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Marchewka czy kij

Motywacja jako jedna z czterech klasycznych funkcji zarzadzania organizacjg nabiera
szczegoblnego znaczenia w pracy zespotowej. Sukces druzyny tworzg zaréwno sami zawodnicy jak i
ich trener. Nie odniesie sie zespotowego powodzenia bez istotnego udziatu kierownika. R6znego
rodzaju badania dowodza, ze o ile awans zwyktych pracownikbw w 90% zalezy od ich wiedzy
technicznej, a tylko w 10% od umiejetnosci kierowania innymi, to w przypadku menadzera wiedza
techniczna rzutuje w 20% na sprawnos¢ dziatania, a pozostale 80% to doswiadczenie i sztuka.
Zarzadzajacy musi umie¢ motywowac¢ pracownikOw do zaangazowania sie w to co robig. Pracownik
musi by¢ swiadomy po co wykonuje dang czynnos$¢ i czemu ona ma stuzy¢. Tylko 5 do 10%
potencjalu zawartego w czlowieku wykorzystywanego jest w miejscu pracy. Pozostata energia
spozytkowana jest na szukanie dodatkowych zaje¢ poza gtéwnym zaktadem pracy.

Powszechnie przyjeto sie uwazaé, ze gtdwnym czynnikiem motywacyjnym pracownikdéw do
lepszej pracy jest wylgcznie zwiekszenie wynagrodzenia. W praktyce okazuje sie, ze istotniejszg role
motywacyjng majg wewnetrzne czynniki podkreslajgce przekonanie o dowarto$ciowaniu i stusznosci
tego co sie wykonuje. W systemie nagradzania i karania, silniejszym bodzcem sg nagrody. Kara
zniecheca do wydajniejszej i efektywniejszej pracy. Zanim zdecydujemy sie natozyé kare powinnismy
pozna¢ powody ziej pracy. Moze przyczyna lezy w zle dobranym stanowisku pracy, monotonii
spowodowanej powtarzalnosdcig operacji, brakiem wiasciwego przeszkolenia, czy nadmiernym
hatasem. Czesto stuszniej jest rozstaC sie z pracownikiem niz podejmowa¢ wobec niego dzialania
represyjne. Kara jako kilkakrotnie silniejszy bodziec od nagrody, czesciej nie mobilizuje do zmiany
nastawienia do wykonywanej pracy, niz mobilizuje do poprawniejszego dziatania. Kara jako motywacja
negatywna powinna by¢ stosowana w wyjatkowych sytuacjach. Karg jest juz sam brak nagrody.

Darmowym efektem motywacyjnym jest widoczne usuwanie tego co zalodze przeszkadza. Na
przyktad nadmiar odpraw, kontroli czy zwyczaju publicznego krytykowania podwitadnych. Podstawg
zrozumienia jest wlasciwa komunikacja pomiedzy szefem a pracownikiem. Pracownik chce wiedzie¢
Co waznego dzieje sie w jego firmie. Jakich zmian moze oczekiwa¢. Chce mie¢ mozliwo$¢
wypowiedzenia sie w istotnych i mniej istotnych sprawach. Pracownik chce mie¢ stworzone warunki
do utozsamiania sie ze swoim zakladem pracy, ze swojg produkcja, ze swoimi kierownikami. Dobry
menadzer musi szuka¢ w ludziach to co najlepsze, musi byé pozytywnie nastawiony do ich
probleméw, potrzeb i propozycji. Nie mozna z zatozenia ludziom nie ufa¢. Podejrzewac ich o nieche¢
do zatatwiania powierzonych im spraw. Skutkuje to izolacjg kierownika od pracownika. Pracownik z
czasem nabiera¢ bedzie coraz gorszych cech. Jezeli bedziemy docenia¢ ich wysitek, lojalnos¢ i
przywigzanie do zakladu pracy beda dokiadac staran, aby nie straci¢ w oczach przetozonego z
pozytywnym skutkiem dla catej grupy. Musimy widzie¢ potrzeby innych ludzi nie uwazajac, ze wszyscy
majg takie same potrzeby jak my. Nie mozemy motywowac innych jezeli nie wiemy czego oni
potrzebuja. Prawdziwy szef to taki ktéry wystucha innych i wyznaczy wspdlne cele podnoszac
réwnoczesnie poprzeczke wymagan. Dobry pracownik patrzy w przysziosé. Nie zadawala go

codzienne odklepywania zadan. Chce zna¢ plany firmy i na ich tle wpisa¢ sie ze swoimi celami. Stad



menadzer ze swojg wizjg rozwoju musi dzieli¢ sie z podwtadnymi. Musi ich zaszczepi¢ nowg
perspektywa okreslajac nowe zadania jaki ich czekajg. Dochodzenie do wyznaczonego celu z reguty
odbywa sie w grupie, rzadko w pojedynke. Czynnikiem motywacyjnym jest wyznaczenie wzorca.

Pokazanie najlepszych i spuentowanie ,skoro sie innym udato, to i nam musi sie udaé”.



