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ПРЕМИИТЕ: Защо има муха в супата

Джей Горпейд

Премирането често се счита от много мениджъри в частния и публичния сектори като лек за всякакъв вид организационни и социални проблеми. В образованието, например, премиите за учителите се разглеждат като решение за подобряване на ученическите резултати. В частния сектор директорите разчитат на премирането да стимулира производителността и усилията на изпълнителите. 

Но докато мениджърите се кълнат в тази концепция, то изследователите, които следят нейната история и ефективност, са доста по-скептични. Да започнем примерно, с въпроса за смисъла й.

Най-общо казано, премирането може да включва всеки метод, който се различава от двата традиционни критерия за заплащане (работното време и ранга на работното място) и обвързва заплатата, изцяло или частично с реалните постижения като увеличени продажби, нараснал брой продукти за еденица време и намаления на разходите. Разглеждано  по-тясно, премирането се отнася към стимулиращия тип системи и има две особености: 1) годишна оценка на представянето на работниците, обикновено провеждана субективно от прекия ръководител и 2) обвързване на повишението на заплатите с оценка на   труда. В този смисъл част от противоречието относно премирането е въпрос на дефиниция: двама души, които говорят за премиране могат да имат предвид съвсем различни комбинации  за възнаграждаване и резултати от  труда.

Точна оценка на ефективността на премирането е невъзможна заради различията в производствените практики и липсата на солидна емпирична информация. Опитите на изследователите да съчетаят натрупаните данни за ефективността на премирането дават доста объркана картина. Преглед, направен от Робърт Хенеман от Университета в Охайо показва, че 40 от 42 проверки сочат високи оценки от страна на преките ръководители за постиженията на работещите, което се изразява в увеличение на премиите – по-висок рейтинг води до по-добро заплащане.

В случаите, когато ръководителите в тези организации правят безпристрастни оценки (рейтинги), това може да се счита за подкрепа на популярната концепция за премирането – че то възнаграждава хората с най-големи заслуги към организацията. Но дали ръководителите оценяват  точно, честно и обективно?

И точно тук е Ахилесовата пета на системата за премиране. Тъй като тя се обляга повече или по-малко изцяло на субективните оценки на преките ръководители, то успехът и ефективността й зависят от валидността на тези оценки.

Това може да бъде компенсирано от прилагане на системи, които измерват трудовите резултати чрез изчисления (брой на произведени детайли, икономии на материали и т.н.), но данните за тези системи също са смесени. Заплащането според произведеното естествено води до нарастване на производителността. Едно сериозно изследване показва, че финансовите стимули увеличават производителността средно с 30% - повече от който и да е друг мотиватор. Но тези системи са чума за качеството на производството.

Дори авторитетни организации си навличат сериозни проблеми, ако твърде много разчитат на индивидуалните финансови стимули. “СИЪР`С” например. През 1992 г. те въвеждат почасово заплащане за механиците си и допълнителни възнаграждения за обем продажби. Например, служителите получаваха 3% комисиона за услуги до 110 000$ и 6% за услуги над тази сума.

Резултатите можеха да се предскажат – механиците осигуряваха ненужни за клиентите услуги, а в някои случаи дори таксуваха за неосъществени услуги. Когато тези проблеми бяха публично огласени, СИЪР”С се извини и предложи компенсации за 46 милиона долара на “обслужените” клиенти.

Как мениджърът да подходи към премиите? Вместо да се осъжда изцяло системата, по-добре въпросът да се преформулира така: При какви условия системата за премиране наистина може да работи ефикасно?

Ето някои условия, споменати в литературата:

1)
Ясни цели. За успеха на всяка система за възнаграждение и жизнено важно ръководството да има ясна идея какви точно цели трябва да се постигнат. В частния сектор премирането обикновено се използва за възнаграждаване на постижения, които надхвърлят средните или нормалните. 

2)
Достоверни мерки за постигнато изпълнение. За разлика от традиционните системи, които възнаграждават работниците според работното място или работното време, то системите за премиране търсят реалните постижения и приноси. В този случай, показателите за оценка на изпълнението трябва да отговарят на 4 критерия: а) да са свързани с работата; б) да акцентират върху съществени аспекти на изпълнението; в) да са измерими чрез обективни данни за изпълнението и г) да водят до дифиринциация.

3)
Контолируемост. Работникът трябва да е в състояние директно да влияе върху желания резултат, за да контролира своето изпълнение. Това е слабото място на много системи за премиране и, ако служителят счита, че крайният резултат (по който се оценява) не зависи от неговите усилия, то и системата няма да има стимулиращ ефект.

4)
Валидна система за оценяване. Тъй като оценяването от преките ръководители е централна част от системата на премиране, то е жизнено важно този, който провежда оценяването, да бъде обучен, компетентен и професионално отговорен. Литературата е пълна с примери за некомпетентни ръководители, които причиняват страдания на служителите и използват процеса за разчистване на лични сметки.

5) Култура на сътрудничество. Никоя система на възнаграждение, а особено премирането, не може да работи в емоционално отровена среда. Необходимо е служителите и ръководството да си сътрудничат при определяне на целите, избора на показатели и улесняване на общуването между изпълнители и преки ръководители.  Само при такъв тип организационна култура може да се осъществи връзката между заплащане и групово или индивидуално изпълнение.

Премирането не е проста концепция – има много примери за неуспешното й прилагане, а и внедряването й не гарантира нищо. Професор Джефри Пфефър от Станфордското Бизнес училище прави следното наблюдение: “Повечето системи за премиране имат две неотменни качества: те отнемат огромно количество управленско време и предизвикват всеобщо недоволство”. 

Помолен да коментира широката популярност на системите за премиране сред мениджърите, проф. Дейвид Белчър, авторитет по заплащането, отговаря: “Мениджърите препускат там, където изследователите едва прохождат”.
