29. PM Miihely : A motovacio6 és a munakerd hosszutavu megtartasa

A projektek sikerének egyik meghatarozé elem a projektben dolgozok elégedettsége,
amit az hataroz meg, hogy a projekt céljait, eredményes megvaldsitasa hogyan
illeszkedik a projektben dolgozok motivaciéja altal meghatarozott egyéni
érdekeltséghez. A projektmenedzserek feladat, hogy az egyéni és projekt célokat
0sszhangba hozza egymassal, amihez minden egyes projekt tag motivacidjanak
ismeretére van szikség. Ez feladat folyamatos munkat igényel, mert az emberek
motivacioja az idében is erdteljesen valtozik.

A 2016. majus 26-i 29. PM Miihely (id6pont : 16:00-18.00, helyszin : Bp. XI. Magyar
Tudoésok krt 2. BME |.ép. B.110 terem) a projektek sikerét befolyasolé emberi
motivacio elméletének megismerését, a projektmenedzsmentben az érdekeltségi
rendszerbeni felhasznalasi maddjainak, a hazai gyakorlat tapasztalatainak
megismeréseét kivanja el6segiteni. A témat a Mihely résztvevéi valasztottak ki és a
bevezeté blog megirasara illetve bevezetd eléadas megtartasara Horn Balazst
kérték fel.
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Horn Balazs : A motivacié és a munkaeré hosszu tavu megtartasa

A motivacioé definicidja

A motivacio hatterének megismeréséhez érdemes a pszicholdgia kutatasi
eredményeihez fordulnunk : eszerint a viselkedésunk hatterében meghuzodo erék
illetve szukségletekbdl fakadd késztétesek jelentik a motivaciot. A témaban
érdekl6d6k részletes irodalommal talalkozhatnak, hiszen a pszicholégia
gylijtéfogalomként tekint a motivaciéra, mely szamos kilénb6zé motivumra, azaz
motivacios faktorra bonthato.

Teljesitménykényszer vagy kihivas?

A kulénb6zé motivacios motivumok (bioldgiai, szocialis, stb.) kézul a munka
vildgaban talan a legfontosabb a belsé hajtéerét és a kitartd lelkesedést elemzé
teljesitménymotivacio, mely Hoppe és Atkinson nevéhez kothetd. ElIméletik szerint, a
sikerek elérésére a teljesitmény fokozatos emelésére, illetve masok teljesitményének
tulszarnyalasara vonatkozé szukseéglet a teljesitménymotivacié. Ez az inspiracio
alapvetden a siker elérésére, avagy a kudarc elkerulésére iranyul: azért dolgozom,
hogy elismerjék teljesitményemet, vagy azért, hogy elkertljem a kudarcot?

Jellemzéen a cél- és eredményorientalt gondolkodas a sikeres teljesitményt
jutalmazza, és az adott személy adottsagait ismerve redlis feladatvallalasra batoritja.
Ellenben a kudarckerilé felfogas, amely blntet a sikertelenségért és ennek
elkerulésére fokuszal, bekovetkezésének valdszinlségét igyekszik csokkenteni.
Eppen ezért az ilyen tipust személyiség tul kénny, vagy tul nehéz feladatokat fog
vallalni. A kénnylek esetében kicsi az esély a kudarcra, mig a tul nehéz feladatok
teljesitésének balsikere nem jelent igazi fiaskét. Ezzel szemben a sikerorientalt
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személy nem szereti a tul konnyl feladatokat, hiszen azok elvégzése nem jelent
nagy dics6séget. Emellett a tul nehéz feladatokat is kerlli, hiszen az irrealis célok
kevés eséllyel kecsegtetnek a sikerre. Itt fontos megemlitenink azt a kikotést, amely
feltételezi, hogy ez a személy ismeri sajat realis korlatait, igy nem engedi hogy
esetleges becsvagya irrealis vallalasokra 6sztonozze.

Hol kezdédik a motivacié?

A csapat hatékonysaga és egysége minden idében jol mérhetdé eredményeiben.
Azonban hogy kik alkotjak, és milyen szerepben tudnak hosszu tavon eredményesen
és kitartdan szerepelni, személyenként lényegesen eltér6 lehet. A j6 hir, hogy nem
kell végzett pszichologusnak lenni ahhoz, hogy az alapvetd személyiség jellemzéket
felismerjuk, a kollégakat mind szakmailag, mind emberileg megfeleléen tamogassuk.
A vezetbi munka szerves részét képezi, hogy a people management terén
folyamatosan szélesitsuk ismereteinket, hogy minél hatékonyabban legyink képesek
megismerni a kollégak meghatarozé attitidjeit: ki mennyire és mire nyitott,
gondolkodasa milyen mértékben 0sztonds, vagy pragmatikus, vajon dontéseit
tobbnyire érzelmi alapon hozza, vagy hosszu racionalis szamitasokra bizza jovéjét
és igy tovabb. A lényeg azonban, hogy megértsuk az egyén motivaciojat. Ezt
érdemes mar elsd talalkozaskor, az interju soran elkezdeni. Megfelel6 kérdések
segitségével kiderithetjuk: hogy az adott kolléga mennyire 6njard, eredmeényeire és
céljaira miért buszke? Milyen szakmai feladatok jelentenek szamara kihivast, Uj
terlletek megismerésére és elsajatitasara mennyire nyitott? Képese-e hosszu tavon
gondolkodni illetve jovéjerdl alkotott képét tomoren 6sszefoglalni?

Bevalt technikak a gyakorlatban

Egymas megismerése az interju végével nem ér véget, csak utana kezdédik igazan.
S bar szeretjuUk magunkrdl azt hinni, hogy akar rovid ismertség utan is pontos
jellemzést tudunk adni az adott kollegardl, azért nem art segitségul hivni a
mindennapokban bevalt komoly szakmai eszkdzoket. Minden vezetének szivesen
ajanlanam figyelmébe, ha esetleg eddig elkerllte, az MBTI személyiségtesztet. Az
MBTI metodoldgidaja nem kevesebbet tliz ki célul, minthogy 16 kilénbdzd tipusra
osszon fel minket embereket, preferenciaink mentén. Kimondani is kifejezetten
meglepd, hogyan lehet az embereket csupan ,16” kategoéridba sorolni, hiszen ennél
sokkal szinesebb képet kell hogy formaljunk, nem igaz? Sokszor elhangzik a
kovetkez6 mondat: ,&én nem hiszem, hogy barmelyik kategoriaba is tartoznék, ennél
biztosan kiildnlegesebb és egyedibb vagyok?!” Erdemes azonban tenni egy prébat
és nem csak magunknak, hanem kollégainknak is kitdlteni a tesztet. Akar a
kovetkezd linken elérhetd prébateszt segitségével, akar szakember tamogatasa
mellett tanulsagos raszanni az id6t. Hiszen megismerve az alapvet6 jellemvonasokat,
magunkat és masokat is sokkal hatékonyabban és hitelesebben fogjuk tudni
motivalni.

Miért olyan fontos az alapvetd személyiségtipusok ismerete?

A valasz igen egyszer(, akar az alapoktdl épitlink fel, akar mar egy létez6 csapattal
taldlkozunk, mindenkinek megvannak sajat egyéni elképzelései és sokszor ki nem
mondott céljai. Ezek azonban senkinek nem lesznek névjegykartyajara, de még a
homlokara sem irva. A motivacié és a motivaltsdg mindenkiben benne rejlik, a
klldonbség csupan az, hogy ki mennyire ismeri magat, illetve beszél rdla szivesen. A
téma személyes volta miatt, tudnunk kell a személyiségekhez alkalmazkodva
nyitottnak és tirelmesnek lenni. Ellenkez6 esetben, ha a csapatra nehezedé projekt
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nyomas terheit tovabbengedjik, mikozben megkoveteljuk a bizalmat, aligha hihet6,
hogy akar rovid vagy kdézéptavon érdemeket fogunk tudni szerezni.

Kikbdl all a csapat: szakértokbol vagy emberekbdl?

A projekt sikerességének egyik alapvets feltétele és egyben belsé mozgaté rugdja a
megfelelé kompetencidju csapat. Es hogy kik alkotjak a csapatot? A cég egyik
legértékesebb er6forrasa, maga dolgozéi. Alfred Sloannak, a General Motors
legendas vezérigazgatdjanak tulajdonitjak a hires mondatot: “Vegyék el az
eszkbzeimet, hagyjak meg az embereimet és 6t év mulva mindent visszaszerzek."
(Effron et al., 2004. 21.). Ezek az emberek vesznek részt a tervezésben, a
mindennapi kihivasokban, a feladatok kivitelezésében, az esetleges eszkalaciok
kezelésében, ki - ki természetesen a maga helyén. Szerepenként eltérd lehet a
feladata az egyes dolgozonak, ezért is fontos, hogy a csoportvezet6 tisztaban legyen
emberei szakmai tudasaval, karakterével, szemeélyes motivacidival. Ebben a
munkaban remek eszkdze lehet a szakmai képességek regisztere, a kompetencia
matrix. Ismerve a projekt elvarasait mar akar elore is elkészitheti, és az igényeknek
megfeleléen tudja csapataba valogatni a megfelel6 szakembereket. Ez a technika
akkor is segitségére van, ha a team allando személyekbdl all. Ismerve O6ket,
egyénenként felrajzolva abrazolhatja kit honnan hova képzel el, mint vezetd, nem
mellékesen, hova képzelik el magukat beosztottjai. Megtalalva a parhuzamokat,
maris nagy lépést tehet a kollégak motivalasa és a szervezet hatékonysaganak
javitasa felé.

Ko6zos nyelvet beszéliink?

Sok félreértés alapja lehet, ha egymasra varunk. Csupan azért mert eldontendd
kérdésekkel nehezen megismerheté a motivacié, még nem lehetetlen. A kollégak
sokszor a vezet6tél varjak, hogy felfedezzék és megmutathassak képességeiket.
Természetesnek veszik, hogy szakmai kvalitasuknak megfelel6 feladatot kapjanak,
mikdzben meg vannak gy6zbédve, hogy a feltételek kialakitasa csupan a vezetén
mulik. Ahogy hasonléan forditva is: a vezet§ sokszor elvarja beosztottjaitdl az
egészséges érdekérvényesitést. Ordmmel veszi, ha énalldan képesek bemutatni mit
is tudnak, keresik a feladatokat, és azt sem veszi zokon, ha beosztottjai Gnmaguk
gondoskodnak a sajat szakmai tovabbfejlodésukrdl is. A kdzos célokért és a mérhetd
kritériumokért (KPI-k) eléréséért folytatott nagy igyekezetben igy sokszor a vezetd
épp sajat embereinek hangjat hallja meg nehezen. Sajat magunk csapdaja lehet, ha
azt hisszlk a motivacié csak a vezetd illetve a csapattag feladata. A valddi siker,
koz0os torekvés eredményeképpen hozhat hosszu tavon is eredményt.

Mire elég az alapvetd jellemvonasok ismerete?

A k6zO0s munka soran vagy megbeszéléseken hallgatva a kollégak véleményeit
remek lehetéség kinalkozik, hogy megismerjuk ki mire nyitott, milyen helyzetben
teljesit jol, esetleg hol van sziksége tovabbi tamogatasra. Minden vezetbnek
érdemes odafigyelni mikor orul egy-egy kolléga az adott sikernek, vagy épp
ellenkezbleg, milyen események szegik kedvét. S ha ez meg is torténik, akkor az
adott esemény milyen mértékben befolyasolja teljesitményét és hozzaallasat. Az
indirekt tapasztalatszerzés hatékony kiegészité eszkozunk lehet, elképzeléseink
hitelességét is ellendrizhetjuk a megismert informaciok altal. Azonban az odafigyelés
semmiképpen nem helyettesiti a csoportvezetd, leader szerepét. A szakmai és
tamogatdi elismerést is attél a vezet6tél fogadjuk szivesen, akit magunk is
elismerunk és hitelesnek tartunk.



Szemtdl szemben

Akar szakmai szempontokat, akar a személyiséget tekintve vizsgaljuk a csapatot,
fontos, hogy a vezetd6 és beosztottjai kozotti viszony ne "csak" a szerencseés
véletlenek alapjan fejl6djon. A fonok és beosztott kdzti elfogadottsag, avagy tavolsag
lényegesen javithatod, illetve csOkkenthetd rendszeres beszélgetések segitségeével
(pl. kétheti, havi). Mindenki orll, ha nemcsak munkajat, de magat az embert is
fontosnak tartjak. Nem mellékesen, a féléves beszélgetések is sokkal kdnnyedebbé
valhatnak, ha nem hathavonta kerul sor a komolyabb kérdésekre. A bizalom
fejlédésével még a félénkebb beosztottak is szivesebben nyilnak meg és mondjak el
céljaikat. Az egyeztetések soran kialakitott k6zds célok win-win helyzetet teremtenek
mind a beosztott, mind a szervezet szamara.

Motivacié megismerése: tudom, hogy kinek mi fontos?

Akar rendszeres egyeztetésekre készullve, akar teljesitmény értékelések alkalmaval
erdemes megnézni milyen technikak allnak a vezetdk rendelkezésére az egyeéni
motivacio pontosabb megismeréséhez. A felkészllés sokat segit, hogy gordulékeny
legyen a beszélgetés s kdzben a lényegi tartalom is megmaradjon: visszajelzést
kapjunk és adjunk is, lehetdleg nyitott fulekre talalva.

A beszélgetések egyik legfontosabb célja, hogy a beosztottak szemével is lassuk a
mindennapokat: mi az, amivel elégedettek, milyen valtozasokat észlelnek, milyen
javaslataik vannak a jovore nézve? Amellett, hogy remek Otleteket kaphatunk, a
valaszok alapjan jol lehet kovetkeztetni a belsé motivaciora is. Fontos, hogy teret
adjunk a vélemény megfogalmazasara, fuggetlenlul attél, hogy ez megegyezik-e
sajatunkéval, vagy sem. JoOl teszi a vezetd, ha kivancsi, mert igy beosztottja
meglatasait direktben kaphatja meg. Ha a valaszadé nem is mindennel elégedett, de
elég bator, hogy felvallalia véleményét, raadasul ezt képes objektivan is
megfogalmazni, sok hasznos informaciéval gazdagodhatunk. Elsésorban azzal, hogy
megbiznak bennunk, és tdlunk varjak a javaslatok megvaldsulasat. Masodsorban,
meégiscsak jobb ezt szemtél szemben hallani, nemde bar?

A nyitott beszélgetéstdl sok vezetd tart, félve hallgatja az el6kerulé témakat, a
problémak seregétél mar elére borzong. Pedig épp ellenkezbleg, ha mar széban
elhangzanak a nehézségek, s nem a szbnyeg alatti végtelen raktarba seprik 6ket,
sokkal kevesebb meglepetés kerll el a késbbbiekben. A fontos problémakat
egyébként sem érdemes sokaig ,érni” hagyni, minél késébb fogunk megoldasukhoz
annal nehezebb lesz feloldani ket. Ne feledjik, az szinteség mar 6nmagaban sem
kis eredmény, amellett, hogy nem minden probléma igényli az azonnali megoldast.
Néha csak arra vagyunk, hogy elmondhassuk mi volt nehéz. Ezzel szemben sokan
évekig temetik a fontos kérdéseket egyre mélyebbre, sajat hatékonysagat asva ala
ezzel. Pedig a tapasztalat azt mutatja, hogy mindazok, akiket meghallgatnak és meg
is becsulnek, sokkal nyitottabbak lesznek a visszajelzésekre és a javaslatokra is. Ez
pedig a vezeté masik nagyon fontos célja a beszélgetés soran: felhivni beosztottjai
figyelmét, hol és miben kéri a nagyobb 6sszpontositast. Ha egy ilyen parbeszéd
beindul, aktivak a részvevok, azt szoktak mondani, nagy baj nem lehet, mindenki
igyekszik hozzatenni a k6z6shoz.

Ezt mindenki elddntheti maga, ha kiprobalja a kovetkezd technikat, amelyet
nevezhetnénk az egyéni motivacio megismerés egyik eszkozének is. Alkotdja
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Vasarhelyi Judit, Senior Executive Coach, Supervisor. A technika, harom részbdl
épul fel. Az els6, egy vezetbi felmérésbdl szarmazd motivacios gydjtemény: (lasd
link). A jatékra készulve célszerl ezt a listat elére kinyomtatni és elemekre vagni.
Ezekbdl lehet majd valasztani a feladat soran: minden elem fontos, a listdban csak
erdemes tételt talalunk. Masodik Iépésben kérjuk meg a kollégat, akinek a motivacios
tényezbire vagyunk kivancsiak, hogy valassza ki melyek a legfontosabbak szamara.
Az egyes elemek tisztazasakor érdemes nyitott kérdések formajaban fogalmaznunk,
ezek is segitik a beszélgetés mindségi fejlédését. A kiemelt tételek szama lehet
kevés vagy sok, akar mindegyik (a kivalasztott elemek maguk és szamossaguk is
fontos informaciot hordoz). Ha sikerult kivalasztania a legfontosabbakat, akkor a
priorizalast kovetben, egy tortadiagram készitése kovetkezik. Ehhez érdemes egy
nagy papirlapot (pl.: A3-as méretben) hasznalni, hogy elég szemléletes lehessen. Az
elemek kivalasztasat és diagramma formalasat kovetéen az egymashoz viszonyitott
aranyuk prezentalja majd, kinek melyik tényez6 mennyire fontos, mi motivalja
leginkabb.

Egészen mas képet mutat, ha belsé érzéseink alapjan itéljuk meg az aktualis
helyzetet, vagy ha errél konkrétumok mentén beszélunk is. Az élmények kuldnb6zé
szemszOgbdl, szubjektivitasunknak  kodszonhetéen sokszor eltérhetnek. A
beszélgetés soran, azonban remek lehetéség kinalkozik ezek megosztasara,
megbeszélésére: kinek mi fontos, pl. mitél siker a siker. Orém latni, hogy az
embereket mennyire _nem csak az anyagi 0sztdnzés motivalja. A személyes
kapcsolatok, a szakmai kihivasok és a tamogatd vezetd jelenléte legalabb annyira
lelkesiti beosztottjainkat.

A motivacié megismerése:
sample picture
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tudas

Folyamatos
visszajelzés

Anyagi elismeres

designed by '@ freepik.com

Megjegyzés: tanacsos a feladathoz elére megfelelé idékeretet foglalni, mert a
tartalmas beszélgetések tobbnyire nem kevés id6t igényelnek. Az pedig, hogy a
megbeszélés soran mennyi informacioval gazdagodunk, csak rajtunk mulik. Ne
lepédjink meg, ha olyan kollégakkal kapcsolatban is jelentésen gyarapodnak
ismereteink, akit ugy érezzuk, mar remekul ismertink. Javaslom, hogy mindenki
prébalja ki sajat magan is a gyakorlatot. Ki tudja, talan magunkat is meglephetjik
néhany fontos felfedezéssel.


https://www.dropbox.com/s/iptiy94bz9ca4ey/Legfontosabb%20motiv%C3%A1l%C3%B3%20t%C3%A9nyez%C5%91k.docx?dl=0
http://www.vg.hu/vallalatok/a-fizetes-csupan-a-minimum-nem-csak-a-ber-motival-450490

A moédszer személyes tanulsagai:

- A Dbeszélgetések felszinre hoztak korabban rejt6z6 kdzbs pontokat,
kOzvetlenebbé téve a napi munkavégzést és a kommunikaciot felettes és
beosztott kozott. Az egyes elemek tisztazasa, vagy pontositasa jelentds
segitséget adhat zarkdzott kollégakkal tortend beszélgetések soran is.

- A megosztott informacidk és felismerések jelentésen segitették a vezetbket
feladataik fokuszanak pontositasaban, ezzel is névelve munkajuk hatékonysagat.

- A vizualizacio segitett megmutatni, hogy ténylegesen mi is fontos a beosztottak
szamara. A sokszor elrejtett célok és érzelmek a technikanak koszonhetben
egyertelmien megjelentek.

- Visszacsatolasként, akar fél évvel késébb ismét felrajzolhaté a diagram. Erdemes
Osszehasonlitani, tértént-e valtozas a személyes preferenciaban, illetve azt is,
hogy milyen eredményt ért el a vezetd és beosztott a megbeszélt célokat illetéen.

- Medfigyeléseink is alatdmasztottak, hogy azon alkalmazottak, akik céljai és
igényei a mindennapi feladatok aktiv részét képezik, sokkal inkabb ellenalléva
valnak kulsé vagy belsé negativ hatdsoknak. Elégedettséguk egyerteimien
Osszefuggésbe hozhaté a munka higiénés tényezdkkel, mint a vezetdk stilusa
vagy a munkafeltételek. lde kapcsoléddan ajanlom Frederick Herzberg, a 60-as
években megjelent tanulmanyat, lasd az alabbi linken: Herzberg féle kettés
elmélet.

Az aprébetls rész: Tapasztalat, hogy a csodaszerek hatoldalan kis betlvel mindig
szerepel, mikor nem garantalt a hatas, és hogy a mellékhatasok miatt a hasznalattal
jobb évatosnak lenni. igy a kisbet(is rész, nem kisbetiivel: Ne lepddjiink meg, ha az
eszkoz nem azonnal arat osztatlan sikert. A kommunikacidé megindulasahoz,
alapvet6 bizalomra mindenképpen szikség van a kérdezd és a valaszold kozott.
Csak akkor hasznaljuk, ha biztosak vagyunk abban, hogy létezik ez a kapocs. Egy
masik fontos tipp, hogy a faggatdézas kétéli fegyver is lehet. Ha valakit arrdl
kérdezlink, hogy neki mi fontos, akkor ezzel észrevétlen magunkra vehetjik az ,S”
betiis (,Superman”) trikét. Ohatatlanul megfogalmazédhat benne ugyanis, hogy az
emlitett vagyai nem elrugaszkodottak, ezekbdl igyeksztuink majd minél tobbet meg is
valositani. Ezért nagyon fontos, hogy a beszélgetés kozben megfeleléen
moderaljunk, hivjuk fel a figyelmet a k6z6s pontokra és lehetéségekre egyarant. A
félreértések elkerllése végett tartsuk megfelelé6 mederben az iranyvonalat.

Hol tartunk? Jé iranyba megyilink? A "Tud és Akar diagram™

A csoportvezetd szamara nagyon fontos markert jelent, hogy tisztan lassa melyik
beosztottjat hova képzeli el a jovében. A képességek és a lehetdségek ismeretében
felrajzolhaté a személyre szabott palya, mely nem pusztan a beosztott, hanem a
csapat és a vezetd szamara is egyarant fontos célokat kell hogy szolgaljon. Ezért jél
teszi, aki elképzeléseit beosztottjaival is rendszeresen megbeszéli. A hosszu tavu j6
kapcsolat alapjat a koézosen felépitett célok adjak. Egyértelmien mutatjak a
munkapszichologiaban végzett kutatasok: azon kollégak, akikben hisznek, és
szamukra konkrét célokat jeldlnek ki, sokkal nagyobb szamban és hatékonyabban
fejlédnek, mint azok, akik szamara az eredményorientalt tamogatas elmarad. A
témarol bbévebben is olvashatunk  Mészaros Aranka: A  munkahely
szocialpszicholdgiai jelenségvilaga cimii kényvében. Hogy ebben a folyamatban
egyes kollégak hol tartanak, érdemes id6rél idére ellenérizni, eredményeiket fel is
rajzolni. Egy szemléletes abra sokszor a ftrividlis, a hétkdbznapokban mégsem
szembetlind Osszefuggéseket is képes megmutatni. A kompetencia matrixot és a
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motivacios diagramot alapul véve egy kétdimenziés koordinata rendszerben
abrazolhato érettségi indexek:

Tud és Akar

NT/NA § NT/A

Természetesen minél tobb tenni vagyo és eredményekre kész (T/A) kolléga dolgozik
a csapatban, annal kézzelfoghatobb lesz maga az eredmény is. Nézzik meg
azonban, hogy a mas kategdriaba es6 kolléegak felé milyen feladataink és
lehetéségeink vannak? Mit tehetlink azért, hogy belathaté idén belll érdemi
eredményeket érjenek el? Célszeri kiulon foglalkozni a személyiségi kérdésekkel és
a tudasbeli hianyossaggal. Akikben a belsé motivaciét latjuk kisebbnek (NA/T),
egészen mas kihivasokat rejtenek, mint azok, akik tudasukban (A/NT)
fejlesztendbek. A csapatvezetd helyesen akkor jar el, ha beosztottjainak értékeire és
képességeire fokuszalva, elérhetd6 eredményeket tlz ki célul. Energigjat csak akkor
tudja eredményesen felhasznalni, ha pontosan latja, kinek miben van sziksége
segitségre, és miben nincs. Peter F. Drucker igy fogalmaz: ,Aki nem azt kérdezi
elészor: mire képes ez az ember? Az kénytelen sokkal kevesebbel beérni, mint
amennyivel az illetd valéban hozza tudna jarulni a cég céljainak eléréséhez. Az
igényes féndk mindig abbdl indul ki, hogy mit képes valaki jol elvégezni, aztan
megkoveteli, hogy valéban el is végezze.”

Miért nem akar, aki tud?

ToOkéletes recept nincs, a személyiség ismerete mégis sokat elarul. Van, aki maga
sem tudja mit akar, ezért sokat csapong. Van, aki ugy érzi kevéssé figyelnek ra, s
ennek okan inkabb ellenall, van olyan is, aki valami egész mast szeretne. A vezetd
felel6ssége, hogy felmérje és eldontse, kit milyen mértékben lehet és kell tdmogatni.
Ha példaul az adott kolléga igyekezete rejtve ugyan, de megvan: ,csupan” tamogaté
beszélgetésekre, a csapat nyitottsagara illetve képességeinek kibontakozasat seqit6
feladatokra van sziksége, akkor ez eredményeiben is meg fog mutatkozni. Ha
azonban a kapott tdmogatas eredménye rovid uton mindig lecseng, megfelel6 moédon
vissza kell jelezni a problémardl. Tudjuk, hogy a kulsé motivacié rovidtavon képes
csak hatni, és komoly energiat igényel. Az adott helyzet kihivasa azonban nem
O0sztondzheti olyan mértékben a vezetbt, hogy lehetéségein és erején felll vallalja
magat, mert igy tdbbi feladatara nem maradna elegendd ereje. Ezért torekednie kell
arra, hogy hozzasegitse a kollégakat ahhoz, hogy megtalaljak sajat onmotivaciojukat.
A valddi elbrelépés és a hosszan tartdé eredmény zaloga, ha az dsztdnzés belllrdl
fakad.

Azzal, hogy a vezetd tdmogatast és lehetéséget biztosit, ellatja feladatat. Hogy az
egyuttmikodésnek eredmeénye is lehessen, a kollégaknak is ki kell vennitk részuket.
Elsé- sorban azzal, hogy nyitnak a visszajelzések felé, és munkajukkal bizonyitjak,
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tovabbra is 6k a legalkalmasabbak az adott feladatra. Hogyan varhatna vezetdje
hosszu tavu tamogatasat az, aki a kozoés célokbdl nem kivanja kivenni részét?

Képes az akarat a tudast pé6tolni?

Id6vel biztosan, a kérdés, hogy elég-e a rendelkezésre allo id6? Hogy a tudasvagy,
vagy konkrét cél miatt tanulunk, talan kevésbé fontos, a lényeg, hogy eltdkélten
haladjunk felé. A j6 pap is holtig tanul, vagy ahogy Henry Ford mondja: “Akarki, aki
megall tanulni: éreg, legyen bar 20 vagy 80 éves. Akarki, aki folyamatosan tanul,
fiatal marad. Az élet legnagyobb dolga az, hogy az eszedet fiatalon tartsd.” (Henry
Ford)

Kitartd6 munka nélkul a sikert is sokkal nehezebb értékesnek latni. Azzal azonban,
hogy ki mennyire tanult és képessége szerint hogyan tesz eleget kornyezete
elvarasainak, j6, ha mindenki tisztdban van. Tény, hogy az igyekv6 kollégaknak
szivesebben segitenek, tobb turelemre szamithatnak. Azonban ez az ember biztos
lehet abban, hogy mas jéindulatara alapozva érdemes jovéjét terveznie?

A motivacié befolyasolasa:

Természetesen az egyik legfontosabb motivalé tényez6é az anyagi, lehetéségének
mértéke azonban a projekt eredményén és szponzoran mulik alapvetéen.
Csoportvezetdk szamara nagyon fontos, hogy az anyagi motivacioban rejlé
lehetéségekkel élni tudjanak és erre a projekt szponzoratdl a megfelelé tamogatast
meg is kapjak. A bértdmeg novelésére szant keret azonban ritkan elég arra, hogy
minden érdemes kolléga igyekezetét a kivant mértékben honoralhassuk. Sokszor
mar az is nagy eredmény, ha fizetés felllvizsgalatakor, illetve jutalmak osztasanal
ugy tudjunk priorizalni, hogy a legjobban teljesité kollégak érdemi valtozast
tapasztalhassanak.

Az egyeéni motivaciok megismerésével alapvet, hogy ne csak megértsiuk, hanem a
kollégak maguk tudjak jelezni személyes preferenciajukat az egyes motivacios
tényez6kkel kapcsolatban. Az altaluk készitett tortadiagram hatékony segitség, hogy
szubjektiv torzitasokat kikUszoboljuk és egyértelmivé valhasson az adott kolléga
sajat fontossagi sorrendje: tisztan latva ebben hol helyezkedik el az anyagi faktor és
a tobbi motivaciés tényez6. Lehet, hogy nem mindenkinél az anyagi tényezd a
legfontosabb?

A teljesség igénye nélkul emelnék ki néhany példat: ha valaki a kihivast jelent6
feladatokat keresi, érdemes szamara személyes kvalitasanak megfeleld lehetéséget
biztositani, mellyel mind maganak, a csapatnak és vezetdjének is bizonyithat. Rovid
uton kiderithetd, hogy a képességek milyen mértékben allnak 6sszhangban az illet
altal elképzelt célokkal. Egy masik helyzetet vizsgalva, sokszor eléfordul, hogy az
ismétlddd, rutinszerli feladatok jelentésen befolyasoljak a kollégak motivaciojat.
Ennek oka, hogy megfelel6 komplexitasu feladatok hijan félnek a szakmai rutin és az
elismertség csorbulasatol. llyen esetben megoldas lehet belsd, céliranyos pet-
projektek inditasa, melyben megfeleld kihivast taldlva megvaldsithatia az arra
eérdemes kolléga sajat technikai elképzelésit. Az elkészult eszkdzoket aztan sikerrel
allitva a csapat szolgalataba, a sajat motivacié jelentés javulasa mellett nem csak a
csapat hatékonysaganak fejlédését, hanem tarsai szemében elismertségének
novekedését is elérhetjik. Rendszerint a helyzet persze korantsem ilyen egyszerd,
hiszen a kiemelt kvalitasu szakemberek feladatlistaja ritkan enged szamukra ekkora
szabad teret. Jellemzébb, hogy a feladatok sokszorosan szeretnék Kkitolteni
munkaidejuket. A vezetOk szerepe ezért is jelentds itt, hiszen a hosszu tavu sikeres
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egyuttmikodés fontos épitbkove, ha a kreativ épité tapasztalatnak is teret tudnak
biztositani. Hasonléan fontos motivald eszk6z, ha megfeleld tréningeket biztositva
tudjuk az arra érdemes kollégak szakmai fejl6dését tamogatni. Természetesen
alaposan figyelve a tréningek kivalasztasara, mert a tul konnyl vagy nehéz forma &
tartalom jelentésen befolyasolhatja a tanfolyam végsé megitélését (beosztott és
vezetd részérdl egyarant). Tréningek esetén nem csupan a kuilsé tanfolyamok
jelenthetnek lehet6séget a motivaciora, hiszen a bels6 tovabbképzés remek alkalom
azok szamara, akik szivesen osztjak meg tudasukat masokkal. Az eredmény
azonban itt is csak akkor lesz érzékelhet6, ha a tréner szivesen végzi a feladatot,
ellenkez6 esetben a felkérés tdbbet arthat, mint hasznal.

Mindez csupan néhany fontos példa, mely azt mutatja, hogy a vezeték kezében
szamtalan lehet6ség all beosztottjaik és csapatuk eredményes motivalasara.
Pontosan ezért, az eredményes munka eléréséhez érdemes az eszkozok kozott
szelektalni, azokat osztalyozni: kilonbséget tudunk tenni aszerint, hogy hatasukat
mennyi idén beldl fejtik ki, iddaranyosan mekkora energia befektetésre van szikség
eredményes alkalmazasukhoz vagy, hogy mennyire képesek hosszu tavon kifejteni
hatasukat. Ugyanis egészen mas eszk0zOk lesznek hatékonyak ha rovid, vagy
hosszu tavu célokat igyekszliink megvalésitani. Az anyagi faktorrol példaul tudjuk,
hogy rovid tavon nagyon hatékony eszkdz, azonban hatasa korlatozott ideig képes
fenntartani a vart érdekl6dést: a jobbhoz kdnnyen hozzaszokva ugyanis mar nem
mint motivacios erd, hanem viszonylag ,révid idén belul” mint alapelvaras jelentkezik
majd. Ezzel szemben a fejl6dési és elbrelépési lehetbéségek biztositasa, amelyek
rovidtavon alapvetéen nem értelmezhetéek, s6t az érdemi eredmény eléréséhez
kifejezetten hosszu tavon kell tudni elére tervezni.

A medfeleld eszkdzok kivalasztasanal a cél minden esetben az, hogy olyan inspirald
technikakat talaljunk, amelyek a kollégak bels6 motivaciojat erdsitik, elésegitve az
egyéni és a csapat hatékonysagat és eredményességét. Az eszkoztar komoly
lehet6séggel szolgal szamunkra, csak rajtunk all, hogy melyiket mikor €s hogyan
alkalmazzuk.
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Istvan, lektoralta: dr. Antalovits Miklos egyetemi tanar, tanszékvezet6 - Budapesti
Miszaki és Gazdasagtudomanyi Egyetem

A 29. PM Miihely (2016. majus 26. 16:00-18:00, BME Infopark I. B. 110) témajahoz
kapcsolodo, megbeszélendd kérdések :

1.

2.
3.

Siker orientacié és kudarc kerllés — hogyan érzékelheték az aranyok a
munkakornyezetben és mik befolyasoljak ezeket ?

Munkatarsi motivaciok megismerésének jol hasznalhatd, hatékony modszerei ?
Fonok/vezetd és beosztottak kozotti beszélgetések kihivasai (vezetdi vs
munkatarsi elvarasok, ,hallgatas” mivészete) ?

Legfontosabb motivacio tényez6k (munka kihivas, teljesitmény eldiras, hatalom,
tanulas-fejlédés) ?

A pénz mellett mik azok motivacios lehetéségek melyek a munkaerd
megtartasara serkentenek ?
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