Motywacja pozamaterialna

Polityka ptacowa w przedsiebiorstwie, aby by¢ w peini
skuteczna w wypeinianiu jednej z funkcji zarzadzania -
motywowaniu - powinna by¢ wsparta motywatorami
komplementarnymi. Motywatory komplementarne to np. awans,
szkolenia, pochwaty, poszerzenie zakresu samodzielno$ci i
odpowiedzialnosci, przydzielanie trudniejszych zadan,
zasieganie opinii itp. Waznym motywatorem sg dobre relacje
miedzy przetozonym a podwtadnymi.

Awans stanowiskowy jest waznym instrumentem motywowania.
Pojmowany jest jako przesuniecie na wyzsze stanowisko w
hierarchii spotecznej. Ze wzgledu na wzrost prestizu danego
pracownika w firmie awans jest szczegdlnie cenny. Sciezki
awansu stanowiskowego winny okreslaé¢, jakie warunki musi
spetnia¢ pracownik, aby przejs¢ na wyzsze w hierarchii
stanowisko. Warunkami tymi sg: staz pracy i ocena wynikdw
pracy pracownika.[1]

Awans zaspokaja potrzebe uznania i samooceny. Warto zaznaczy¢,
ze aby awans speitniat swe motywacyjne funkcje musi byd
prawidtowy i sprawiedliwy. Jego podstawg powinny by¢ wyniki
osiggane przez pracownika, a takze jego predyspozycje do
petnienia nowej funkcji. Awans niesprawiedliwy natomiast
niszczy tzw. morale pracownikdéw, odbiera cheé¢ do pracy,
inicjatywy i angazowania sie w sprawy zaktadu, blokuje dazenia
zawodowe, rodzi poczucie krzywdy, powoduje przygnebienie 1
frustracje, a takze nasila dgzenie do zmiany pracy.

Awans — powinien by¢ jednym z najwazniejszych narzedzi do
kierowania zasobem 1ludzkim, najskuteczniejszym Srodkiem
wyzwalajgcym zdolnosci 1 wysitek pracownika, cennym
instrumentem ksztattowania wtasciwego stosunku do pracy
postawy obywatelskiej, podstawowym S$rodkiem wzmacniajgcym
urzad pracownika z zaktadem i integracja spoteczng.[2]
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W Polskich przedsiebiorstwach czesto brak jest $cisle
okreslonych zasad awansowania, albo nie sa one przestrzegane.
Zdarza sie, ze awansowany pracownik niczym szczegélnym sie nie
wyrdznia z pewnej grupy pracownikoéw a otrzymuje awans. Aby nie
dopusci¢ do takiej sytuacji nalezy przestrzegac¢ kilku zasad:

= nalezy scisle okreslac¢ kryteria awansowania, ktdére winny
by¢ zawarte w regulaminie pracowniczym i podane
wszystkim do wiadomos$ci;

nalezy je stosowal¢ konsekwentnie i jawnie, bez zadnych
wyjatkéw;

- kryteria muszg podlegac spotecznej kontroli;

»winny one by¢ stabilne w dtugich okresach a nowe
kierownictwo zak*adu nie moze ich zmieniad.

Stosowanie tych zasad zalezy od wtasciwego doboru kadr i
regularnej oceny pracownikow. Ocena ta winna by¢ prowadzona
systematycznie. Potrzeba oceny, tak jak potrzeba uznania 1
wyréznienia, jest naturalng potrzeba cztowieka a jej
zaspokajanie ma warto$¢ motywacyjna. Ocena przekazana
pracownikowi stanowi dla niego bezposSredni bodziec do
dziatania.[3]

Zatem jesli awans ma spetniad¢ skuteczng role motywacyjna,
konieczne jest prowadzenie autentycznej polityki awansowania,
opartej na zdrowych, sprawdzonych zasadach, ktdére otwieraja
szanse awansu przede wszystkim pracownikom kreatywnym,
uzdolnionym 1 o0siggajacym nieprzecietne wyniki w swej
pracy.[4]

Oprécz awansowania, jako pozamaterialnego bodzZca motywujagcego
cztowieka do pracy warto wymieni¢ takze ksztatcenie zawodowe
(szkolenie).

Ksztatceniem zawodowym okresla sie zwykle dziatania
dydaktyczne oferowane pracownikom w celu rozwoju ich
kompetencji ( wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia) w pracy
zawodowej. Proponowane dziatania zmierzajg do podniesienia



zdolnos$ci technicznych i operacyjnych, wzbogacaja osobowos¢,
pomagajg zmieni¢ sie w kierunku nowych rél i funkcji.
Ksztatcenie ponadto jest podstawowym narzedziem adaptacji
zawodowej pracownikéw do zmieniajacych sie warunkéw i wymagan.
Pozwala ona stawi¢ czoto szybkim przeksztatceniom zawodéw i
specjalizacji =zawodowych. Szkolenie polega wiec na
podtrzymaniu lub rozwijaniu kwalifikacji pracownikéw poprzez
pomaganie im w zdobywaniu nowej wiedzy i umiejetnos$ci.[5]

Pomimo tego, ze szkolenia sg kosztem dla przedsiebiorstwa, to
jednak samo szkolenie uznawane jest za pozaptacowa forme
motywowania, gdyz rozwija ono pracownika, dostarcza mu nowych
umiejetnosci a w perspektywie moze by¢ przyczyng awansu.
Szkolenie jest czynnikiem wywotujgcym zadowolenie, dzieki
niemu pracownik zaspakaja potrzeby wyzszego rzedu. To, czego
nauczyt sie na szkoleniu pragnie wykorzysta¢ w swej codziennej
pracy. Ponadto motywuje pracownika do pracy, gdyz pragnie on
wykorzysta¢ nabyte umiejetnosci, wyrabia w nim poczucie
przynaleznos$ci do firmy i integracji z niag. Pracownik czuje
sie zauwazony 1 doceniony, bo firma w niego inwestuje. I to go
mobilizuje do podnoszenia wydajno$ci swej pracy.

Mowigc o pozaptacowej formie motywacji warto powiedzieé o
najprostszym, a zarazem najbardziej niedocenionym sposobie
motywowania tj. stosowaniu wszelkiego rodzaju pochwat i nagan.

Chwalenie pracownikdéw pomimo tego, ze nie wigze ze soba
pienieznych wydatkoéw, to jednak stwarza problemy. Wielu
polskich menadzerdéw uwaza, ze skoro ,ptaci i wymaga” - to
wyrazenie uznania jest zupetnie niepotrzebne.

Dla wielu przetozonych pochwata i nagana sg pojeciami obcymi.
Niektdrzy z nich pewnie mysla, ze chwalenie wyglada na objaw
stabosci, inni kieruja sie zasada: jesli nie wypowiadam
zadnych uwag krytycznych, to wynika z tego uznanie dla
pracownika. Jeszcze inni przyznajg, ze prébowali chwali¢
swoich podwtadnych, lecz ich reakcja byta zniechecajgca. 0t6z
wiekszos¢ ludzi nie umie przyjmowal pochwat. Uwazajg, ze ich



obowigzkiem jest pomniejszanie wtasnych zastug. Fakt, ze
ludzie niezrecznie reagujg na pochwaty, nie powinien
zniecheca¢ do ich wypowiadania.

Psychologowie sg zgodni, ze w hierarchii potrzeb ludzkich
potrzeba szacunku i uznania zajmuje bardzo wysokie miejsce.
Obawy, ze chwalenie pracownikéw zaniza dyscypline, sa w
Swietle nowoczesnych teorii ZZL catkowicie nieuzasadnione.
Pochwaty, bowiem sprzyjajg zadowoleniu z pracy, zachecajg do
wiekszej efektywnosci i poprawiajg atmosfere w firmie.

Nalezy pamietad, iz krytyke nalezy przeprowadza¢ na osobnosci,
natomiast przekazywanie pochwat powinno odbywaé sie
publicznie.

MOwigc o potrzebie uznania mozna sformutowad pewne uniwersalne
zasady dla przetozonego, ktéry zamierza pochwali¢ swojego
przetozonego: [6]

1. powinno sie powiadomi¢ pracownika przy zaproszeniu na
rozmowe do szefa, jaki charakter bedzie miata rozmowa i
czego bedzie dotyczyia,

2. nie mozna udziela¢ pochwaty w trakcie zamykania drzwi
czy rozmowy przez telefon; powinno sie upewnié, ze ma
sie odpowiednio duzo czasu dla swojego rozméwcy,

3. nalezy udzielac¢ pochwat jak najszybciej, gdyz wraz z
uptywem czasu maleje ich satysfakcja,

4. nalezy by¢ przekonanym o stusznosci pochwaty,

5. nalezy zna¢ mocne i stabe strony swojego pracownika,

6. nie nalezy w jednej rozmowie udziela¢ pochwaty i nagany.

Zaréwno motywacja materialna i pozamaterialna jest bodZcem dla
pracownika do lepszej 1 efektywniejszej pracy. Problem w
zastosowaniu polega na zapewnieniu odpowiednich proporcji
miedzy sferg finansowg 1 pozafinansowg. Nie moze wytgcznie
motywowal ,pienigdzem”, gdyz pracownicy beda zagda¢ go coraz
wiecej. Nie moze istniel tylko pozamaterialna forma pobudzania
cztowieka do pracy, gdyz w warunkach gospodarki, gdzie rézne



dobra sg nabywane za pienigdze jest to wrecz absurdalne.
Nalezy zatem potgczy¢ te dwie sfery motywacji i w zaleznosci
od rodzaju przedsiebiorstwa i jego dziat*alno$ci, wyznaczy¢
odpowiednie proporcje. Wazng role w ustalaniu tych proporcji
przypisuje sie szefowi firmy, ktéry ma wtadze i moze wptywad
na podwtadnych.
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Jesli szukaja Panstwo pomocy w napisaniu wtasnej pracy -
potrzebujg Panstwo fachowych konsultacji to polecamy strone
pisanie prac - profesjonalna pomoc w pisaniu prac w granicach
prawa.
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