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M1. MOTYWACJA W PRACY WOLONTARIUSZA

Jesli chcesz budowac okret, nie zwotuj ludzi w celu podzielenia pracy, przygotowania narzedzi i wycinania
drzew, lecz naucz ich tesknoty za bezkresem morza. Wtedy zbudujq statek sami." (Antoine de Saint-Exupéry)

‘ESENCJA MOTYWACJ!

Motywacja zajmuje naukowcow psychologdéw, socjologdw, menedzerdw, nauczycieli, rodzicéw,
coachdéw, a takze politykdow, wojskowych, lekarzy, sportowcéw. Problem jest ztozony i gleboki
niedajgcy jednoznacznej odpowiedzi ,co zrobi¢, zeby chciato sie chcie¢?” Jak wptyng¢ na siebie,
pracownika, wolontariusza, podopiecznego, aby zmotywowac¢ sie/ja/jego do dziatania? Tam, gdzie
mamy do czynienia z ludzkg naturg, gdzie w gre wchodzg emocje, wartosci, poczucie sensu, wiele
innych czynnikdw moze mie¢ wptyw na motywacje wzmacniajac jg lub ostabiajac.

Motywacja jest napedem, ktdry sktania cztowieka do podejmowania dziatan wynikajacych
z wewnetrznych (autonomicznych) potrzeb, albo ktdre sg wynikiem oczekiwan innych. Cele, ktére
decyduje sie realizowa¢ mogg mie¢ dla niego znaczenie instrumentalne (robie cos, bo musze,
powinienem, wypada, zarabiam pienigdze, nie chce krytyki, chce prestizu, itp.) albo mie¢ wartosc
immamentng — jest to dla mnie wazne, bo chce, bo lubie, bo mam satysfakcje ze spetniania
standardéw, ktére wyznaje i popieram. W tych sytuacjach mozemy moéwi¢ o motywacji wewnetrznej
bedacej lokomotywag inicjowania dziatan.
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Wg naukowcow, praktykdw i znawcéw tematu zrodtem motywacji wewnetrznej sg potrzeba
podmiotowosci, tozsamos¢ indywidualna oraz spoteczna identyfikacja'.

Wyrazem podmiotowosci jest poczucie sprawczosci, przekonanie o wiasnej mozliwosci ksztattowania
rzeczywistosci w zgodzie z intencjg, kompetencjami, dawanie sobie przestrzeni na kreatywnos¢,
podejmowania prob, a takze konstruktywne podejscie do btedéw.

Toizsamo$¢ indywidualna wyraza sie w dazeniu zachowania spdjnosci pomiedzy standardami
deklarowanymi a realizowanymi. Dazenie do domkniecia luki pomiedzy wyobrazeniami na swaj
temat (swoja role), a feedbackiem z otoczenia i samooceng. Np. jezeli dana osoba definiuje sie jako
,empatyczny cztowiek”, ,dobry wolontariusz”, to wewnetrzny naped bedzie sktaniat jg do
podejmowania dziatan, ktére sg zgodne z witasnymi wyobrazeniami. Rozbieznos¢ sprowadza
frustracje i poczucie niespetnienia.

Spoteczna identyfikacja - przynaleznos¢ do okreslonej spotecznosci, grupy pocigga za soba przyjecie
jej norm, zasad i celow jako wtfasnych. Nawet jesli sg narzucane wystarczy, gdy cztonkowie
spotecznosci wzbudzajg szacunek i autorytet, wowczas zadania podejmowane sg jako osobiste,
motywowane wewnetrznie.

RODZAJE MOTYWACIJI

Rozrdznienie zrodet motywacji na pochodzgca z otoczenia (zewnetrzng) i wyptywajgca z wewnatrz
ma szczegoblne znaczenie. Mylitby sie ktos, kto twierdzitby, ze Zrédtem motywacji do pracy
ochotniczej sg wytgcznie wewnetrzne motywatory: altruizm, niesienie pomocy, dobroé, pragnienie
bycia uzytecznym. Zaréwno badania polskie jak i raport partnera norweskiego wskazujg na motywy
czysto altruistyczne, réwniez instrumentalne i zewnetrzne. Nie ma nic w tym ztego, warto jednak
wiedzie¢, ze do podejmowaniu dziatan na rzecz innych sktania¢ mogg rézne powody: deklarowane,
ktore dobrze brzmig (dla ochotnika, jego otoczenia, dla innych), jak i nieujawniane (bo
nieuswiadomione lub osoba woli ich nie ujawniac).

Motywacja wewnetrzna ma potezng moc. Jest autonomiczna, zwigzana z wartosciami i tozsamoscia,
daje paliwo do dziatania, dodaje energii, zwieksza satysfakcje, poczucie sensu i — jak wynika z badan —
wptywa na lepsze zdrowie! Co nie powinno raczej dziwi¢, poniewaz rados¢, satysfakcja i poczucie
spetnienia korzystnie wptywajg na psychike, uktad krwionosny i hormonalny.

A co z motywacjg, ktéra ma zrodto w mniej altruistycznych potrzebach? Czy warto jg stymulowac?
Czy przetozy sie na lepszg wydajnos¢, zaangazowanie?

L Reykowski, O dwdch rodzajach mechanizméw motywacyjnych. Koncepcja psychologii wedtug Tadeusza

Tomaszewskiego. Instytut Psychologii, Polska Akademia Nauk, Warszawa; Czasopismo Psychologiczne — Psychological
Journal, 21, 1, 2015, 19-25
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Nawet instrumentalne podejscie do zaangazowania w wolontariat moze przynies¢ korzysci rowniez
organizacji. Typologia motywacji spotecznikéw wyodrebnia takie psychologiczne funkcje jak
dziatanie dla sprawy, ktéra dla wolontariusza jest szczegdlnie wazna jak i to, ze: 1) dziatalnos¢
spoteczna dobrze wyglada w cv, 2) wolontariat pozwala radzi¢ sobie z wlasnymi problemami, 3) by¢
moze i ja bede potrzebowac kiedysS pomocy, albo dlatego, ze 4)wolontariat pomaga poznac
interesujgce osoby.

Jak zauwaza Dominik Buttler? sektor non-profit podlega profesjonalizacji rzutujac na zmiane
motywacji do dziatalnosci spotecznej, co zauwaza sie w krajach rozwinietych. Wzrasta znaczenie
motywacji odwotujgcych sie do bardziej instrumentalnych (egoistycznych) potrzeb z jednej strony, z
drugiej zas zwieksza sie udziat obywateli zaangazowanych w wolontariat czego przyktadem moze by¢
Norwegia.

MOTYWACJA A WARTOSCI

W rozwazaniach nad czynnikami napedowymi do dziatania nie sposdb poming¢ wartosci. Z etycznego
punktu widzenia sg to rzeczy, stany ktore sg postrzegane jako wazne, cenne, zwigzane z pozytywnymi
przezyciami nadajace sens ludzkim dgzeniom. Abstrakcyjne pojecia jak szczeros¢, mitos¢, zdrowie,
wolnosé, wspodtczucie itd. sg paliwem dla wytyczania i osiggania celéw, wewnetrznym dopingiem
motywacji. Kiedy cztowiek narzuca sobie cele, ktére nie maja zwigzku i potgczenia z jego wartosciami
albo traci motywacje do dziatania, albo po osiggnieciu celu czuje pustke.

Niestety wartosci mogg tez staé sie zrodtem trudno rozwigzywalnego konfliktu, kiedy wartosci
ktorymi kieruje sie organizacja non-profit sg rozbiezne z wartosciami pracujgcego w niej
wolontariusza. Wybierajgc wspotprace z organizacjg pozarzagdowg wolontariusz dgzy do dziatania
wspierajgcego realizacje jego waznej wartosci — pomaganie innym i czucie sie potrzebnym. Moze
jednak napotkac na konflikt wartosci, jesli w organizacji panuje kultura rozbudowanej kontroli, ktéra
stoi w sprzecznosci z innym wartosciami tego cztowieka jak wolnos¢, odpowiedzialnosé itp.

W rozpoznawaniu wartosci stojgcych za motywacja moze pomdc praca z kompasem wartosci

(p. Zatacznik- ¢wiczenie).

Co zagraza motywacji wewnetrznej? Badania®i doswiadczenie sa spdjne. Motywacja wewnetrzna
wyptywajgca z wartosci ma moc, jednak moze ulec ostabieniu, kiedy nadmierna kontrola, dotozenie
systemu nagrdd i kar odbierajg poczucie autonomii, podkopujac wiare we wtasne kompetencje.

Modut M1.Motywacja sktada sie z trzech segmentdow:

’p. Buttler, Znaczenie motywacji spotecznikow w ekonomicznych badaniach sektora non-profit. Zarzadzanie Publiczne; Nr
2-3(16-17)/2011 ISSN 1898-3529

* Self-Determination Theory and Physical Activity: The Dynamic of Motivation in Development and Wellness Zrddto:
Hellenic Journal of Psychology, ol. 6 (2009) pp. 107-124
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e M1.51. - Filary motywacji
e M1.52. - Flow
e M1.53. — Motywujgce rozmowy rozwojowe
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M1.S1. - FILARY MOTYWACII

Prosty wzér na motywacje uswiadamia, ze im nizej spada wartos¢ chocby jednego z czynnikéw tym
stabsza bedzie motywacja.

AxW=M
Atrakcyjny cel x Wiara w jego osiggniecie = Motywacja

Atrakcyjnosc celu moze znacznie zbledng¢ w obliczu spodziewanego wysitku z jakim wigze sie dalekie
wyjscie poza strefe komfortu. Strach przed zmiang i niepewnos¢ jej rezultatu moze znaczgco obnizy¢
determinacje i wptyna¢ na poziom motywacji.

Zgodnie z teorig samostanowienia® ludzie maja trzy potrzeby psychologiczne: kompetencji, autonomii
oraz potgczenia. Kompetencja wyraza sie w przekonaniu, ze dzieki osobistej sprawczosci,
posiadanym umiejetnosciom mozna wptywac na wyniki pracy. Autonomia dotyczy doswiadczenia
dziatania z poczuciem wptywu na wybdr, woli isamostanowienia. Potgczenie z kolei to
doswiadczenie satysfakcjonujgcych i wspierajacych relacji spotecznych. Dziatajagc pod wptywem
wewnetrznej motywacji ludzie majg wybor i odczuwajg akceptacje oraz poparcie dla tego co robig,
nie potrzebujgc presji zewnetrznej, ani kontroli. Widza w tym sens i znaczenie, stowem istotnos$¢.
Zaspokajanie ludzkich potrzeb w zakresie autonomii, kompetencji i potgczenia tworzg trwatg
wewnetrzng motywacje.

Jesli kultura organizacji non-profit wspiera te trzy potrzeby nastepuje proces przyjmowania
zewnetrznych standardow i procedur jako wiasne, wyzwala sie kreatywnos¢, a wolontariusze dziataja
spontanicznie, twoérczo i proaktywnie. Autonomia, poczucie kompetencji i uznanie spoteczne
sprawiajg, ze ludzie cenig samg prace a metoda kija i marchewki traci racje bytu.

Osoby z wewnetrzng motywacjg pracujg dla pasji, przyjemnosci i zainteresowania. Program
szkoleniowy daje metody i narzedzia do rozwoju kompetencji czy autonomii wolontariuszy, niemniej
organizacja non-profit moze tez zaimplementowac sposoby wzmacniania i utrwalania autonomicznej
motywacji.

Celem tworzenia kultury organizacji wyzwalajacej wewnetrzng motywacje jest pozyskanie i
utrzymanie wspotpracownikdéw zaangazowanych, pracujgcych z poczuciem sensu i satysfakcjg. Szesc
Sciezek zmian teorii samostanowienia, moze pomdc wdrozy¢ w organizacji non-profit kulture
wspierajagcg autonomie, kompetencje i potfaczenie oraz zaspakajajagc podstawowe potrzeby
psychologiczne wolontariuszy:

4 http://selfdeterminationtheory.org/SDT/documents/2009_StoneDeciRyan_JGM.pdf
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e Zadawanie pytan otwartych, rdéwniez zachecajagcych do  wspdtudziatu
W rozwigzywaniu waznych problemoéw

Umiejetno$¢ zadawania otwartych pytan, jest sztuka, ktérej mozna sie nauczy¢. Przy tym warto
pamieta¢, ze samo unikanie rozpoczynania pytan od ,czy..” jeszcze nie przesgdza o dobrze
przeprowadzonej rozmowie wciggajgcej wolontariusza do wspotuczestnictwa, generowania
pomystéw i gotowosci ich wdrazania. Nawet rozmowa z wytgcznie otwartymi pytaniami moze
przerodzi¢ sie w rodzaj przestuchania, od ktérego rozmodwca bedzie chciat jak najszybciej uciec.
Zaréwno lider organizacji pozarzadowej, jak i sam wolontariusz mogg sie tego nauczy¢ przy
wspotpracy z trenerem, coachem, mentorem.

e Aktywne stuchanie. Umiejetnosc¢ przyjecia perspektywy rozmdéwcy

Nie bedzie przesadg stwierdzenie, ze my - jako ludzie wspdtczesni otoczeni technologia — nie
potrafimy stucha¢. Stucha¢ a stysze¢ to dwa rdine sSwiaty. Stuchanie, odzwierciedlanie,
parafrazowanie (p. modut M3.Komunikacja), stuchanie refleksyjne to wyzsza szkota jazdy, czyli
biegtosci, ktére mozna jednak posigsé. Ciekawg obserwacjg jest fakt, ze ludzie, ktérzy potrafig
uwaznie stuchac sg odbierani przez innych jako ciekawi... rozméwcy.

To w jaki sposdb stuchany i styszany jest wolontariusz przenosi sie
na jego umiejetno$¢ aktywnego stuchania podopiecznych.
Opiekowanie sie dzie¢mi zagrozonych wykluczeniem, z trudnymi
historiami wymaga szczegdlnej umiejetnosci pozyskania ich
zaufania. Jednym ze sposobdéw jest danie podopiecznym uwagi
i budowanie przekonania, ze sg zauwazane i wystuchane, ze
wolontariusz zajmujgcy sie nimi potrafi wykaza¢ zrozumienie dla

ich sposobu widzenia swiata.

0% ©)
@]
©) OQ OO
dialog ©)
© wewnegtrzny

zarzadzanie

e 3. Stuchanie i prosba o
dopowiedzenie

e 4. Stuchanie intuicyjne

1. czekanie na swojg 2. Dzielenie sie wtasnym
kolej doswiadczeniem
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Rysunek 1. Pig¢ pozioméw stuchania (za Carol Wilson, Coaching Biznesowy, MT Biznes 2010)

Oferowanie wyboru mozliwych dziatan

Indywidualny wybdr i odpowiedzialnos¢ idg ze sobg w parze. Jest wiele mozliwosci podejscia do
zadan, wolontariusze rowniez przychodzg do organizacji z wtasnym doswiadczeniami i mogg wskazaé
na catkiem nowe podejscie do problemu. Danie mozliwosci wyboru drogi (jak zrobic¢) po uzgodnieniu
celu (co nalezy zrobi¢, jaki problem rozwigza¢) przektada sie na poczucie autonomii i
odpowiedzialnosci. Wazne przy tym jest nakreslenie granic w jakich mozliwe jest poruszanie sie przy
wprowadzaniu zmian, dostarczenie sensownego uzasadnienia, co nawet nudng czynnos$¢ czy
nieciekawe zadanie moze czynié¢ wartymi wysitku.

e Dostarczanie szczerych, pozytywnych opinii nieoceniajgcych, opartych na faktach
informacji zwrotnych wspierajgcych samodzielnos¢ i podejmowanie inicjatywy

Kazdy btad moze byc¢ lekcjg i okazjg do poprawy umiejetnosci. Przekazywanie ztych wiadomosci
mocniej pobudza emocje i wigcza strategie obronne. Dlatego dyskusja o niepowodzeniach wraz
z pytaniami otwartymi i aktywnym stuchaniem zacheca do odkrywania petnego zakresu mozliwosci
rozwigzywania problemow, dzieki czemu nawet porazka moze stac sie poczgtkiem sukcesu.

Pochwaty mogga ostabia¢ motywacje, kiedy sg nieumiejetne i petnig funkcje manipulacji czy kontroli
lub motywowac poprzez wspieranie kompetencji i autonomii. Skuteczna pochwata jest szczera
i konkretna; uznaje wyjgtkowe i niezwykte zastugi. Pochwata, ktéra potwierdza proaktywne
zaangazowanie i inicjatywe, wspiera kompetencje i niezaleznos¢ ludzi.

e Minimalizowanie przymusowych kontroli, takich jak nagrody i porédwnania z innymi

Nadmiar kontroli i zewnetrznych bodzcéw (nagrody i kary) ostabiaja motywacje wewnetrzna.
Pracujgc w organizacji, w ktorej kultura wspiera teorie samostanowienia wolontariusze bedg mniej
zainteresowani marchewka i kijem a bardziej realizacjg misji organizacji, dobrostanem podopiecznych
i satysfakcjg osobista.

e Rozwijanie talentéw i dzielenie sie wiedzg w celu zwiekszenia kompetencji
i niezaleznosci

Oferowanie mozliwosci uczenia sie nowych umiejetnosci i zwiekszania autonomii przynosi pozytywne
efekty motywacyjne. Dziata jak koto zamachowe wewnetrznej motywacji — im wieksze ma cztowiek
umiejetnosci i wiekszg swobode w samodzielnym rozwigzywaniu problemoéw, tym Smielej podejmuje
sie trudniejszych zadan, a to zwieksza jego kompetencje i pewnos¢ siebie. Wewnetrzna motywacja
wzrasta, a nagroda jest osobistg satysfakcja.

Teoria samostanowienia zwraca uwage na trzy komponenty potrzeb, ktérych zaspokojenie buduje
dtugoterminowg motywacje. Wprowadzenie powyzszych zasad nie jest bynajmniej fatwe do
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wdrozenia, dlatego organizacja non-profit, ktdrej zalezy na zbudowaniu kultury wspierajacej
motywacje wewnetrzng swoich wolontariuszy powinna rozwazy¢ podjecie dziatan rownolegtych,
dwutorowo: oprécz szkolenia dla wolontariuszy zapewni¢ wsparcie koordynatorom/liderom
organizacji (ktérzy czasami réwniez sg wolontariuszami).

Kiedy cztowiek, ktéry ma wybér (autonomia), wie, jak rozwigzac problem (kompetencja) i otrzymuje
spoteczne poparcie dla swoich osiggnie¢ (potaczenie) dziata wykorzystujagc w petni swoje zasoby.
Kreatywnie podejmuje sie takze trudnych wyzwan, zwtaszcza gdy czuje wsparcie organizacji. Trzeba
jednak zaznaczy¢, ze wspieranie autonomii wymaga odwagi i zaufania organizacji non-profit do
wolontariuszy. W rezultacie jest to najbardziej efektywne podejscie, poniewaz podtrzymuje relacje
wolontariusza z organizacjg na dtuzej niz tylko jeden sezon.

M1.S2. - FLOW

Poszukiwaniem Zrédet szczedcia i satysfakcji naukowo zajmowat sie m.in. Mihaly Csikszentmihalyi®
badajac przez ponad ¢éwieré wieku warunki przeptywu, czyli optymalnego doswiadczenia. By¢ moze
nie ma osoby na swiecie, ktéra chociaz raz w zyciu nie doswiadczytaby stanu flow, w ktérym
pochtonieta zadaniem, nie odczuwata zmeczenia czy wyczerpania, byta zaangazowana, niezwykle
skoncentrowana, a zarazem jakby przeniosta sie w inng rzeczywistos$¢, tracgc poczucie czasu. Praca
wykonana w przeptywie przynosi satysfakcje. Jest to kategoria nieco inna niz przyjemnos¢ - mozna
dostarczac sobie wielu przyjemnosci przez wiekszos¢ zycia niekoniecznie odczuwajgc satysfakcje. Na
jej pojawienie sie wptywa kilka czynnikéw, m.in. to, ze zadanie ma szanse by¢ ukonczone, wymaga
zaangazowania, ktére jednak nie prowadzi do wyczerpania zasobdéw (fizycznych, psychicznych),
istniejg warunki do skoncentrowania sie, sg jasno okreslone cele oraz dostarczana informacja
zwrotna, nie wystepuje niepokdj, zmienia sie poczucie czasu.

Sg ludzie, ktdorzy w codziennych czynnosciach doswiadczajg przeptywu, sg tez i tacy, ktérym
przychodzi to z trudem. Nie mozna wymdc na sobie doswiadczenia przeptywu, jednak mozna
zdefiniowac warunki sprzyjajace jego wystgpieniu. Oto one:

1. Zadanie do wykonania musi zachowac¢ balans pomiedzy trudnoscia a poziomem
umiejetnosci. Duze wyzwanie przy niskich umiejetnosciach wzbudza niepokéj (a czasem
panike), mate wyzwania dla osoby majgcej wysokie kompetencje to doskonaty przepis na
nude. Aby stworzy¢ warunki dla flow, poziom wyzwania musi spotkac sie z takim poziomem
umiejetnosci, aby stworzy¢ warunki dla ich wzrostu.

Intensywna, skupiona koncentracja na chwili obecnej i utrata wzglednej samoswiadomosci.
Poczucie gtebokiego skupienia i bezwysitkowego zaangazowania, ktére sprawia, ze inne
potrzeby sg pomijalne.

4. Doswiadczenie, w ktdrym dziatanie i Swiadomos¢ stapiajg sie.

> M. Csikszentmihaly, Przeptyw, Biblioteka moderatora, 2005
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5. Poczucie satysfakcji z samego dziatania, a nie oczekiwanego rezultatu (nagrody).
Natychmiastowa informacja zwrotna na temat postepdow, gdy uczestnik angazuje sie
w ¢wiczenie i wierzy w potencjalny sukces.

7. Na kazdym etapie cele, ktére majg byc realizowane sg jasne.

8. Nie pojawia sie obawa o osgdzanie przez innych.

9. Poczucie osobistej kontroli lub sprawczosci w dziataniu.

10. Wystepuje poczucie znieksztatcenia czasu (np. wydaje sie, ze czas zwalnia lub szybko mija).

Przeptyw jest wynikiem swiadomej préby stawienia czota wyzwaniom. Praca wolontariuszy, w ktorej
wykorzystujg swoje umiejetnosci, sprawia, ze czujg sie bardziej sprawczy, tworczy co przektada sie na
wzrost poziomu satysfakcji. Sg gotowi do inwestowania wtasnej energii wierzac, ze ich zycie staje sie
petniejsze i bardziej wartosciowe, ma sens.

Tworca logoterapii Viktor Frankl® gtosit, ze to zycie zadaje nam pytanie o sens, a poszukiwanie go
stanowi podstawowga motywacje cztowieka. Wybierajgc rodzaj postawy, wobec tego co przynosi los
mozna odnalezé sens nawet w najtrudniejszym potozeniu. Praca, ktdra ma sens przynosi spetnienie,
niezaleznie od tego jak jest optacana (dobrze czy wcale — jak w przypadku wolontariuszy).

M1.S3. - MOTYWUJACE ROZMOWY ROZWOJOWE

Organizacja non-profit nie zatrudnia wolontariusza odptatnie, ale w ten czy inny sposéb ocenia jego
prace. Jakos¢ tej oceny i sposéb jej przeprowadzenia moze mie¢ decydujagcy wptyw na
kontynuowanie wspotpracy. Postepujgca profesjonalizacja sektora obejmuje coraz wieksze obszary
funkcjonowania wptywajgc rowniez na zmiane sposobu zarzadzania, ktdoremu coraz blizej do praktyk
sprawdzonych w $rodowisku biznesowym. Dobrze jest wiec zaimplementowac to co dziata i stuzy
rozwojowi pracownikéw firm komercyjnych wystrzegajac sie jednak (jak ognia!) korporacyjnych
anomalii.

Zmotywowany wewnetrznie wolontariusz nie bedzie potrzebowaé¢ dodatkowego bodzZcowania,
szczegllnie opartego na systemie kar i nagréd. Kiedy organizacja non-profit stworzy warunki
sprzyjajgce autonomii oraz rozwojowi kompetencji wolontariusza, celem kazdej z nim rozmowy
bedzie ugruntowanie tego podejscia. Dlatego koordynator/lider, organizacja oraz wolontariusz na
dobrze przeprowadzonej motywujgcej rozmowie rozwojowe] korzystajg. Koordynator rozwija
umiejetnos¢ wspierania motywacji wewnetrznej wolontariusza, organizacja non-profit zyskuje
lojalnego wspodtpracownika, wolontariusz ma poczucie, ze jest potrzebny, rozwija sie, rosng jego
kompetencje i jest gotéw do coraz odwazniejszego brania odpowiedzialnosci.

Motywujgca rozmowa rozwojowa wymaga dobrego przygotowania. Przeprowadzajgc jg po raz
pierwszy koordynator/lider moze — w ramach programu szkoleniowego wdrazanego w organizacji —
omoéwic a nawet przecwiczy¢ z trenerem ponizszy schemat.

6 V. Frankl, Wola sensu, Czarna Owca 2010
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EETAPY PRZYGOTOWANIA | PRZEPROWADZENIA MOTYWUJACEJ ROZMOWY ROZWOJOWEJ -
PRZEWODNIK DLA KOORDYNATORA (LIDERA) ORGANIZACJI NON-PROFIT.

ETAP 1. REFLEKSJA

Czyli bardzo szczera odpowiedz na kilka waznych pytan:

Po co przeprowadzac te rozmowe?

Co ona ma przynies¢ wolontariuszowi?

Co ma przynie$¢ liderowi/koordynatorowi?

Co ma zyskac¢ organizacja non-profit dzieki przeprowadzonej rozmowie?

vk W e

Jakie przetozenie na podopiecznych powinien mie¢ rezultat rozmowy? W perspektywie
krétko- i dtugoterminowej?

Wbrew pozorom nie s to trywialne pytania. Od odpowiedzi na pierwsze ,Po co?” zalezy cata reszta.
Warto nawet zrobié sobie liste rzeczy odpowiadajgcych na to pytanie, np. bo:

e mam okazje porozmawia¢ dtuzej z wolontariuszem;

e chce da¢ mu rzetelny feedback, powiedzie¢ na czym zalezy mnie i organizacji;

e chce dowiedziec sie na czym jemu zalezy i co w jego pracy sprawia, ze chce mu sie chcie¢;

e chce zapyta¢, jak widzi swdj rozwdj w ostatnich x miesigcach, a jakie sg jego oczekiwania na
przysztos¢;

e chce go zapewni¢ o wsparciu jego samodzielnosci;

* nie byto do tej pory okazji, zeby mu powiedzie¢, ze cenie sobie jego wspodtprace. itd.

Jesli kto$ mysli, ze nie musi rozmawia¢ na temat wsparcia, specjalnie doceniaé, bo wolontariusz sam
o tym wie, jest ochotnikiem wiec to oczywiste, ze jest zmotywowany, to... zle mysli. Przestrzen na
domysty pozostawmy w quizach.

Z powyzszej listy wytania sie informacja, ze trzeba wygospodarowac czas na przygotowanie sie oraz
uwzgledni¢ w kalendarzu harmonogram spotkan z wolontariuszami, jesli jest ich kilku. Co do jednego
mozna by¢ pewnym — kiedy wolontariusz zobaczy, ze koordynator do rozmowy jest przygotowany, ze
jemu zalezy nie tylko na ciggtym doptywie nowych wolontariuszy do organizacji, ale réowniez
podejmuje rzeczywiste starania, aby wolontariuszom zapewni¢ klimat do coraz wiekszej
samodzielnosci oraz rozwoju umiejetnosci, poczuje sie doceniony. Trzeba pamietaé, ze jednym z
czynnikdw wypalenia jest sytuacja, w ktérej ochotnik angazujgcy sie catym sercem do wspétpracy
spotyka sie z obojetnoscig, brakiem informacji zwrotnej, czy podejsciem ,nie bede inwestowaé¢ w
rozwdj wolontariusza i tak dtugo sie nie utrzyma, a przyjdg inni”. Brak kontynuacji wspotpracy jest
skutkiem a nie przyczyna tego podejscia.
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ETAP 2 - PRZYGOTOWANIE

1. Zaplanuj czas

Na przygotowanie sie do rozmowy, zwtaszcza jesli bedzie prowadzona po raz pierwszy, potrzeba
rowniez przewidzieé czas. Na przeprowadzenie rozmowy zarezerwuj w kalendarzu 1 godzine.

2. Przygotuj miejsce

Jesli nie dysponujesz miejscem w lokalu organizacji zdecyduj sie na kawiarnie lub zarezerwuj lokal
bezptatny udostepniany organizacjom pozarzagdowym, latem moze by¢ to miejsce w plenerze.
Wazne, aby miejsce zapewniato intymnosc¢ i swobode rozmowy.

3. Uprzedz rozmoéwce

Dzieki temu dasz wolontariuszowi szanse na przemyslenie i przygotowanie sie do rozmowy,
zaplanowanie réwniez przez nig/niego odpowiedniego czasu.

ETAP 3 — MOTYWUJACA ROZMOWA ROZWOJOWA Z WOLONTARIUSZEM. SZESC ZtOTYCH
REGUt

1. Pierwsza Ztota Reguta — Klimat szacunku i zaufania

To prawda, ze na zaufanie pracuje sie dtuzej niz podczas jednej rozmowy, wiec przystepujac do niej, zwtaszcza
metodg stricte coachingowa (p. model GROW), musisz mie¢ juz wypracowany pewien grunt porozumienia
i zaufania. Kiedy robisz to pierwszy raz dotéz staran, by wolontariusz czut sie szanowany, okaz mu, iz twdj czas
i uwaga sg teraz wytacznie dla niego. Ponadto powinienes:

e odtozy¢ laptop, poczte i inne rozpraszacze. Odczytywanie maili, sprawdzanie wpisow, lajkow w
mediach spotecznosciowych w tzw. miedzyczasie przekresla szanse na jakgkolwiek sensowng
rozmowe. Podzielna uwaga to (udowodniony!) mit. A zerkanie do smartfona podczas rozmowy to

nadal niegrzecznosé,
e wytgczy¢ (wyciszyc) telefon,
e wyciszyc¢ gtosy wewnetrzne,
e wytgczy¢ pokuse natychmiastowej oceny tresci komunikatu, zanim nie ustyszysz go do korica,
e skoncentrowac sie na rozmowcy: jego gtosie, postawie, mowie ciata — to tez sg komunikaty,
e wigczyc¢ ciekawosé, niczego z gory nie zaktadajac,

e zawsze okazywac szacunek swojemu rozmowcy.

2. Druga Ztota Reguta - Otwartos¢, w tym na inny punkt widzenia

Jesli cieszysz sie zaufaniem i naprawde masz zamiar da¢ wolontariuszowi przestrzen do wypowiedzenia sie,
przygotuj sie na odmienny punkt widzenia, na zaskakujgcg opinie, a moze nawet krytyke (twoich decyzji lub
rozwigzan wprowadzonych przez organizacje). To, ze wolontariusz w pewnych kwestiach z tobg sie nie zgadza
niech nie zaciemni rzeczywistego obrazu. Koordynatorom i innym osobom zarzgdzajgcym, ktérym trudno
zaakceptowac inne niz wtasne poglady, okazja Swiezego spojrzenia na niektdre sprawy przechodzi koto nosa!
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Co zyskujesz dzieki otwartosci? Wiecej zaangazowania, jeszcze wiecej zaufania, wiecej wiedzy o mozliwosciach
i potencjale wolontariusza. Niewykluczone, ze réwniez catkiem nowe ujecie tematu, ktérego nie bratas/tes pod
uwage, a ktdre warte jest rozwazenia.

3. Trzecia Ztota Reguta - Uczciwos$¢ i szczeros$¢, rodwniez wobec siebie

Przede wszystkim przyjrzyj sie sobie. Jesli wolisz chwali¢, a jak ognia unikasz komunikowania niepomysinych
informacji, prawdopodobnie w czasie rozmowy tez bedziesz mie¢ takie tendencje. Nie przyniesie jednak
zadnego efektu rozmowa, w ktérej wiekszos¢ czasu poswiecisz na gtaskanie. W motywacji wewnetrznej
wieksza moc ma poczucie satysfakcji niz zewnetrzne pochwaty. Jesli odwrotnie, nie uchodzi twojej uwadze
zadne potkniecie, a zadania wykonane Swietnie traktujesz jako norme, ktdra nie jest warta komentarza, twoja
rozmowa bedzie cigzy¢é w kierunku punktowania btedéw i stabych stron. Kiedy skupiasz sie na wpadkach, pod
ciezarem krytyki wolontariusz ugina sie, traci motywacje, co sprawi, ze nie bedzie kontynuowat zaangazowania
w twojej organizacji. Albo zrezygnuje z wolontariatu albo poszuka innej organizacji non-profit.

Ta rozmowa ma by¢ na temat rozwoju, wiec uprawnione jest wskazanie wolontariuszowi obszaréw do rozwoju,
stwarzasz mu bowiem okazje nauczenia sie czego$ nowego, zyskujesz szanse na lepszg realizacje przez niego
zadan. Wykorzystujesz takze potencjat do wzrostu. Zaréwno wtasny jak i wolontariusza.

Jednak w zadnym, absolutnie w zadnym wypadku nie mozesz poming¢ rozmowy o mocnych stronach, nawet
jesli wydaje ci sie, ze wolontariusz jest ich w petni Swiadomy, a ty masz mocno ugruntowane przekonanie, ze
z komplementami nie nalezy przesadzad.

Jak potwierdzajg liczne badania oraz praktyka, budowanie swojego planu rozwoju w oparciu o mocne strony
daje o wiele lepsze rezultaty, niz wydatkowanie catej energii na poprawe stabosci. Dlatego ty, lider organizacji
non-profit mozesz mie¢ wptyw na przyszty rozwoéj osoby, ktéra z tobg podjeta wspotprace. Kto wie, moze w
przysztosci wskaze ciebie jako jednego z Aniotdw w swoim zyciu!

4. Czwarta Ztota Regutfa - Stuchanie na gtebokim poziomie

Nie stuchaj wytgcznie stéw. Zauwazaj réwniez sposdb w jaki wolontariusz wyraza siebie, o czym mowi
z entuzjazmem, a o czym ze zniecheceniem, jakie wartosci sg dla niego wazne. Jesli nie pochtonie cie wiasny
monolog wewnetrzny i bedziesz catkowicie obecna/obecny zauwazysz wszystko, co wynika z komunikatow
werbalnych, mowy ciata, jak i tonu gtosu, a takze co podszeptuje intuicja. Jest to kwintesencja refleksyjnego
stuchania, ktore zostato omdwione na str. 6.

5. Pigta Ztota Reguta - Brak osgdzania

Sktonnos$¢ do osgdu wynika z jednej strony z wrodzonej preferencji postrzegania Swiata z drugiej zas z
nawykéw. Jesli nawet twoja rozmowa bedzie mie¢ elementy oceny pracy nie myl oceny z osgdem.

Informacja zwrotna, zwtaszcza jesli nawigzuje do niepowodzen i trudnych lekcji, musi odnosi¢ sie do zachowan,
a nie personalnie do cztowieka. Dlatego wspdlnie z wolontariuszem warto przeanalizowaé¢ poszczegdlne
elementy projektu czy zadania. Pomocne moga by¢ pytania: , ktére etapy poszty dobrze?” (i za to dac¢ uznanie),
,ktére sie nie powiodty?” (i zapyta¢ co na tym zawazyto), ,jakie z tego lekcje wynikajg na przysztos¢? Co
zrobit/a/by$ teraz inaczej, aby odnie$¢ sukces?”. Koordynator w organizacji non-profit powinien réwniez
odwazyc sie na pytanie: , jakiego wsparcia oczekiwatas/es i nie otrzymatas/es?”

6. Szdsta Ztota Reguta - Konstruktywne pytania

S3 to gtéwnie pytania otwarte, skierowane na przysztos¢ i rozwigzania. Nalezy unikac ,dlaczego?”, poniewaz
kieruje uwage na przeszto$¢ i raczej prowokuje do obrony niz szukania rozwigzan. Stowo ,,ale” nastepujgce po
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pozytywnym stwierdzeniu tez wyrzuc¢, poniewaz kasuje pozytywny wydzwiek. Do emocji, jakie moze okazywac
wolontariusz w trakcie rozmowy podchodz z wrazliwoscig oraz empatia.

Koncentrujac sie na rozwojowym aspekcie rozmowy, pomocne bedg pytania skierowane do wolontariusza:
1. Jak sie czuje w organizacji?
Ktére zadania sprawity trudnosc? Jak sobie z tym radzit/a?
Jakie rezultaty dla podopiecznych przyniosta jej/jego praca? Po czym to poznaje?

Jak ocenia swoj rozwaj? Jak to wptywa na podopiecznych?

Czego sie nauczyt/a? Ja sam/a ocenia swoje efekty?

2

3

4

5. Zczego jest dumna/y? Co poszto Swietnie?

6

7. Co zrobit/a/by lepiej? Co inaczej? Jak wptynetoby to na rezultaty?
8

Czego nauczyt/a sie od lidera/koordynatora? Czego od innych wolontariuszy? A czego sam/a innych
nauczyt/a?

9. Kiedy czut/a sie zainspirowana/y? Co pozwolito mu/jej rozwing¢ skrzydta, a co przyniosto spadek
motywacji?

10. Ktére z doswiadczen we wspodtpracy uwaza za najwazniejsze, kluczowe dla wtasnej przysztosci?

11. Co sprzyjato rozwojowi, autonomii?

12. Czy jest gotowa/y, zainteresowany dalszg wspotpraca? Co na to wptywa? Od czego zalezy?

13. Czego oczekuje od organizacji? Co moze robi¢ lepiej, czego mniej, co inaczej, aby wszystkim
(wolontariuszom, podopiecznym) powiodto sie w realizacji misji?

Powyzsze pytania to jedynie przyktady. Nie ma uniwersalnej listy pytan. Niemniej z takiej rozmowy wyniknie
bardzo wnikliwa, uczciwa i sprawiedliwa ocena wspétpracy organizacji non-profit z wolontariuszem.

Koordynator organizacji moze wiele skorzysta¢ na regularnym prowadzeniu motywujgcych rozmoéw
rozwojowych z wolontariuszami. Ma okazje poznaé zrodta motywacji wspoétpracujgcych z nim osdb,
uczac sie jak jg wspierac i jak nig zarzadzaé. Znakiem, ze rozmowa poszta naprawde Swietnie moze
by¢ fakt, ze przy tej okazji lider sam otrzymat feedback.

Zwienczeniem dobrej rozmowy jest spisany (tak, tak!) plan rozwojowy wolontariusza. A jesli
wolontariusz bedzie kontynuowat wspotprace z organizacjag non-profit, przyjecie przez
lidera/koordynatora roli mentora bedzie mistrzostwem.

JAK PODOPIECZNI WOLONTARIUSZKI/WOLONTARIUSZA SKORZYSTAJA NA JEJ/JEGO
MOTYWACIJI?

Praca z dzie¢mi nie zawsze daje mozliwos¢ otrzymania feedbacku od podopiecznych (np. od dzieci
matych, bardzo chorych, wycofanych czy opdznionych w rozwoju), niektére efekty mozna
zaobserwowacé po zmianie zachowan, czasem nawet takiego rezultatu trudno oczekiwaé. Ocena
efektywnosci dziatan wolontariusza bedzie wiec wypadkowg jego wtasnej samooceny w zakresie
zaangazowania, wptywu i satysfakcji oraz wnioskdw na podstawie obserwacji (lidera, opiekundw,
rodzicéw, nauczycieli itp.)
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Zajmowanie sie dziecmi jest niezwykle wdzieczne isatysfakcjonujgce,
zwtaszcza gdy nie brakuje okazji do zaobserwowania postepow
podopiecznych. Czasami jednak ich smutne doswiadczenia, stan zdrowia
czy trudne potozenie bedqg silnie wptywaé na funkcjonowanie
wolontariusza. Dzieci bardziej czujg niz wiedzq, dlatego zmotywowany,
sprawczy, kreatywny cztowiek moze wiecej zdziatac dla wsparcia rozwoju
podopiecznych niz mogtoby sie wydawad. Zardwno organizacja non-profit
jak i sam wolontariusz powinni robi¢ wszystko co jest mozliwe, aby
motywacje wewnetrznqg wspotpracujgcych wolontariuszy podsycac
i podtrzymywac jak ptomient w ognisku.
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REKOMENDOWANE METODY | NARZEDZIA

Kompas wartosci — praca wtasna (samodzielna lub z trenerem/coachem)
Doswiadczenie przeptywu — praca samodzielna, podczas warsztatow
Plan rozwojowy wolontariusza — narzedzie pracy z koordynatorem
Rozwijanie autonomii — przyktad planu rozwoju.

vk w N

PRAWA AUTORSKIE

Niniejszy dokument powstat w ramach projektu ,Motywuj. Wzmacniaj. Wspieraj. Program
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