Jak motywowac ludzi

Motywowanie zespotu do efektywnej pracy jest zadaniem 0sob odpowiedzialnych za
zarzadzanie przedsiebiorstwem. Do dyspozycii stojg dwa rodzaje motywacji: w wymiarze
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pionowym i poziomym.

ho¢ kazdy zwigksza zaanga-

zowanie pracownika i wpty-

wa na poprawe jego statusu,

0 ich zastosowaniu w danym
momencie powinno decydowac wie-
le zr6znicowanych czynnikow.

Pieniadze? Niekoniecznie...

0 roli i zasadach motywowania pra-
cownikow napisano wiele poradnikow
i opracowan naukowych. Powszechna
wiedza i Swiadomosc na ten temat pozo-
stajg jednak na dos¢ niskim poziomie.
Tylko doswiadczeni menedzerowie wie-
dza, ze wynagrodzenie nie jest najwaz-
niejszym motywatorem. Wedtug prze-
prowadzonych badar, taka forma graty-
fikacji wptywa korzystnie na cztonkow
zespotu wytacznie krétkookresowo - od
1 tygodnia do 3 miesiecy. Podobnie
funkcjonuja benefity, takie jak telefon
stuzbowy czy laptop - nie dos¢, ze na
motywacje wptywaja krétkotrwale, to
sita ich dziatania jest odczuwalna wy-
tfacznie dla pracownikéw mtodego poko-
lenia. Tylko oni docenia bowiem wktad
finansowy firmy w gadzety, na ktére sa-
mi nie mogliby sobie pozwolié. Mozna

kresu obowiazkéw, bez wezesniejszego
awansu. Atutem motywacji w wymia-
rze pionowym jest wyrazna poprawa
statusu — nowe stanowisko dowarto-
Sciowuje, daje prestiz i uznanie
w oczach innych. Wreczajac awans, za-
rzad przedsiebiorstwa pokazuje, ze
docenia starania pracownika i wysoko
ocenia jego kompetencje. Sam cztonek
zespotu moze przez to realizowac po-
trzeby szacunku i uznania - znajdujgce
sie na przedostatnim, wysokim pozio-
mie piramidy Maslowa. Motywujac
pracownika poprzez awans, nalezy
jednak pamietac o zachowaniu prostej
zasady, w mysl kt6rej awans nie powi-
nien zostac zaproponowany zbyt szyb-
ko - jezeli tak sig stanie, inni pracow-
nicy moga nie zywi¢ nalezytego sza-
cunku i nie uznawac nadanych upraw-
nien. Dana osoba powinna zapracowa¢
na awans poprzez wczesniejsza dzia-
falnos¢ na wszystkich stopniach karie-
ry w przedsiebiorstwie.

W przypadku motywacji poziomej
zestaw zalet wyglada podobnie. Po-
przez nadanie nowych uprawnien i roz-
szerzenie kompetencji wzrasta wartos¢
pracownika. Staje sie on réwniez bar-

Wynagrodzenie nie jest najwazniejszym motywatorem.
Forma gratyfikacji finansowej wptywa korzystnie na ludzi

zatem zaryzykowac stwierdzenie, ze im
wyzsze stanowisko pracownika, tym sita
motywacji finansowej i rzeczowej jest
mniejsza. Z tego powodu motywowanie
poprzez podwyzke wynagrodzenia po-
winno by¢ stosowane dodatkowo —jako
czynnik wspierajacy — a najwieksza sita
motywacji powinna tkwic w podwyzsza-
niu statusu pracownika.

Pionowo czy poziomo?

Istniejg dwa wymiary motywacji:
pionowy i poziomy. Choc oba stuzg wy-
réznieniu i dowartosciowaniu pracow-
nika, istnieja miedzy nimi znaczace
réwnice. Pierwszy polega na awanso-
waniu pracownika na wyzsze stanowi-
sko w strukturze pionowej. Drugi obej-
muje rozszerzenie kompetencji i za-

wytacznie krotkookresowo

dziej odpowiedzialny za dziatalnos¢ fir-
my. Aby taki status utrzymywat sie dtu-
go, zarzadzajacy powinni by¢ wyczule-
ni na pojawienie sie objawéw tzw. syn-
dromu wypalenia menedzera. Polega
on na odczuwalnym nadmiarze obo-
wigzkéw, prowadzacym do wyczerpania
i niemoznosci dalszej, efektywnej pra-
cy. Wowczas jedynym wyjsciem jest od-
poczynek psychiczny, poniewaz moty-
wacja zaréwno w wymiarze pionowym,
jaki poziomym przestaje dziatac. W tej
sytuacji korporacja zarzadza pracowni-
kowi zmiane otoczenia i wysyta mene-
dzera do innej filii lub oddziatu.

Wady motywacji

Istniejace systemy motywacji ma-
ja réwniez swoje wady i moga prowa-

dzi¢ do konfliktéw. Mozna to zaob-
serwowac np. na przyktadzie udziatu
w zyskach stuzb finansowych. Jed-
nym zich zadan jest bowiem optyma-
lizacja podatkowa. Jest to dziatanie
skierowane na wykorzystanie wszyst-
kich dostepnych w ramach prawa in-
strumentow, aby zmniejszy¢ podsta-
we do opodatkowania, co spowoduje
takze zmnigjszenie zyskow skierowa-
nych na wyptate dywidendy. Jezeli
kluczowi pracownicy dziatu finanso-
wego w ramach motywacji otrzymuja
udziaty, z ktérych nalezy im sie po-
tem wyptata dywidendy, to dochodzi
do sytuacji btednego kota, gdyz do-
brze wykonujac swoja prace i opty-
malizujgc podatki, zmniejszaja na-
lezng im z tytutu udziatéw dywiden-
de. Podobng sytuacje mozna zaob-
serwowac u menedzera, ktéry w ra-
mach motywacji otrzymat udziaty
przedsiebiorstwa, a wiec stat sie jed-
noczesnie i zarzadzajacym, i wiasci-
cielem. Istnieje wéwczas mozliwosé
konfliktu wewnetrznego, spowodo-
wanego odmiennym postrzeganiem
biznesu. Posiadacze sa zainteresowa-
ni maksymalizacjg zyskéw firmy, po-
niewaz od tego zaleza ich dywidendy.
Kadra zarzadzajaca jest z kolei zo-
rientowana na zwiekszanie rozwoju
przedsiebiorstwa, bo od tego zalezy
skala ich obowigzkéw, co skutkuje
zwiekszeniem naktadéw inwestycyj-
nych, ktére stuza rozwijaniu biznesu
lub tez zwiekszaniu mocy produkeyj-
nych. Pocigga to za sobg wzrost wy-
datkéw administracyjnych (samo-
chody, telefony stuzbowe, po-
wierzchnie biurowe itp.), ktére
zwiekszajg koszty i obnizaja zyski.
Jest to powdd konfliktu miedzy wia-
Scicielem a menedzerem: celem wta-
sciciela jest jak najwiekszy zysk,
a menedzera - zwiekszenie rozwoju
i polepszenie warunkéw pracy, ktére
sa zwigzane ze wzrostem kosztow.
Menedzer posiadajacy udziaty musi
zatem zwalczy¢é w sobie ten we-
wnetrzny konflikt. Mozna to zrobic,
ustalajac przejrzyste reguty (np. do-
tyczace polityki wyptaty dywidend),
ktére uwzgledniatyby cele zaréwno
zarzadzajacego, jak i wtasciciela.m
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