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NAGYNE BARES Andrea
Hatékony-e a korcsoportos motivacio?

Motivdcids eszkézok alkalmazdsa az iskolai intézményben dolgozo kollégdk kiilénb6zé
korcsoportjaindl

Az a feltevés, hogy a kor befolydsolja az elvégzendd munka minGségét, és emiatt korcsoport
szerint adaptalhaté motivacids tevékenységre lenne sziiksége egy vezetének, véleményem
szerint nem helytdllé. A tanari testliletben legaldabb hdrom generacié dolgozik egyiitt,
akiknek, egyénenként valtozd az érdeklédési kore, am inkdbb az érdeklédésiik fokusza,
valamint tevékenységiik intenzitdsa lehet eltéré. Ha régebben a palyan Iévé pedagdgusokrol
beszéliink, az évek mulasaval, optimalis esetben, életkorilményeik, tapasztalatai,
felkészlltségik, és szakmai biztonsaguk vélhet6éen ndétt, dm egyéniségik, a tandri
tevékenységhez valé szorosabb kot6dés, a moddszerek atfogd ismerete, a naprakész
informaltsag, illetve a technikai felkésziltség mar nem ennyire egyértelmd. Amennyiben a
kolléga mennyiségi, tehdt években mérheté tobblete kiegészilt minGségi, vagyis
eredményekben is mérhet6 tobblettel, azt gondolom, hogy batran elképzelhetd, hogy
tevékenységét folyamatosan végigkisérték a motivaciés tényezék. Amennyiben a pdlydja
elején jaro kollégardl van sz6, azt gondolom, hogy pontosan ugyanazokat a faktorokat
tudndm felsorolni, mint az el6bb, csupan megel6legezném, hogy amiben bizonytalan voltam
egy hosszabb ideje pdlyan 1év6 esetében, szinte elvardsként lehetne allitani egy palyakezdé
elé. A fiatalabb kollégakat 6sszességében ugyanazok a tényez6k befolyasoljak pozitiv, vagy
negativ irdnyban, mint idGsebb kollégait. Ennek részletezésére késébb konkrétan kitérek.
Elérést abban latok, hogy a korszellemnek megfelel6en igazolhatd, folyamatosan, am nem
nagy tempdban valtozé mas-és mas elvarasokkal érkezik a tantestlletbe, a szervezetbe egy
fiatalabb kolléga. A mas, abbdl a szempontbdl érthetd kifejezés, amennyiben az egyén ismeri
az attdl eltérét is. Amennyiben nem, gy minden az adott id6szakban érvényes, és id6szerd,
de semmiképpen sem Uj. A fejl6édés ugyanis a régebben palyan |év6k esetében is egy
folyamat, aminek vélhet6éleg hosszabb, révidebb ideje részesei. Ugy gondolom, hogy a
vezetGnek motivacios tevékenysége szervezésekor éppen annyira kell egyénre szabottan
Ugyelni a feladatok kiosztasra, mint amennyire a munkatars érzékelte az évek soran
el6fordult valtozdsokat, fejlesztéseket, és integrdlta azokat sajat tevékenyégébe. A fiatalabb
kollégak ilyen iranyu felkésziiltsége valdszinlibb, de nem biztosabb. Talan az érdekl6désiik
lehet kissé mads, ez azonban nem biztos, hogy a tanitds mddszertani eleivel is kompatibilis.
Azt akarom mondani tehat, hogy az elhivatottsag, és motivacié mar akkor is kialakulhat,
amikor még nem szamottev6 a munkatars aktiv tanitasban eltoltott éveinek szama, de aktiv
és motivalt lehet egy naprakész, és érdekl6dd, hosszabb ideje a palyan dolgozd pedagdgus is.
Ugyanigy igaz, hogy demotivalt, és passziv is lehet bizonyos okokbdl az el6bb emlitett
mindkettd, fliggetlenil a tanitdsban eltoltott éveinek szamatdl. A motivacid intenzitasaban
nem, viszont iranyaban latok tehat bizonyos kiilonbségeket. Leginkdbb nem a korral, hanem
kornak jaré bizonyos el6nydok meg-, vagy nem megléte okozhat jelent6sebb eltéréseket az
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idésebb kollégak tevékenységre oOsztonzésekor. Azok, akik kozelednek a palyafutasuk
végéhez jobban értékelik a mentori feladatokat, nagyobb szerepet kérnek, vagy varnak el az
irdnyitasi folyamatokban, és fokozottabban igénylik megfelel6 munkahelyi kbrnyezetet, mig
a palyakezd6ket szamara a rugalmas lehet6ségek és a szakmai fejlédési lehetdségek
jelentenek nagyobb motivalé erét. ! Erdekesebb lehet azonban azokat a szempontokat is
Osszegy(jteni, hogy mivel motivalhatdak a legkevésbé a kiilonb6z6 korcsoportok, am rogtén
allna a megiresedett helyére egy masik olyan tényezd, amivel a hianyérzetet pdétolni lehet.
llyen példaul a tovabbképzések egy korosabb tanarnal, aki szakmai elhivatottsagat mentor
szerepekkel egészitheti ki, mivel az el6bb emlitett tényezék szerint a munkatarsak szamara
egyéni céljaik, szamukra érdekesnek tartott tevékenységek kortdl fliggetlenlil motivald
erejiek. Mondhatjuk-e azonban, hogy az el6bb emlitett célok, elvarasok barmelyikét ne
akarna elérni, vagy ugyanerre ne vagyna egy fiatalabb kolléga? A vezet6 feladata annak
felismerése, hogy adott esetben kinek, milyen kepésségére, ismeretére, tevékenységére van
sziiksége. A kivalasztas utani konkrét tevékenységre valé felkérés, amennyiben meglévé
motivacids bazisra épill, és megfelel6 kommunikacid kiséretében, a helyes stilus
kivalasztdsdval kerll kozvetitésre, elviekben az elérheté legmagasabb mindségi mutatdkat
adja majd. Ennek megismétlésére, Ujabb motivatorként csak akkor lesz lehetGség, ha a
tevékenység elvégzését megfelel visszacsatolds is koveti.

Vizsgalhatjuk a korcsoportokat a szervezeten beliili hierarchidban kiilonb6z6 fokon allé
munkatdrsakként is. Megint csak azzal kezdem, hogy a felel6sséget masképpen megélGket,
minden esetben eltérd tényez6k motivaljak. Ezért nevezzik fokozatoknak e haladasi skala
lépcséit. A vezetGi feladatokat ellatok szamadra a fizetés, jutalmazas, és el6bbre jutds allnak
magasabb szinten, mig a tanari feladatokat ellatdk szamara az érdekes munka, a tolerancia, a
segitGkészség mindezeket megelSzi. llyen alapon az mutatkozik, hogy az iranyitas
folyamataban résztvevGk mozgatérugdi nem korcsoportokhoz, hanem képességekhez, vagy
ambiciokhoz kot6édnek. Természetesen adott esetben egyéb olyan faktorok is képbe
kerlilnek, amelyek a tevékenység fontossagat még inkabb kiemelni hivatottak, mint példaul
az anyagi pluszforrasok. Adott esetekben az emlitett dotacié elismerésnek kivalé lehet8ség,
am az ilyen, vagy hasonlé alkalmi motivatorok legfeljebb a vezet6t, az adomanyozét
motivalhatjak egy biztonsagi faktor alkalmazdasara, EttSl azonban teljesen fliggetlen az egyén
sajat munkajarol alkotott képe.

1.Vezetdi inspiracids csatornak

1.1 Munkatarsak megismerése

A tantestlilet tagjai kozott vannak olyan munkatarsak, akik munkajat folyamatosan kell
felGgyelni, és segiteni, mig masok motivacidja bellilr6l fakad. Az elGbbiek lelkesedését
irdnyitani kell, mig a masik csoportét fenntartani. Amennyiben szakmai célok elérésérdl,
illetve a munkavégzés mindségének javitasardl beszéllink, a vezetének jelentds figyelmet kell
forditania a munkatarsak el6menetelével kapcsolatos ismeretek szélesitésének, az egyéni

! Kovach, K.A. What motivates employees? (Mi motivalja a munkatarsakat?) Business Horizon p.: 58.

623



Opus et Educatio 3. évfolyam 5. szam

motivacids csatornak feltardasanak. Ez azt jelenti, hogy vizsgalddast kell végezni minden
munkatdrs esetében abbdl a célbdl, hogy kideriljenek az egyént boldogga tev6 tényezdk,
célok, és eredmények. Ezek az adatok lesznek majd a forrdsai a jov6beni instrukcidknak,
kéréseknek, illetve megbizdsoknak. A megszerzett ismeretek adathalmazanal azonban tobb
kell, hogy a kivant cél megvaldsuljon. A szakmai, és kvalitativ tulajdonsagok feltérképezése
utan a legnagyobb feladatot a szerzett informacidk célirdnyos alkalmazdasa adja.

1.2 Szervezeti inspiracio

Az iskolai szervezet rovid-, vagy hosszabb tavu koncepcidit, terveit a szlikebb-, és tagabb
kornyezetének szoros egylttmikodésével dsszhangban lehet igazan jél végrehajtani. Mivel
minden szervezet sikeresen akar m(ikodni, a sikeres Gsztevékenységet befolydsold
tényez6ket folyamatosan vizsgdlni, és alakitani kell. Egy iskolai program céljanak elérése, és
mindsége, érdekében egy motivalt tantestiilet Iéte elengedhetetlen tényez6. Optimalis
esetben a testiilet egyazon célokért, megfelel§ eszkozoket, és moddszereket hasznalva
tevékenykedik. A kozos tevékenység végzése hivatalos rend szerint még nem jelent
elkotelezett minGségi munkavégzést. A magas szintl tevékenység elvégzéséhez inspirald
kiils6-, és belsé kortilmények, és megfelel6 munkafeltételek sziikségesek, melyek minden
korosztdly szamadra pozitiv 6sztéonzé erével birnak. A motivalt munkatdrsak kreativ
modszereket tudnak, vagy igyekeznek alkalmazni, és produktiv tevékenységet végeznek. Az
inspirdcid szdrmazhat a munkahelyi kapcsolatokbdl, a valtozatos feladatokbdl, az
elémeneteli lehetSségekbdl, ide értjik a jutalmazasi lehet6ségeket, az anyagi motivatorokat,
a helyes vezet6i kommunikaciét, az informdltsag szintjét, illetve a szakmai fejlesztésre
forditott erdfeszitéseket. A csapatszellem megléte egy kozosségen belll igazi kincs egy
vezetének. A jé kollektiva feltételezhetéen j6 munkamegosztassal fog dolgozni egy adott
problémdan vagy feladatmegolddson is. Amennyiben a testilet tagjai tisztdban vannak a
masik erésségeivel, gyengeségeivel, a vezetének kénnyebb dolga lesz bizonyos feladatokhoz
megtaldlni a megfelel6 embert. Ha a testiileten belll ellentéteket sziilne a tervezett
szerepkor-elosztas, vagy feladatatadas, akkor a motivaciés folyamatbdl biztosan kimaradt az
egyéni felmérés, kutatds, illetve a tantestiiletben betoltott tanari szerepkér felmérése. Itt
egy Uj fogalmat szeretnék bevezetni a vizsgaldddsba, mégpedig a batoritdas fogalmat.
Meglév6é készségek, képességek, ambicidk esetén a motivacid, és a batoritas fogalmai
Osszecsengenek. Egy tantestilet tdmogatdsaval, a jo vezet6i kommunikacidval nem kell
kiilonosebb varazslat, talan elég egy kis batoritd mondat, vagy gesztus, ami megfelel erbvel
bir az adott feladat elvdllalasahoz. Ez igaz abban az esetben is, ha csoportos, esetleg
testiletet érint6 feladatrdl lenne sz6.

1.3 Vezetési magatartas

Mivel az egyén sziikségletei, koriilményei, kapcsolatai idészakonként valtoznak, varhato,
hogy a valtozasokhoz képest alakulnak a munkatarsakat inspiralé tényezdék is, és eltérGek
lesznek a kapott reakcidk is. Ennek megfelel6en a vezetS6i magatartastorma sem lehet
allandé. Nem helyes azt gondolni, hogy csupdn az igazgatd személye, tevékenysége
hatdrozza meg a motivaltsagot, avagy az alulmotivaltsagot. Nincs az az igazgato, aki mindig
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az egyetlen, és allandd motivacio forrasaul szolgdl a munkatarsai szamara. Amig az iskola
vezetGje esetenként batoritdst, tdmogatdst nyujt, inspiral, és példat mutat, a legnagyobb
motivald szerepe abban van, hogy felismerje, majd megismertesse az egyénekkel hogy
valéjaban kik is 6k, és hogy segitsen nekik megtaldlni azt a mddszert, ahogyan a lehet6
legjobban kihaszndlhatjak sajat erGsségeiket és képességeiket. Ily mddon, a teljesitmény, a
fejl6dés, és az elismerés magdtol értet6déen vezet el a személyes motivaltsag allapotaig.
Ugyanugy, ahogyan a megel6z6kben is kifejtettem, a pdlyan eltoltott id6 egyfajta irdanyba
terelheti a motivald figyelmét, azonban a befolyasolds er6ssége egyéni. Egyénekkel, egyéni
célokkal, képességekkel, erdsségekkel és gyengeségekkel, nem pedig korosztallyal kell
szamolnia a vezetének a feladatok elosztasakor, illetve a szervezet nagyobb célkitlizéseinek
megtervezésekor.

Minden szervezet, igy az iskolai szervezet hatékonysaganak a mértéke is attol fligg, hogy
eléri-e kitlzott céljait, illetve azokat milyen eréfeszitéssel, raforditassal és eredménnyel
teljesiti. Tobb esetben a motivacids tevékenység egy meglévé eredmény fenntartdsa miatt
fontos. Mas esetekben egy Uj kihivas érdekében zajlanak a szervezési folyamatok, amikben
aktiv résztvev6kre van szikség. Olyan esetekre is fel kell késziilni, amikor a hidanyos
eréforrasok ellensulyozdsara aktiv kozremlkodés szikséges egy hatdrozott dontés
meghozataldhoz. Egy hatékony iskolai szervezet vezet6jének egyszerre kell gondoskodnia
arrdl, hogy a tevékenységek az egylittmiikodés szellemében folyjanak, ugyanakkor erdsitenie
kell az elkotelezettséget és az elégedettséget. A vezetésben gyakorolt két alapvetd stilus
ezeket az elvaras-elemeket kétféle mdédon haszndlhatja:

o (izletkot6i stilus: a munkatarsi igényekkel megismerkedve a nekik megfelel6
igéretekkel 6sztondzve a munkatdrsakat, az elvégzett eredmények lapjan értékel és
jutalmaz.

e atalakitod stilus: a feladatok integracidjara figyel, egyéni 6sztonz6ket alkalmaz, teret
enged, és kinal a személyes fejlédésének szellemi 6sztonzéket alkalmaz, javit, értékel,
kreativitasra serkent.?

Egy oktatdsi intézmény, és benne minden korosztaly, teljesitményének tiikre, a szervezetben
dolgozdk cselekedeteinek kidolgozottsaga, tervszerlsége, 0sszehangoltsaga,
eredményessége és munkassaganak reprodukdlhatdsaga. A vezetének azzal is tisztaban kell
lennie, hogy a munkatdrsak egyéni tevékenysége nem egyértelmlen jelent kiteljesedési
lehet6séget, azonban jelentheti a megfelelni tudas, és/vagy akardas mérhetdségének
lehetGségét és eszkozét. A vezetlS a tevékenységekbdl tudja levonni a szdmdra fontos
kovetkeztetéseket, illetve azt felhaszndlva tud mérGszamokat taldlni.

Az eredmények azt igazoljdk, hogy a vezetési magatartasnak minden esetben a munkatarsak
elégedettségének elérése érdekében kell valtoznia. Amennyiben a tantestlleti vagy az
egyéni tevékenységet a vezet6hoz vald igazodds motivdlja, dgy a mutatdk is ennek

2 Karacsony Andras (2006), Leadership, a szervezeti kultira és kapcsolatuk jellegzetességei a magyar szervezetek esetében. Corvinus
Egyetem, Budapest
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megfelel6en alakulnak, és a tervezés, valamint a megvaldsitas minden szintjén alacsonyabb
eredmények mutatkoznak. 3

2.Motivatorok- demotivatorok

2.1 A vezetd

A motivacio egy olyan iranyitdsi eszk6z, amellyel az emberekre jellemz6 Osszetett viselkedési
folyamatokat egy adott id6pontban, vagy id6tartamra valamely cél elérése érdekében olyan
irdnyban lehet befolyasolni, hogy a megkezdett tevékenységgel a terveknek megfelel6
eredmények szlilessenek. Mint emlitettem, nem egyetlen irdnyitasi stilus gerjeszt majd
megfelel6 tevékenységi ingert. Pontosan igy igaz az is, hogy nem ugyanazt az eredményt
lehet elvarni kiilonb6z6 kollégaktol. A motivacids eszkoztarnak, szélesnek és valtozatosnak
kell lennie, hogy a szervezeti célok elérése érdekében a munkatarsakat, mint individuumokat
egyszerre, vagy kiilon- kulon is a lehet6 legmagasabb elégedettséget elérve tevékenységre
lehessen sarkallni. Ujra megjegyzem, hogy egy allomds lehet a kor, azonban az egyéni
érdeklédés, célok, tervek, amikhez egy vezet6 feladatot tud kotni nem korhoz, hanem
képességekhez, ambicidkhoz, illetve korilményekhez kétédnek.

2.2 A munkatars

Nem csupan a vezet8i, hanem a munkatdrsi hozzdaallast is indokolt a vizsgdlédasba bevonni.
A hozzdallasnak kozvetlen hatdsa van a munkahelyi elégedettségre. A vezet6 ezt mar a
kivalasztds folyamdan észlelheti, am a munkatdrs a vezet6ét csak a koz6s munka kozben
ismerheti meg. A vezetd tehat el6nyben van, és ebbél a |épésel6nybdl eredményes
egylttmUkodést kovacsolhat. A munkatars munkdjdhoz, az egyéni-, és kozos tervekhez,
célokhoz vald hozzaalldasa nem mas, mint sajat motivaltsaganak intenzitasa: az az erdkifejtés,
amellyel a személy részt kivan venni valamilyen tevékenységben. Ennek er@sitése ott
kezdddik ahol, és hogyan ezeket az erGket tartdésan az egyén teljesitményének javitasara,
fejlesztésére, magas intenzitds esetén megtartasara lehet forditani. A hozzadllas erdsitésével
ugyanis tovabb lehet Iépni az egylttm(kodés egy magasabb fokara, az elkotelezettség
szintjére, ahol a vezet6nek mar pontosan tudni kell, hogy ki az, akit motival, miért, mennyire,
és meddig. Az elkotelez6dés egyik legelsé jele a kotelezettségvallalds. Ez azért meghatarozo,
mert a szervezet céljainak eléréshez tartés elkotelezettségre sziikség. Az elkotelez6dés
mértéke a legjobban a tartés bels6 motivacids befolydsolastél, a gyakori kiilsé batoritastdl,
vagy erds befolydsolastdl, és a hiteles visszacsatolastdl fligg. Ennek érdekében egy vezetének
nem csak a motivacids tevékenysége fontossagaval, hanem sulyaval, és kovetkezményeivel is
tisztaban kell lennie.

Ennek érdekébe kiemelem a kovetkezd, kicsit elhanyagolt faktort, ami véleményem szerint
erGs befolyassal bir a szervezeten beliili folyamatokra altalaban is. A motivaciés tevékenység
egyik sarkalatos tényezGje, megldtadsom szerint, a vezet6i hitelesség, amely nem mas, mint a

3 Kovach, K. A. (1987) What motivates employees? (Mi motivélja a munkatarsakat?) Business Horizon, p.: 58
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vezet6 kommunikacidjanak és cselekedeteinek 6sszhangja. Ennek hianya az elkotelez6dés
folyamatat a varttal ellentétes irdnyban fogja alakitani. Amennyiben a vezet6 viselkedése
eltér a masoktdl elvart viselkedési szabdlyoktdl, illetve a sajat tettei fellilirjdk a kozosségre
vonatozd szabalyokat, gy a szervezetben dolgozdk részérél biztosan negativ visszajelzések
fognak érkezni. llyenek lehetnek példaul a passzivitds, a kifogaskeresés, a konfliktuskerdlés,
valamint a klikkesedés. A vezetdi hiteltelenség esetében egyaltalan nem lehet tartds
motivaltsagrél beszélni, mivel a vezetSi erények hianydval valé szembesilés a
munkatarsakban szinte azonnal kioltja a cselekvési vagyat. Ilyenkor azoknal a kollégaknal,
akiknél a kils6 motivacids igény magas, visszakozdsara, passzivitasra lehet szamitani, illetve
lemorzsoldddsdra a belsé motivacioval megaldott kollégak esetében, mivel naluk a hiteles
mérések, a szakmai megerGsités igénye, az elismerés utani vagy sokkal magasabb szinten all,
mint az el6bb emlitett csoportnal.

2.3 Hatasfaktorok

A munkatarsak esetében a biztonsagi-, kozérzeti-, valamint a perspektivikus faktorok
egylittes, és kielégit6 jelenléte elegend6 a megelégedettség érzetének eléréséhez, de nem
elegend6 a motivaltsag altal kivaltott tettrekészséggel. A motivacid személyfliggs, és tobb
tényez6 befolydsolja egyszerre:

e objektiv tényez6k- gazdasagi, tarsadalmi, politikai, vallasi stb.

e amunkahoz vald viszony- elhelyezkedési igény, pozicié igény, kapcsolati igények, stb.

o egyéni tényez6k- beallitottsag, kreativitds, tdjékozottsdg, adottsagok, képességek,
érdeklédés, stb.

e szocialis tényez6k- befolydsolhatdsdg, csapatszellem, 0©nallésdg, G&szinteség,
nyitottsag, stb.

A motivacios allapotot el6idézhetik tehat kiilss, és bels6 tényez6k kilon, és egyszerre is,
teljesen flggetlenll a korcsoportoktdl. Azok a kollégdk, akiknél az egyéni tényez6k kissé
elmaradnak a varttdl, vagy alacsony, illetve kozepes szintli megelégedettséggel parosulnak, a
feladatok elvégzése is hasonloképpen fog alakulni. Ezzel azt akarom mondani, hogy
demotivaltsaguk azokon a pontokon I[athaté majd, amelyek az egyéni tényez6k kozil
kevésbé er6s. Ez még nem vezet passzivitdshoz, de az egyéb tényezb6kkel dsszhangban, a
vezetG feladatszervezési tevékenysége soran komoly erdGfeszitést, és elemzést igényel egy
adott feladata valé motivalas. A belsé hajtéerével rendelkez6 kollégak esetében az egyéni
tényez6k hatdsa olyan magas, hogy a motivaltsagot dllanddnak vehetjiik, még akkor is, ha az
egyéb faktorok hatdsfoka valtozik. Naluk nem a buzditas, hanem motivacidjuk iranyanak,
céljdnak megtalaldsa, és menedzselése lesz a legnagyobb feladat. Barmelyik tipusrdl legyen
is sz0, az egyik legfontosabb tudnivald a szervezéskor, hogy a legmegfelel6bb dontést akkor
hozza a vezetd, ha olyan feladatot ad a munkatarsnak, amit a kolléga maga is meg akar
csindlni. Amennyiben az igények, a lehet6séggel talalkoznak, a motivacios szakasz elsé fele le
is zarhatd. A tovabbiakban a feladatok mellé csatolt egyéb befolyasolé tényezék, mint az
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informacidk megszerzése, a koriilmények, a fizetés, vagy jutalmazas stb. mar kdnnyebben
targyalhatdak.

Osszegzés

Altaldban elmondhaté, hogy az eredményes tantestiileti, és azon beliil az eredményes
egyéni tevékenység elsGsorban a szakmailag felkészilt, és ambicidzus tanarok munkajanak
eredménye, akiket felkésziilt, informalt, és hatékony vezet6k iranyitanak. Amennyiben nem
az el6z6 kép alakul ki egy intézményrdl, valamelyik tényez6t kell vizsgdlat ald vonni. A
vizsgalat soran serkentd, batoritd, illetve elismeréssel parosuld 6szténzé motivatorokat kell
beépiteni a vezetési folyamatokba.

A j6 vezet6nek ismernie kell a tantestiilet minden tagjanak a személyiségét, erGsségeit, és
gyengeségeit. A hosszabb ideje palydn lév6knél feltételezhet6ek a markansabb
személyiségjegyek, illetve a tapasztalatokon alapulé szakmai, és személyes erGsségek. A
fiatalabb korosztaly esetében olyan helyzeteket kell teremteni, amelyekben mindezek a
leheté leghamarabb megtapasztalhatéak és mérhetéek. Ezek a motivatorok segitenek
felépiteni egy kozosséget, személyre szabottan jutalmazni, 6sztonozni, illetve értékelni az
egyének teljesitményét.

A motivacid céljai mellet az okok is fontosak. Egy igazgatdi feladatkor szertedgazo, de
menedzselni azokat, akikkel egyltt dolgozik, mindennek az alapja. A motivacios szerepkorok,
maga a motivacids tevékenység nem madsért zajlik, mint a kdzosségi, szervezeti sikerekért,
igy a kozosségi jollétért, amiben az egyéni elégedettségi mutaték 6nmagukért kell, hogy
beszéljenek. Visszafelé is igaz: az egyéni elégedettség mindig tlikre lesz egy kdzOsség
mindsitésének, illetve hatékonysdganak. igy a menedzselés maga utan vonja a kozdsség, az
iskolai szervezet bizonyos feladatokra vald alkalmassagat, vagy alkalmatlansagat.

A motivacié tobbek kozott lehet batoritdé magatartds, megerdsités, a kommunikacids
csatorna helyes megvalasztasa, megfeleld kils6-, és belsd szervezeti tényez6k Osszhangja,
jutalmazas, javadalmazads, értékelés, illetve szocidlis elégedettség. Minden pozitiv
megerdsités ezért tehat motivald erével bir. A motivacié folyaman alkalmazott mddszereket
vagy az egyéni adottsaghbdl fakadd belsé motivacids tényez6k megerGsitésére, vagy ezzel
kevésbé bird munkatdrsak szakmai, illetve egyéni erGsségeinek felismertetésére, és a
kozosség érdekében torténd hasznositasara kell forditani. Altaldban elmondhaté, hogy
felkésziiltségtdl, érdeklédéstél, szakmai, és egyéni fejl6déstdl fliggben személyre szabottan
lehet tevékenységre 6sztonz6 utat taldlni egy tantestileti kozosségben. Ha a korosztalyokra
koncentral egy vezetd, csak egy bizonyos feladatcsoportot tud mozgdsitani, és elképzelhetd,
hogy ellenérzéseket kelt olyan kollégakban, akik érintettek korban, de nem érintettek az
adott feladat Ggyében. Amennyiben ugy tlnik, hogy korosztdlyhoz kapcsolhatdak bizonyos
feladatok, mondjuk példaul technikai készségek fejlesztése, és e miatt szervez6dik
korcsoport szerint a feladatok elosztasa, kiosztdsa, teszem azt tovabb-, vagy onképzésre
Osztdnzés, akkor a tantestiiletben kimaradhatott egy folyamatos személyre szabott nyomon
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kovetés, a piacképes tudas megszerzését célzé belsd-, vagy kiilsé tovabbképzéseken vald
részvétel, esetleg hattérbe szorultak, vagy torlédtek bizonyos slirgets alkalmak a hianyérzet
megelGzésére.

Osszességében a korcsoportok motivaldsban nem érzek tulzott vezetési sikert, am az egyéni
folyamatos fejlesztésben, a személyre szabott motivacidban, a koz6sség minGségi
eréfeszitéseiben, a munkakoérnyezet, és a szervezeti kultura alakitasa érdekében
meghatdrozénak tartom a vezetd tudatos motivatori szerepkorét, valamint a szervezet
sikerében, és eredményességében a motivatori szerep eredményeit. Véleményem szerint a
vezetGnek olyan munkakornyezetet kell létrehoznia, ahol a szervezet egyetlen tagja sem
érezheti magat bizonytalannak, dm megelégedettnek csak akkor, ha a sajat személyiségében
rejld, illetve a helyzetek adta lehetéségeket kihaszndlva megtaldlja az utat az egyéni, ezaltal a
kozosség boldogulasa felé.
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