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Publikacja obejmuje rozwazania teoretyczne dotyczace wewnetrznej motywacji do pracy
oraz wyniki badan wlasnych, ukazujacych zaleznosci miedzy cechami socjodemograficz-
nymi jednostki (pte¢, wiek, miejsce zamieszkania, wyksztalcenie, stanowisko pracy oraz
staz pracy) a wybranymi elementami determinujacymi wewnetrzng motywacje do pracy.
Wsréd wspomnianych czynnikéw motywacji do pracy uwzgledniono: odpowiedzialnosc,
samodzielno$¢, mozliwo$¢ rozwoju, uznanie (szacunek) oraz partycypacje decyzyjna.
Podstawa badan byta technika ankiety, a narzedziem badawczym - kwestionariusz
ankiety. Przy opracowaniu uzyskanych wynikéw badan postuzono sie programem Excel
oraz programem Statistica. Artykutl zostal zwienczony wnioskami z badan, ktére zapre-
zentowano w empirycznej czesci pracy.

Stowa kluczowe: motywacja, odpowiedzialno$¢, samodzielnosé, rozwdj, partycypacja

Wprowadzenie

W literaturze przedmiotu wystepuja rézne teorie motywacji cztowieka w pro-
cesie pracy, opisywane przez wielu autoréw, z ktérych dorobku nalezy czerpac.
Rozpowszechnione teorie motywacji opieraja sie na zalozeniu, ze motywacja
czlowieka jest szczegdlnym, specyficznym stanem, ktéry wyraznie sie rézni od
innych zjawisk zachodzacych wewnatrz organizmu. Motywacja jest procesem
cigglym, nieustannym oraz zlozonym (Maslow, 2013, s. 51), postrzeganym naj-
czesciej w kontekscie procesu regulujacego poszczegélne dzialania w przedsie-
biorstwie, ktéry pelni funkcje sterowania danymi czynnosciami w taki sposéb,
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aby doprowadzily do osiggniecia konkretnego wyniku, tj. efektu (Szczepanska,
2010, s. 58).

Wewnetrzna motywacja nalezy do kategorii psychologicznych. Polega ona
na identyfikacji przez pracownika istotnych dla niego potrzeb, wartosci, celéw
i zadan. Poniewaz jest ona stanem wewnetrznym kazdego czlowieka, dlatego
mozna mie¢ lub nie mie¢ motywacji do rozwoju osobistego czy zawodowego,
nauki jezyka obcego, pracy ponadwymiarowej w przedsiebiorstwie czy zabiega-
nia o nowe stanowisko pracy. Wewnetrzna motywacja jest wlasciwoscia kazdego
czlowieka i dotyczy wewnetrznego nastawienia do poszczegélnych celéw (Lenik,
2012, s. 14-15). Nalezy w tym miejscu wyraznie wyodrebni¢ psychologiczny stan
bycia umotywowanym od organizacyjnego procesu motywowania pracownikéw.
Jezeli pracownik jest wewnetrznie umotywowany, to podejmuje dziatania, reali-
zuje cele i zadania, ktére zostaly mu przydzielone przez pracodawce. Pracodawca
ma mozliwo$¢ wykorzystania réznych narzedzi motywujacych cztowieka do pracy,
jednakze to czlowiek, jako wlasciciel zasobu ludzkiego, decyduje o tym, czyiw jaki
sposéb wykorzysta posiadane zasoby w pracy.

Motywacja pracownika jest zwigzana z motywowaniem ,cztowieka pozostaja-
cego w stosunku pracy, w relacji do organizacji oraz do zadan, jakie musi on podja¢
ze wzgledu na wykonywany zawéd” (Klinkosz, 2013, s. 44). Jako$¢ wykonanej
pracy jest skutkiem dzialan podjetych przez umotywowanego (lub nie) pracow-
nika. Nalezy zatem podkresli¢, iz prowadzenie badan nad motywacja do pracy jest
stale potrzebne, aby odkry¢ powigzania miedzy motywacja a innymi czynnikami
zwigzanymi z pracg (Stolovitch, Clark, Condly, 2017).

Kierujac sie wymienionymi wzgledami, autorka przeprowadzita badania wta-
sne w przedsiebiorstwach budowlanych, ktére s3 specyficznym obiektem badan.
Przedsiebiorstwa takie cechuje bowiem m.in. sezonowo$¢ wykonywania prac
budowlanych (np. niektdre firmy w okresie zimowym ograniczaja dziatalnos¢, tym
samym angazuja mniej ludzi do pracy, co utrudnia badaczom dostep do potencjal-
nych respondentéw). Ponadto, firmy budowlane prowadza inwestycje w réznych
miejscach, poza siedzibg, dlatego tez odznaczaja sie przestrzennym ,rozprosze-
niem” pracownikéw, zwlaszcza w sezonie letnim, gdzie jest duzo pracy i w zwigzku
z tym przedsiebiorstwa angazuja wielu pracownikéw (dla badacza — potencjalnych
respondentdw). Kwestie te nie zachecajg badaczy do realizacji procesu badawczego
w tym sektorze, totez niewiele oséb decyduje sie na prowadzenie badan w takich
uwarunkowaniach.

Przestanka podjecia badan wlasnych byto m.in. kilkuletnie do§wiadczenie zdo-
byte w branzy budowlanej i che¢ zglebienia problematyki zachowan ludzi w orga-
nizacji, obejmujacej wewnetrzng motywacje do pracy. Zamierzeniem autorki,
a zarazem celem artykuluy, jest zaprezentowanie wewnetrznej motywacji do pracy
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W ujeciu teoretycznym oraz rozpoznanie i zbadanie czynnikéw, ktére ksztattujag
wewnetrzng motywacje jednostki do pracy w przedsiebiorstwach budowlanych.
Na podstawie analizy wybranej literatury przedmiotu ukazano wiec wewnetrzna
motywacje do pracy oraz wyltoniono czynniki determinujgce motywacje jednostki.
Na podstawie uzyskanych wynikéw zweryfikowano znaczenie wybranych czynni-
kéw w odniesieniu do cech socjodemograficznych jednostki.

Wewngtrzna motywacja do pracy i jej determinanty

Motywacja kojarzy sie z czyms, co inicjuje, prowadzi i utrzymuje zachowania
czlowieka zorientowane na osigganie celu (Cherry, 2017). W tym ujeciu motywa-
cja prowadzi do dziatan przynoszacych konkretny rezultat dla przedsiebiorstwa,
a takze dla pracownika. Pracownicy, ktérzy wykonuja to, co lubia, zazwyczaj robig
to bardzo dobrze (Kaye, Jordan-Evans, 2012, s. 177), gdyz impulsem do takiego
zachowania jest wewnetrzna motywacja do pracy. Stad tez motywacje wewnetrzng
czesto rozpatruje sie w odniesieniu do wyznaczonych zadan realizowanych przez
pracownika w przedsiebiorstwie.

Przyjmujac, ze motywacja jest wewnetrznym zapalem pracownika, ktéry
powoduje, ze konkretna osoba podejmuje okreslone dzialania, czynnosci zwia-
zane z praca (Heathfield, 2017), wewnetrzna motywacje mozna zawrzeé w regule:
motywacja = méc + chcieé¢ (Niemczyk, Niemczyk, Madry, 2016, s. 60). Motywacja
wewnetrzna kojarzy sie bowiem z czynnikami odpowiadajacymi za wzbudzanie
dziatania konkretnej jednostki, ktére przynaleza do sfery szerszej niz tylko racjo-
nalna. Totez motywacja jest mechanizmem obejmujagcym zaréwno $wiadome,
jak i pozaswiadome czynniki, stanowigce motyw ludzkich dziatan i zachowan
(Wozniak, 2012, s. 15). Nalezy takze zwrdci¢ uwage na podwéjny charakter moty-
wacji przejawiajacy sie w obecno$ci $wiadomych i pozaswiadomych czynnikéw
warunkujacych ludzkie postepowanie.

Wewnetrzna motywacja, jako poped, by wykonywaé¢ co$ dlatego, ze to jest
ciekawe, ambitne i absorbujace, jest niezbedna do osiggniecia wysokiego poziomu
kreatywnosci (Pink, 2011, s. 54). Dlatego tez ksztaltowanie motywacji wewnetrznej
czlowieka wymaga orientacji na autonomie (Stanistawiak, 2013, s. 75). Poniewaz
kazda osoba subiektywnie reaguje na poszczegélne bodzce motywacyjne, dlatego
jest istotne poznanie na ten temat opinii pracownikéw (Soroka-Potrzebna, 2016,
s. 886). Jezeli zrozumie sie ludzkie motywy postepowania, to mozna zmienia¢ czy
korygowac¢ wlasne postepowanie wobec innych. Mozna takze zmieni¢ swoje ocze-
kiwania wobec tych oséb oraz efekty takich oczekiwan. Mozna wreszcie zmienia¢
strategie oraz taktyki zachecania ludzi do dzialania (Weinschenk, 2014, s. 13).
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Z motywacjg wewnetrzng s3 zwigzane nastepujgce czynniki: odpowiedzial-
no$¢, samodzielno$¢, mozliwo$¢é rozwoju, uznanie oraz partycypacja (Myjak, 2014,
s. 15-16). Odpowiedzialno$¢ jest rozumiana jako obowigzek ponoszenia okreslo-
nych przez przepisy prawne konsekwencji wlasnego zachowania sie w miejscu
pracy. Samodzielno$¢ wyraza sie w dazeniu do niezalezno$ci w dziataniu i wyko-
nywaniu zadan oraz w potwierdzeniu w pracy swej przydatnosci, a takze warto-
$ci. Mozliwo$¢ rozwoju przejawia sie z kolei w dgzeniu do wykorzystania w pracy
zawodowej kwalifikacji i umiejetnosci oraz dalszego ich wzbogacania. Natomiast
uznanie dotyczy odbierania szacunku, powazania w miejscu pracy, pochwaty,
wyrdznienia i tym samym pozyskiwania aprobaty, za$ partycypacja przejawia sie
w posrednim lub bezposrednim wptywie pracownikéw na zycie organizacji.

Zwiazek migdzy cechami indywidualnymi respondentéw
a wybranymi czynnikami ksztaltujacymi wewnetrzng motywacje
do pracy — badania wlasne

Metodologiczne aspekty badah wlasnych

W niniejszej czesci artykutu przedstawiono wyniki badan wlasnych przepro-
wadzonych w wybranych przedsiebiorstwach (mikro, matych, $rednich i duzych)
funkcjonujacych w sektorze budowlanym, zlokalizowanych na terenie wojewédz-
twa matlopolskiego. Celem badan empirycznych bylo ukazanie zwigzku miedzy
cechami indywidualnymi respondentéw a wybranymi czynnikami ksztattujgcymi
wewnetrzng motywacje do pracy. Zakres przedmiotowy obejmowatl rozpoznanie
wybranych czynnikéw wewnetrznej motywacji w odniesieniu do cech indywidu-
alnych respondentéw. Zakres podmiotowy dotyczy?t celowo dobranych 137 praco-
biorcéw, zatrudnionych na podstawie uméw pracowniczych i niepracowniczych,
zréznicowanych wedtug tozsamosci pierwotnej (ple¢ i wiek), tozsamosci wtdrnej
(miejsce zamieszkania i wyksztalcenie) oraz tozsamosci organizacyjnej (zajmo-
wane stanowisko pracy, ogdlny staz pracy oraz staz pracy w aktualnej firmie).
Zakres czasowy badan stanowity lata 2012-2014, w ktérych zrealizowano pro-
ces badawczy. Analiza wynikéw badan zostala sporzadzona z wykorzystaniem
programéw informatycznych: Excel oraz Statistica. Jako metode statystyczna
wykorzystano analize jednowymiarows, gdzie odpowiedzi respondentéw na kon-
kretne pytanie charakteryzowano osobno, a rodzaj charakterystyk statystycznych
uzalezniono od skali pomiaru, w jakiej badani udzielali odpowiedzi na konkretne
pytania. Analiza jednowymiarowa dotyczyta opisu podstawowych wynikéw kwe-
stionariusza ankiety. Przy wybranych opcjach odpowiedzi, ktére zostaly wyrazone
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w skali nominalnej, podano rozktad procentéw wybieranych odpowiedzi. W cze-
$ci empirycznej analizowano wartosci z rang tworzonych przez respondentéw
poprzez uporzadkowanie okreslonych czynnikéw wedlug waznosci, w przyjetej
skali.

Dla celéw niniejszej publikacji przyjeto zmienne zalezne i zmienne niezalezne
(rysunek 1). Zmiennymi objasnianymi byty czynniki wplywajace na wewnetrzng
motywacje do pracy, tj. odpowiedzialnos$¢, samodzielno$¢, mozliwos¢ rozwoju,
uznanie (szacunek) oraz partycypacja pracobiorcéw w podejmowaniu decyzji w fir-
mie. Zmiennymi objasniajgcymi byly wymienione juz cechy socjodemograficzne
ankietowanych. Nalezy podkresli¢, ze dokonane tutaj rozréznienie na zmienne
zalezne i niezalezne bylo analityczne i odnosito sie jedynie do celu badan.

Rysunek 1. Zmienne zalezne i zmienne niezalezne
I. ZMIENNE ZALEZNE

Czynniki wewnetrznej motywacji do pracy

Odpowiedzialnos¢ Samodzielnosé¢

Mozliwo$¢ rozwoju Partycypacja

Uznanie

II. ZMIENNE NIEZALEZNE

Cechy socjodemograficzne

Pierwotne Organizacyjne Wtérne
Ple¢ Wiek Stanowisko Staz pracy =~ Wyksztalcenie = Miejsce
pracy zamieszkania

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.



EDUKACJA EKONOMISTOW I MENEDZEROW | 1(47)2018 |
| TERESA MYJAK | Determinanty wewnetrznej motywacji do pracy w $wietle wynikéw badan
wlasnych | 125-139

130 Teresa Myjak

Czynniki wewnetrznej motywacji do pracy a cechy indywidualne
respondentéw

W badaniach wlasnych przeprowadzonych wsréd respondentéw skoncen-
trowano sie na ukazaniu zaleznosci pomiedzy poszczegdlnymi zmiennymi. Do
respondentéw zwrdcono sie z prosbg o wskazanie, ktére z podanych czynnikéw
motywacji do pracy sa, w ich opinii, najwazniejsze, a ktére mniej wazne, przypi-
sujac im odpowiednia warto$¢, tj. 1 — czynnik bardzo wazny, 2 — czynnik nieco
mniej wazny, 3 — czynnik jeszcze mniej wazny itd., w skali od 1 do 6. Dla celéw
niniejszego artykulu przyjeto, iz wartosci: 11 2 to czynniki najwazniejsze, 314 -
czynniki §rednio wazne, za$ 5 i 6 - czynniki najmniej wazne.

Ponoszenie odpowiedzialnosci za prace $wiadczong na rzecz pracodawcy
stanowilo pierwszy czynnik wewnetrznej motywacji do pracy, ktéry poddano
analizie. Z danych zestawionych w tabeli 1 wynika, ze czynnik ten najwyzej
zostal ulokowany przez 66% os6b najmlodszych wiekiem oraz 63% respondentéw
z najkrétszym ogdlnym stazem pracy zawodowej. Te osoby wykazaly sie wieksza
$wiadomoscia ponoszenia odpowiedzialnosci za wykonywane zadania niz osoby
z dluzszym stazem (potowa badanych). Dla 37% os6b mieszczacych sie w sasied-
niej grupie badanych ze wzgledu na staz pracy (od 5 do 10 lat) odpowiedzialnos¢
za prace takze stanowila istotny czynnik ich wewnetrznej motywacji do pracy.
Z danych zestawionych w tej tabeli wida¢ ponadto, ze dla blisko 2/3 badanych:
kobiet, 0séb z wyzszym wyksztalceniem i zajmujacych stanowiska ,umystowe”
omawiany czynnik réwniez okazal sie najwazniejszym w kontekscie wewnetrznej
motywacji do pracy. Natomiast dla co piatej osoby ankietowanej w wieku 45+
oraz co czwartej z wyksztalceniem $rednim ponoszenie odpowiedzialnosci zawo-
dowej okazalo sie najmniej istotne dla wewnetrznej motywacji do pracy. Miejsce
zamieszkania nieznacznie zr6znicowato odpowiedzi badanych.

Tabela 1. Znaczenie odpowiedzialnosci dla wewnetrznej motywacji do pracy

(odpowiedzi w %)
Ponoszenie odpowiedzialnosci za wykonywang prace
Wyszczegblnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny
Plec¢
Mezczyzna 42 23 24
Kobieta 57 14 20
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Ponoszenie odpowiedzialnosci za wykonywanga prace

Wyszczegdlnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny
Wiek

Do 25 lat 66 0 33

25-35 lat 43 29 25

35-45 lat 49 15 17

45 lat i wiecej 50 10 20
Miejsce zamieszkania

Miasto 49 24 22

Wies 45 19 23
Poziom wyksztalcenia

Zawodowe 42 17 29

Srednie 38 21 24

Wyzsze 57 20 19
Zajmowane stanowisko

,Umystowe” 57 20 15

,Fizyczne” 32 22 34

Ogolny staz pracy

Do 5 lat 63 0 38

5-10 lat 37 30 30

10 lat i wiecej 53 16 15

Staz pracy w badanej firmie

Do 5 lat 46 18 29

5-10 lat 37 30 22

10 lat i wiecej 60 15 11

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.

Samodzielno$¢ w realizacji powierzonych zadan byla nastepnym czynni-

kiem motywacji do pracy. Z danych statystycznych zaprezentowanych w tabeli 2

wynika, ze czynnik ten nie zostal wysoko uplasowany przez respondentéw.

Wyjatek stanowia osoby najmlodsze. Dla 66% mtodych ludzi w wieku do 25 lat

analizowany czynnik okazal sie bowiem bardzo istotny. Ponad 1/4 populacji

mezczyzn i ponad polowa zbiorowosci kobiet wskazata poczucie samodzielnoéci

w pracy jako najwazniejszy czynnik wewnetrznej motywacji. Wéréd 34% oséb

z wyksztalceniem zawodowym, zamieszkujacych w miescie i ogélnym stazem

pracy (5-10 lat) czynnik ten zajal pierwsza lokate. Staz pracy w badanej firmie
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to kolejna zmienna, ktéra pokazala, ze samodzielno$¢ w pracy jest waznym, ale
nie najwazniejszym czynnikiem motywacji do pracy. Podobnie wypowiedzialy sie
osoby wykonujace prace na stanowiskach umystowych (43%) oraz osoby majace
wyksztalcenie $rednie (38%) lub wyzsze (39%). Warto w tym miejscu wspomnie¢,
iz od dluzszego czasu ksztalcenie w szkolach jest ukierunkowane m.in. na wspét-
prace zespolowy, dlatego w rozumieniu respondentéw samodzielnoé¢ mogta nie
by¢ istotnym czynnikiem motywacji do pracy. Wyrazajac zgode na samodzielnos¢
w pracy, pracodawca umozliwia pracownikom wzgledna swobode dziatania, dajac
im kredyt zaufania. Dla 22% oséb zajmujacych stanowiska fizyczne oraz dla 17%
ankietowanych zamieszkujacych na wsi omawiany czynnik okazal sie najmnie;j
istotny w konteks$cie wewnetrznej motywacji do pracy.

Tabela 2. Znaczenie samodzielnosci dla wewnetrznej motywacji do pracy

(odpowiedzi w %)
Poczucie samodzielnosci w ramach zleconych zadan
Wyszczegdlnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny
Ple¢
Mezczyzna 28 42 16
Kobieta 53 28 8
Wiek
Do 25 lat 66 17 17
25-35 lat 33 52 11
35-45 lat 42 22 14
45 lat i wiecej 40 20 15
Miejsce zamieszkania
Miasto 34 51 8
Wie$ 40 29 17
Poziom wyksztalcenia
Zawodowe 34 29 25
Srednie 38 29 12
Wyzsze 39 48 9
Zajmowane stanowisko
,Umystowe” 43 41 7
,Fizyczne” 32 32 22
Ogélny staz pracy
Do 5 lat 38 50 13
5-10 lat 34 46 18
10 lat i wiecej 43 28 10
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Poczucie samodzielno$ci w ramach zleconych zadan
Wyszczegdlnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny
Staz pracy w badanej firmie
Do 5 lat 38 49 6
5-10 lat 32 37 19
10 lat i wiecej 46 17 17

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

W tabeli 3 zamieszczono odpowiedzi badanych dotyczace znaczenia rozwoju
zawodowego w kontek$cie wewnetrznej motywacji do pracy. Rozwéj zawodowy
jest istotng kwestig zwigzang z funkcjonowaniem cztowieka w gospodarce opartej
na wiedzy, a zwlaszcza w organizacji, na co zwrécili uwage respondenci. Wiekszo$¢
respondentéw wskazata mozliwo$é rozwoju zawodowego jako bardzo wazny czyn-
nik motywacji do pracy. Czynnik ten docenily gléwnie osoby z wyksztalceniem
wyzszym (66%), majace staz pracy zawodowej 5-10 lat (69%) i najmlodsze wie-
kiem (67%). Mlodzi ludzie s zasadniczo odwazni, nie boja sie nowych wyzwan
oraz sg otwarci na wiedze. Dla niektérych z nich to pierwsza praca, zapewne stad
taki odsetek wskazan. Dokladnie potowa ludzi zajmujacych stanowiska fizyczne
podkredlita zwigzek miedzy mozliwoscig rozwoju zawodowego a wewnetrzng
motywacjg do pracy. Badania pokazaly, ze im starsze osoby, tym analizowana
zalezno$¢ byla mniejsza, natomiast zwiekszala sie wraz ze wzrostem poziomu
wyksztalcenia i zajmowanego stanowiska w firmie. Ple¢ i miejsce zamieszkania
okazaly sie zmiennymi, ktére takze réznicowaly odpowiedzi badanych.

Tabela 3. Znaczenie rozwoju zawodowego dla wewnetrznej motywacji do pracy

(odpowiedzi w %)
Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
Wyszczegdlnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny

Ple¢
Mezczyzna 52 28 9
Kobieta 64 26

Wiek
Do 25 lat 67 33 0
25-35 lat 59 34
35-45 lat 56 17 12
45 lat i wiecej 40 30 10
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Mozliwo$¢ rozwoju zawodowego
Wyszczegdlnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny
Miejsce zamieszkania
Miasto 61 26 6
Wie$ 52 29
Poziom wyksztalcenia
Zawodowe 42 41 4
Srednie 53 27 8
Wyzsze 66 22 8
Zajmowane stanowisko
,Umystowe” 61 23 10
,Fizyczne” 50 36 4
Ogoélny staz pracy
Do 5 lat 63 38 0
5-10 lat 69 27 2
10 lat i wiecej 46 29 12
Staz pracy w badanej firmie

Do 5 lat 56 38 2
5-10lat 63 14 9
10 lat i wiecej 48 26 15

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Z danych zawartych w tabeli 4 mozna wywnioskowa¢, ze bycie docenionym
w firmie miato najwieksze znaczenie dla 0séb z najkrétszym ogélnym stazem
pracy (88% wskazan) i najmlodszych (83% wskazan). Pozytywnym zjawiskiem
okazalo sie bowiem to, ze zadna osoba w grupie najmlodszych wiekiem i stazem
pracy nie wskazala na analizowany czynnik jako majacy znikomy wplyw na ich
wewnetrzng motywacje do pracy. Osoby z tej grupy z pewnoscia potrzebowaty
akceptacji i dowarto$ciowana w $rodowisku pracy. Omawiany czynnik okazat
sie réwniez istotny dla blisko 2/3 populacji badanych kobiet. Z tabeli tej wynika
ponadto, iz poczucie uznania w miejscu pracy byto kolejnym czynnikiem, ktéry
wplywal na motywacje do pracy w przekonaniu polowy oséb z wyksztalceniem
wyzszym i §rednim. Co ciekawe, jeden z pieciu badanych mezczyzn oraz co dzie-
siaty badany zajmujacy stanowisko fizyczne wskazal, ze uznanie w $rodowisku
pracy jest czynnikiem najmniej waznym w odniesieniu do motywacji wewnetrznej.
Miejsce zamieszkania oraz zajmowane stanowisko pracy nieznacznie réznicowato

odpowiedzi badanych.
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Tabela 4. Znaczenie uznania w pracy dla wewnetrznej motywacji do pracy

(odpowiedzi w%)
Poczucie uznania w srodowisku pracy
Wyszczegblnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny
Plec¢
Mezczyzna 46 23 20
Kobieta 59 20 12
Wiek
Do 25 lat 83 17 0
25-35 lat 49 29 19
35-45 lat 46 17 17
45 lat i wiecej 50 15 15
Miejsce zamieszkania
Miasto 57 20 18
Wies 46 24 16
Poziom wyksztalcenia
Zawodowe 46 25 17
Srednie 53 18 13
Wyzsze 50 26 21
Zajmowane stanowisko
,Umystowe” 49 21 22
,Fizyczne” 56 22 10
Ogélny staz pracy
Do 5 lat 88 13 0
5-10 lat 51 27 19
10 lat i wiecej 44 20 17
Staz pracy w badanej firmie
Do 5 lat 51 23 20
5-10 lat 58 22 7
10 lat i wiecej 40 23 23

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie wynikéw badan.

Udzial w podejmowaniu decyzji w firmie byt ostatnim czynnikiem poddanym
analizie ze wzgledu na omawiane zmienne (tabela 5). W tym obszarze wyniki oka-
zaly sie dosy¢ zaskakujace. Poréwnujac skale znaczenia tego czynnika motywacji
w zestawieniu: czynnik najwazniejszy-czynnik najmniej wazny, atwo zauwazy¢,
ze wiekszy odsetek wskazan respondentéw (praktycznie w kazdym przypadku)
dotyczyl odpowiedzi ,czynnik najmniej wazny”. Oznacza to, ze w przekonaniu
badanych partycypacja decyzyjna nie byla czynnikiem wewnetrznie motywujacym
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respondentéw do pracy. Mozna wnioskowaé, ze osoby badane malo lub wcale nie
partycypowaly w podejmowaniu decyzji w firmie. Taka sytuacja miala miejsce
wsrdd oséb z wyksztalceniem zawodowym i wykonujacych prace fizyczne, gdzie
tylko 8% ankietowanych wskazalo — jako najwazniejszy czynnik motywacji do
pracy — wlasnie partycypacje. Niewiele wiekszy odsetek wskazan (12%) zaobser-
wowano wéréd oséb majacych staz pracy w badanej firmie 5-10 lat oraz wéréd
0s6b z wyksztalceniem $rednim (w tym przypadku 18% wskazan). Jezeli chodzi
o ple¢, kobiety (32%) w wiekszym stopniu partycypowaly w decyzjach niz mez-
czyzni (18%). Trzeba doda¢, ze w grupie o0séb legitymujacych sie wyksztalceniem
zawodowym, az 63% wskazato partycypacje decyzyjna jako czynnik majacy naj-
mniejsze znaczenie z perspektywy wewnetrznej motywacji do pracy. Partycypacja
decyzyjna moze spowodowac, ze pracownicy poczuja sie integralng czeécig firmy,
majac mozliwo$¢ wywierania wplywu na decyzje podejmowane w organizacji.
Tymczasem w badanych organizacjach pracownicy raczej nie mieli wiekszego
wplywu na podejmowane wewnatrzorganizacyjne decyzje. Zaobserwowano, iz
poziom wyksztalcenia w znacznym stopniu zréznicowal odpowiedzi ankietowa-
nych - im wyzsze wyksztalcenie, tym wieksza partycypacja decyzyjna. Podobna
zaleznos¢ zauwazono w przypadku zajmowanego stanowiska pracy.

Tabela 5. Znaczenie partycypacji dla wewnetrznej motywacji do pracy

(odpowiedzi w %)
Partycypacja (udzial) w podejmowaniu decyzji w firmie
Wyszczegblnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny
Pte¢
Mezczyzna 18 33 37
Kobieta 32 26 31
Wiek
Do 25 lat 33 34 33
25-35 lat 25 30 41
35-45 lat 22 27 29
45 lat i wiecej 20 35 25
Miejsce zamieszkania
Miasto 28 32 33
Wie$ 20 29 36
Poziom wyksztalcenia
Zawodowe 8 16 63
Srednie 18 29 34
Wyzsze 34 37 24




EDUKACJA EKONOMISTOW I MENEDZEROW | 1(47)2018 |
| TERESA MYJAK | Determinanty wewnetrznej motywacji do pracy w $wietle wynikéw badan

wiasnych | 125-139

Determinanty wewnetrznej motywacji do pracy w $wietle wynikéw badan wlasnych

137

Partycypacja (udzial) w podejmowaniu decyzji w firmie
Wyszczegdlnienie czynnik czynnik $rednio czynnik najmniej
najwazniejszy wazny wazny
Zajmowane stanowisko
,Umystowe” 34 28 29
»Fizyczne” 8 32 48
Ogélny staz pracy
Do 5 lat 26 38 38
5-10lat 20 44 33
10 lat i wiecej 27 27 27
Staz pracy w badanej firmie

Do 5 lat 20 24 49
5-10 lat 12 44 29
10 lat i wiecej 43 23 17

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Podsumowanie

Wyniki badan pozwalaja na sformutowanie nastepujacych wnioskéw dotycza-

cych omawianej problematyki:

aby utrzyma¢ motywacje na odpowiednim poziomie, niezbedny jest perma-
nentny rozwdj zawodowy i osobisty czlowieka; mozliwo$¢ rozwoju okazata
sie, w odczuciu respondentéw, waznym czynnikiem motywujacym do pracy,
w tym m.in. dla oséb z wyzszym wyksztalceniem; zaobserwowano, iz wraz ze
wzrostem poziomu wyksztalcenia i zajmowanego stanowiska pracy wzrastalo
znaczenie rozwoju zawodowego jako czynnika motywujacego do pracy;
ponoszenie odpowiedzialnosci za prace okazalo sie czynnikiem motywujacy
dla niespelna trzech oséb na pie¢ badanych z grupy pracownikéw majacych naj-
krétszy staz pracy zawodowej i najmtodszych wiekiem; pleé¢, poziom wyksztal-
cenia i zajmowane stanowisko pracy zr6znicowaly opinie respondentéw w tej
kwestii;

samodzielno$¢ w wykonywaniu zadan okazala sie istotna dla niespelna
2/3 populacji os6b mtodych (w wieku do 25 lat) oraz dla ponad 1/4 zbiorowosci
mezczyzn i ponad potowy badanych kobiet;

na potrzebe uznania w miejscu pracy, jako czynnika motywujacego, wskazato,
co ciekawe, czterech na pieciu badanych z populacji najmlodszych wiekiem
pracownikéw, a w przypadku oséb najstarszych wiekiem - tylko jeden z pieciu
badanych;
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+  partycypacja decyzyjna, w odniesieniu do analizowanych cech indywidualnych
pracownikéw, okazata sie czynnikiem, ktéry dla badanych nie miat istotnego
znaczenia w wewnetrznej motywacji do pracy, zauwazono natomiast dodatnia
korelacje miedzy poziomem wyksztalcenia a partycypacjg decyzyjna w firmie;
podobna sytuacja wystapita w odniesieniu do stanowiska pracy.

W tym miejscu nalezy wskazaé na ograniczenia badan, a jednym z nich bylo
sprzestrzenne” rozproszenie respondentéw, co miato wplyw na realizacje procesu
badawczego. Innym ograniczeniem byla takze ogélna nieche¢ niektérych pracow-
nikéw do uczestnictwa w badaniach naukowych oraz dysproporcje miedzy zatrud-
nieniem pracowniczym a niepracowniczym stosowanym w przedsiebiorstwach, co
miato takze wplyw na dobér i liczebnos¢ préby badawczej. Ponadto, badania miaty
wymiar lokalny, a nie krajowy. W przyszlosci nalezaloby wiec poszerzy¢ kierunki
badan, np. o przedstawicieli przedsiebiorstw zlokalizowanych w innych woje-
wdédztwach w Polsce, co zwiekszyloby liczebnos¢ préby badawczej, a tym samym
mozliwo$¢ zglebienia problematyki zachowan ludzi w organizacji, prowadzenia
analiz i wnioskowania na szersza skale.
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Summary

Determinant of Internal Motivation for Work in Light of Results
of Personal Research

The publication includes theoretical pondering concerning internal motivation
for work and a discussion of own research results showing the relationship
between the socio-demographic characteristics of the individual (gender, age,
place of residence, education, occupation and seniority) and selected factors that
determine internal motivation for work. Among the aforementioned motivational
factors were included: responsibility, self-reliance, development, respect and
decision-making. The research was based on questionnaire techniques, and the
research tool was a survey questionnaire. The results of the study were processed
using the Excel and Statistica program. The research conclusions are presented in
the empirical part of the work.
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