslednja misel Graefa Crystala (Finance, 14. avgust): »Če glavni direktor ne zmore nadzirati svoje lakote po denarju, potem se temu upravni odbor lahko upira toliko, kot je upora sposoben kup izrekov za papirmaše.« Večina delničarjev pri nas do letos, ko so menedžerski prejemki javnih podjetij postali javni, v resnici sploh ni imela pojma o višini prejemkov »njihovih« menedžerjev. Kaj bo z »avtonomno voljo lastnikov« pri določanju menedžerskih plač šele, če se bo v praksi dokončno uveljavila teza, da v nadzorne svete ne sodijo »predstavniki delničarjev«, ampak predvsem »neodvisni strokovnjaki«, pa si lahko seveda samo mislimo.

A pustimo zdaj to. Gornjo iztočnico smo tokrat uporabili le kot zgovoren dokaz dejstva, da o zaposlenih kot največjem bogastvu podjetij pri nas le pleteničimo tja v tri dni. V resnici je slovenski novodobni kapitalizem miselno še vedno globoko zakoreninjen v čisto prvobitnem »tejlorizmu« iz začetka prejšnjega stoletja, ki je ključni pomen in vse zasluge za poslovno uspešnost priznaval le poslovodjem (»umskim delavcem«). Še iz tistih časov se namreč vleče tudi praksa enormnih prejemkov menedžerjev v primerjavi z ostalimi zaposlenci, ki se je danes v t. i. razvitih tržnih ekonomijah sistemsko preprosto ne uspejo več znebiti, čeprav je že zelo dolgo ne zagovarja več noben resen teoretik. Ravno obratno – nihče več v tem pravzaprav ne najde nobenega ekonomskega smisla. Pri nas pa večina »motivatorjev« še vedno čisto zares verjame dogmi, da tako pač mora biti in tega ne šteje za preživeto sistemsko anomalijo kapitalizma, temveč za eno zlatih pravil za doseganje večje poslovne uspešnosti. Skratka, za uspešnost podjetja zadostuje motiviranje menedžerjev, ostali zaposlenci pa so tako ali tako le izvrševalci ukazov menedžerjev – zakaj si torej sploh beliti glavo z njihovim delovnim zadovoljstvom, pripadnostjo podjetju in podobnimi »motivacijskimi nesmisli«?

Gospod F. W. Taylor, oče teorije o organizaciji in menedžmentu, je bil sicer pred sto leti vsekakor za tiste čase izjemno napreden organizacijski mislec. Toda danes je delitev na umsko in fizično delo iz tistih časov dokončno »out«, umski in čustveni potenciali zaposlenih (»človeški kapital«) pa dejansko edina prava konkurenčna prednost podjetij. Menedžerski prijemi, ki temeljijo prvenstveno na povečevanju produktivnosti preko ekstremne (mezdne in številčne) »racioalizacije« delovne sile in so pri nas nekaterim še vedno edino vodilo poslovodenja, so se povsem izčrpali. Menedžerji so v resnici danes uspešni le toliko, kolikor so pri svojem delu ustvarjalno uspešni njihovi zaposleni. Ti pa so uspešni le toliko, kolikor so vsestransko motivirani in pripadni podjetju, pri čemer zgolj materialne oblike njihovega motiviranja nesporno vse bolj zgubljajo na pomenu. Delovno zadovoljstvo in pripadnost zaposlenih kot temeljno izhodišče motivacije v sodobnih pogojih gospodarjenja postaja vse bolj odvisno od t. i. nematerialnih vidikov kakovosti delovnega življenja, med katerimi sodobnemu delavcu, kot kažejo raziskave, vse več pomenita predvsem avtonomija (možnost samostojnega in ustvarjalnega odločanja) pri lastnem delu in možnost soodločanja o pogojih in rezultatih skupnega dela v podjetju oziroma participacije pri upravljanju podjetja. 

Noben menedžer, pa naj izkazuje še tako dobre kratkoročne finančne kazalce poslovne uspešnosti, zato danes ne zasluži oznake »uspešen menedžer«, še manj pa kako nagrado za poslovno uspešnost, če takšna »uspešnost« temelji na nizki stopnji zadovoljstva in pripadnosti zaposlenih (se pravi na primitivnem izžemanju »delovne sile«), ki bo slej ko prej zagotovo povzročilo krizo v poslovanju. Prav redne raziskave delovnega zadovoljstva zaposlenih bi zato morale postati eno glavnih vodil nadzornih svetov pri ocenjevanju dejanske uspešnosti menedžerjev. A za kaj takega bo treba pri nas, kot rečeno, najprej prerasti klasični tejlorizem v organizacijskem razmišljanju.

Da smo od tega cilja še precej oddaljeni, kaže tudi aktualna politika pretežne večine naših podjetij na področju motiviranja zaposlenih. Naše kadrovske službe so na tem področju še vedno dobesedno obsedene le z izumljanjem takšnih in drugačnih modelov materialnega nagrajevanja v obliki »stimulativnega« dela plač in drugih materialnih ugodnosti za uspešnejše delo. Tako kot v času tejlorizma, ki je človeka v organizacijskem smislu obravnaval kot čistega »homo economicusa«. Pa ne, da bi bilo materialno motiviranje zaposlenih nepomembno, čeprav se (v primerjavi s tovrstnim menedžerskim) pri nas v glavnem giblje v smešnih in za povprečno ustvarjalnega človeka dobesedno žaljivih okvirih. Želimo le poudariti, da je v današnjih razmerah velika napaka preprosto zanemariti t. i. nematerialno motiviranje zaposlenih, ki izhaja iz dejstva, da človek pri delu zadovoljuje številne svoje, ne samo materialne, ampak tudi societalne in osebnostne interese. Sodobni človek si želi predvsem ustvarjalnega dela in participativne vključenosti v kolektiv. 

Prav pri slednjem, ki se kaže zlasti preko razvitega sistema sodelovanja pri upravljanju in različnih oblik finančne participacije zaposlenih, pa smo pri nas še zelo šibki. Participativni način upravljanja podjetij in vodenja ljudi v poslovnem procesu pri nas, z redkimi izjemami, zaenkrat med menedžerji žal še ni spoznan kot pomemben element motiviranja zaposlenih in spodbujanja njihove pripadnosti podjetju, s tem pa tudi kot eden temeljnih pogojev za doseganje večje poslovne uspešnosti. In kaj naj motivira menedžerje za hitrejše uveljavljanje omenjenega participativnega načina upravljanja in motivacijskega vodenja zaposlenih? Pa smo spet na začetku: Zagotovo k temu cilju ne vodi tak način nagrajevanja menedžerjev, ki jim priznava uspešnost vodenja, ne da bi nadzorni svet prej ugotovil tudi, kakšno je (ob danih kratkoročnih finančnih kazalcih) dejansko stanje delovnega zadovoljstva in pripadnosti zaposlenih, ki edino lahko garantira tudi srednjeročno in dolgoročno uspešnost podjetja. Visoka stopnja zadovoljstva in pripadnosti zaposlenih pa je ob neparticipativnem vodenju podjetja praviloma seveda čista iluzija. Čas je torej za participativni menedžment, ki bi ga bilo treba začeti pri nas čim prej tudi sistemsko spodbujati. 
