Jak motywowaé wolontariuszy

Z moich doswiadczeri pracy z kadrq oraz w zespotach instruktorskich wynika, Ze predzej,
czy péziniej wigkszosé ich cztonkow dopada cos, co bardzo ogélnie mozina nazwaé
»demotywacjq” - brakiem checi do zaangazowania sie w dziatania na rzecz szczepu, hufca,
chorggwi. Spowodowana moze byé ona czynnikami zewnetrznymi (np. brakiem czasu,
nawat spraw poza harcerskich), ale niestety zazwyczaj Zrodtem demotywacji jest samo
ZHP.

Jednoczesnie zawodowo zajmuje sie rekrutowaniem pracownikéw do firm oraz rozwojem
kapitatu ludzkiego w przedsiebiorstwach i wiem, Ze to co motywuje pracownikow, o czym
wspominajq juz na etapie starania sie o posade, wcale nie sq pieniqdze - wynagrodzenie,
czy premie otrzymywanie sq efekty swojej pracy. Kandydaci na rozmowach méwiq, Ze
motywuje ich docenienie, pochwata, informacja zwrotna o jakosci ich pracy, czy
powierzenie im ciekawych i rozwijajqacych ich zadai .

Czy mozna polaczy¢ takie biznesowe patrzenie na motywacje z naszym harcerskim
systemem motywacji i pracy z kadra? Wydaje mi sig, Ze jak najbardziej. Postaram sig, na
podstawie dokumentu , System pracy z kadra w ZHP” oraz wlasnej wiedzy, doswiadczen i
publikacji dotyczacych zarzadzania zasobami ludzkimi w biznesie, przedstawi¢ moje
subiektywne pomysly, jak rozwijaé system motywowania instruktoréw w hufcach.

Co demotywuje?

Zanim przejdziemy do konkretéw, warto uzmystowic sobie, co moze wptywac na
demotywacje instruktoréw. Wespre sie tu publikacja z Business Harvard Review, ktéry
obszernym artykule wymienia czynniki demotywujace pracownikéw. Postaram sie je
przetozy¢ na nasze harcerskie realia:

e Strace prace mimo kompetencji - ten czynnik, rozumiany w dostowny sposéb, nijak
sie ma do ZHP - nikt nas przeciez (bez istotnego powodu zwigzanego z zlamaniem
naszego zwiazkowego prawa), nie moze wyrzucic z organizacji. Jednak, czy nie jest
tak, ze niektore osoby, mniej lubiane eliminujemy z naszego harcerskiego otoczenia,
pomimo kompetencji, ktére te osoby maja i ktére moga by¢ przydatne? Warto sie
nam tym zastanowic.

e Nie wiem, czy i kiedy moge awansowac - moich zdaniem mozemy to poréwnac z
brakiem pewnego rodzaju , $ciezek kariery” dla instruktoréw, szczegélnie mtodych,
ktorzy po zakonczeniu pelnienia funkcji druzynowego, nie majg mozliwosci
wlaczenia sie w prace zespoléw instruktorskich na poziomie hufca, czy choragwi
(komisje rewizyjne, namiestnictwa, referaty). Wynika to czesto z zasiedzenia sie
pewnych starszych instruktoréw na danych funkcjach i brak ich wymiennosci.

e Bezposredni przelozony mnie nie docenia - to chyba najczeéciej spotykany czynnik
demotywujacy w ZHP, wynikajacy z faktu, ze wiele wladz hufca nadal nie potrafi
pracowac z kadra.



¢ Nie czuje szacunku do firmy i dumy z jej osiagnie¢ - moim zdaniem ten punkt taczy
ze soba dwa poprzednie - brak zaangazowania instruktoréw przez wtadze hufcéw
(nie tylko hufcéw, oczywiécie) skutkuje matym przywigzaniem do hufca.

Co to jest ta motywacja?

Michael Armstrong, brytyjski ekspert w dziedzinie zarzadzania zasobami ludzkimi,
rozréznia dwa rodzaje motywacji: zewnetrzna, czyli zwigzang z tym, co inni robig, a by
zmotywowac pracownikéw - tu méwimy o roli wtadz hufcéw, przelozonych w
motywowaniu instruktoréw oraz wewnetrzng, czyli takg, ktéra nie jest narzucona przez
otoczenie. Na motywacje wewnetrzng wplywaja: odpowiedzialno$é - poczucie wartosci i
kontroli nad efektami pracy, projektu, satysfakcja z osiggnie¢, swoboda dziatania, pole do
wykorzystania swoich mozliwosci i umiejetnosci, interesujgca i stawiajaca wyzwania praca

oraz szansa awansu.

Podobny podzial zawiera , System pracy z kadra w ZHP”, dlatego pozwole sobie o
przytoczenie tego zapisu tu w catosci.

Zroédta motywacji sq rézne i zawsze sq zindywidualizowane. Motywacje mozna podzieli¢ na:

o wewnetrzng - naturalng i najsilniej mobilizujgcq do dziatania, wynikajgcq z poczucia
realizacji w harcerstwie waznych celow i zadat, wspdlnego systemu wartosci, poczucia
wspolnoty i spdjnosci idei harcerskiej i praktyki codziennego dziatania.

o zewnetrzng - wynikajgcq z warunkow, w ktorych dziata kadra. Motywacja zewnetrzna ma
mocny wptyw na motywacje wewnetrzng. Zadaniem kazdego przetoZonego jest stworzenie
takich warunkow do pracy innych instruktorow, by nieustajgco pobudzac ich cheé do dziatania
i zadowolenie z petnionej stuzby.

Rola przelozonego

Zadaniem komendanta, namiestnika, czy lidera zespotu instruktorskiego jest motywowanie
kadry. ,System pracy z kadra...” okresla to nawet mianem obowiazku. Powinien on
motywowacé do doskonalenia w pelnieniu funkcji - moim zdaniem przez angazowanie w
coraz powazniejsze zadania, aby praca dostarczala wyzwan. O tym samym wspomina
omawiany dokument. Instruktoréw nalezy angazowac w nie tylko w zadania wynikajace
wprost z petnionej funkcji, ale dawac mozliwosé¢ rozwoju na innych polach. Przelozony
powinien motywowac do samorozwoju poprzez zdobywanie stopni harcerskich i
instruktorskich, ale takze do ciaglego rozwoju poprzez udziat w kursach, szkoleniach,
seminariach. Przelozony powinien na biezaco podsumowywac dzialania, wyznacza¢ nowe
cele, dawac konkretng informacje zwrotna w trakcie i po zakoriczonych zadania, co pozwoli
wyciagna¢ wnioski, nagrodzi¢, ale i rozwiazac problemy.

Jak motywowaé?

,System pracy z kadra w ZHP” okreéla w paru punktach podstawowe zasady motywowania
kadry. Pozwole je sobie przytoczy¢ i lekko omoéwié.



e Odpowiedzialnos¢ przetozonych za state budowanie motywacji zewnetrznej i stwarzanie
dogodnych warunkow i atmosfery do wzmacniania motywacji wewnetrznej — obowigzkiem
komendanta, namiestnik i inne lidera jest dbanie o to, aby u jego podwtadnych
wzmacniaé i utrzymywaé wysokie poziom motywacji do pracy;

e Budowanie poczucia przynaleznosci do wspolnoty instruktorskiej, w ktdrej dominujq relacje
braterskie, autentyczne, wynikajqce z wzajemnego szacunku i otwartosci. Pomocne w tym sq
kregi instruktorskie - jak wynika z mojej rekrutacyjnej praktyki, atmosfera, relacje
miedzy wspoétpracownikami, sg jednym z najczeéciej wymienianych czynnikéw
motywacyjnych. Warto dbac o nie takze poza praca zawodowa;

e Budowanie poczucia rzeczowej, szczerej i uczciwej oceny wykonywanych zadan - udzielanie
informacji zwrotnej to co$, co caly czas kuleje i w biznesie, i w ZHP. Tymczasem
podwladni chca wiedzie¢, jak ich prace ocenia przetozonych, chcg zna¢ swoje mocne
strony, ale takze cenia informacje na temat cech, umiejetnosci czy postawy, ktéra
wymaga poprawy. To buduje relacje, ale takze pewnoéc siebie pracownika, a tu
instruktora w prowadzonych dziataniach.

o Wyrazanie uznania dla szczegolnych osiggnie¢ - warto wprowadzi¢ system nagradzania,
o ktorym dalej;

e Podzigkowanie za petnionq stuzbe - jak wyzej;

o Umozliwianie indywidualnego i nieustajgcego rozwoju kadry przez stwarzanie jej warunkow
do podejmowania nowych, bardziej odpowiedzialnych funkcji i zadan oraz do korzystania z
roznych form ksztatcenia - juz o tym wspominatam. Zadaniem przelozonego jest
stwarzanie mozliwoéci do rozwoju kompetencji - wiedzy, umiejetnosci i postawy -
swoich przelozonych poprzez angazowanie z nowe, pelne wyzwarn zadania, ale takze
umozliwienie udziatu w kursach, szkoleniach, seminariach;

o Polgczenie statych harcerskich dziatan z zasadq wprowadzania wcigz nowych elementow i
form atrakcyjnych dla kadry - na szcze$cie harcerstwo juz coraz mniej kojarzy sie ze
dziurawym namiotem, pionierka i ogniskami. Te , korzenie” sa wazne, jednak
harcerstwo tez trzeba dostosowywac do wspotczesnego swiata, dlatego wszystkie
formy wykorzystania nowinek technicznych, ale takze nowatorskich metod
zarzadzania ludZmi - systemy motywacyjne, systemy ocen, nowoczesne formy
szkoleniowe, co co$, co warto stosowac juz na poziomie szczepu, czy namiestnictwa;

e Rozpoznanie potrzeb indywidualnych kazdego cztonka kadry - tu moim zdaniem warto
pracowa¢ z Indywidualng Sciezka Rozwoju, ale wazne sa tez indywidualne
rozmowy, odpowiednio przygotowane zadania w ramach préb na stopnie harcerskie
1 instruktorskie;

e Swiadomosé lidera, ze jego autorytet nie wynika ze sprawowanej funkcji, lecz z
dotychczasowej postawy i drogi instruktorskiej - to niestety zasada, ktérej nie da sie
wlozy¢ w ramy ,,obowiazku” przelozonego, a cecha, ktéra powinien mie¢ lub
ksztattowac u siebie.

Pare rad, jak osiagna¢ wysoki poziom motywacji u podwtadnych, podaje takze Michael
Armstrong. Wskazuje on, ze nalezy przedstawic i uzgodni¢ wspdlne cele do realizacji,
przekazywac informacje zwrotna na temat wynikéw. Udzielanie wskazéwek, zachecanie,



stwarzanie okazji do uczenia sie da efekt w postacie zwiekszenia motywacji i pewnoéci we
wlasne umiejetnosci i mozliwosci.

Wazne, aby zaprojektowana praca data mozliwos¢ wykorzystania mozliwosci, dawata
poczucie sensu, ale i zachecata do samokontroli i brania odpowiedzialnosci.

Zdaniem Armstronga wazne jest szkolenie lideréw, ktérzy w praktyce wykorzystaja swoje
zdolnosci przywoédcze i motywowania. Dobry przywoédca umozliwiaj ludziom rozwijanie
ich potencjatu i osigganie sukcesu.

System motywacyjny

Bardzo waznym elementem jest system nagradzania za wykonane zadania oraz pelniong
funkgje, czy stuzbe. Motywowaé¢ mozna materialnie i niematerialnie. Pomystéw na
docenienie starar i efwktow pracy moze by¢ wiele i takze coraz namiestnictw, czy hufcéw
wprowadza , oficjalny” system motywacji instruktoréw. Stworzenie takiego programu,
regulaminu, opartego, czy to przez rywalizacje (wspéizawodnictwo, turnieje druzyn), czy
zdobywanie celéw, wykonywanie zadan, daje instruktorom mozliwoé¢ samodzielnego
kontrolowania i wplywu na ocene swojej pracy.

Przeanalizowalam pare systeméw motywacyjnych w paru hufcach ZHP i najczes$niej
spotykane formy motywacyjne to:

o Wspoétzawodnictwo druzynowych,

e Zdobywanie oznak w stylu ,Najlepszy Instruktor”, ,Najlepszy Druzynowy”,

e  Wyb6r najlepszego instruktora przez komende, kapitule - tu mamy do czynienia z
subiektywnym wyborem, ale moze by¢ on oparty o jakie$ konkretne wytyczne, albo

glosowanie.

Inne formy niematerialnego nagradzania to pochwaly w rozkazach, podziekowania za
petniona funkcje lub wykonane zadania (dyplomy, odznaki, czy takze nagrody rzeczowe).

W ZHP maty caly katalog nagréd i pochwal, z ktérych lider powinien z odwaga korzystac.

Nie wazne jaka forme motywacji, nagradzania i docenianie pracy wybierze przelozony.
Wazne, aby pozna¢ czynniki motywujace danego podwladnego instruktora, na biezaco
udziela¢ mu informacji zwrtonej o prowadzonych dziataniach, a na koniec nagrodzi¢ i
doceni¢ dziatania w indywidualny sposéb. Motywacja musi ié¢ w parze z komunikacja i
budowaniem relacji. Tylko to pozwoli, aby po chwilowym braku zaangazowania, wrécic¢ z
nowa motywacja do harcerskiej przygody.

phm. Katarzyna Bula

(material przygotowano w ramach realizacji proby harcmistrzowskiej)
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