So menedzerji placani za rezultate ali
za navzocnost na delovhem mestu?
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Kot nadrejenemu mi je
malo mar, €e bi menedierji
v moji ekipi za svoje zadol-
#itve porabili samo dve uri
na dan, saj je edino, kar na
koncu dneva Steje, rezultat.
Vendar pa ta na Zalost v
pogodbah veéinoma sploh
ni natanéno opredeljen.

Moja tokratna tema ne bodo
predvsem vodilni menedzerji
. - s tem besedilom nagovarjam
mlade menedZerje in z njimi
delim mnenje o usmerjenosti
v rezultate in uspeh. Dejstvo je,
da mora biti na zacetku vsakega
delovnega razmerja sklenjena
zakonita pogodba, ki med dru-
gim doloéa obseg dela in Stevilo
delovnih ur - vsaj sam ne vem za
nobeno profesionalno delovno
razmerje vsodobnem poslovnem
okolju, ki bi bilo vsklenjeno brez
taksne pogodbe. Opredeljeno
stevilo delovnih urje denimo 40
ur na teden. Kaj pa obseg dela?
Kako natanéno se delojemalecin
delodajalec obi¢ajno dogovorita
o tem vprasanju?

Pogosto manjka opredelitev
rezultatov

Poskusajte se spomniti, kako
je bilo to opredeljeno v vasem

primeru, Vam je vas delodaja-
lecin bodo¢i nadrejeni povedal,
kaj natanéno Zeli, da doseZete?
Koliko enot mora biti pod vaso
pristojnostjo prodanih na me-
sec, koliko projektov razvitih v
dolo¢enem ¢asovnem obdobju,
kako natanéno naj bi izboljsali
dolocene postopke in podobno?
In vi? Ali ste kot bodoé¢i mene-
dzZer tega podjetja ob podpisu
pogodbe o zaposlitvi izrazili za-
skrbljenost nad na primer pre-
vec Sirokopotezno zastavljenimi
prodajnimi cilji, spremenljivimi
trgi, pomanjkanjem virov za va-
so prihodnjo ekipo in tako na-
prej? Trdno sem preprican, da
niste - ali pa¢? Strinjam se, da
je s pravnega vidika nujno, da
se sklene delovna pogodba, ki
se nana$anadelovni éas - vsajv
nasem svetu. Vendar je poslovna
resni¢nost povsem drugacna!

Skleniti je treba psiholosko
pogodbo

Roko na srce, osebno bi mi
bilo kot nadrejenemu kaj malo
mar, ¢e bi menedZerji v moji
ekipi za svoje zadolzitve po-
rabili samo dve uri na dan, saj
je edino, kar na koncu dneva
steje, rezultat. Vendar pa ta na
zalost v pogodbah vec¢inoma ni
natan¢no opredeljen. Kar torej
potrebujemo, je nedvoumna ali,
kot pravi Philip Stiles, profesor
na blejski Poslovni Soli IEDC,
psiholoska pogodba. Pogodba,
torej, ki pomeni niz nenapisanih

pri¢akovanj med zaposlenim in
delodajalcem.

Vrnimo se k nasemu primeru:
glavni operativni direktor vbanki
pri¢akuje od novega menedzerja
in prihodnjega vodje operativne
divizije (imenujmo ga»mlajsi me-
nedZer«), da bo reorganiziral in
centraliziral banéne procese. Od
njega zahteva, da izboljsa rezul-
tate procesnih enot in da dosega
tako imenovane hitre zmage - da
sebo uéinek ze v tekocem letu po-
znal pri razmerju med stroskiin
prihodki. Kaj pamladi menedzer,
ali govori isti jezik? Ali »reorga-
nizacija« zanj ne pomeni dolgo-
ro¢nega dviga kakovosti osrednjih
procesov? Alinisam imel vmislih
uvedbe novega osrednjega infor-
macijskega sistema, ki bi trajala
vsaj tri leta?

Nas primer ni izmisljen, tem-
veé resnic¢en: mladi menedzZer je
trdo delal pri reorganizacijskem
projektu, vendar se je razmerje
med stroski in prihodki zaradi
njegovega projekta v prvem letu
celo poslabsalo in o hitrih zma-
gah ni bilo ne duha ne sluha. Na
koncu sem tako glavnega opera-
tivnega direktorja kot mladega
menedZerja slisal, kako se vsak
zase pritozujeta eden nad drugim,
¢ed »preprican sem bil, daje bilo
to misljeno tako in tako ...«

Dogovorite se preprosto in
nedvoumno

Kaj torej storiti? Psiholoska
pogodba mora biti sklenjena ta-

ko, da oba, tako mladi menedzer
kot delodajalec, izrazita svoja
pri¢akovanja, v pisni ali nenapi-
saniobliki, vendar nedvoumno!
Kadar se zgodi, da sam prosim
koga, da na primer prevzame
dolo¢eno nalogo ali projekt, po-
skrbim za to, da oba pric¢akuje-
vaiste rezultate - s preprostimi
besedami. »Pogodbeni stranki«
se nadalje morata dogovoriti za
takden nacin sporazumevanja,
ki bo obema omogoéal nenehen
nadzor nad tem, ali sta §e vedno
na pravi poti, ali se Se vedno gi-
bljeta v okviru dogovorjenih pri-
cakovanj. Karna primer pomeni,
dabinad mladi menedZer lahko
svojega glavnega operativnega
direktorja obvestil o dejanskem
stanju svojega reorganizacijske-
gaprojektain bi se tanato lahko
nemudoma odzval z besedami:
»Kako kaZe najinemu razmer-
jumed stroski in prihodki?« In
mimogrede; tak§nega pogovora
se nikakor ne lotevajte prek ele-
ktronske poste, raje si vzemite
15 minut za osebni pogovor!

Kaj ¢e se okoli§¢ine
spremenijo

Toda, kaj storiti, Ce se ez ¢as
okoli§¢ine spremenijo in zara-
di njih ni ve¢ mogoce izpolniti
prvotnih pricakovanj? Predsta-
vljajte si na primer, da je Zena
mladega menedzZerjarodilain je
druzina pristala precej visje na

njegovi lestvici prednostnih na- . &

log kot sluzba - povsem drugade

kot pred tremi leti, ko se mu je
dobesedno »sanjalo« o njego-
vih zadolzZitvah, delovnih obve-
znostih in zgodbah o uspehu.
Ali pa, da so delnicarji sprozili
spremembe v hierarhi¢ni se-
stavi in je treba vse operativne
aktivnosti oddati zunanjemu
izvajalcu, mladi menedzZer pa
je dobil novega sefa z novimi
zamislimi.

V takinem primeru bi tako
glavnemu operativnemu direk-
torju kot mlademu menedzerju
priporocal, da se spomnita na
psiholosko pogodbo, ki sta jo
sklenila: da pretreseta prvo-
tna pricakovanja, medsebojne
obljube in sklepe ter da ugoto-
vita, kaj se je spremenilo in kako
se prilagoditi novim okoliséi-
nam. Pric¢emer je zadnje mogoce
doseci s spremembo poloZaja
mladega menedzZerja, zvisanjem
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ali (v povezavi s spremenjeno
prednostno lestvico v prvem
primeru) zniZanjem place in
tako naprej.

Ce zadnje zaradi preveli-
kih razlik v njunih stalig¢ih ni
mogoce (kakrsenkoli je Ze ra-
zlog za to), pa svetujem, da se
opogumita in naredita konec,
vendar na posten in profesio-
nalen nacin, brez medsebojnega
obtozZevanja. °
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Svoja vprasanja in predloge posljite na:




