SYSTEMY MOTYWOWANIA
W ORGANIZACJACH

dr Agnieszka Nowocien



Cel zajecC

e Nabycie wiedzy z zakresu teorii motywacji
oraz metod motywowania w biznesie

e Nabycie umiejetnosci rozpoznawania
efektywnych i nieefektywnych systemow
motywowania

o Rozwijanie umiejetnosci automotywaciji
oraz motywowania innych




Zaliczenie przedmiotu - informacje

e Forma:

test sprawdzajgcy wiedze z zajec z
pytaniami otwartymi i zamknietymi

e Termin:

ostatnie zajecia 19 maja 2017r.

o Kontakt:

anowocien@wp.pl




Literatura obowigzkowa | uzupetniajgca

e H.Krol, A.Ludwiczynski: Zarzgdzanie zasobami
ludzkimi, PWN, Warszawa 2006.

o A.Sajkiewicz: Zasoby ludzkie w firmie, Poltext,
Warszawa 1999.

o Z.Pawlak: Personalna funkcja firmy, Poltext,
Warszawa 2003.

o M.Brzezinski: Gfaskologia, Instytut Kreowania
Skutecznosci, Warszawa 2013.

o N.Marszatek: Motywacja bez granic, \Warszawa
2010.




Modele motywacyine — kierunek ewoluci

HE W E e ws e 1 - "= e = -

MODEL TRADYCYJNY

MODEL STOSUNKOW MIEDZYLUDZKICH

Zaspokojenie potrzeb spotecznych (akceptacja, klimat, przynaleznos¢

MODEL ZASOBOW LUDZKICH

Partycypacja, samokierowanie i samokontrola

ZARZADZANIE POTENCJALEM SPOLECZNYM
(DYNAMICZNE ZAANGAZOWANIE)

L

Wspodlne cele, wspétdziatanie, wspoétodpowiedzialnosé




MODEL TRADYCYJNY

o F.W.Taylor scharakteryzowat (naukowe
zarzadzanie)

- Zarzad jest odpowiedzialny za znalezienie
odpowiednich ludzi na stanowiska,
wyszkolenie ich w zakresie najbardziej
efektywnych metod pracy.

- Zastosowanie odpowiednich bodzcow
ptacowych




MODEL TRADYCYJNY

e Postrzeganie pracownikow jako leniwych,
nieuczciwych, interesownych, nie posiadajgcych
okreslonego celu/celow...

e Aby przyciggngc pracownikow trzeba zapewnic
Im ,przyzwoite” pensije.

o Aby wymusiC wysokg efektywnos¢, zadania
muszg bycC proste | powtarzalne, kontrola musi
byC zewnetrzna.

o Pracownikom nalezy wyptaca¢ nagrody za
przekraczanie norm.




MODEL STOSUNKOW MIEDZYLUDZKICH

Lata 30-ste XX wieku poczatek badan
dlaczego model tradycyjny nie sprawdza sie...

Najlepszym sposobem motywowania jest:

- wytworzenie u pracownikOw poczucia

uzytecznosci | waznosci wykonywanej przez
nich pracy,

- wyrazanie uznania,
- umozliwienie im zaspokojenia potrzeb

spotecznych.




Zatozenia

e Pracownicy powinni czuc sie wazni dla
firmy
e Istotne sg pionowe kanaty komunikacyjne

e Pozwalano pracownikom podejmowac
rutynowe decyzje dotyczace ich stanowisk
pracy

o \WWprowadzenie systemow bodzcow
zespotowych




MODEL ZASOBOW LUDZKICH

o Lata 60-te XX wieku - model opiera sie na kilku
zatozeniach o naturze ludzkiej

1. Ludzie chcg wniesc swoj wktad w wykonywang
prace.

2. Praca moze bycC przyjemna.

3. Pracownicy sg zdolni podejmowac znaczgace |
racjonalne decyzje dotyczace ich pracy.

4. Pozwolenie na wiekszg swobode w podejmowaniu
decyzji przez pracownika lezy w najlepszym
Interesie organizaciji.




5. Zwiekszona samokontrola i kierowanie oraz
wypetnianie znaczacych zadan = wysoki poziom
zadowolenia pracownika.

6. Efektywna i wazna praca prowadzi do zadowolenia.
/. Rozni pracownicy poszukujg w pracy roznych
celow i oferujg bardzo zréznicowane mozliwosci.

8. Pracownicy to ,zbiory” potencjalnych talentow a na
przetozonym cigzy obowigzek i odpowiedzialnosc
za jak najlepsze wykorzystanie posiadanych
Zzasobow.




Wyzwolenie potencjatu pracownikow

o Nieefektywnos¢ metod typu dyrektywnego
(polecenia, limity, nakazy...)

o Nieefektywnosc¢ oddziatywania poprzez
stwarzanie zagrozenia (kary, grozby,
zwolnienia...) lub poprzez proste bodzce
ekonomiczne (np.: jednakowa podwyzka
ptac...)

o Nieefektywnosc srodkow perswazyjnych




,Ludzi mozna zmusic¢ do postuszenstwa
I wykonywania powtarzalnych prac,

lecz do tworczego myslenia zmusic ich
nie mozna”




MOTYWACJA

e Uznaje sie jako cos pozytywnego
e Jeden kilku czynnikow majgcych wptyw na
efektywnosc cztowieka

e Z czasem zanika, nalezy jg stale
uzupetniac.

o Motywacja jest narzedziem.
e Moze miec rozny stopien oddziatywania.




Co to jest motywacja a czym jest
motywowanie ?

MOTYWACJA
. Wewnetrzna MOTYWOWANIE

potrzeba lub pragnienie —
swiadome, poétswiadome lub

prawie nieswiadome, ktore _ . zespot wielu
wplywa na nasza wole i wywotuje réznych oddziatywan,
takie lub inne dziatanie. ukierunkowanych na
spowodowanie osiggniecia

. Stan ducha zamierzonych celow i efektow
(bodziec) regulujacy zachowanie oraz przyjmowania oczekiwanych
W procesie pracy, wplywajacy na postaw i zachowan ludzi.
decyzje uruchamiania,
podtrzymywania zachowan . ma charakter
zmierzajacych do osiagniecia osobowy i celowy — ktos

celow organizacji przy motywuje kogos do czegos
jednoczesnym zaspokojeniu

potrzeb pracowniczych.




Schemat powstawania motywacii

POTRZEBA

1 NAPIECIE MOTYWACYJNE

"1 NAPED, ENERGIA, PRZEDSIEBIORCZOSC
1 DZIALANIE

1 ZASPOKOJONA POTRZEBA

1 REDUKCJA NAPIECIA

W procesie ksztaltowania motywacji powstajg czasami przeszkody.

Mogg sie one pojawiaC na etapie poprzedzajgcym dziatanie i w
rezultacie utrudni¢ jego podjecie (mimo autentycznych checi
pracownika np.: brak odpowiednich narzedzi)

Przeszkody mogg wystepowac rowniez po etapie dziatania (np.:
bardzo niska kwota wynagrodzenia za duzy wysitek czy starania)




MOTYWACJA

o WEWNETRZNA — pobudza do dziatania

o ZEWNETRZNA — stwarza zachete do
dziatania

e POZYTYWNA — polega na stworzeniu
perspektyw
o NEGATYWNA —opiera sie na leku
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TEORIE MOTYWACJI

Teoria oczekiwan - V.H.Vrooma

Teorie tresci
Maslowa
Alderfera
Atkinsona
McClellanda
Herzberga



TEORIA MOTYWACJI WG.V.H.VROOMA
TEORIA OCZEKIWAN

e Potrzeby ludzkie tkwig u zrodet motywacji

e Waq. teorii oczekiwan trzy czynniki determinujg
motywacje:

1. Potrzeby, cele — oczekiwania

2. Zwigzek przyczynowo - skutkowy miedzy
wysitkiem a celem

3.  Prawdopodobienstwo, ze okreslone dziatanie
przyniesie zaspokojenie odczuwanej potrzeby

,CZy mQj trud sie optaca”




TEORIA MOTYWACJI WG.V.H.VROOMA
TEORIA OCZEKIWAN

POBUDZONA ODCZUCIE, ODCZUCIE, POJAWIA SIE
POTRZEBA ZE PODJETY ZE REALIZACJA MOTYWACJA
WYSILEK ZADANIA
DOPROWADZI DO PROWADZI DO
OSIAGNIECIA ZNACZNEGO
CELU ZASPOKOJENIA
ODCZUWANEJ

POTRZEBY




MOTYWACJA — TEORIE TRESCI

Jakie potrzeby ludzie zaspokajajg w pierwszej kolejnosci ?
Jakie potrzeby chcg ludzie zaspokoic poprzez prace ?

Jak te potrzeby wptywajg na ich zachowania ?

TEORIE TRESCI OBEJMUJA PRACE:

- Maslowa (pierwszy dokonat identyfikaciji i klasyfikacji ludzkich potrzeb)
- Alderfera

- Atkinsona

- McClellanda

- Herzberga




SZKOLA BEHAWIORALNA

« ABRAHAM MASLOW
amerykanski psycholog

o Autor teorii hierarchii potrzeb




SZKOtA BEHAWIORALNA

ABRAHAM MASLOW - Stworzyt model 5 grup potrzeb:

samorealizacji — potrzeby samorealizacji wyrazajg si¢ w dgzeniu
cztowieka do rozwoju swoich mozliwosci; stanowig srodek do
zaspokojenia potrzeb fizjologicznych lub reakCJe kompensujgce
niezaspokojenie innych potrzeb,

« estetyczne (potrzeba harmonii i piekna)

e poznawcze (pofrzeby wiedzy, rozumienia, NnOwoSci)

szacunku i uznania — potrzeby uznania i prestizu we wtasnych oczach |
w oczach innych ludzi;

e pragnienie potegi, wyczynu i wolnosci,

e potrzeba respektu i uznania ze strony innych ludzi, dobrego statusu

spotecznego, stawy, dominacji, zwracania na siebie uwagi.

przynaleznosci (spoteczne) - wystepujg w usitowaniach
przezwycigzenia osamotnienia, eliminacji i obcosci, tendencji do
nawigzywania bliskich mtymnych stosunkow, uczestnictwa w Zyciu

grupy,

bezpieczenstwa - pobudzajg do dziatania, zapewniajgc
nienaruszalnosc¢, ujawniajg sie gdy dotychczasowe nawyki okazujg sie
mato przydatne,

fizjologiczne - gdy nie sg zaspokojone, dominujg nad wszystkimi innymi
potrzebami, wypierajg je na dalszy plan i decydujg o przebiegu
zachowania cztowieka.




Piramida potrzeb wedtug A.H.Maslowa

potwilerdzenia wéasne) wartofcd)

4. Potrzeby uznania
(potrzcby sukocsu, szacunku, prestizi,
Tnaczenia)

3. Potrzeby przynaleZnosci
(potrzoby akceptaci, milosci, przyjyafni, preynalcinodct
do gruapy, clity)

2. Potrzeby bezpieczenstwa
(zabezpicczenic praed chorobg, bezrobocterm i starcag niezdolnosci do pracy) ] \ 7

N
1. Potrzeby fizjologiczne

(poaywicnie, micszhanie, odriez, prokroacia)

dr Agnieszka Nowocien — BUSINESS COACHING KRYZYSOWY




Piramida potrzeb wedtug A.H.Maslowa

e = "
Potrzeby proed zogrodeniams
fizjologicane

Gliod

dr Agnieszka Nowocien — BUSINESS COACHING KRYZYSOWY



WSPOY CZESNA HIERARCHIA POTRZEB

A

Fronscendencjn
Pomoac i nNMym w

Samorealizaciu

F 4 b Y
Samorealizacija
Osobisty rozwo),

samorealizcacis

Fi

Potrzeby estetycrzne
Pigkno, rownowaga, formsa= itp

Fd h Y
Potrzeby poznawcze

Wiadz=s, Znaczanie, samaoaswiadomaosc

F 4 A Y
Potrzeby szocunku (vznania)

Osiqaniiecia, statutl, odpawiadziainosc, reputacia

F 4 h

Potrzeby przynaleZznosci | milosci
zwigzek, Zespol pracaowniczy 1tp.

Rodzina, uczuce,

F 4 A ¥

Potrzeby bezpieczenstwa
prawo, granice, stabilnosc itp

Opieka, bespiseczenstwo, porzqoel
F 4 \
Potrzeby biologicane | fizjologicane
do Tycia powietrze, jedzenie, picie, schronmenie

Bazowe potrzeby
craEpin, sexs SpEare 1t




Podstawowe teorie motywacyjne
Potrzeby i ich hierarchia wedtug R.A.Webbera

Autonomia ' Whadza

A

b . @ Presir
Uznanie dla samego siebie - TESIL
Bezpieczenstwo

Kompetencje 3

/' Przynaleznosc
D

Usiaaniec ot
Ostagniecia /\ Mitodd
g ¢ Uznanie spoteczne

-




Teoria Fredericka Herzberga

e Na pracownikdw oddziatywujg czynniki:

- Zewnetrzne — zwigzane z otoczeniem |

warunkami pracy (wywotujg gtéwnie stan
niezadowolenia, obojetnosci, neutralnosci)

- Wewnetrzne — wynikajgce z samej pracy

oraz sukcesow odnoszonych w pracy
(wywotujg stan motywacji)




CZYNNIKI HIGIENY PSYCHICZNEJ

1Warunki pracy
PWynagrodzenie
BSystem zarzadzania w firmie
AStyl kierowania
bStosunki miedzyludzkie
bStalos¢ pracy

Zwiazane z warunkami zewnetrznymi,

w jakich wykonywana jest praca, ze
srodowiskiem pracy.

MOTYWATORY

10siagniecia
2Uznanie
BTres¢ pracy
AOdpowiedzialnosé
bMozliwos¢ rozwoju osobistego

Zwiazane z sama praca i
mozliwosciami rozwoju zawodoweqo
pracownika.




Podstawowe teorie motywacyjne
Dwuczynnikowa teoria motywacji Herzberga

Teoria dwuczynnikowa Herzberga

Dwa typy waznych czynnikéw:

Motywatory: Czynniki higieny:
Osiggniecia Przetozeni
Uznanie Warunki pracy
Sama praca Stosunki interpersonalne
Odpowiedzialnosc¢ Placa i bezpieczenstwo
Awanse i rozwoj Polityka i ad ministracja firmy

<%ldowolenie Brak zadow{)@ édowolenie Brak niezadoi@




Podstawowe teorie motywacyjne
Teoria oczekiwan Victora Vrooma

Motywacja zalezy od sity oczekiwania | dokonywania
indywidualnej oceny prawdopodobienstwa spetnienia sie tego
oczekiwania.

ZAANGAZOWANIE = NAKLAD SIt = OSIAGNIECIA




HIERARCHIA POTRZEB Claytona Alderfera

« TEORIA ERG wyroznia 3 grupy potrzeb:

1.  Egzystencji (existence) E — potrzeby
fizjologiczne | bezpieczenstwa.

2. Kontaktow (relatedness) R — potrzeba
kontaktu spotecznego, przyjazni.

3. Rozwoju osobistego (growth) G —
dazenie do wykorzystania umiejetnosci |
zdolnosci oraz rozwijanie potencjatu
intelektualnego.




e MASLOW - pracownik odczuwa dany rodzaj
potrzeby, az do jej catkowitego zaspokojenia.

e ERG — niezaspokojenie pewnej potrzeby
powoduje u pracownika uczucie frustracij,
obnizenie poziomu aspiracji i checi
rekompensaty poprzez zaspokojenie potrzeb

nizszego rzedu. (np.: trudnosci w samorealizacji moga
skierowac uwage w kierunku kontaktow kolezenskich lub pogoni za
pieniedzmi).




Model Davida O.McCllelanda

o Potrzeba osiggniec
o Potrzeba afiliacji
o Potrzeba wtadzy

(w/w potrzeby majg szczegolne znaczenie dla
motywacji i efektywnosci pracownikow)




POTRZEBA OSIAGNIEC

1.  Konkurowanie z narzuconym sobie
standardem

2. Osigganie lub przekraczanie narzuconych
sobie standardow jakosci

3.  Poszukiwanie unikalnych osiggniec

4. Potrzeba szybkiego sprzezenia zwrotnego
5. Ustalanie celow o srednim ryzyku

6

Chec osiggania dtugoterminowych celow
ekonomicznych

7.  Formutowanie planow przezwyciezania
przeszkod osobistych, srodowiskowych lub
ekonomicznych




POTRZEBA SILY - WLADZY

1. Silne dziatania

2. Wzbudzanie u innych silnych emocji

3. Zainteresowanie reputacjg, statusem i
pozycjg

4. Przewyzszanie innych skutecznoscig




POTRZEBA AFILIACJI

1. Pragnienie bycia lubianym,
akceptowanym

2. Przywigzanie do sytuacji spotecznych

3. Zainteresowanie ludzmi w sytuacji pracy

4. Zainteresowanie ludzmi w sytuacjach
poza pracag




Podstawowe teorie motywacyjne
Teorie wzmocnienia Skinnera - techniki

epozytywne wzmacnianie: konsekwencja poprzedniego
zachowania, ocenionego pozytywnie i pozgdanego w
przysztosci,

euczenie unikania: uciekanie od nieprzyjemnych i
niekorzystnych nastepstw majgcych miejsce po realizacji
jakiegos zadania,

ewygaszanie: to redukowanie niepozgdanych i niechcianych
zachowan lub tez zachowan i dziatan nie przynoszacych
oczekiwanej nagrody,

ekaranie: najbardziej radykalny srodek zmiany zachowania,
wywiera skutek natychmiastowy, przez zakazanie wykonywania,
choC nie zawsze uzasadniony etycznie.




Podstawowe teorie motywacyjne
Teorie wzmochnienia Skinnera

Wzmocnienie pozytywne
«Okazywanie pracownikowi aprobaty, wyrazéw uznania za prace
eNagroda pieniezna, wyzsza premia
eNagroda rzeczowa
«Swiadczenie z ,systemu kafeteryjnego”
eZapewnienie pracy w bardziej komfortowych lub prestizowych warunkach
ePodwyzka ptacy — zwiekszenie wysokosci wynagrodzenia zasadniczego
eAwans w hierarchii stanowiskowej (organizacyjnej)
eUdziaty w akcjach lub obligacjach firmy




Podstawowe teorie motywacyjne
Teorie wzmochnienia Skinnera

oZWrocenie uwagi (najlepiej w cztery oczy)

«Ostrzejsze zwrocenie uwagi (z zachowaniem norm kultury)
eUpomnienie pisemne

eNagana pisemna

«Czasowe wstrzymanie podwyzki ptacy

ePozbawienie podwyzki ptacy

eDegradacja stanowiskowa

oZWolnienie z pracy




Zasady motywowania pracownikow
wedtug Adaira | Grzesiaka

Wyrazaj swoje uznanie

Uczciwie i sprawiedliwie wynagradzaj

Postep motywuje — ustalaj wysokie, ale realne cele
Kazda osoba to INDYWIDUALNOSC

Wybieraj ludzi, ktorzy juz majg motywacje

Badz zaangazowany, entuzjastyczny i wytrwaty —
zmotywowany menedzer = zmotywowany pracownik
Motywacje sie robi




Symptomy silnej motywacii




RozwQj potencjatu pracownikow

model drabiny Jakubowa




SzczegotowosC w wyznaczaniu zadan

drzewo strategii

#



System motywacyjny

e ZbiOr umiejetnie dobranych i logicznie ze sobg
powigzanych czynnikow motywacyjnego
oddziatywania (motywatory).

o Stuzy realizacji misji, wizji, strateqii, celow
organizacii.

e Sktania pracownikow do dziatan efektywnych
| zachowan oczekiwanych przez pracodawce,

a zarazem zgodnych z ogdélnymi normami
etycznymi.







WSPOLCZESNY SYSTEM MOTYWACYJNY
POWINIEN OPIERAC SIE NA:

1. WSPOLNYCH WARTOSCIACH
PARTNEROW SPOLECZNYCH

2. WSPOLDZIALANIU | KOMUNIKACJI

3. WSPOrODPOWIEDZIALNOSCI A
CZASAMI ROWNIEZ WSPOYWLEASNOSCH



CZYNNIKI MAJACE WPLYW NA
MOTYWACJE

JASNOSC CELOW

INNOWACYJNOSC np. firmy

RELACJE MIEDZYLUDZKIE
MOZLIWOSCI ROZWOJU np. awans
WARUNKI PRACY np. jakosc¢ sprzetu
FEEDBACK /informacja zwrotna/
JAKOSC ORGANIZACJI pozycja na rynku
WEASNY ROZWOJ PRACOWNIKOW



CZYNNIKI MAJACE WPLYW NA
MOTYWACJE

POTRZEBY WLASNE | FIRMY
ZAUFANIE np. lojalnogé

ETYKA

SWIADACZENIA SOCJALNE

POZIOM KOMUNIKACJI WEWNETRZNEJ
PRZEtOZONY

WYNAGRODZENIE

KONTAKTY ZEWNETRZNE /mozliwosc¢
wspotpracy z innymi organizacjami czy
specjalistami



ROLA KIEROWNICTWA
W MOTYWOWANIU

Zachecanie pracownikow do podjecia
wysitku

Poszukiwanie nowych sposobow
zwiekszania motywacji pracownikow
Umiejetnosci wykorzystania dostepnych
srodkow motywacyjnych

Wykorzystaniu motywacyjnych aspektow
przydzielonych zadan.



POZIOM KOMPETENCJI
MOTYWACYJNYCH LIDEROW

o Dostosowanie technik motywacyjnych do
potrzeb indywidualnych pracownika.

o Budowanie witasnej strategii motywacyjnej
z zastosowaniem zindywidualizowanych
nagrod i pochwat.

o Umigjetne wykorzystywanie trudnych
sytuacji dla zwiekszenia zaangazowania
pracownikow.



MODELE ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI |
JEGO WPtYW NA MOTYWACJE

o Model kapitatu ludzkiego - zaktada
wspotprace | wspotdziatanie miedzy
pracownikami.

o Model sita - zaktada, ze cztowiek jest
uksztattowany, nie mozna go dowolnie
zmieniac, a ponadto jest niechetny i
konserwatywnie nastawiony do zmian.
Zaktada on rywalizacje | konkurencje
miedzy pracownikami.




,, Gdy cztowiek stawia sobie
granice tego, co zrobi,

stawia sobie tez granice tego,
CO moze zrobic”.

Charles Schwab



Efektywny system motywacyjny
- zasady

1. Indywidualne podejscie do pracownika

2. Oczekiwania pracownika

3. Przejrzyste formutowanie zadan

4. Wiez miedzy zadaniami

5. Whasciwy podziat miejsca pracy

6. Wysokie normy wydajnosci

7. Wielkos¢ nagrody

8. Dostosowanie nagrod do potrzeb pracownika
9. Termin przyznania nagrody

10. Odpowiedzialnosc¢ za ztg prace



Strategia rozwoju organizaciji Podstawowe zalozenia l\UllUfO\\L
rzeczywiste normy i wzorce zachowan
i menedzerow najwyzszego szczebla

Wigzka celow organizadji: I
— ccl ekonomiczne,
— cele rynkowe

Strategia zarzgdzania kapitalem ludzkim
— system zarzgdzania oparty

- cclc spokcznt. na kompetencjach

Decyzje o zatrudnieniu menedzerow

i pracownikow sa podejmowane na podstawie
oceny posiadanych przez nich kompetendii,
Wynagradzanie menedzerow i pracownikow
jest oparte na ocenie wynikow i rezultatow
pracy, tzn. jest uzaleznione od wymiernych
efektow osiaganych przez dana organizacje,
O awansie na stanowiska kierownicze
przesadzaja wiedza i posiadane kompetencje,
a nie inne pozamerytoryczne czynniki
(ukiady, znajomosci, powiazania itp.),

Ludzi sie szanuje oraz docenia za
vvkorzystywana wiedze i kompetendje,
identvfikowanie sie z celami organizadqi,
przejawiane zaangazowanie, trud i wysilek,
przyjmowane postawy, stwarza si¢ warunki
umozliwiajace rozwoj zawodowy.




Motywacja
pozytywna

Roznorodnosc zycia
Siuzba swiatu
Tworczose grupowa
Dzieto zycia
Tworcze doswiadczenie

Lubiana praca

Praca jako
Chleb powszedni

Rodzaje motywaciji

Poziomy
motywacji

Prawo uczestnictwa w okreslaniu
perspektyw rozwoju organizacji

Tworzenie wartofol firmy | Zewngbrzna

| wspdlpraca, ucxestnictwo w okresieniach

perspektyw roxwopy
Uczesinictwo w samorzadach,

przywadztwo

Umoaiiwiania tworczaego roawoju
na podstawic firmowe| kultury

Wazrost
profesjonalizmu

Kultura relacji.
parytywna komunikacja

Gwarancja stabilizacji w pracy
i materialne wynagrodeenie

Motywacja
negatywna

Zadza wiadzy

Korzysci
majgtkowe

Karnerowiczowstwo

Samorealizacja

Rutyna zamiast
profesjonalizmu

Metna woda

Ciepta posadka
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ETAP IX Wsparcie dienta we wdrozeniu
| systemu

ETAPVIII Projekt dokumentacii koncowej

ETAPVII Budowasystemu premiowego

ETAPVI Budowa siatki plac zasadniczydch
oraz mechanizmow podwy=

ETAPV Analiza rynkowosa wynagrodzen

ETAP IV Wartosciowaniei budowa struktury
zaszeregowan

ETAPIII Badanie smsfak—cji p racowwni kows
z agrodzen

ETAPII Audytistniejacegosystemu
wynagradzania

ETAPI Analizapotrzeb, ustalenie st:ategi
wynagradzania




Systemy motywacyjne

Motywatory pozaptacowe

Swiadczenia Wartosci
rzeczowe niematerialne

Motywatory ptacowe

*Samochod, mieszkanie
*Telefon komorkowy
*Swiadczenia socjalne
*Kluby sportowe

*Ptace
*Premie i prowizje
*Nagrody i bonusy uznaniowe

ele i1 strategie organizacji;
otoczenie blznesowe i trendy rynkowe;




System motywacyjny

|

Srodki przymusu

Srodki za chety

Srodki perswazji

Statut fimy. regulammy,
mstrukcje

Placa nagrody, premie,
akcje, udzialy, mieszkanie,

Coachmg, wsparcie

—| Uchwaly 1 rozporzadzenia

4| Zzkresy obowiazkow

Uzmmanie, pochwaly,
wyrozmienia, sprzezenie
zwrome

Kary, grozby, system
dyscyplmy

Sciezki kartery. szkolenia,
system ocen, wartosciowanie
pracy

Porady, prosby,
negocjacje, agitacje

Kola jakosct,
grupowe formy
Ofganizacj pracy

Tresc 1 warunki pracy.
normy, organizacja pracy

Badante opmi
acowniczych,
systemy
mformacyme

Styl zarzadzania,
metody zarzadzania,
systemy, jakosct




4 ~
odlegtosc czasowa miedzy
wykonaniem zadania a
uzyskaniem zaptaty nie moze

Zrozumiatv byc tak duza. aby zacierata pozvtvwny charakter
i akceptowany przez zwiazek praca - piaca motywowania tj.
pracownikow system _nagradzanie za
motvwowania os1agmety EfEk—t: d nie
g karanie za jego brak

SKUTECZNE 4 —
narzedzia SPELNIANIE kqgleczno_sq
-owani FUNKCII widocznosci
Y A
P cﬁi'c;ﬁi-l\:'ot\w?)l;]zic' MOTYWACYINE]T \\pi}-’\_nu
spoiny system PRZEZ pracownika na
— WYNAGRODZENIE efekt pracy

narzedzia motywowania motywowanie powinno
zroznicowane stosownie do dotyczy¢ konkretnego
oczekiwan pracownikow pracownika, a nie
1 organizacji przedsigbiorstw przecietnego,
b P wielkos¢ wynagrodzenia nieokreslonego
proporcjonaina do wymagan
1 efektow




Udziat pozaptacowych systemow
motywacyjnych

M Pensja zasadnicza ® Premia finansowa Swiadczenia dodatkowe

Stany Zjednoczone Europa




TEORIE MOTYWACJI
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organizacvina

Miejsce zajmowane w organizacji

|

odzaj wvkonyvwanej pracy.
stanowisko,. staz pracv, zakres
odpowiedzialnosci i1 posiadanvch
uprawvwnien decvzyvjnyvch

Forma umowyw O prace

Otuzvmywane wiynagrodzenie

odatcowe przvwileje

Strategia zarzadzania
kapitatem hudzkim

odia wiladzv w organizacji

Zatozenia kultarowe

Wartosci przestzegane
przez menedzerow

Swvstem awansowania i

K\_IZ} Sci osiagane dzieki
Zzajmowanemu stanowisku

Przvjmowane post@awy 1

wiyvnagradzania

zachowwania organizacvjne

Poszanowanie dla pracwy
innvch oséb

Skionnosc¢ do dzielenia sie
wiedza z innvmi

Wiedza., kompetencje. postawy,
zachowan kierownictwa najwwvzsze
szczebla UCZCIWOSC. wiarvgodnos
autorvtet, zaufanie, stvl zarzadzania

Czvnniki motyw "u_]aLe pracownikow do
rozvwoju, uczenia sie i zaangazowania na
rzecz realizacji celéow organizacji

Wartosci. ktore w najwiekszvm stopniu ksztatlmija relacje wewnaunzorganizacvjne




System kafeteryjny

Bony i kupony — podarunkowe, kulturalno-
rekreacyjne (409%)

Dodatkowe szkolenia, kursy jezykowe
(429%)

Pozyczki na preferencyjnych warunkach
(429%)
Paczki swigteczne (449%%)

Zapomogi okolicznosciowe i losowe {519%)

Dofinansowanie wypoczynku (56%¢)

Najczestsze swiadczenia pozaptacowe oferowane przez firmy
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Dystrybucja systemu
premiowego

Grupy premiowe

Mierniki premiowe

Krzywe premiowe

Wysokodl premil docelowe)

Crestotliwodc premii

Kryteria uruchomienia premii




PROCES PROJEKTOWANIA SYSTEMU
WYNAGRODZEN

1. Zdefiniowanie celow, czyli po co ma by¢ system
wynagrodzen, za cele uznano:

. Sprawiedliwy podziat ptacy, adekwatny do osiggnie¢ (SPRAWIEDLIWOSC)
- Motywowanie zespotow i pracownikéw (EFEKTYWNOSC)

- Zachecenie do dziatania zespotowego i wzajemnego wspierania sie
(ZESPOLOWOSC)

- Dopasowanie wynagrodzen do biezgcych mozliwosci finansowych firmy
(BEZPIECZENSTWO)

- Wyeliminowanie konfliktéw o ptace (KULTURA ZASAD)

- Usprawnienie obliczania wynagrodzen, stworzenie narzedzia do tego As

(OSZCZEDNOSC CZASU) Kompetencji
http://www.hrnews.pl/HRSupportArticle.aspx?id=50




Raport jest juz gotowy,
Nie zdgze tego zrobic zaraz go przesle.
na czwartek, jestem
bardzo zajety.

System motywowania:
bodzce rozwojowe, nagrody

System motywowania: >~_
nadzor, kary




Niematerialne srodki motywacji

wewnetrzne zewnetrzne

mozliwosc¢ rozwoju | awansu szacunek
satysfakcjonujaca tresc pracy pochwaty
dobra atmosfera pracy uznanie

niski poziom stresu ocena pracownikow
elastyczne formy pfacy Informacje zwrotne

odpowiednia kontrola pracy

partycypacja pracownikow

stabilizacja | pewnosc zatrudnienia
rownowaga miedzy praca a zyciem osobistym
ambitne zadania

praca na nowym Sprzecie
wykorzystanie nowoczesnych technologil

wzrost samodzielnosci pracy







Co pracownicy mysla o swojej pracy?

obowiazek 34%
przyjemnos¢ N 20%
bezpieczenstwo [ 15%
rutyna [ 14%
duma B 6%
niechec 6%

nie wiem B 5%

Zrédlo: Barometr Pracownika — motywacja i zaangazowanie pracownikow, styczen 2014, IPSOS na
zlecenie Edenred Polska




Zarzadzanie zasobami ludzkimi

& Funkcje systemu motywacyjnego

CAATUON ryoremsyrOme

pobudzanie do wydajnej i efektywne] pracy
zachecanie do rozwoju i gotowosci do
podejmowania nowych zadan - stwarzanie ku temu
warunkow

wzmacnianie lojalnosci i zaangazowania
pracownikow, zatrzymanie wartosciowych
pracownikow w firmie

ukierunkowanie dziatan pracownikow - wskazywanie
i wzmacnianie pozadanych zachowan

ksztattowanie pozytywnego wizerunku firmy wsrod
klientow wewnetrznych i zewnetrznych

przycigganie odpowiednich kandydatow do

organizaciji .

Motywowanie w teorii i praktyce - czesc 2




Czynnik motywacji

Metoda/narzedzie realizacji

Publiczna pochwata; Dyplom gratulacyjny; Podwyzka; Nagroda

Spotkanie z zadowolonymi klientami; Udziat w prezentacji produktu

Poczucle sensu zadan

Uswiadomienie misji fimmy; Uzasadnienie podjete decyz)i

Powodzenie zadan

Coaching efektywnosci: Biezace wsparcie w realizacji zadan; uroczyste
zakonczenie projektow, zadan

Odpowiedzialne zadania

Wspdfudziat w zarzadzaniu; Delegowanie samodzielnych zadan/projektow:
Powierzanie odpowiedzialnosci

Rozwoj] zawodowy

Awans; Udziat w szkoleniu; Indywidualne ciezki kariery; Wyjazd

Relacje z pracownikam

Pomoc w rozwigzaniu konfliktow; Wyjazd integracyjny; Demokracja dyskusj|

Samorealizacja

Stwarzanie pola do inicjatywy; nagradzanie innowacyjnosci | 0signiec;
dobieranie zadan | obowigzkow zgodnie z zainteresowaniami cztowieka

Atmosfera pracy

Dyskrecja; wystroj; smiech; Muzyka




