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SKUTECZNOSC INSTRUMENTOW MOTYWOWANIA
PRACOWNIKOW W DEKLARACJACH OSOB
WCHODZACYCH NA RYNEK PRACY

Zarys tre$ci W nauce o zarzadzaniu motywacje postrzega si¢ jako jedna z gldwnych
funkcji kierowania, a nawet jedng z wazniejszych technik zarzadzania. W artykule przedstawiono
problematyke dotyczaca instrumentow motywowania i demotywowania pracownika. Celem
glownym byto zaprezentowanie opinii 0s6b wchodzacych na rynek pracy w zakresie skutecznosci
danych instrumentow. Przeprowadzono badanie ankietowe, dobor proby byt celowy a badaniem
objete zostaly osoby wchodzace na rynek pracy i rozpoczynajace karier¢ zawodowa, ktore sa
jeszeze w trakcie nauki i poglebiania swojej wiedzy, a jednocze$nie posiadaja juz dos§wiadczenie
zawodowe. Dokonano takze oceny srodkow motywowania stosowanych w przedsigbiorstwach
w ktorych pracowali obecnie respondenci.
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W dzisiejszym szybko rozwijajacym si¢ $wiecie i ogromnej konkurencji
na rynku pracy pracodawcy muszg bra¢ pod uwage sit¢ jaka ma motywacja.
Poprzez zastosowanie odpowiednich narzedzi motywujacych, moga wptywaé
na zadowolenie pracownikow zpracy i zaspakaja¢ ich potrzeby w tym obszarze,
co skutkowaé bedzie efektywnoscia i wydajnoscia [Pyptacz, 2013, s. 64].
Zatem niezwyktego znaczenia nabiera dopasowanie odpowiednich sposobow
pobudzania aktywnosci zawodowej pracownikow.

W nauce o zarzadzaniu motywacj¢ postrzega si¢ jako jedng z glownych
funkcji kierowania, a nawet jedna z wazniejszych technik zarzadzania.
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Motywacj¢ mozna stymulowa¢ na wiele sposobow poprzez inspirowanie,
zachgcanie, pobudzanie lub tez wymuszanie. Mozna wigc stosowa¢ dwa rodzaje
motywacji: pozytywna i negatywng. Pozytywna opiera si¢ na stwarzaniu
jednostce szansy na lepsza realizacj¢ jej celow w miare spetnienia oczekiwan
pracodawcy, natomiast negatywna bazuje na leku, ktory stymuluje do pracy
poprzez tworzenie poczucia zagrozenia [Penc, 2000, s. 136].

W celu osiaggnigcia maksymalnej wydajnosci pracownikow najwazniejszym
czynnikiem motywacyjnym jest zwigzek mi¢dzy menadzerem a podwladnym.
Relacja panujaca pomiedzy nimi w decydujacym stopniu okresla produktywnos¢,
wydajnos¢ i efektywno$¢ pracownika [Tracy, 2014, s. 10].

Narzedzia motywowania powinny sprzyja¢ przycigganiu i stabilizacji
utalentowanych, kreatywnych i lojalnych pracownikow. Stosowane systemy
motywowania maja za zadanie pobudza¢ do rozwoju i przyczynia¢ si¢ do
wzrostu efektywnosci. Nalezy zatem szuka¢ optymalnych sposobdéw i form
motywowania biorgc pod uwage rozne sytuacje zawodowe i jej szerokie
uwarunkowania. Réznorodno$¢ pracownikow to takze wazny czynnik, ktory
nalezy bra¢ poduwage dazac do optymalizacji skutecznego systemu motywowania
w przedsigbiorstwie.

W artykule przedstawiono problematyke dotyczaca instrumentow
motywowania 1 demotywowania pracownika. Celem gltownym jest
zaprezentowanie opinii 0s6b wchodzacych na rynek pracy w zakresie
skutecznosci danych instrumentow. Dazac do realizacji zatozonych celow
przeprowadzono badanie ankietowe. Dobor proby byl celowy, badaniem objete
zostaty osoby wchodzace na rynek pracy i rozpoczynajace kariere zawodowa,
ktore sg jeszcze w trakcie nauki i poglebiania swojej wiedzy, a jednoczesnie
posiadaja juz doswiadczenie zawodowe. Dodatkowo dokonano oceny $rodkoéw
motywowania stosowanych w przedsi¢biorstwach w ktorych pracowali obecnie
respondenci.

1. ZASADY SKUTECZNEGO MOTYWOWANIA

Motywacj¢ mozna stymulowac¢ na wiele sposobow poprzez inspirowanie,
zachgcanie, pobudzanie lub tez wymuszanie. Mozna zatem stosowaé dwa
rodzaje motywacji: pozytywna i negatywng. Pozytywna opiera si¢ na stwarzaniu
jednostce szansy na lepsza realizacje jej celow w miarg spetnienia oczekiwan
pracodawcy, natomiast negatywna bazuje na lgku, ktory stymuluje do pracy
poprzez tworzenie poczucia zagrozenia [Penc, 2000, s. 136]. Proces modyfikacji
zachowan mozna przedstawi¢ nastepujaco: bodziec => reakcja => konsekwencje
=> przyszte reakcje [Zajac, 2007, s. 127].

Motywacja definiowana jest jako bodziec oraz zacheta do dziatania. Jest
nig wszystko co werbalnie, psychicznie lub fizycznie naktania cztowieka do
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dziatania [Stevenson, 2002, s. 2]. Schemat na rysunku 1 przedstawia determinanty
powstania motywacji u pracownika.

Rysunek 1. Determinanty powstania motywacji pracownika
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Zrodto: T. Listwan (red.), Zarzadzanie kadrami, Wydawnictwo C.H. Beck, Warszawa, 2010's. 177.

Pierwszym czynnikiem wptywajacym na powstanie motywacji u pracownika
saceleprzedsigbiorstwaipowierzanepracownikowizadania,amianowicieichtresc,
ztozono$¢ 1 trudnos¢. Kolejnym czynnikiem jest ocena spodziewanego rezultatu
pracy przez pracownika. Majacym wplyw na powstanie motywacji czynnikiem
jest takze satysfakcja pracownika wynikajgca z osiagnigtego celu i nagroda,
przystugujaca za jego wykonanie oraz jej wielko$¢ i uzytecznos¢. Silny wptyw ma
tezstosunek nagrody do wysitkuwtozonegowjegorealizacjeiporéwnanienagrody
z nagrodami innych pracownikow. Na wystgpienie motywacji u pracownika
wplywaja rowniez jego wczesniejsze doswiadczenia oraz oczekiwanie
zwickszenia warto$ci nagrody w przyszlosci. Kolejng determinanta powstania
motywacji sa wewngtrzne dyspozycje czlowieka oraz akceptowalno$¢ danych
zachowan w jego hierarchii warto$ci oraz zmienne sytuacyjne [Stevenson, 2002,
s. 10].

Wedhug Zofii Sekuty [2008, s. 9] ,,motywacja powstaje, gdy cztowiek czegos
potrzebuje i ma mozliwos¢ zaspokojenia potrzeby przez okreslong aktywno$¢
oraz gdy zaistnieja warunki do powodzenia podjetych dziatan”. Motywacja
pobudza czlowieka do aktywno$ci i sklania do réznorodnych czynnosci,
w zalezno$ci od tego jaki cel on sobie postawil. Motywacje rozpatruje si¢
w dwoch ujeciach: atrybutowym i czynnosciowym:
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— ujecie atrybutowe, ukazuje stan i site¢ wewnetrzng cztowieka wptywajaca
na jego zachowania, wigc wszystkie podejmowane przez niego decyzje
zaleza od jego duchowosci i osobowosci,

— ujecie czynnosciowe sprowadza si¢ do odpowiednio silnej interakcji na
zachowania ludzi i ich trwatosci w czasie, poprzez odpowiednie bodzce
[Sekuta, 2008, s. 10].

Motywowanie polega na wykorzystywaniu wiedzy o mechanizmach
opisywanej wczesniej motywacji, do wywotywania w ludziach okreslonego
postepowania, a wigc formutowania nieprzypadkowych celow, rozpoczynania
pozadanego ciagu zachowan i kontynuowania go z potrzebna sita oraz
zakonczenia w odpowiednim momencie [Jozwiak, 2010, s. 14].

Proces motywowania ma swo@j poczatek przy rozpoznaniu potrzeb
pracownika, czyli brakow odczuwanych przez czlowieka w danym czasie.
Pobudzanie motywacji jest procesem ztozonym, w ktorym najwazniejsza role
odgrywa system wartosci czlowieka, ktory zawiera wartosci ogolnoludzkie
i indywidualne. Identyfikacja postaw, potrzeb i warto§ci pomaga w zastosowaniu
odpowiednich czynnikéw motywujacych, co tym samym skutkuje zwiekszeniu
efektywnosci zarzadzania pracownikami [Kaczmarczyk, 2006, s. 23-26]. System
motywowanla spetnia kilka waznych funkcji [Lennik, 2012, s. 49]:

sktaniania kandydatow do podjgcia pracy w organizacji,

— mobilizuje pracownikow do pozostania w organizacji,

— zacheca pracownikow do zaangazowania i efektywnej pracy,

— pobudza do awansow i rozwoju zawodowego podwladnych,

— wspomaga dobrg wspotprace, kulture organizacyjna, a takze etyczne
zachowania i postawy pracownikow.

Proces motywowania to pewien zbior celowo dopasowanych i logicznie
powigzanych motywatoréw, tworzacych razem spojnag catos¢, ktora spetnia
okreslone cele, a wiec realizuje misj¢ danego przedsigbiorstwa przy czym
uwzglednia takze potrzeby i oczekiwania pracujacych w nim ludzi. Dobrze
stworzony system motywowania prowadzi do efektu synergicznego, a wigc
sytuacji, w ktorej efektywno$¢ catego systemu jest wigksza, od sumy efektywnosci
sktadajacego si¢ na niego poszczegolnych czynnikéw [Rybak, 1998, 168-169].

2. KLASYFIKACJA NARZEDZI MOTYWOWANIA

,»Przez pojecie narzedzi motywowania nalezy rozumie¢ zbidér metod, pro-
cedur, zasad i sposobow postepowania oraz rozwigzan organizacyjnych, ktore
w odpowiedni sposob powinny rozwigzywaé problemy motywowania pracowni-
kow” [Sekuta, 2008, s. 176].

Biorac pod uwage dwuczynnikowa teori¢ Herzberga, proces motywowania
pracownikow sktada si¢ z dwoch etapow. W pierwszym kierownictwo musi za-
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pewni¢ pracownikom wiasciwe czynniki higieny psychicznej, nie pobudzajac
motywacji a sprawiajac jedynie, ze podwladni nie czujg niezadowolenia. Z kolei
w drugim etapie da¢ pracownikom odczu¢ czynniki motywacyjne takie, jak wola
osiggnie¢ i uznania. W wyniku takiego podejscia pracownicy odczuja wyzszy
poziom zadowolenia z pracy i motywacj¢ do pracy [Koziot, 2002, s. 43-44].

Poznanie narzedzi motywowania pomaga w zrozumieniu zagadnien istot-
nych w obszarze motywowania pracownika. Stuzy takze pomoca przy budowie
systemu motywacyjnego przedsi¢biorstwa poprzez opracowanie stosownych
procedur i mozliwo$¢ doboru odpowiednich metod i technik. Prawidtowo skon-
struowane narzedzia spetniajg kilka waznych funkcji [Sekuta, 2008, s. 177-178]:

— funkcja dyscyplinujaca,

— funkcja informacyjna,

— funkcja wychowawcza.

Pierwsza z nich zwigzana jest z pracownikiem oraz powierzanymi mu zada-
niami do wykonania w okreslonym czasie. Funkcja informacyjna dotyczy wa-
runkow uzyskania przez niego nagrody lub unikni¢cia kary. Natomiast ostatnia
z funkcji okresla pozadane zachowania i obszar swobody pracownika [Sekuta,
2008, s. 186].

Klasyfikacji srodkow motywowania mozna dokona¢ w oparciu o rozne kry-
teria. Biorac pod uwage bezwzgledno$¢ oddziatywania na pracownikow wyod-
rebni¢ mozna $rodki zachety, perswazji i przymusu. Srodki zachety i czesciowo
srodki perswazji uruchamiajg motywacje pozytywna natomiast srodki przymusu
wywoluja motywacje negatywng [Lennik, 2012, s. 60]. Wsroéd czynnikéw moty-
wacji wyr6zni¢ mozna [Michalik, 2009, s. 381]:

— czynniki determinowane cechami pracownika: demograficzne (wiek, ptec,
sytuacja rodzinna), kulturowe (wyrazajgce si¢ wyznawanym systemem
wartosci), kwalifikacyjne (staz pracy w firmie czy branzy, do$wiadcze-
nie, posiadane umiejetnosci), zwigzane z wykonywana pracg (lokalizacja
w strukturze organizacyjnej, zakres kontaktow zewnetrznych, odpowie-
dzialno$¢, wiedza, umiejetnosci, wymagania);

— czynniki determinowane cechami organizacji: wielko$¢, zyskownosc,
branza, faza rozwoju organizacji, kultura organizacyjna, technologia pro-
dukcji, forma i struktura wlasnosci i inne;

— czynniki determinowane cechami otoczenia: prawno-polityczne (system
polityczny, prawny, podatkowy, zabezpieczenia spotecznego), rynkowe
(poziom dochodéw w gospodarce narodowej, poziom rozwoju gospodar-
czego, poziom internacjonalizacji), kulturowe (system wartosci gtdéwnych
grup spotecznych).

Najszerszym inajbardziej uzytecznym podzialem srodko6w motywowania jest
podziat na srodki materialne i niematerialne. Narzgdzia materialne przektadane
sg zazwyczaj na pieniadze lub nagrody rzeczowe. Na $rodki placowe sktadaja
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si¢ wszystkie sktadniki wynagrodzenia pracownika oraz inne $wiadczenia
pieni¢zne wynikajace ze stosunku pracy. O wysokosci tych srodkéw §wiadczy
wspotzaleznos¢ miedzy wysitkiem jaki pracownik wktada w prace a wysokoscia
placy i jej sita nabywcza [Czerska, 2002, s. 351]. Srodki materialne dziela si¢ na
ptacowe i pozaplacowe.

Srodki niematerialne natomiast wigza si¢ gléwnie z wartoécia pracy, jaka
nadaje jej pracownik. Srodki te postrzega si¢ w obszarze ukierunkowania na
prace, czyli rodzaju pracy, przedsigbiorstwa i delegowaniu uprawnien oraz
ukierunkowania na wykonawce, czyli uznanie, rozwo6j, awans i sprawiedliwos¢
ocen [Sekuta, 2008, s. 187].

Dla pracodawcow istotng role odgrywaja wszystkie narzedzia motywowania
lecz szczegodlnie te zwigzane z dyscypling pracy oraz organizacja i efektem pra-
cy. Rola tych narzedzi jest r6znorodna w zaleznosci od charakteru i ztozonos$ci
pracy, a takze umiejetnosci pracownikow. Narzedzia w wigkszosci sa wzajemnie
powigzane. Pracodawcy musza znalez¢ takie rozwigzanie, aby wszystkie narze-
dzia dziataly jednokierunkowo oraz nie redukowaty celu czy efektow innego
narzedzia. Narzedzia te powinny by¢ spdjne co do poszczegodlnych obszarow
regulacji [Sekuta, 2008, s. 180].

3. WSPOLCZESNE FORMY MOTYWOWANIA

Proces tworzenia systemow motywowania i wykorzystywanie ich w prak-
tyce lezy w kompetencjach kadry kierowniczej. Opracowanie odpowiedniego
systemu motywowania do pracy to podstawowa dziatalno$¢ kazdej organizacji.
Oprocz tradycyjnych form motywowania za pomocg narzedzi materialnych
i niematerialnych wspotczesne przedsigbiorstwa siegaja po innowacyjne formy
motywowania pracownikow takie, jak nizej opisane [Lennik, 2012, s. 104-123].

Long Term Incentives - wynagrodzenie o odroczonym, dtugoterminowym
1 warunkowym charakterze wyptaty Polega na stosowaniu pozaplacowych
srodkow o charakterze:

— wiasno$ciowym czyli obligacje, opcje na akcje 1 akcje,

— finansowym sg to pozyczki z umorzong cz¢scig odsetek,

— oszczedno$ciowym, m.in. programy emerytalne,

— ubezpieczeniowym np. dodatkowe i okresowe ubezpieczenia.

Cafeteria Compensation System - tzw. kafeteria czyli proponowanie
pracownikom, ktérzy wykonuja prawidtowo powierzone im zadania réznych
mozliwosci do wyboru. System ten opiera si¢ na zasadzie zbierania punktow.
Glownym tego celem jest dopasowanie motywatoréw do zainteresowan
1 preferencji danego pracownika. Za pomocg takiej formy motywowania dany
pracownik moze sam zdecydowac¢ jaki rodzaj nagrody go najbardziej zadawala
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i na co chcialby wyda¢ zdobyte punkty (m.in.: optata czesnego za szkolg
lub studia dziecka, optata za wybrane przez pracownika kursy lub warsztaty,
dodatkowy urlop ptatny).

Incentive Travel, czyli krajowe 1 zagraniczne wyjazdy grupowe. Wyjazdy
motywacyjne maja za zadanie nagrodzi¢ za efektywng pracg, zintegrowaé
zespot, promowac prace zespotowg i przeciwdziata¢ wypaleniu zawodowemu
oraz szkoli¢ pracownikow.

Pakiet medyczny polegajacy na oferowaniu dodatkowej opieki lekarskiej dla
nichiczlonkéwichrodzin. Wspoétczesne przedsiebiorstwa oprocz obligatoryjnych
swiadczen medycznych proponuja swoim podwladnym dodatkowa opieke
m. in. szczepienia ochronne i sezonowe, $wiadczenia stomatologiczne, wyjazdy
sanatoryjne, badania i konsultacje u specjalistow i inne.

Golden Parachute, czyli ,,ztoty spadochron” to kolejna z innowacyjnych
form motywowania we wspodlczesnych przedsiebiorstwach. Opiera si¢ ona
na zagwarantowaniu pracownikowi korzystnych warunkow, w przypadku
odwotania go z petionej funkcji lub stanowiska.

Casual Day - ,,dzien dozwolonego luzu” mana celu motywowanie pracownika
poprzez przypadajacy raz w tygodniu luzny dzien, zazwyczaj jest to pigtek.
Srodek ten ma na celu pozwolenie pracownikowi na uporzadkowanie spraw,
na ktore zabrakto mu czasu w codziennej pracy, zrealizowanie niezalatwionych
istotnych spraw, przywroceniu tadu w miejscy pracy oraz zaplanowanie
nastepnego tygodnia.

Performance Appraisal System jest to okreslona procedura oceniania
wykonywanej przez pracownikow pracy, dostosowana do konkretnego
przedsigbiorstwa. Jest to jedna z najtrudniejszych i wywotujacych najwiecej
kontrowersji technika motywowania pracownikow lecz stanowi bardzo istotny
element skutecznego motywowania. Ocenia¢ pracownikéw mozna w formie

otwartej a wigc z ich aktywnym udzialem, badz zamknigtej czyli bez udzialu
ocenianych pracownikow.

Path of Career, czyli spdjna i logiczna sekwencja stanowisk pracy
zatrudnionych oséb w czasie ich pracy w danym przedsigbiorstwie. Glowna
koncepcja $ciezek kariery pracownikow jest stwarzanie coraz to lepiej
wykwalifikowanego personelu na terenie wewnetrznego rynku pracy, a takze
korzysci dla zatrudnionych os6b. Za pomocg indywidualnie skomponowanej
$ciezki rozwoju pracownika spetnia on swoje ambicje, osigga osobiste cele, uczy
sie¢ nowych kompetencji poprzez zdobywanie doswiadczenia i przede wszystkim
spetnia kryteria wymogow przedsigbiorstwa.

Kolejng nowoczesna forma motywowania jest pakiet komunikacji
wewngtrzorganizacyjnej. Dziala on na pracownikéw motywujaco, sktania do
uzyskiwania lepszych wynikdéw, przyczyniania si¢ do sukceséw firmy oraz
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zaangazowania kadry. Przy stosowaniu pakietu korzysta si¢ gtdwnie ze skrzynek
pomystow, telefonu zaufania, forum internetowego i grupy dyskusyjnej,
konkursow dla pracownikow, gietd pomystow, tablic ogtoszen, ulotek, radiowegzta
i innych.

Dziatajacag rownie silnie na motywacj¢ pracownikow formg motywowania
jest Flexible working time czyli uelastycznienie czasu pracy. Sprowadza
si¢ to do dostosowania dziennego i tygodniowego wymiaru czasu pracy na
zyczenie pracownika z uwzglgdnieniem potrzeb i mozliwosci okreslonego
przedsicbiorstwa. Czasami odnosi si¢ tez do przyznania pracownikowi lub
grupie pracownikéw kilkudniowego ptatnego urlopu, zwtaszcza po ukonczeniu
waznego przedsigwziecia lub w czasie przygotowywania trudnego projektu.

4. METODYKA BADANIA

Tworzenie systemow motywowania badz ich doskonalenie wymaga znajo-
mosci co i w jaki sposéb wptywa na motywacje pracownika. Badanie stopnia za-
dowolenia z stosowanych w przedsigbiorstwie narzedzi motywowania pozwala
skutecznie wykorzystywac potencjat i umiejgtnosci pracownikow, okreslic stabe
i mocne strony systemu oraz wyznaczy¢ obszary wymagajace usprawnien. Ce-
lem badania pracy byto poznanie opinii na temat danych narzedzi motywowania
i demotywowania oraz proba oceny ich skutecznosci. Gtéwnym celem zrealizo-
wanego badania ankietowego bylo sprawdzenie, ktore z narzedzi motywowania
i demotywowania szczegolnie skutecznie oddziatywaja na motywacje pracow-
nika.

Badaniem objeta zostata celowo dobrana proba studentow Wydziatu Nauk
Ekonomicznych i Zarzadzania Uniwersytetu Mikolaja Kopernika w Toruniu.
Studenci to ludzie wchodzacy na rynek pracy i zaczynajacy karierg. Sa oni jesz-
cze w trakcie nauki i pogtebiaja swoja wiedze, a jednoczesnie posiadaja juz do-
$wiadczenie w pracy. W badaniu braty udzial 42 osoby. 83% ankietowanych to
kobiety, pozostate 17% to mezczyzni. 95% badanych to osoby w przedziale wie-
kowym 21-30 lat. Pozostate 5% respondentow to osoby powyzej 30 roku zycia.
Wigkszo$¢ badanych pracowata juz powyzej roku lecz ich staz nie przekraczat
3 lat. W przypadku kobiet 48% pracowato od roku do 3 lat, 23% posiadato staz
ponizej roku, pozostale 28% pracowato powyzej roku. Wér6d mezczyzn zdecy-
dowana wiekszo$¢ pracowata od roku do 3 lat. Celem badania byto sprawdze-
nie, ktore z danych narzedzi motywowania sa stosowane w przedsigbiorstwach,
w ktorych obecnie podejmowali prace respondenci oraz poznanie opinii na temat
ich skutecznosci.
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5. STOSOWANIE NARZEDZI MOTYWOWANIA I ICH
SKUTECZNOSC W OPINII RESPONDENTOW

Mimo, iz istnieje wiele roznorodnych teorii motywacji w praktyce trudno
jest ustali¢ powszechne zasady systemow motywowania pracownikow, ktore
sprawdzalyby sie w kazdym rodzaju przedsiebiorstwa. Stworzenie systemu mo-
tywowania pracownikdéw jest wiec kompromisem miedzy potrzebami i mozli-
wosciami pracodawcy, a potrzebami i oczekiwaniami pracownikéw. Skonstru-
owanie takiego systemu, ktory prowadzi do osiagniecia korzysci o charakterze
materialnym i pozamaterialnym dla obu stron systemu nie jest tatwym zadaniem.

Kwestia motywacji jest indywidualna dla kazdego cztowieka. Dlatego tez
menadzerowie maja za zadanie dopasowac §rodki motywowania do konkretnego
pracownika uwzgledniajac jego osobowos$¢ i oczekiwania. Interesujacy obraz
ukazuje analiza opinii respondentéw co do skutecznosci narzedzi materialnych
i niematerialnych. Opini¢ respondentdw co do skutecznosci tych narzedzi pre-
zentuje ponizsza tabela.

Tabela 1. Skutecznos¢ narzedzi motywowania w opinii respondentéw

Narzedzia materialne ptacowe
1. | Premia miesieczna 45
2. | Premia roczna 45
3. | Nagroda pienigzna 4,1
Narzedzia materialne pozaptacowe
4. | Bilety do kina/teatru/na basen/kregielnie 43
5. | Dofinansowanie wypoczynku pracownika tzw. wczasy pod gruszg 43
6. | Sfinansowanie pobytu dziecka w ztobku lub przedszkolu 42
7. | Dofinansowanie wypoczynku dzieci (kolonie, obozy) 4,1
8. | Organizowanie imprez firmowych 4,0
9. | Samochéd stuzbowy 40
10. | Mozliwo$¢ otrzymywania zapomég zwrotnych lub bezzwrotnych 3,7
11. | Znizki na produkty firmy 37
12. | Mozliwo$¢ uzytkowania samochodu stuzbowego do celow prywatnych 37
13. | Laptop stuzbowy 3,7
14. | Bony na $wiateczne zakupy tzw. ,karpiowe” 37
15. | Otrzymywanie paczek na Swieta 3,6
16. | Otrzymywanie produktow firmy 3,6
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17. | Pelne finansowanie podrozy stuzbowych 35
18. | Telefon stuzbowy 35
19. | Dofinansowanie kosztow nauki 34
20. | Dodatkowe ubezpieczenie dla pracownika i cztonkdw jego rodziny 33
Narzedzia niematerialne
21. | Przyjazna atmosfera w pracy 47
22. | Dobre relacje ze wspdtpracownikami 47
23. | Mozliwo$¢ awansu 4.6
[o] — Rodwimoywaom [ Ocenasiwlecznosd |
24. | Pochwata i uznanie ze strony przetozonego 45
25. | Pewno$¢ zatrudnienia 44
26. | Mozliwo$¢ samodzielnego podejmowania decyzji, niezalezno$¢ w pracy 44
27. | Publiczne wyréznienie za dobrg prace 44
28. | Mozliwo$¢ rozwoju i doskonalenia zawodowego 4.2

Zrodho: Opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badania ankietowego (skala 1-5, gdzie 5 jest

oceng Najwyzsza).

Jako najbardziej skuteczne w opinii respondentow spo$rod narzedzi ma-
terialnych ptacowych byta premia miesieczna oraz premia roczna. Z narzegdzi
materialnych pozaptacowych, jako najbardziej motywujace ankietowani wybra-
li bilety do instytucji kulturalnych i obiektow sportowych, mozliwos$¢ dofinan-
sowania ich wypoczynku a takze finansowanie pobytu dzieci w przedszkolach
i dofinansowywanie ich wypoczynku m.in. na koloniach i obozach.

Ankietowani zajmujacy stanowiska kierownicze jako najbardziej skutecz-
ne narzedzia motywowania uznali posiadanie samochodu i laptopa stuzbowego
oraz petne finansowanie podrozy stuzbowych. Natomiast zajmujacy stanowiska
niekierownicze jako najbardziej skuteczne wytypowali mozliwo$¢ dofinansowa-
nia kosztéw nauki, mozliwos¢ uzytkowania samochodu stuzbowego do celow
prywatnych oraz dofinansowanie wypoczynku.

Kobiety jako najbardziej skuteczne narzedzia uznaty dofinansowanie kosz-
tow nauki, bony na $wiateczne zakupy tzw. ,.karpiowe” oraz organizowanie
imprez firmowych. W opinii m¢zczyzn najbardziej skutecznymi narzedziami
okazaty sie: posiadanie samochodu sluzbowego i uzytkowanie go do celow
prywatnych oraz pelne finansowanie podrozy stuzbowych.

Ostatnig grupa badanych narzedzi byty narz¢dzia niematerialne, jako najbar-
dziej skuteczne okazaty si¢ glownie: pewnos¢ zatrudnienia, mozliwos¢ awansu,
przyjazna atmosfera w pracy oraz dobre relacje ze wspotpracownikami. Na wy-
sokim poziomie oceniano takze mozliwo$¢ awansu oraz pochwaty i uznanie ze
strony przetozonego.
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5. SKUTECZNOSC WSPOLCZESNYCH NARZEDZI MOTYWO-
WANIA W OPINII RESPONDENTOW

W ostatniej czeséci badania ocenie respondentéw poddane zostaly réznorodne
formy motywowania pracownikow stosowane we wspotczesnych korporacjach.
Ankietowani oceniali kazdy z 15 motywatorow.

Tabela 2. Wspotczesne, innowacyjne formy motywowania do pracy

1. | Godziwa odprawa w przypadku likwidacji stanowiska w firmie 43
2 Gwarancja zatrudnienia w przypadku likwidacji stanowiska w firmie na podobnym 42
" | stanowisku lub jej oddziale '
3 Mozliwos¢ pracy zdalnej -  wykonywanie obowigzkéw poza przedsiebiorstwem, 42
" | czyli praca w domu lub innym miejscu '
4 Pakiet medyczny dla pracownikow i czionkéw jego rodziny (badania, szczepienia, 41
" | pokrycie kosztéw leczenia, catodobowa opieka medyczna) '
5. | Indywidualna Sciezka kariery w przedsigbiorstwie 4,0
6. | Uelastycznienie czasu pracy( dziennego lub tygodniowego wymiaru czasu pracy) 3,9
7 Raz w tygodniu Casual Day ,dzien dowolnego luzu” w celu uporzadkowania spraw 38
' i uzupetnieniu niezrealizowanych zadan badz zaplanowaniu nastgpnego tygodnia '
8 Pakiet kulturalny i rekreacyjny: karnet wstepu do stadion/koncert/wystawa/zabiegi 37
| odnowy biologicznej '
9. | Zagraniczne wyjazdy grupowe 3,6
10. | Pokrycie optat za kursy jezykowe dla rodziny pracownika 3,5
1 Wynagrodzenie w formie finansowej -niskoprocentowe pozyczki lub pozyczki z umo- 35
" | rzeniem czesci odsetek '
12. | Doptaty do wyzywienia lub stotéwka 34
13. | Krajowe wyjazdy grupowe 34
14. | Wynagrodzenie w formie wtasnosciowej- akcje, opcje na akcje, obligacje 3,2
15. | Mozliwo$¢ awaryjnego przyprowadzenia dziecka do pracy 3,1

Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie wynikéw badania ankietowego (skala 1-5, gdzie 5 jest

oceng Najwyzsza).

Na podstawie wynikow badania mozna stwierdzi¢, ze najbardziej motywu-
jaca wspotczesng, innowacyjng formg motywatora w opinii respondentow jest
godziwa odprawa w przypadku likwidacji stanowiska w firmie. Rownie wyso-
kg ocene otrzymata mozliwos$¢ pracy zdalnej, czyli wykonywanie swoich obo-
wigzkow poza przedsigbiorstwem a takze gwarancja zatrudnienia w przypadku
likwidacji stanowiska pracy. Kolejnym motywujagcym w opinii respondentow
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motywatorem byt pakiet medyczny dla pracownikow i cztonkow ich rodzin, czyli:
badania, szczepienia, catodobowa opieka medyczna oraz pokrycie kosztow lecze-
nia. Podobnie wysoko oceniona zostata indywidualnie dopasowana do pracowni-
ka $ciezka kariery w przedsigbiorstwie.

Najstabiej ocenianymi przez respondentéw pod wzgledem skutecznosci mo-
tywatorem byta mozliwo$¢ awaryjnego przyprowadzenia dziecka do pracy oraz
wynagrodzenie w formie wlasno$ciowej czyli: akcje, opcje na akcje i obligacje.

PODSUMOWANIE

Punktem wyjs$cia w procesie ksztaltowania wysokiej i dlugotrwalej konkuren-
cyjnosci przedsigbiorstwa jest jego potencjat rozumiany jako catoksztatt material-
nych i niematerialnych zasobow [Glabiszewski, Sudolska, 2009, s. 10]. Na sukces
przedsigbiorstwa, uzyskanie i utrzymanie przewagi konkurencyjnej wptywa wiele
czynnikéw [Liczmanska, 2015, s. 7], jednym z kluczowych sa pracownicy. Bez
kompetentnego personelu trudno dazy¢ do ambitnych celow i osiagnaé sukcesy na
rynku. Badanie empiryczne przeprowadzone wsrdd studentow dostarczyto wielu
ciekawych wnioskow, wskazujacych na potrzeby wspodtczesnych pracownikow
bedacych na poczatku $ciezki kariery lub wchodzacych na nig.

Motywacja rozumiana jest jako gotowo$¢ do podejmowania okreslonych
dzialan, natomiast motywowanie to gtowny sposob na zwigkszanie efektywno-
$ci pracownikdw w pracy. Mozna zatem uznac¢, ze motywowanie to wykorzysty-
wanie wiedzy o mechanizmach motywacji do powodowania, aby ludzie dziatali
w okreslonym kierunku. Pracownicy posiadaja odmienne aspiracje, poglady i da-
zenia, na co w szczeg6lny sposob nalezy zwraca¢ uwage tworzac skuteczny sys-
tem motywowania.

Na podstawie wynikow badania mozna stwierdzié, ze najsilniej demotywu-
jacym do pracy byt brak szacunku ze strony kierownictwa dla pracownikow, zta
atmosfera w pracy, niskie wynagrodzenie, konflikty w miejscu pracy oraz niedo-
cenianie zaangazowania pracownika.

Sposroéd nowoczesnych form motywowania respondenci jako najskuteczniej-
sze narzedzia wybrali w kolejnosci: godziwa odprawe w przypadku likwidacji
stanowiska w firmie, mozliwo$¢ pracy zdalnej czyli wykonywanie obowiazkow
poza przedsigbiorstwem, gwarancje zatrudnienia w przypadku likwidacji stanowi-
ska w przedsiebiorstwie lub w jego oddziale, pakiet medyczny dla pracownikow
i cztonkow jego rodziny oraz indywidualnie dopasowana $ciezka kariery.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze respondenci, ktorymi byli mtodzi ludzie dopiero
rozpoczynajacy swoja kariere zawodowa, wskazywali czynniki materialne ptaco-
we, jako niezwykle wazne, jednak jeszcze wyzej ocenili motywatory nalezace do
grupy narzedzi niematerialnych.
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Whioski te pozwolity na stwierdzenie, iz istnieja narzedzia motywowania
i demotywowania, ktore skutecznie oddzialywaja na efektywno$¢ pracy pracow-
nikow. Zrealizowano takze cel pracy, ktérym bylo podjecie proby wypehienia
wspomnianej wezesniej luki w wiedzy dotyczacej skuteczno$ci innowacyjnych
narzedzi motywowania. Udowodniono, ze zajmowane stanowisko i miejsce
pracy to wazne czynniki, ktére nalezy bra¢ pod uwage dazac do optymalizacji
skutecznosci systemu motywowania. Oczekiwania pracownikow sg takze zroz-
nicowane pod wzgledem ptci, co wskazuje na koniecznos¢ ich identyfikacji przy
tworzeniu systemow motywowania. Spelnienie powyzszych warunkow w petni

pozwoli na optymalizacje skuteczno$ci narzedzi motywowania.
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EFFICIENT MOTIVATION INSTRUMENTS IN THE DECLARATION
OF PEOPLE ENTERING THE LABOR MARKET

Abstract: In management learning motivation is seen as one of the main management functions and
even one of the most important management techniques. The article deals with the motivation and
demotivation of the employee. The main objective was to present the opinions of people entering the
labor market with regard to the effectiveness of the instruments concerned. A survey was conducted,
sample selection was targeted and the study included people entering the labor market and starting
a professional career, who are still learning and deepening their knowledge but also have profes-
sional experience. We also evaluated the motivation measures used in the companies in which the
respondents were currently employed.

Keywords: motivation, motivational tools,



