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Zarys tre§ci. Struktura motywdéw ma zawsze uklad hierarchiczny. Oznacza to, ze
jedne wartos$ci cenione sg przez pracownikéw bardziej, inne troch¢ mniej. Powstaje
osobista hierarchia potrzeb, dla kazdego cztowieka rézna, gdyz rézne osoby cenig
rézne wartosci, przy czym ludzie preferuja te wartosci, ktore sa przez nich najbar-
dziej cenione i jednoczesnie te, ktdre uznaja za najbardziej realne do osiggnigcia.
W artykule podjeto probg okreslenia warto$ci systemu motywowania w badanym
przedsigbiorstwie. W tym celu przeprowadzono badania ankietowe. Podjg¢to réwniez
probe okreslenia stosunkow, jakie panuja miedzy pracownikami, oraz jakie czynniki
motywacji materialnej i niematerialnej s3 najwazniejsze dla badanych pracownikow.

Stowa kluczowe: motywacja, zarzadzanie, dwuczynnikowa teoria F. Herzberga.

WSTEP - CEL, METODYKA

Zajecie si¢ problematyka motywacji oznacza poszukiwanie czynnikow steru-
jacych poziomem gotowosci i aktywizacji organizmu, jakim jest przedsigbior-
stwo. Warto bada¢ czynniki, ktére powoduja, ze cztowiek wykazuje sktonnosc¢
do pewnych form zachowania, ktére sg korzystne dla wtasciciela firmy. Stad
wazne jest postawienie pytania: jakie zdarzenia beda wzmocnieniem pozy-
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tywnych zachowan w procesie uczenia si¢ organizacji oraz jak daleko efek-
tywne okazg si¢ te wzmocnienia dla przedsigbiorstwa. Ze wzgledu na fakt, ze
poszczegdlni pracownicy realizujg rdézne cele osobiste i organizacyjne, maja
odmienne umiejetnosci i warunki pracy, organizacja, pragnac realizowac swoj
cel, powinna elastycznie postugiwac si¢ w procesie motywowania szerokim
spektrum $rodkow oddziatywania na motywy postgpowania pracownikoéw
(Karas, 2003).

Istnieje wiele firm na polskim rynku ro6znigcych si¢ nie tylko wielkoscia,
ale takze kulturg organizacyjng i podejsciem do pracownika jako do cztowie-
ka. Motywacja do pracy jest niekiedy tylko pustym sloganem. Wszystko dzie-
je si¢ na zasadzie ptace — wymagam. Poruszajac problem motywacji, ludzie
czesto odpowiadaja, ze motywuje ich tylko wyzsze wynagrodzenie za prace.
Kazdy chcialby zarabia¢ wigcej, jednak ciagle zwigkszanie wynagrodzenia
nie prowadzi do wydajniejszej pracy. Motywacyjna rola pienigdza nie pole-
ga na oddziatywaniu jego ilo$cia, lecz raczej na oddziatywaniu sktadnikami
wynagrodzenia. W odczuciu pracownikoOw musi istnie¢ wspotzaleznosé po-
miedzy wielkos$cig otrzymywanych korzysci a naktadami staran i osigganymi
wynikami w pracy (Zbiegien-Maciag, 1997).

Motywowanie ma podstawowe 1 zarazem bardzo istotne znaczenie dla
wspotczesnego zarzadzania zasobami ludzkimi. Zwigksza ono sprawnosc,
skutecznos¢ oraz wydajnosé, a takze prawdopodobienstwo realizacji wyty-
czonych celow przedsiebiorstwa. W odwrotnej sytuacji zwigksza si¢ czaso-
chtonnos¢ zarzadzania, potrzebna jest nieustanna kontrola, narastajg konflikty
i og6lny chaos w przedsiebiorstwie (Machaczka, 1999).

Brak motywacji w grupie pracownikow moze przyczynic si¢ do wystepo-
wania szkodliwych tendencji. Ich przyktadem moga by¢: zwigkszona liczba
nieobecnosci pracownikdéw, marnowanie czasu na przerwy, dziatanie na szko-
de firmy, biurokracja, zmniejszenie staranno$ci, zmniejszenia tempa pracy,
zmniejszenie kreatywnos$ci, zmniejszenie checi brania na siebie odpowie-
dzialnos$ci. Kazdy kierownik musi by¢ §wiadomy tego, ze jego zadaniem jest
wywieranie wptywu na swoich podwtadnych (Bruce, Pepitone, 2001).

Dorobek teoretyczny w zakresie wyjasniania motywacji ludzi do pracy
jest znaczny i niejednolity. Systematyzujac poglady na natur¢ motywacji do
pracy, mozna wyr6zni¢ trzy grupy teorii: teorie tresci, teorie procesu, teorie
wzmocnienia (Lubranska, 2008). Wedtug A. Maslowa istnieje 5 grup po-
trzeb, umieszczonych na 5-poziomowej piramidzie. Cztowiek po zaspoko-
jeniu potrzeb na nizszym poziomie zwraca uwage na potrzeby z kolejnego,
wyzszego poziomu. Stwierdza on, ze podstawowym wewnetrznym czynni-
kiem motywacyjnym sa: Potrzeby fizjologiczne — odzywiania si¢, przetrwa-
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nia, wody, tlenu i snu. Potrzeba bezpieczenstwa pojawia si¢ w momencie,
gdy potrzeby fizjologiczne zostang zaspokojone, koncentrujac uwage na
zapewnieniu sobie bezpieczenstwa, oddaleniu wszelkich zagrozen, stabil-
nosci, porzadku oraz sprawiedliwosci (Gick, Tarczynska, 1999). Po pew-
nym czasie cztowiek odczuwa pragnienie odnoszace si¢ do relacji z innymi
ludZzmi, bycia kochanym, przynaleznosci do grupy — potrzeby spoteczne.
Niezaspokojenie ich prowadzi do zamkniecia si¢ w sobie i samotnosci, ktore
mogg si¢ pogtebia¢, doprowadzajac do wyobcowania, co czgsto jest skut-
kiem negatywnego funkcjonowania czlowieka w miejscu pracy oraz jego
efektywnosci (Sikora, 2000). Na nastepnym poziomie pojawia si¢ potrzeba
osiggnigc, prestizu i uznania w miejscu pracy, wazne jest, by inni dostrzegli
profesjonalizm. Na szczycie ludzkich potrzeb wedtug Maslowa jest samore-
alizacja. Na tym najwyzszym poziomie ludzie koncentrujg swoja uwage na
potrzebach wykorzystaniach wlasnego potencjatu i osiagnieciu celow, sa-
tysfakcje przynosi zaspokojenie osobistych ambicji. W przeciwienstwie do
wczesniejszych potrzeb potrzeba samorealizacji nigdy nie zostaje w pehni
zaspokojona (Kara$, 2003).

Nastepnym waznym fundamentem praktycznej pracy kierownikéw moze
by¢ dwuczynnikowa teoria Fredericka Herzberga. Podstawowym zatozeniem
tej teorii jest stwierdzenie, ze na zadowolenie ludzi z pracy maja wptyw dwie
niezalezne kategorie czynnikow. Mianowicie sa to: czynniki higieny zwane
zewngtrznymi orz czynniki motywacyjne — wewnetrzne. Pierwsza z grup
dotyczy $rodowiska pracy, czyli wynagrodzenia, bezpieczenstwa i warun-
kow pracy, relacji migdzyludzkich w srodowisku pracy czy tez dodatkowych
korzys$ci z pracy. Jesli nie osiggng one wystarczajacego poziomu, wOwczas
spowoduja poczucie niezadowolenia z pracy. Druga grupa czynnikéw mo-
tywacyjnych zwigzana jest z poczuciem satysfakcji. Jej zrodlem moga byc¢:
potrzeba osiagnie¢, uznanie, zakres odpowiedzialnosci, mozliwo$¢ wlasnego
rozwoju. Na zadowolenie z pracy wplywa druga grupa czynnikow, pierwsza
za$ rodzi uczucie niezadowolenia. Zatem teoria ta mowi, ze na poczatku kie-
rownicy powinni zlikwidowa¢ niezadowolenie, czyli zapewni¢ swoim pod-
wladnym odpowiednig placg oraz warunki pracy, a dopiero pdzniej wzbudzac
w nich motywacje i zadowolenie (Gliszczynska, 1991).

Celem badan bylo okreslenie jakosci systemu motywowania funkcjo-
nujacego w przedsigbiorstwie. Podjeto rowniez probe okreslenia stosunkow
interpersonalnych, jakie panujg migdzy badanymi pracownikami, oraz jakie
czynniki motywacji materialnej i niematerialnej sg najwazniejsze dla bada-
nych pracownikow. Aby zbada¢ system motywacyjny w tym przedsiebior-
stwie, przeprowadzono badania ankietowe wsrod 50 pracownikow sposrod
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74 zatrudnionych. Ankieta byta anonimowa i zostata przeprowadzona w lipcu
2010 roku.

OGOLNA CHARAKTERYSTYKA FIRMY

Analizowana firma powstata w 2001 roku. Przedsi¢biorstwo zatrudnia ponad
70 o0sdb, a w 2007 roku zdobylo wyrdznienie w konkursie ,,Firma réwnych
szans” za polityke rownego dostepu do awansu. Produkty firmy dostgpne sa
w sprzedazy detalicznej w sieciach sklepéw z branzy: IT, Foto-Video, RTV
oraz wielu innych. W sktad oferty firmy wchodzg ptyty CD i DVD, akcesoria
komputerowe i sieciowe, produkty czyszczace oraz roznego rodzaju opako-
wania marek. Przedsiebiorstwo w ciggu kilku lat zdobyto pozycje lidera wsrod
dystrybutoréw nos$nikoéw danych oraz akcesoriow komputerowych. Obstugu-
je grupe kilku tysigcy klientow na calym $wiecie, w tym sieci supermarketow
1 hipermarketoéw. Potwierdzeniem dotychczasowych sukcesow sa Gazele Biz-
nesu 2005, 2006 1 2007 — nagroda dla przedsigbiorstw, ktore osiggaja bardzo
dobre wyniki finansowe, dynamicznie rozwijaja si¢ oraz sg rzetelnymi part-
nerami biznesowymi. Ponad potowa catkowitej sprzedazy towardow znajduje
nabywcow za granicg, co pozwala zaliczy¢ to przedsigbiorstwo do czolowki
polskich eksporterow. Wedtug rankingu eksporterow Home & Market firma
zajela pierwsze miejsca w kategoriach: wzrost eksportu, wzrost przychodow
z eksportu oraz rentownosc¢ kapitatow wiasnych w 2005 roku.

W badaniu wzigto udziat 50 pracownikéw przedsigbiorstwa. Wsrod ba-
danych pracownikow 32% stanowity kobiety, a 68% mezczyzni. Wynika to
z faktu, ze na stanowiskach wykonawczych wigkszo$¢ pracownikow to maga-
zynierzy. Kobiety wykonujace prace fizyczng zatrudnione sg jedynie w dziale
konfekcji. Wérod stanowisk nierobotniczych rowniez czesciej zatrudnienie
znalezli m¢zczyzni, poniewaz w dziatach sprzedazy konieczna jest znajomo-
$ci asortymentu, jego specyfikacji technicznej i przeznaczenia, a specjalisci
branzy IT w naszym kraju to w przewazajacej liczbie mezczyzni. Kobiety
stanowig z kolei wickszo$¢ w takich dziatach jak ksiegowy, finansowy czy
personalny.
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METODY MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW
W BADANYM PRZEDSIEBIORSTWIE

W ankiecie pytano respondentéw o ich stosunek do pracy. Ankietowane ko-
biety (32% pan) daty odpowiedz twierdzaca. W grupie badanych 24% uwa-
za, ze czynnikiem ktory umozliwia oddziatywanie na pracownika w sposob
pozytywny, jest mozliwos¢ samorealizacji i odpowiednie wynagrodzenie za
prace — 8%. Natomiast 68% badanych kobiet uznato, ze nie lubi swojej pra-
cy, a jako czynniki demotywujace wskazato brak mozliwosci samorealizacji
(38% pan), oraz nicodpowiednie wynagrodzenie za prace (30% wskazan).
Gdyby jednak podzieli¢ odpowiedzi kobiet wedtug rodzaju zajmowanego
stanowiska, otrzymamy zupelnie inne zestawienie. Okazuje si¢, ze wszyst-
kie kobiety pracujace na stanowiskach umystowych odpowiedziaty, ze praca
pozwala im wykorzysta¢ swdj potencjat, a 33% z nich uwaza, ze jest odpo-
wiednio optacana za swojg pracg. Wszystkie badane kobiety na stanowiskach
wykonawczych uwazajg, ze nie majag mozliwosci samorealizacji w pracy,
a 75% z nich uwaza, ze otrzymuje za wykonywang prace nieodpowiednie
wynagrodzenie. Powyzsze wyniki wskazujg, ze dla objg¢tych badaniem ko-
biet zajmujacych stanowiska nierobotnicze praca stanowi wyzwanie, czuja
si¢ spelnione i z pewnoscia chetnie przychodzg do pracy. Mozna tez uznaé, ze
znajduja si¢ na szczycie potrzeb piramidy A. Maslowa. Kobiety wykonujace
prace fizyczng swojg pracg oceniajg negatywnie, zadna z nich nie spetnia si¢
zawodowo, a 75% pan narzeka na zarobki. Wszystkie ankietowane kobiety
pracujace fizycznie rownoczesnie podejmuja nauke. Praca, ktérg wykonuja,
jest jedynie tymczasowa, pozwala im przetrwa¢ do osiggniecia takiego wy-
ksztatcenia, ktore pozwoli im podjac prace na innym, bardziej odpowiadaja-
cym im stanowisku.

Badani me¢zczyzni nieco inaczej wyrazali swoja opini¢ odnosnie, stosun-
ku do swojej pracy. Tylko 20% ankietowanych me¢zczyzn dato odpowiedz
twierdzaca, wskazujac, ze lubi swoja prace. Wsrod nich 12% wskazalo tak
ze wzgledu na mozliwo$¢ samorealizacji, a 8% ze wzgledu na dobre zarobki.

Swojej pracy nie lubi az 80% ankietowanych, jako demotywatory wskazu-
jac zte zarobki — 38% i brak mozliwosci samorealizacji (42% pandéw). Wsrod
mezczyzn podobnie jak wérdd kobiet wyniki dotyczace braku samorealizacji
wystepuja gtownie u 0sdb uczacych sig, traktujacych prace jako tymczasowa,
ktora ma zapewnic¢ $rodki do zycia. Motywacje do pracy znajduja w checi za-
spokojenia potrzeb znajdujacych si¢ na nizszych szczeblach piramidy A. Ma-
slowa, takich jak potrzeba jedzenia czy mieszkania.
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Stosunki interpersonalne w badanej firmie byty tematem kolejnego pyta-
nia. Wszystkie badane kobiety i 95% ankietowanych megzczyzn okreélito je
jako kolezenskie. Jest to duzy atut przedsigbiorstwa, gdyz coraz wiecej lu-
dzi ceni sobie odpowiednie traktowanie i dobrg atmosfer¢ w pracy. Na mo-
tywacje do pracy maja wptyw stosunki interpersonalne w przedsigbiorstwie
i opisywany przypadek nie jest od tej reguty wyjatkiem. Obrazuje to odsetek
wskazan na znaczenie relacji migdzyludzkich dla motywacji do pracy. Dla co
czwartego respondenta jest on bardzo duzy, duzy — dla 44% pytanych, znacza-
cy — 16% badanych, niewielki — jedynie dla 16% osob. Niewielki wptyw na
motywacje¢ wskazali pracownicy ktorzy wczesniej okreslali swoja prace jako
stabo optacang i uniemozliwiajaca ich samorealizacje¢. Interpretujac uzyskane
wyniki zgodnie z teorig F. Herzberga, mozna powiedzie¢, ze nie wszystkim
zostaly zapewnione czynniki higieny, ktére zwigzane sg z warunkami wyko-
nywania pracy. Sg w badanej grupie osoby o znikomej motywacji do pracy,
traktujace ja jako przymus. Sg one zwykle niezadowolone i sfrustrowane. Mo-
tywowanie takich pracownikow jest bardzo trudne. Wsérdd osob, ktore w an-
kiecie wskazaty na duzy lub bardzo duzy wptyw relacji miedzy pracownikami
na motywacje, 66% stanowig pracownicy umystowi, a 34% to pracownicy
wykonawczy.

Prawie co dziesiaty ankietowany (8%) to osoba z wyksztalceniem za-
wodowym, ponad potowa badanych (54%) to osoby z wyzszym wyksztatce-
niem. Wyksztalcenie wigze si¢ tu z rodzajem wykonywanej pracy i poziomem
w hierarchii spotecznej. Pracownicy z wyzszym wyksztalceniem pracujg na
wyzszych w hierarchii zarzadzania stanowiskach. W ich przypadku podsta-
wowe potrzeby juz nie motywuja, stad duzg wage przywiazuja do atmosfery
W pracy.

Stosunki z przetozonymi sg waznym czynnikiem motywujacym do pra-
cy w badanej firmie (wykres 1). Wszyscy ankietowani udzielili odpowiedzi
potwierdzajacej wpltyw relacji z kierownictwem na ch¢é do pracy. Dla co
czwartego z ankietowanych wptyw ten jest bardzo duzy, dla co piatego duzy.
Niewielki wplyw relacji z przetozonymi na motywacj¢ do pracy odczuwa je-
dynie 20% ankietowanych. Uzyskane wyniki wskazuja, iz atmosfera w pracy
jest bardzo waznym elementem motywujagcym. Mimo ze skala odpowiedzi
byta szeroka, od bardzo duzego do niewielkiego wptywu tych relacji na mo-
tywacje, to trzeba podkresli¢, ze dla 80% pytanych relacje z przetozonym sa
waznym motywatorem.
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Wykres 1. Opinie badanych pracownikéw o wykonywanej pracy

Zrodto: badania wiasne.

W dalszej czgséci ankiety zadano pytanie dotyczace preferowanych przez
ankietowanych form motywacji materialnej. Kazdy badany mogt zaznaczy¢
do trzech odpowiedzi sposrod szesciu propozycji. Najwiekszg liczbe wska-
zan otrzymala odpowiedz premia — 44%, przy czym wszystkie panie i oSmiu
z dziesigciu (84%) mezczyzn wskazato premie jako jedna z najwazniejszych
form motywacji materialnej. Udziat w zyskach jako premig preferuje jeden
na pi¢ciu badanych. Premia po przekroczeniu okreslonego poziomu osiagnig¢
motywuje 15% pracownikow. Ankietowani mniej niz wczesniej omawiane
motywatory cenig nagrody za innowacje (11% wskazan), upominki rzeczowe
(7% wskazan), a najmniej doceniane sg premie za kwalifikacje (jedynie 4%
wskazan). Otrzymane wyniki wskazuja, ze najbardziej motywuja premie i na-
grody finansowe. Potwierdza si¢ rowniez teoria, iz pracownicy bardziej cenig
nagrody, ktore mozna zdoby¢ szybko. Premia za kwalifikacje, ktorej osiggnig-
cie wigze si¢ z uzupetnieniem wyksztatcenia badz kursu, jest procesem dtu-
gotrwatym, czesto trwajacym kilka lat, przez co byta najrzadziej wymieniana
jako efektywny motywator. Tylko 7% wskazan na motywatory dotyczyto upo-
minkéw rzeczowych. Moze to wskazywac na mata warto$¢ dotychczasowych
nagrod. Pracownicy wprost stwierdzili, ze zbyt czesto upominki rzeczowe
miaty dla nich niska wartos¢ i uznali je za mato efektywna forme motywacji.

Dane na wykresie 2 przedstawiajg preferencje pracownikow badanej fir-
my oraz formy motywowania materialnego stosowane w przedsigbiorstwie.
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Pracownicy, odpowiadajac na pytanie, mieli za zadanie wymieni¢ dostrzega-
ne przez nich sposoby motywowania stosowane w badanej firmie. Co trzecia
osoba z grupy piecdziesigciu badanych pracownikdéw uznata, ze nie wystepuje
w ich przedsi¢biorstwie zadna z form motywowania materialnego, zatem nie
dostrzegaja lub nie znajg lokalnej specyfiki systemu motywacyjnego. Takie
osoby sa rownocze$nie w grupie pracownikow niezadowolonych z pracy. Od-
noszac ten fakt do teorii motywacji F. Herzberga, mozna powiedzie¢, ze by¢
moze nie zostaty usunigte czynniki prowadzace do niezadowolenia z pracy.

Najczesciej wskazywang forma motywowania materialnego byly udziaty
w 33% wskazan, podwyzka (17% glosow) oraz udziaty w zyskach (13% opi-
nii). Materialnym motywatorem rzadko sa upominki rzeczowe i nagrody za
innowacje (odpowiednio 4 i 3% wskazan). Premia za kwalifikacje nie zostata
uznana za motywator przez zadnego z pracownikow.

Formy motywowania wystepujace w przedsigbiorstwie sa w znacznej cze¢-
$ci zgodne z tym, czego pracownicy oczekuja. Najczesdciej stosowane formy
motywacji w badanym przedsigbiorstwie sg rOwnoczesnie najbardziej oczeki-
wane przez pracownikow. Niektore jednak z motywatorow sa bardziej poza-
dane od pozostatych — $rodki finansowe nakierowane na motywowanie pra-
cownikow mozna lepiej zagospodarowaé. Oznacza to, iz system motywacji
materialnej w przedsigbiorstwie wymaga jednak korekty, ktore zblizytyby ten
system do systemu oczekiwanego przez pracownikow.

premia za kwalifikacje
upominki rzeczowe

nagrody za innowacje

udziat w korzys$ciach J

udziat w zyskach

podwyzka

0 20 40 60 80

Czestotliwos¢ odpowiedzi w %

Wykres 2. Najwazniejsze czynniki motywacji materialnej dla badanych pracownikéw
i formy motywacji stosowane w badanym przedsigbiorstwie

Zrodio: badania wlasne.
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W wyniku badan przeprowadzonych w przedsigbiorstwie stwierdzono, ze
preferowanymi przez pracownikoéw formami motywacji pozamaterialnej sa
szansa na awans oraz mozliwos¢ rozwoju i doskonalenia umiejetnosci zawo-
dowych (wykres 3). Obie odpowiedzi otrzymaty po 29% wskazan. Pochwaty
stowne sa skutecznym sposobem na motywacj¢ wedtug 17% ankietowanych,
udziat w podejmowaniu decyzji — wedlug 16% badanych, a na odpowiedz do-
tyczaca poszerzania zakresu obowigzkow i odpowiedzialnosci wskazato 9%
pracownikoéw. Pracownicy oczekuja wigc awansu w hierarchii przedsiebior-
stwa oraz rozwijania swoich umiejetnosci.
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Wykres 3. Najwazniejsze formy motywacji niematerialnej wedtug badanych pracow-
nikoéw

Zrodto: badania wiasne.

Formy motywowania niematerialnego stosowane w badanej firmie sa za-
prezentowane na wykresie 4. Mimo tak szerokiego ich wachlarza 27% bada-
nych nie dostrzega w firmie form motywowania niematerialnego. Czterech
z dziesigciu pracownikow otrzymalo pochwaty slowne (42% odpowiedzi)
i sg one najczesciej dostrzeganym przez pracownikow dzialaniem motywa-
cyjnym. Taki wynik $wiadczy o dobrej komunikacji miedzy przetozonymi
a podwtadnymi w firmie. Kierownicy czesto i chetnie korzystaja z pochwal,
co zostato dostrzezone przez pracownikow.

Szanse na awans, udzial w podejmowaniu decyzji oraz poszerzanie zakre-
su obowiagzkow i odpowiedzialno$ci dostrzega 8% ankietowanych (wykres 4).
Najrzadziej dostrzeganym dzialaniem pozafinansowym majacym na celu mo-
tywowanie pracownikow jest mozliwos¢ rozwoju i doskonalenia umiejgtno-
$ci— 7% wskazan. Pracownicy najbardziej z wszystkich form pozamaterialnej
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motywacji cenig sobie mozliwo$¢ rozwoju oraz mozliwos$¢ awansu. Wydaje
si¢, ze konieczne jest dopracowanie systemu motywacji pozafinansowej. Fir-
ma powinna czgséciej organizowac szkolenia, kursy, zachgca¢ pracownikow
do poszerzania kompetencji, dalszej nauki przez optacanie czesci lub catosci
kosztow ksztatcenia. Rowniez czestszym zjawiskiem powinny by¢ awanse
pionowe, a kazdy awans powinien by¢ odpowiednio naglagniany wewnatrz
firmy.

mozliwos¢ rozwoju
i doskonalenia
umiejetnosci 6%

udziat
w podejmowaniu
decyzji 7%

poszerzanie zakresu
obowigzkow
i odpowiedzialnosci
8%

moiliwoéc’/

awansu 7%

pochwaty stowne
43%

Wykres 4. Niematerialne formy motywacji stosowane w badanym przedsigbiorstwie

Zrodto: badania wiasne.

Zrozumienie pojecia motywacji byto trescig ostatniego pytania w ankie-
cie. Wyniki zostaty zaprezentowane na wykresie 5. Najwicksza liczba ankieto-
wanych (36% pytanych) motywacj¢ taczy z pienigdzmi i innymi korzysciami
materialnymi. Motywacje co trzeci z badanych rozumie jako praktyczne dzia-
anie pracodawcy, ktore pobudza do lepszej pracy. Dla co pigtego z badanych
motywacja to synonim dobrej komunikacji w miejscu pracy. Natomiast dla
12% badanych pracownikow dzialania motywacyjne to indywidualne pode;j-
scie do pracownikow. Jedynie dla 4% ankietowanych motywacja kojarzy si¢
z pochwatami pracownikow przez pracodawce. Uzyskane odpowiedzi wska-
zuja, ze w badanym przedsigbiorstwie pracownicy wcigz uznaja pienigdze
za najlepszy $rodek motywacji. Mimo wzrastajacej roli atmosfery w pracy,
indywidualnego podejscia do pracownikow, pobudzania ich do dziatania i po-
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chwat za dobre zachowania jednak pienigdze pozostaja najskuteczniejszym
instrumentem motywowania pracownikow.

pochwata
pracownika;
3%

indywidualne
podejscie; 12%

korzysé
materialna;
37%
dobra
komunikacja;
20%

pobudzenie do
dziatania; 27%

Wykres 5. Rozumienie pojecia motywacji przez badanych pracownikéw

Zrodto: badania wiasne.

PODSUMOWANIE

Wyniki przeprowadzonych badan dowodza, ze istniejacy system motywowa-
nia w firmie uwazany jest za poprawny i skuteczny. Ankietowani wskazali na
bardzo dobrg atmosfer¢ w pracy — wszystkie ankietowane kobiety 1 95% ob-
jetych badaniem me¢zczyzn — oraz odpowiednio do oczekiwan skonstruowany
system motywacji materialne;.

Przeprowadzone badania wykazaty, Ze najskuteczniejszym motywatorem
sa pienigdze. Pracownicy pojecie motywacji kojarza przede wszystkim z ko-
rzy$ciami materialnymi — 36% ankietowanych, dlatego tez nalezy uznac je za
najwazniejszy czynnik motywujacy. Podwyzka (44%), udziaty w korzysciach
(19%) czy zyskach(15%) sg najbardziej pozadanymi przez pracownikow mo-
tywatorami. Wérod wartosci niematerialnych niemate znaczenie ma atmosfe-
ra w pracy.
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Zarowno relacje miedzy pracownikami, jak i relacje miedzy przetozony-
mi a podwladnymi byly w przedsigbiorstwie waznym czynnikiem motywuja-
cym. Atmosfer¢ mozna budowac nie tylko codziennymi kontaktami w pracy,
wspolne szkolenia, kursy, imprezy firmowe czy wyjazdy integracyjne znacz-
nie podnoszg morale pracownikow, buduja wigzi, zwigkszaja lojalnosc i sto-
pien identyfikacji pracownika z firma, w ktorej jest zatrudniony.
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MOTIVATION AS A MANAGEMENT FUNCTION
WITHIN THE COMPANY

Abstract. The structure of motives is always a hierarchical system. This means that
some of the employees are appreciated more, some less. Created personal hierarchy of
needs, different for each person because different people prefer different values, but
people prefer the values that are most valued by them, while those that they consider
the most realistic to accomplish in the article attempts to determine the value of the
motivation system the audited company. For this purpose, a survey was conducted.
Been conducted to determine the relationships which exist between the employees and
the motivation factor tangible and intangible subjects are most important to employees.

K ey w ords: motivation, management, two-factor theory of F. Herzberg.



