Zarzadzanie kafeterig

Czy tradycyjne

systemy

motywacyjne
majq przysziosc?

W jaki sposéb angazowad pracownikow, aby chciato im sie
chciec¢? Czy dotychczas stosowane formy wynagradzania

i doceniania wysitkdw kadry sprawdzaja sie w dzisiejszych
realiach? Dokad powinnismy w tym obszarze zmierzac?

Agnieszka Wolanska

Pie¢ lat temu miatam okazje uczest-
niczy¢ w kilkudniowych warsztatach
,Accountability Leadership” prowadzonych
przez dr. Geralda A. Krainesa w Bostonie.
W czasie warsztatu byty omawiane rézne
aspekty przywddztwa i zarzadzania zmie-
rzajace do zwiekszenia produktywnosci
organizacji. Jednym z tematéw byta kwe-
stia wynagradzania za prace. Wtedy po
raz pierwszy spotkatam sie z sugestia, ze
warto odej$¢ od wynagrodzenia ruchome-
go. Zdaniem prowadzacego wystarczaja-
c3 motywacje i zaangazowanie mozna byto
osiggnac przy stosowaniu jedynie godne-
go i adekwatnego do kompetencji wynagro-
dzenia zasadniczego i zatoZeniu, ze w orga-
nizacji bardzo dobrze opisane s3 role, za-
kresy odpowiedzialnosci, $ciezki rozwoju,
a menedzerowie maja wysokie kompeten-
cje przywddcze.

Wynagradzanie w czasach
maksymalizacji

Wtedy wydawato sie to do$¢ $miatym posunie-
ciem i zarazem trudnym do wdrozenia w pol-
skich realiach. Dobrzy menedzerowie wy-
ksztatceni przez miedzynarodowe korporacje
na poczatku lat 90. nie wyobrazali sobie za-
rzadzania bez systemu premiowego. Uwazali
go zajedno z podstawowych narzedzi motywa-
cji. Jest to istotne narzedzie w momencie, gdy
gtéwnym celem organizacji jest maksymalizo-
wanie zyskéw. Jednak maksymalizowanie zy-
skow organizacji nie jest celem, ktéry chwyta
za serce pracownika.

Kiedy oczekujemy kreatywnosci...

Kryzys gospodarczy w 2008 r. przynidst wie-
le pytan dotyczacych sposobu funkcjonowania
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przedsiebiorstw. David H. Pink w ksigz-
ce ,Drive” pisze o pewnym nowym zjawisku,
tzw. przedsiebiorstwach spotecznych, ktéorym
sg organizacje niskodochodowe, przynoszace
umiarkowany zysk, jednak ich gtéwnym celem
jest generowanie znaczacych korzysci spotecz-
nych!. W takich organizacjach z pewnos$cig do-
tychczasowe systemy premiowe nie mogtyby
funkcjonowaé w obecnej formie.

Powré6¢émy jednak do przedsiebiorstw, ktérych
celem jest maksymalizowanie zysku. Czy tu-
taj dotychczas stosowane systemy premiowe
bedga sie sprawdzac? Ot6z David H. Pink w swo-
jej ksiazce przedstawia dane firmy McKinsey &
Co., ktéra podata, ze w Stanach Zjednoczonych
tylko 30 proc. wzrostu zatrudnienia daje pra-
ca algorytmiczna, a 70 proc. daje praca heury-
styczna. Prace rutynowgq firmy automatyzu-
ja lub zlecajg komu$ na zewnatrz. Praca arty-
styczna, wymagajgca empatii, niestandardowa
pozostaje w organizacji.

To wptywa w istotny sposéb na motywacje.
Dotychczasowe systemy premiowe sprawdza-
ty sie dobrze przy pracach, w ktérych nie ocze-
kiwano zbytniej kreatywnosci. Tymczasem
jednym z haset dzisiejszego $wiata jest inno-
wacyjnos¢. Zmiany technologiczne ksztattu-
ja coraz bardziej charakter naszej pracy. Jesli
firma automatyzuje pewne dziatania lub ko-
rzysta z firm outsourcingowych przy rutyno-
wych, powtarzalnych zadaniach, to pracowni-
kom, ktérych zatrudnia, chce powierza¢ bar-
dziej ambitne zadania. Dlatego szuka osdb
kreatywnych, zdolnych tworzy¢ nowe rozwia-
zania, radzi¢ sobie z problemami.

Pink cytuje réwniez zasade wewnetrznej mo-
tywacji Teresy Amabile wedtug ktorej krea-
tywnos¢ jest zalezna od wewnetrznej moty-
wacji, a nadzdr, zewnetrzna motywacja jest
dla niej szkodliwa.

A moze odpowiednie
srodowisko pracy?

Zapewne nadal jest miejsce dla dotychczas
funkcjonujacych systeméw premiowych, wyna-
gradzajacych za efekty pracy. Jednak wydaje sie,
ze w niektorych przypadkach trzeba zastano-
wic sie nad ich zasadno$cig. Moze wystarczy do-
bre wynagrodzenie zasadnicze, a odpowiednie
Srodowisko oraz przyjemniejsza, dajaca rados¢

praca wystarcza, by zapewni¢ motywacje i za-
angazowanie. Moze trzeba skupic¢ sie na budo-
waniu odpowiedniej kultury organizacyjnej,
wzmacnianiu wtasciwego stylu przywédztwa.
Mam tutaj na mys$-
li te przedsiebior-
stwa, ktére w obec-
nej chwili funkcjo-
nujg na zdrowych
zasadach, gdzie trak-
tuje sie ludzi z sza-
cunkiem i gdzie nie
kréluje najnizsza kra-
jowa stawka. Nadal
w Polsce jest wiele
firm, w ktorych ptace
zasadnicze s niskie,
zamiast systemow
premiowych sa pre-
mie uznaniowe lub
nagrody roczne przy-
znawane bez zadnych
zasad. Czasami nie
ma wcale wynagro-
dzenia ruchomego.
Te firmy zaczynaja
dopiero budowac sy-
stemy premiowe opa-
rte na wynikach pracy. I jesli sa to firmy oparte
na pracy algorytmicznej, to zapewne ma to sens.

Wyzsza potrzeba

W kontekscie zmiany pokoleniowej i oczeki-
wan mtodych ludzi wchodzacych na rynek pra-
cy, aspekt cieszenia sie pracg, ktora jest krea-
tywna, ma sens, daje poczucie wptywu, staje
sie coraz wazniejszy. Oczywis$cie przy zatoze-
niu, ze sg za nig godnie wynagradzani.
Systemy motywacyjne oparte na zasadzie mar-
chewki i kija pewnie nie znikng, ale chcac na-
dazac za duchem czasu, bedziemy musieli po-
szuka¢ nowych rozwigzan.m
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! D.H. Pink, DRiVE Kompletnie
nowe spojrzenie na motywacje,
Warszawa 2011.
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