Мотиваційний профіль працівника
Інструкція. 
1. Уважно прочитайте кожне твердження. Оцініть в балах значимість для Вас кожного з цих тверджень, розподіливши 11 балів між чотирма запропонованими в кожному запитанні твердженнями.  Впишіть свої оцінки безпосередньо у таблицю відповідей «Бланк результатів». Стежте, щоб всі 11 балів були розподілені; оцінювати твердження в 0 балів заборонено. Відповідайте швидко, довго не міркуйте над відповідями.
2. Підрахуйте кількість балів в кожному стовпчику. Визначте, в якому стовпчику найбільша кількість балів (Ваш мотиватор). Нумерація стовпчиків (1-12) відповідає нумерації фактору (1-12).
Твердження
1.
Я вважаю, що міг би зробити великий вклад на такій роботі, де

а) 
хороша заробітна плата і інші види винагород;

б)
 є можливість встановити хороші взаємини з колегами по роботі;

   в) я міг би впливати на прийняття рішень і демонструвати свої достоїнства як працівника; 
   г) у мене є можливість удосконалюватися і рости як особистість.

2.
Я не хотів би працювати там, де

   а) відсутні чіткі вказівки, що від мене вимагається;

б)
практично відсутні зворотний зв'язок і оцінка ефективності моєї роботи;

в)
те, чим я займаюся, виглядає малокорисним і малоцінним;
   г) погані умови праці, надто шумно чи брудно.

3.
Для мене важливо, щоб моя робота

а) була пов'язана із значною різноманітністю і змінами;

б) давала мені можливість працювати з широким колом людей;

   в) забезпечувала мені чіткі вказівки, щоб я знав, що від мене вимагається;

г) дозволяла мені добре пізнати тих людей, з якими я працюю.

4.
Я вважаю, що я не був би дуже зацікавлений роботою, яка

а)
забезпечувала б мені мало контактів з іншими людьми;

б)
мало була б помічена іншими людьми;

в)
не мала б конкретних обрисів, так що я не був би впевнений, що від мене вимагається;

г) поєднувалася б з певним об'ємом рутинних операцій.

5.
Робота мені подобається, коли

а)
 я чітко уявляю собі, що від мене вимагається;

б) у мене зручне робоче місце, і мене мало відволікають;

в)
у мене хороші винагороди і заробітна плата;

    г) дозволяє мені вдосконалювати свої професійні якості.

6.
Вважаю, що мені б сподобалося, якби

а) були б хороші умови праці і був відсутній тиск на мене; 
 б) у мене був би хороший оклад;

в) робота в дійсності була б корисна і приносила мені задоволення;

г) мої досягнення і робота оцінювалися б достойно.

7.
Я не вважаю, що робота повинна

а)
бути слабо структурованою, так що не зрозуміло, що ж треба робити;
     б) надавати надто мало можливостей добре пізнати інших людей;

в) бути малозначимою та малокорисною для суспільства або нецікавою для виконання;

г)
залишатися невизнаною, або її виконання повинно сприйматися як те,
що само собою розуміється. 
8.
Робота, що приносить задоволення

   а) пов'язана із значною різноманітністю, змінами і стимулюванням ентузіазму;

б)
дає можливість удосконалювати свої професійні якості і розвиватися як особистість;

в)
є корисною і значимою для суспільства;

г)
дозволяє мені бути креативним (проявляти творчий підхід) і експериментувати з новими ідеями.

9.
Важливо, щоб робота

  а)визнавалася і цінилася організацією, в якій я працюю;

б)
давала б можливості для персонального росту та удосконалення;

в)
поєднувалася зі значною різноманітністю, змінами;
   г) дозволяла б працівнику впливати на інших.

10.
Я не вважаю, що робота буде приносити мені задоволення, якщо

а) 
в процесі її виконання мало можливостей здійснювати контакти з різними людьми;

б) оклад та винагороди не дуже хороші;

в)
я не можу встановлювати і підтримувати хороші стосунки з колегами
по роботі;

     г) у мене дуже мало самостійності або можливостей для прояву гнучкості.
 11. Найкращою є робота, яка

 а) забезпечує хороші робочі умови;

 б) дає чіткі інструкції і роз'яснення по змісту роботи;

 в) передбачає виконання цікавих і корисних знань;

 г) дозволяє отримати визнання особистих досягнень і якості роботи.

12.
Напевно, я не буду добре працювати, якщо

 а) є мало можливостей ставити перед собою цілі і досягати їх;

 б) я не маю можливості удосконалювати свої особисті якості;

 в) важка праця не отримує визнання і відповідної винагороди;

 г) на робочому місці брудно або шумно.

13.
При визначені посадових обов'язків важливо

а) дати людям можливість краще пізнати один одного;

б) надати працівнику можливість ставити цілі та досягати їх;

в) забезпечити умови для прояву працівниками творчого підходу;

г) забезпечити комфортність і чистоту місця роботи.

14.
Напевно, я не захочу працювати там, де

а) у мене буде мало самостійності і можливостей для вдосконалення своєї особистості;

б) не заохочуються дослідження і прояви наукової цікавості;

в) дуже мало контактів з широким колом людей;

г) відсутні достойні надбавки і додаткові пільги.

15.
Я був би задоволений, якби

а) була б можливість впливати на прийняття рішень іншими працівниками;

б) робота надавала б можливість широкої різноманітності та змін;

в) мої досягнення були б оцінені іншими людьми;

г) я точно знав би, що від мене вимагається і як я це повинен виконувати.

16.
Робота менше задовольняла б мене, якщо

а) не дозволяла б ставити і добиватися складних цілей;

б) чітко не знав би правил і процедур виконання роботи;

в) рівень заробітної плати моєї праці не відповідав би рівню складності моєї роботи;

г) я практично не міг би впливати на прийняті рішення і на те, що роблять інші.

17.
Я вважаю, що посада повинна надавати

а) чіткі посадові інструкції і вказівки на те, що від мене вимагається;

б) можливість краще пізнати своїх колег по роботі;

в) можливості виконувати складні виробничі завдання, які вимагають напруження всіх сил;

г) різноманітність, зміни та заохочення.

18.
Робота приносила б менше задоволення, якщо

а) не допускала б можливості хоча б невеликого творчого вкладу;

б) здійснювалася б ізольовано, тобто працівник повинен працювати на самоті;

в) відсутнім був сприятливий внутрішній клімат, в якому працівник міг би професійно рости;

г) не давала б можливості впливати на прийняття рішень.

19.
Я хотів би працювати там, де

а) інші люди визнають і цінять роботу, яку я виконую; 

б) у мене буде можливість впливати на те, що роблять інші;

в) є достойна система надбавок і додаткових пільг;

г) можна висувати і апробувати нові ідеї і проявляти креативність.

20.
Навряд чи я захотів би працювати там, де

а) не існує значної різноманітності, змін в роботі;

б) у мене буде мало можливості впливати на прийняття рішень;

в) заробітна плата не дуже велика;

г) умови роботи недостатньо хороші.

21.
Я вважаю, що робота, яка приносить задоволення, повинна передбачати

а) наявність чітких вказівок, щоб працівники знали, що від них вимагається;

б) можливість проявляти креативність;

в) можливість зустрічатися з цікавими людьми;

г) відчуття задоволення і дійсно цікаві завдання.

22.
Робота не буде приносити задоволення, якщо

а)
передбачені незначні надбавки і додаткові пільги;

б)
 умови праці некомфортні або в приміщенні дуже шумно;

   в) працівник не має можливості порівнювати свою роботу з роботою інших;
   г) не заохочуються дослідження, творчий підхід і нові ідеї.

   23. Я вважаю важливим, щоб робота забезпечувала мені

   а) багато контактів з широким колом цікавих мені людей;

   б) можливість встановлення і досягнення цілей;

  в)
можливість впливати на прийняття рішень;
  г) високий рівень заробітної плати.

  24. Я не думаю, щоб мені подобалася робота, якщо

   а)
умови роботи некомфортні, на робочому місці брудно або шумно;

   б) мало шансів впливати на інших людей;

   в) мало можливостей для досягнення цілей;

   г)
 я не міг би проявляти креативність і пропонувати нові ідеї.

  25. В процесі організації роботи важливо

   а)
забезпечити чистоту і комфортність робочого місця;

б) утворити умови для прояву працівниками самостійності;

в) передбачити можливість різноманітності і змін;

г) забезпечити людині широкі можливості контактів з іншими людьми.

26.
Швидше всього, я не захотів би працювати там, де

а) умови роботи некомфортні, тобто шумно та брудно і т.п.;

   б) мало можливостей здійснювати контакти з іншими людьми;

   в) робота не є цікавою або корисною;

г) робота рутинна і завдання рідко змінюються. 
 27. Робота приносить задоволення, можливо, коли      

 а) люди визнають і цінять добре виконану роботу;

  б)
 існують широкі можливості для маневру і прояву гнучкості;
  в) можна ставити перед собою складні та сміливі цілі;

 г) існує можливість краще пізнати своїх колег.

28.
Мені б не сподобалася робота, яка

а) не була б корисною і не приносила б відчуття задоволення; 

б) не мала б в собі стимулу до змін;

в) мені дозволяла б встановлювати дружні стосунки з іншими;

г)
 була б некоректною і не ставила б складних задач.

   29.
Я би проявив прагнення працювати там, де
    а) робота цікава та корисна;

   б) люди можуть встановлювати тривалі дружні взаємини;

   в) мене оточували б цікаві люди;


г) я міг би впливати на прийняття рішень.

30.
Я не вважаю, що робота повинна

а) передбачати, щоб людина більшу частину часу працювала на самоті;

б) мало шансів на визнання особистих досягнень працівника;

в) перешкоджати встановленню взаємостосунків із колегами;

г) складатися, в основному, з рутинних обов'язків.

31.
Добре спланована робота обов'язково

а) передбачає достатній вибір пільг і багато надбавок;

б) має чіткі рекомендації по виконанню і посадові обов'язки;

в) передбачає можливість ставити цілі та досягати їх;

г) стимулює та заохочує висування нових ідей.

32.
Я вважав би, що робота не приносить задоволення, якщо

а) не міг би виконувати складну перспективну роботу;

б) було б мало можливостей для прояву креативності;

в) допускалася б лише мала доля самостійності;

г) сама суть роботи не була б потрібною чи корисною.

33.
Найбільш важливими характеристиками посади є

а) можливість для творчого підходу і оригінального нестандартного мислення; 

б) важливі обов'язки, виконання яких приносить задоволення;

в) можливість встановлювати хороші стосунки з колегами; 

г) наявність значимих цілей, які потрібно досягнути працівникові.
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Інтерпретація результатів

Фактор 1. Висока заробітна плата і матеріальне заохочення.

Здається, мотивація персоналу, у якого потреба в грошах вище середнього, задача нескладна. Але ця простота оманлива. З одного боку, компанія може не мати можливості оправдати грошові очікування персоналу. З іншого боку, мотивація за допомогою грошей поєднується з труднощами, найбільш важливими з яких є втрата управлінського контролю і проблема визначення справедливого рівня винагороди. Управління мотивацією, що базується на грошах, - це балансування між потребами персоналу в грошах та потребами бізнесу в захисті.

Деякі керівники, помітивши, що їх підлеглі знаходяться в стані стресу, незадоволення чи обурення, одразу беруться за чекову книжку. Це класична реакція на слова працівника про розчарування і незадоволення роботою. І хоча іноді це рішення буває правильним, але, загалом, виплата все більшої і більшої винагороди недоцільна, оскільки ця проблема не може бути вирішена таким чином, а персонал перестає цінувати матеріальне заохочення так високо, як хотілося б керівнику.

Фактор 2. Фізичні умови роботи.

Іншими словами, це вибір на користь комфортності умов праці, натомість прагнення досягати поставлених цілей і впливати на людей. Можна передбачити, що ті, хто не прагне до досягнень, втішаються фізичними зручностями і потреба в комфорті перетворюється на вирішальний фактор!

Ще можна висунути гіпотезу (основним джерелом є інтерв'ю з тими, у кого цей фактор має високе значення), що в високому значенні даного фактору є присутнім елемент компенсації. Це означає, що висока потреба в факторі 2 замінює потребу деякого іншого фактору. Можливо, це зручний (і соціально прийнятний) спосіб виразити своє незадоволення керівником або збірним безособовим поняттям «вони», яке має на увазі представників вищого керівництва.

Звідси висновок, якщо персонал безперервно скаржиться на умови праці, було б корисним встановити, чи не ховаються за цим більш серйозні проблеми. Уважно вислухаємо все, що вони мають сказати з цього питання, і якщо буде потрібно, дамо їм доволі часу, щоб обговорити і інші проблеми. Якщо ж нічого не виявиться, значить, швидше за все, саме умови праці є проблемою, рішення якої (за умови наявності ресурсів) покращить ситуацію. Якщо в процесі інтерв'ю виразно прозвучали і інші теми, їх варто вивчити і, якщо можливо, вжити відповідні заходи.

Фактор 3. Структурування.

Люди з дуже високою потребою в структуруванні роботи повинні точно знати, що від них вимагається. Вони потребують планів, графіків, строків та суворого дотримання їх усіма учасниками процесу. Вони бажають знати правила, бути впевненими, що виконують всі необхідні виробничі процедури. Недостатній рівень структурованості роботи може призвести до стресу у таких працівників. Також у них будуть проблеми із звиканням до змін.

На противагу їм у людей з низькою потребою в структуруванні роботи всілякі правила викликають роздратування і вони здатні на жорсткий опір любій спробі обмежити свободу їх дій. Але, компенсуючи це, вони готові працювати в умовах неясності і непевності. Вони хочуть, щоб ними керували легко і непомітно. При введені змін з такими працівниками виникнуть мінімальні проблеми.

Фактор 4. Соціальні контакти.

Особи з високим показником значення фактору 4 охоче спілкуються з людьми, вони отримують задоволення і позитивні емоції від того, що оточені людьми. В процесі роботи, як правило, намагаються встановити контакти з великим колом цікавих людей. Якщо у них є можливість вибору, вони завжди віддадуть перевагу роботі в контакті з іншими людьми. Багато хто з них здатні проявляти толерантність до навколишньої суєти, шуму, які є незмінними супутниками спільної праці. Напевно, їм навіть подобаються звуки голосів, які створює група працюючих людей. І що важливо знати їх керівникам — такі люди добре працюють саме в таких умовах.

Люди з подібною потребою теж можуть відчувати, як рівень стресу понижується, коли вони знаходяться поряд із подібними собі; вони схильні обговорювати з іншими особисті та сімейні проблеми, свято вірять в приказку про те, що якщо бідою поділитися, то вона наполовину зменшиться.

В ролі керівників люди з високим показником фактору 4 можуть зіткнутися з необхідністю просити своїх підлеглих зробити те, що вони робити не хочуть. Тут може виникнути конфлікт між потребою єднання з іншими і необхідністю віддати непопулярне розпорядження. Типовий вихід із
такої ситуації в тому, щоб спочатку розпорядитися, а потім пристати до іншої групи працівників, завжди залишаючи за собою можливість відновити в подальшому контакти з «ображеними». Цікаво відмітити, що ми зустріли на диво багато людей, які працюють на фінансових ринках і в сферах послуг, які здійснюють контакти лише за допомогою комп'ютера чи телефону. Але значення показника 4 у них коливається в межах середнього рівня.

Тих, в кого даний показник дуже низький, ніяк не можна підозрювати в нездатності підтримувати соціальні контакти; вони швидше їх просто не потребують або потребують не у таких великих дозуваннях, як інші. Вони можуть відчувати антипатію до інших, можуть віддавати перевагу самотності, отримувати задоволення від роботи, наприклад, з ПК, і жалкувати за часом, потраченим на розмови з колегами.

Фактор 5. Взаємостосунки.

Для цих працівників важливо знати, що керівництво приділяє достатньо уваги таким факторам є будівництво команди, розвиток корпоративної культури, формування організаційної поведінки. Для них важлива система корпоративних традицій та звичаїв; система колективних інтересів; наявність корпоративного стилю, символіки, переконань. Для них актуально ідентифікувати себе з компанією, покладатися на неї. З іншої сторони – вони добре працюють тільки тоді, коли відчувають, що і їм безкінечно довіряють.

Фактор 6. Визнання.

Ці люди потребують уваги. Хоча все не так просто. Безумовно, вони вимагають уваги; але тут одразу виникає ряд запитань. Як часто вони потребують уваги? Хто повинен проявляти цю увагу та озвучувати похвалу? Не виключено, що висока потреба у визнанні може зробити людину залежною від оточуючих, від їх схвалення, навіть до такої степені, що, коли треба буде проявити самостійність або зробити незалежний вибір, людина стає нездатною до цього. Крім цього, існує небезпека бажання, щоб визнавали лише їх заслуги. В цій області також потрібна суттєва увага керівника.

При мотивації працівників з високою потребою у визнанні варто знати джерела їх задоволення. Керівнику варто знати, що частина цієї потреби може і повинна задовольнятися поза межами фірми. В екстремальних випадках з подібними людьми треба бесідувати. Треба пояснювати, що вони, зосереджуючись на власних інтересах, можуть шкодити інтересам організації. Перш за все, треба за будь-яких дати зрозуміти їм, що вони мають підтримку керівництва; на них особливо руйнуюче впливає тиск.
Фактор 7. Прагнення до досягнень.

Переважною рисою тих, хто керується прагненням до досягнень, є їх сильне бажання все робити самому. Такі люди викликаються працювати понаднормово і будуть чесно віддаватися роботі. Але є один аспект, що може їх гальмувати. Перш, ніж приступити до виконання завдання, вони повинні переконатися в тому, що поставлена ціль піддається вимірюванню (оцінці). Якщо ж ні, то невідомо досягнута ціль чи ні. Варто приймати до уваги це обмеження, оскільки не всі цілі можна виміряти. Так, людей, що прагнуть до досягнень можна зустріти серед працівників збуту, обліку і в інженерній області.

Існує і інше обмеження: такі люди не захочуть ризикувати, якщо існує можливість провалу, Зміст їх мотиву полягає в тому, що вони прагнуть досягнути. Провал їх демотивує. Вони будуть уникати можливих ризиків, зосереджуватимуть увагу на тих завданнях, які їм посильні.

Людина, яка прагне до досягнень, повинна завжди себе відчувати рухомою якоюсь ціллю. Якщо вона втрачає ціль, відчуває свою непотрібність. Основи мотивації таких працівників очевидні, їм необхідні ціль та сенс, варто чітко вловлювати момент, коли вони залишаються без точної цілі.

Найбільш складна ситуація із тими, хто набрав більше 55 балів. Це вкрай конкурентні особи, «самоскеровуючі», готові витримувати труднощі та дискомфорт при прагненні досягнути ціль, не терплять нікого на шляху, схильні до агресії, спрямованої до тих, хто їх гальмує. Їх прагнення до досягнень може принести багато користі організації. В особистому житті вони готові працювати з тими, хто керується подібним прагненням, схильні до утворення з ними тісних зв'язків. При цьому відмежовуються від людей з іншими прагненнями.

Фактор 8. Влада та вплив.

Уміння керувати і впливати на оточуючих можна віднести до однієї із найбільш цінних характеристик людини. Це уміння дозволяє звільнити велику кількість людської енергії, дати силі людям і сконцентрувати зусилля багатьох людей в одному напрямку.
Фактор 8 відрізняється від інших факторів тим, що прагнення впливати завжди наштовхується на супротив інших людей. Фактор 8 вимагає враховувати реакцію людей. Він має елемент ризику
пов'язаний із можливістю негативної реакції з боку тих, хто є об'єктом впливу. Інша небезпека в тому, що спроба вплинути на інших може провалитися і призвести до невдачі. Отож, до цього треба ставитися серйозно. Якщо влада і вплив використовуються бездумно, то це може стати чиною катастрофи.

Фактор 9. Різноманітність та зміни.

Перед вами непосида, який в буквальному розумінні не може всидіти на одному місці. Йому потрібна можливість постійно переключатися на щось нове. Він з великою енергією беручись за нову ідею, потім починає нудьгувати. Така людина може, наприклад, постійно розтрачувати свою енергію на щось, окрім роботи – дружні угоди, проекти-хобі. Йому властиво після роботи з головою зануритися в якусь бурхливу діяльність, що залишає 2-3 години на сон, а потім вранці приступити до основної роботи.

В якімсь розумінні ці люди вкрай ранимі. Якщо робота не забезпечує їм постійних інновацій і драйву, якого вони так потребують, вони завжди будуть перескакувати від одного до іншого. Якщо характер роботи передбачає постійні зміни, якщо вимагається приплив свіжої енергії і нових ініціатив, то такі люди будуть прекрасно підходити для такої роботи. Але проблема може бути в їх небажанні до кінця розібратися з дорученою справою і в прагненні швидше перейти до нового. Найбільш ефективно вони можуть діяти лише при наявності поруч тих, хто готовий доводити справу сінця.

Фактор 10. Креативність.

Цей фактор пов'язаний із такими аспектами – з нетривіальним, майже спонтанними ідеями і тематичною розробкою нових варіантів бачення старого. В обох випадках це дії, які корисні для любої організації. Існує суперечлива точка зору, що в умовах бурного розвитку науки і технологій креативність стає все більш цінною характеристикою працівника. Але креативність повинна бути сфокусована на тому, що вимагає бізнес, інстинкт креативності повинен приносити користь, повинен зосереджуватися на проблемах бізнесу.

Треба враховувати ще і специфіку організаційної культури. Чи дано працівникам право на добросовісну помилку? Для креативних особистостей це важливе питання. Адже вони ранимі, можуть хибити, іноді навіть, здається, що вони дуже беззахисні та дивакуваті. Якщо компанія не відрізняється толерантністю, якщо на кожних зборах присутні насмішки та звинувачення, то ті, хто є креативне мислення, будуть мовчати. Сприятлива креативна культура повинна бути терпимою, з гумором, тоді такі працівники будуть вільно дихати, використовувати свій шанс.

 
В організаціях прагненню до креативності відводиться важлива роль. В екстремальних випадках організація пробує спонукати працівника до креативності. Але прагнення до креативності тільки тоді буде продуктивним, коли воно систематично і терпимо культивується.

Фактор 11. Самовдосконалення.

Люди, що мають високу потребу у самовдосконаленні, оцінюють роботу з позицій того, що вона може дати їм в цьому значенні. При крайньому прояві цієї тенденції, якщо робота не стимулює працівника до саморозвитку, він просто перестане її виконувати. У нього буде враження, якщо росту не відбувається, він деградує. Якщо він побачить у роботі можливість для внутрішнього росту, робота буде виконуватися в швидкому темпі, працівник буде прикладати зусилля для реалізації завдання. Мотивація таких працівників вимагає розуміння того, що вони шукають, уміння співвідносити те, до чого вони прагнуть, з тим, що потрібно організації.

Після того, як встановлені потреби особи в саморозвитку, варто розглянути можливість задоволення її прагнення.

Фактор 12. Інтересна та корисна робота.

Для людей, із перемогою цього фактору, найбільше значення має прагнення цікавої та корисної роботи. Ці фахівці в максимальній степені мотивовані саме відчуттям користі від своєї роботи або її цікавістю, а не можливостями впливу на людей, визнання, досягнень.

Тут відкриваються широкі можливості для мотивації. Якщо потреба в корисній або цікавій роботі є сильним мотиватором, то задача полягає в організації роботи таким чином, щоб працівники могли сприймати її як корисну або цікаву. Якщо це не вдається, то втрачається важливий компонент мотивації. Ймовірно, що якщо робота не розглядається працівником як корисна та цікава, інші мотиваційні фактори діють не на повну силу. Так наприклад, ті, хто прагне досягнень, можуть поставити перед собою завдання добитися нових цілей, але не зможуть вкласти у вирішення цього завдання всю свою душу. їх відчуття перемоги не буде повним.

Варто запитати працівника та дізнатися, що ж він вкладає в поняття «корисна робота». Прагнення може бути спрямоване назовні та всередину (виразити себе в мистецтві, приносити користь іншим людям). Аналогічно треба дізнатися і про трактування працівником поняття «інтересний».

