Motywowanie
pracownikow

Aleksandra Janicka

Stowo motywacja u wiekszosci osob
budzi jednoznaczne skojarzenia.

otywacja to pieniadze.

Czesto uwaza sig, ze
skoro pracownik otrzymuje
wynagrodzenie czy premig
jest to wystarczajacy element
do tego, aby wktadat wysitek
w swoje dzialania.
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Niestety réwnie czesto,
mimo wysitkéw finanso-
wych, zadowolenie pracow-
nikéw nie wzrasta, a jakos§¢
pracy jest przecietna.

Okazuje sie, ze
pomimo ogromne;j roli
pieniedzy, sa one tylko

jednym z wielu

czynnikéw, narzedzi

w rekach osoby

kierujacej zespotem

i to nie zawsze

skutecznym.

Stosowanie bowiem tylko
jednego Zrédta motywacji
jest nieefektywne.
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Motywacja bedzie proce-
sem, ktéry sktania do dzia-
tann wywolujacych pozadany
skutek tylko wtedy, kiedy
potrafimy zastosowaé odpo-
wiednie narzedzie do odpo-
wiedniej sytuagji. Jest to
jednak mozliwe pod warun-
kiem, ze mamy $wiadomos¢
istnienia tych metod i zwig-
zanych z tym motywatoréw.

Caly zakres tych metod
mozna podzieli¢ na trzy gru-
py, ktére klada nacisk na
nieco inne elementy i do-
starczaja nieco innych narze-
dzi motywacyjnych. Mozna
je oczywiécie w dowolny
spos6b taczy¢ w zaleznoéci
od potrzeb i osobistych pre-
ferencji.

= Teorie treici — skupiaja
uwage na potrzebach pra-
cownikéw.

= Teorie poznawcze —
skupiaja uwage na procesach
komunikacji, ktérych wyni-
kiem jest najbardziej poza-
dane zachowanie
pracownika.

= Teorie wzmocniefi —
skupiaja si¢ na nagradzaniu
pozytywnych dziatan i kara-
niu niepozadanych.

Odnoszac si¢ do kazde;j
z nich mozemy przedstawi¢
sposoby motywacji pracow-
nikéw i poznad istotne mo-

tywatory.

Teorie tresci

Teoria ta zakfada, ze na-
sze potrzeby ukladaj si¢
w hierarchie, ktéra wyznacza
kolejnos¢ ich realizacji. Pod-
stawowymi potrzebami sg
potrzeby fizjologiczne i po-
trzeby bezpieczenistwa.

Brak zaspokojenia tych
potrzeb powoduje, ze podej-
mujemy dzialania, kedre po-
zwola je zrealizowal. Jezeli
jeste$my niewyspani, nie
mamy co je$¢, mamy poczu-
cie zagrozenia, to bedziemy

motywowani do dziatan,

kt6re pozwolg nam zaspoko-
i¢ te potrzeby. Bardziej be-
dzie nas wtedy interesowa¢,
jak zdoby¢ jedzenie i dach
nad glowa niz czyja$ po-
chwata. W momencie, kiedy
zostaja zaspokojone potrzeby
podstawowe, istotna dla nas
staje si¢ realizacja kolejnych
etapow. Istotng role zaczy-
najg gra¢ potrzeby przyna-
leznoéci, uznania,
samorealizagji.

To, co motywuje
ludzi, nie jest wiec
uniwersalne, ale zalezy

od ich aktualnej

sytuacji.

Jest to $ciéle skorelowane
zaréwno z aktualng sytuacja
spoleczna, rodzinna jak
i z wiekiem. Jezeli co$ zmie-
nia si¢ w naszym zyciu,
zmieniajg si¢ réwniez czyn-
niki, ktére nas motywuja,
poniewaz inne rzeczy staja
si¢ dla nas istotne i innych
rzeczy nam brakuje.

Proces ten ma swoje do-
ktadne przefozenie w sytu-
acji pracy, poniewaz praca
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jest jednym ze Zrédet zaspo-
kajania potrzeb cztowieka.

Dzi¢ki rozpoznaniu istot-
nych w danej chwili potrzeb
pracownika mozemy odpo-
wiednimi $rodkami — do-
stepnymi w obrebie firmy —
je zaspokajaé, a co za tym
idzie wzbudza¢ jego moty-
wagje. Przyktadowe moty-
watory to:

Potrzeba

Motywatory, ktérymi
mozesz realizowad istotng
dla pracownika w tym mo-
mencie potrzebe.

Potrzeby fizjologiczne:

= placa;

= warunki pracy;

= urlopy, przerwy.

Potrzeby bezpieczenistwa:

= state zatrudnienie;

= $wiadczenia socjalne;

= klarowny system oceny;

® jasne cele, jasny opis
zadan;

* dobry przetozony:

- obiektywny tzn. ocenia
pracownika za to jak pracu-
je, a nie za to czy go lubi;

- komunikatywny tzn. ja-
SNO precyzuje swoje wyma-
gania i oczekiwania.

Potrzeby przynaleznoéci:

* mifa atmosfera;

* mozliwo$¢ angazowa-
nia sie;

* integracja zespolu;

* podkreslanie roli pra-
cownika w funkcjonowaniu
firmy.

Potrzeby uznania:
= szczegdlny szacunek;
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* informacja o pozytyw-
nych wynikach;

®= pozycja w firmie lub
mozliwo$¢ jej osiagniecia;

= podkreslanie sukceséw;

= pochwaly, nagrody.

Potrzeba samorealizacji:

" awans;

* doksztatcanie;

= wyzwania, poszerzenie
odpowiedzialnodci.

Zaprezentowane moty-
watory pokazuja, jak wiele
elementéw mozna wykorzy-
sta¢. Podstawowa zasadaq jest
jednak dobranie odpowied-
niego narzedzia do aktual-
nych potrzeb pracownika.
Dla jednego istotne beda
pieniadze, ale dla drugiego
dodatkowa premia bedzie
miata mniejsze znaczenie niz
pochwala czy przekazanie
wickszej odpowiedzialnosci
W jego rece. Zanim zacznie-
my korzysta¢ z tych mozli-
woscl warto zastanowic sig,
co mnie osobiécie motywuje
w tej chwili do pracy, co dla
mnie jest istotne i jakie po-
trzeby dzigki temu realizuje.
Po pierwsze dlatego, ze uta-
twi to zrozumienie proceséw
kierujacych motywacja, a po
drugie unikniemy bledu
projekgji. Czesto bowiem
staramy si¢ motywowac lu-
dzi z tego poziomu, ktéry
dla nas w jaki$ sposéb jest
istotny i dopiero u$wiado-
mienie sobie tego pozwala
nam na dobranie metod
do osoby, a nie na odwrét.
Dzigki temu stajemy si¢
skuteczni.

Teorie poznawcze

Motywacja zalezy tu od
trzech podstawowych czyn-
nikéw:

* na ile wykonywana
praca jest dla mnie wazna;

* na ile praca przynosi
mi satysfakcje;

* na ile moje zaangazo-
wanie przekfada si¢ na
wyniki.
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Dla osiagniecia wysokie-
go poziomu tych wskazni-
kéw powinni$my okresli¢
warto$¢ zadania.

Pracownik powinien
dokladnie wiedzieé, na
ile wykonywane przez
niego zaje¢cia sa istotne

dla funkcjonowania

firmy.

Daje to bowiem poczu-
cie, ze wysifek jaki wlozy
w prace bedzie wazny, a sa-
ma praca wartoéciowa. Cza-
sem takie informacje wydaja
nam si¢ nieistotne, ale
w wielu przypadkach okazu-
je sie, ze ludzie nie zdaja so-
bie sprawy, jaki wptyw na
funkcjonowanie catej firmy
moze mie¢ ich postgpowa-
nie. W zwiazku z tym ich
motywacja do pracy jest
znacznie mniejsza, poniewaz
wydaje im sig, ze ich zacho-
wania nic nie zmienig. Wy-
obrazmy sobie osoby, ktére
s3 odpowiedzialne za obstu-
ge klienta. Brak $wiadomo-
§ci, jak istotng role pelnia
w budowaniu satysfakgji
klientéw, a co za tym idzie
zyskach firmy a wiec i swo-
ich powoduje, ze nie beda
wktadali wysitku w ich ob-
stuge. Perspektywa zmienia
sie zupelnie, jezeli szef do-
ktadnie bedzie informowat
pracownikéw o tym, jak ich
praca przeklada si¢ na dzia-
falnos¢ firmy i jakie korzysci
moga dzigki temu odnies¢.
Budowanie §wiadomoéci
pracownikéw w tym zakresie
powoduje, ze z wigkszym za-
angazowaniem podejda do
swoich obowigzkéw. W ten
sposéb praca ktéra wykonu-
ja stanie si¢ dla nich wazna,
a dodatkowo przyniesie im
satysfakcje poprzez konkret-
ne korzysci jakie moga osia-
gnad.

Kolejnym istotnym ele-
mentem budujacym moty-
wacje pracownikow jest
poczucie, ze maja konkretny
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wplyw na wyniki podejmo-
wanych dziatan. Budowanie
takiego przekonania w pra-
cownikach jest mozliwe tyl-
ko wtedy, kiedy doktadnie
okredlimy na czym polegaja
zadania na konkretnym sta-
nowisku, jak nalezy je wyko-
nywaé aby byly efektywne

i jakich konkretnych efek-

téw si¢ spodziewamy.

Jezeli pracownik nie
wie do korica czego od
niego oczekujemy lub
w jaki sposdb chcemy
zeby wykonywal swoja
prace ma poczucie, ze

nie ma wplywu na
realizacje zadan,
poniewaz nie wie co
ma robié, a wyraZnie
widzi rosnace
niezadowolenie szefa.

Ostatnim istotnym eta-
pem jest ocena, polegajaca
na przekazaniu informacji,
co zostato zrealizowane, a co
nalezy poprawi¢. Pozwala to
zdobywa¢ do$wiadczenia do-

tyczace zwigzku miedzy
dzialaniem a wynikiem.
Zastosowanie tych ele-
mentéw wymaga od osoby
kierujacej okreslenia jasnych,
sprecyzowanych wymagan
i celéw jakie chcee zrealizo-
waé oraz umiejetnodci ich
przekazania pracownikom
w odniesieniu do stanowisk
jakie zajmuja. Konieczna jest
tu prawidlowa komunikacja
z pracownikami, zaréwno na
biezaco w ciagu dnia, jak
réwniez poprzez rozmowy
indywidualne lub spotkania
calej grupy. Dzigki temu
pracownicy doskonale wie-
dza, jakie cele maja osiagna¢,
jak tego dokonag, co robig
dobrze, a co nalezy popra-
wic. Prezentacja tych infor-
macji na biezaco zapewnia
utrzymanie motywacji w fir-
mie i pozwala na podniesie-
nie jakoéci pracy.

Teorie wzmocnien

Teoria ta opiera proces
motywacji na systemie kar
i nagréd. Pozytywne zacho-

wania sg nagradzane. Moga
by¢ wzmacniane przez czyn-
niki materialne (np. premia)
lub niematerialne (np. po-
chwata, uznanie). Natomiast
zachowania negatywne

z punktu widzenia firmy

sa karane.

Istotnym elementem jest
to, iz system ten musi by¢
zrozumialy, oparty na ja-
snych kryteriach i znany
wszystkim pracownikom.
Warto réwniez pamigtaé
o kilku zasadach, dzieki kto-
rym stosowanie nagréd i kar
okaze si¢ skuteczne w naszej
firmie:

= Warto$¢ nagrody musi
by¢ zréznicowana w zalezno-
éci od efektéw. Przyznanie
takiej samej nagrody, nieza-
leznie od efektéw pracy, po-
woduje spadek motywacij,
np.: kiedy wszyscy dostaja
taka samg podwyzke.

= Nagroda i kara powin-
ny nastapi¢ od razu lub
w niewielkiej odleglosci cza-
sowej od zachowania, ktére
chcemy nagrodzi¢ lub uka-

raé. Zbyt diuga odlegtos¢
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czasowa powoduje, ze na-
groda lub kara nie przynosi
pozadanych efekcéw.

Pochwala za dobrg prace
2 tygodnie po fakcie nie pet-
ni roli motywatora i nie
wzmacnia pozytywnych za-
chowan.

= Otrzymana warto$¢ na-
grody powinna pokrywac si¢
z obiecana. Jezeli pracownik
otrzyma premi¢ mniejszg od
obiecanej, to jego efektyw-
no$¢ i zaangazowanie
spadnie.

= Warto$¢ nagrody po-
winna pokrywad si¢ z prze-
widywaniami pracownikéw
i by¢ proporcjonalna do ich
zarobkéw. Bardzo niska pre-
mia lub podwyzka dziata de-
motywujaco. Jezeli
pracownik zarabia 1200 zt
i otrzyma 10 zI podwyzki to
osiggniemy efekt przeciwny
do zamierzonego.

= System kar i nagréd
musi w réwnym stopniu
obowiazywa¢ wszystkich
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pracownikdéw i to w kazdej
sytuacji. W przeciwnym ra-
zie bedzie rodzi¢ konflikty,
co wplynie negatywnie na
jakos¢ pracy.

Prezentujac zadania pra-
cownikom i informujac ich
o wymaganiach mozemy od
razu przedstawi¢, jakie ele-
menty bedziemy nagradza¢,
a za co kara¢. Natomiast re-
alizujac system kar i nagréd
warto zawsze dobra¢ ich
charakter do aktualnej sytu-
agji pracownika, a co za tym
idzie zastosowa¢ te motywa-
tory, ktére trafig w jego ak-
tualne potrzeby.

Wszystkie zaprezentowa-
ne metody mozna stosowacd
osobno — najczeéciej wynika
to z naszych osobistych pre-
ferencji — lub traktowa¢ jako
zestaw narzedzi do wykorzy-
stania w zaleznosci od sytu-
aqji, czy tez charakteru
zespolu pracownikéw.

Niezaleznie od tego, na
co si¢ zdecydujemy, warto
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pamieta¢ o kilku istotnych
elementach:

® Jezeli stosujesz kary,
musisz stosowacl tez nagro-
dy.

* Nalezy chwali¢ za do-
bra prace. Pochwata musi
by¢ jasna, zwigzta i nastgpo-
wac¢ od razu po wydarzeniu.

* Reprymendy musza
pokazywa¢ co jest zte i co
nalezy poprawié.

* Ocenia¢ nalezy nie lu-
dzi, ale ich zachowania.

* Informagcja zwrotna
wyznacza drogg na przy-
szfoé¢ czyli nie tylko co pra-
cownik zrobit zle, ale takze
co musi zrobi¢ zeby byto le-
piej.

= Cele nie moga by¢ zbyt
ambitne, bo pracownik bg-
dzie czul, ze i tak ich nie
osiagnie.

= Cele nie mogg by¢ zbyt
fatwe, bo pracownik wie, ze
jego osiagniecie nie bedzie

poczytane jako sukces.

maia cena
Duza jakos
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= Musza istnie¢ jasne, in-
dywidualne kryteria.

* Motywacje nalezy od-
dzieli¢ od emodji i niefor-
malnych relacji.

* Aby motywowa¢ in-
nych, sam musisz by¢ zmo-

tywowany.

Motywowanie wymaga
wiec czesto pracy nad
zmiana w firmie, ale
réwniez nad zmianag
wlasnych przekonat
1 ograniczen.

Praca wlozona w przygo-
towanie i realizacje procesu
motywacji pozwala jednak
na wzrost efektywnoéci.
Wazne jest by korzysta¢
z calego spektrum mozliwo-
éci dla osiagniecia sukcesu.
W tym celu, oprécz znajo-
modci $rodkéw stuzacych
motywacji, wazna jest tez
znajomoé¢ swoich
pracownikéw.
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