

Belønningssystemer

I virksomhederne har det i en rum tid været anerkendt, at der er adskillige motivationsfaktorer i et ansættelsesforhold. Således er det erkendt at lønnen ikke gør det alene. Derfor er der i årenes løb etableret en mangfoldighed af belønningssystemer i virksomhederne. Hvorfor benytter virksomhederne ikke nogle af de enkleste, billigste og bedste belønningssystemer?

Disse belønningssystemer opfindes dybest set for at skabe effektivitet i arbejdsudførelsen. Det springende punkt er imidlertid, hvad virksomhederne hver især forstår ved effektivitet. Næstefter akkordsystemet er det første jeg kommer til at tænke på, produktionsvirksomheden der skaber en optimering af arbejdsprocesserne og tjener ”minutter og sekunder”. Imidlertid er det også vigtig at tænke på, at effektivitet kan være optimering af produktkvalitet, bedre kundebetjening og øget fokus hos medarbejderne mod det der er virksomhedens egentlige vision.

Belønningssystemerne skulle som målsætning gerne skabe en specifik adfærd blandt medarbejderne – en kultur der er i overensstemmelse med virksomhedens strategi. Det kræver således at virksomheden allerede i forbindelse med dens visioner og strategier, får indarbejdet en personalepolitik, hvor belønningssystemer får en central plads. 

De ikke-finansielle faktorer har skubbet lønnen lidt i baggrunden. I dot.com’ernes storhedsperiode blev der talt meget om Cola, pizza og fodboldspil som motivationsfaktorer for at fastholde de krævende medarbejdere. Disse faktorer er imidlertid kun ”flødeskum på lagkagen”. Reelt er det helt andre meget basale faktorer der i det lange løb vil få medarbejderne til at blive i stillingen og til at øge effektiviteten og kvaliteten. 

Stephen Robbins talte i starten af 90’erne om de intrinsiske motivationsfaktorer - de indefra kommende faktorer. Ved for eksempel at give medarbejderne

· adgang til at deltage i beslutningsprocesser

· mere ansvar

· større frihed i jobbet

· mere interessant arbejde

· jobafveksling

· mulighed for personlig vækst
kunne han påvise, at ikke blot steg det personlige engagement, men også produktiviteten og kvaliteten. I forhold til de finansielle motivationsfaktorer var disse oven i købet gratis, idet der her er tale om de indre, individ og gruppebaserede forhold.

I dag er der måske ikke meget nyt i ovennævnte faktorer og siden Robbins nævnte disse er der da også gjort meget for at skabe disse muligheder for medarbejderne. Når medarbejderne omtaler deres virksomhed som et godt sted at være er det ofte ansvar, det spændende jobindhold og frihed i jobbet, der ligger bag en sådan udtalelse.

Men hvorfor fokuseres der så fortsat primært på de eksterne motivationsfaktorer som lønpakker og benefits. Fordi de indre motivationsfaktorer kræver mod og overskud til at skabe en langsigtet proces i en stor del af virksomheden. Således skal disse forhold medtages allerede i de strategiske drøftelser i ledelsen. Måske iværksætter disse planer en egentlig BPR (Business Process Reengineering), måske skal organisationen ændres, og der skal måske indføres selvstyrende grupper. Alle disse forhold betyder en usikker periode med potentiel momentan lavere produktivitet, lavere kvalitet og utilfredse medarbejdere, der føler sig usikre fordi rammer og regler brydes op. Det kræver således ”is i maven” af ledelsen at foretage disse ændringer og måske giver sådanne udfordringer ikke  mening nok for at skabe medarbejdere med indre motivation og glød.

Omvendt kan BPR-processer og til dels ændringer i organiseringen kapitaliseres. Derfor bruges disse værktøjer flittigt i effektiviseringsprocesser i organisationerne. Så hvorfor ikke benytte disse værktøjer som en bevidst del for at skabe ”gratis” belønninger til medarbejderne - belønninger der netop er de basale motivationsfaktorer, der fastholder de rette medarbejdere, skaber effektivitet og kreativitet?
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