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Abstrakt

Artykut opracowany zostat na podstawie pracy licencjackiej Moniki Kowalskiej pt. ,, Determinanty motywa-
cji oséb czynnych zawodowo na przyktadzie subregionu ptockiego”, napisanej pod kierunkiem dr. Andrzeja
Jagodzinskiego w Panstwowe| Wyzszej Szkole Zawodowe| w Plocku. Praca zostata wysoko oceniona wéréd
prac zgtoszonych na konkurs ,Dyplom dla Ptocka” w 2016 r. i przyniosta Autorce nagrode I stopnia.

Celem artykutu jest okreélenie najwazniejszych determinantéw majgcych wptyw na motywowanie pra-
cownikéw, zatrudnionych w organizacjach z terenu subregionu ptockiego.

Stowa kluczowe: motywowanie pracownikéw, wynagradzanie pracownikéw, bodzce ptacowe i pozapta-

cowe systemu motywacyjnego, subregion ptocki

Wprowadzenie

Wspétczesne poglgdy na temat motywacji pra-
cownikdw, a wiec i rodzaje determinantéw wptywa-
jacych na sposoby motywowania ksztattowaty sie
w wyniku ewolucji. Rozwdj teorii motywacji przebie-
gat od podejsicia tradycyjnego poprzez podejscie
od strony stosunkéw miedzyludzkich do podejscia
od strony zasobéw ludzkich'. Dla podejscia trady-
cyjnego gtéwnq powszechng sitg motywacyjng
byt pieniqgdz. Podejscie tradycyjne zaktadato, ze
dla znacznej czesci ludzi praca jest czyms nieprzy-
jemnym i ze dochéd pieniezny jest dla pracowni-
kéw wazniejszy od tego, jaki charakter ma sama
praca. Twierdzono, ze ludzie mogq wykonywaé kaz-
dg prace pod warunkiem, iz bedq odpowiednio
optacani?.

Reprezentanci podejscia od strony stosunkdéw
miedzyludzkich ktadli nacisk na role proceséw spo-
tecznych w srodowisku pracy. Gtéwnym zatozeniem
byta teza, ze pracownik odczuwa potrzebe, by czué
sie uzytecznym i waznym, uczestniczyé w podejmo-
waniu decyzji. Ponadto ma silne potrzeby spotecz-
ne, a potrzeby te sq wazniejsze niz pienigdze.
Natomiast podejscie od strony zasobdéw ludzkich
zaktadato, ze pracownicy sg najcenniejszym zaso-
bem organizacji, a kierownictwo powinno zachecaé

Aby znalezé skarb potrzebna jest nie tylko dobra
mapa, ale tez doskonate narzedzia!
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ich do wspétuczestnictwa i tworzenia srodowiska
pracy, ktére pozwoli w petni wykorzystaé dostepny
potencjat spoteczny firmy. Praktyka taka powinna
prowadzi¢ do poprawy wydajnosci, jakosci i $wiad-
czenia pracy. Motywacja wiec pomaga ludziom
osiggac cele, uzyskiwaé pozytywny punkt widzenia,
budowaé poczucie wiasnej wartosci i wtasny poten-
cjat, zarzqdzaé wtasnym rozwojem i pomagaé
w tym pozostatym pracownikom?.

Wspdtczesnie w literaturze przedmiotu przyjmuje
sie atrybutowe ujecie motywaciji, okreslajgce jq joko
wewnetrzng site i stan regulujqgcy zachowania ludzi
w $rodowisku pracy oraz ujecie czynnosciowe —
okreslajgce motywacije jako konfiguracje zewnetrz-
nych czynnosci, oddziatujgcych na zachowania
ludzi*. Z punktu wiedzenia niniejszego opracowa-
nia, pojecie motywacji bedzie miato charakter czyn-
nosciowy. W praktyce oznacza to $wiadome i celo-
we oddziatywanie na zachowania ludzi w procesie
pracy, przez kreowanie warunkéw umozliwiajg-
cych im realizacje oczekiwan (celéw dziatania)
oraz wartosci, jako efekt ich wktadu w realizacje
okreslonych celéw organizacji®. W procesie moty-
wacji, szczegdlng role odgrywa zespét czynnikdw,
zwanych réwniez determinantami lub bodzcami,
ktére wywotujq, ukierunkowujq i podtrzymuijq
zachowania ludzi®. Wérdéd praktykdw i teoretykdw
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zarzqdzania panuje przekonanie, ze najlepszym
sposobem zaspokajania potrzeb i aspiracji ludzi
zatrudnionych w kazdej organizacji jest opracowa-
nie i wdrozenie w zycie odpowiedniego systemu
motywacyjnego’. Mozna go zdefiniowaé jako pe-
wien uktad (zbiér) celowo dobranych, logicznie
spdjnych i wzajemnie wspomagajqcych sie narzedzi
motywatoréw [determinantéw], a takze zasad, re-
gulujgcych proces motywowania w przedsiebior-
stwied.

Konstruujgc system motywowania pracownikéw
nalezy dqzyé do tworzenia warunkéw, umozliwiajg-
cych pracownikom osigganie zaréwno nagréd ze-
wnetrznych (np. ptaca, premia, nagroda pieniezna),
jak i wewnetrznych (np. interesujgca tre$é pracy,
autonomia dziatania, mozliwo$é rozwoiju i osig-
gnieé)’. Motywowanie pracownikédw ma zatem
wymiar materialny (ptacowy) i pozamaterialny
(pozaptacowy). Do pozamaterialnych rodzajéw mo-
tywacji mozna zaliczyé: szkolenie i doskonalenie
pracownikdéw, ocenianie, planowanie ich kariery,
bezpieczenstwo zatrudnienia oraz wspétudziat
w procesie podejmowania decyzji'°.

Podstawowe zatozenia badawcze

Podstawowym zrédtem prezentowanych danych
empirycznych sq wyniki badan przeprowadzonych
w kwietniu 2016 roku wérdéd oséb czynnych zawo-
dowo w organizacjach funkcjonujgcych na terenie
Ptocka oraz na terenie subregionu ptockiego''. An-
kieta zostata rozestana do respondentéw on-line.
W badaniu wzieto udziat 100 oséb z Ptocka i subre-
gionu ptockiego. Podstawowym celem tegoz przed-
siewziecia byto okreslenie determinantéw majgcych
wptyw na motywowanie pracownikéw. Do realizacj
badania wykorzystano metode zwanq sondazem
diagnostycznym. W ramach tej metody zastosowa-
no technike ankietowq, a narzedziem badawczym
byt kwestionariusz ankiety.

Charakterystyka préby badawczej

Badana populacja to osoby aktualnie zatrud-
nione. Wéréd respondentéw liczniejszq grupe sta-
nowity kobiety (55%). Analizujgc strukture wieku
badanych, najwiece| oséb byto w przedziale 26-30
lat (24%) oraz 36-40 lat (21%). Kolejng grupe sta-
nowity osoby w wieku 31-35 lat (17%), najmniejszq
grupq byty osoby w wieku powyzej 51 lat (4%).
Natomiast struktura badanych ze wzgledu na
wyksztatcenie pokazuje, ze najwiecej czynnych
zawodowo oséb, ktére wziety udziat w badaniu
legitymuje sie wyksztatceniem $rednim (41%),

nastepnq grupe tji. 32% stanowity osoby z wy-
ksztatceniem zawodowym. Pracownicy z wyksztat-
ceniem wyzszym stanowili 27% ogétu badanych.
W badanej grupie znalazto sie tylko 13% osdb,
ktérych staz pracy w obecnej firmie wynosit mnie;j
niz rok, 27% osbb to pracownicy o stazu pracy od
roku do 5 lat, 35 % zadeklarowato staz pracy
w przedziale 6-10 lat i 25% — powyzej 11 lat. Po-
niewaz struktura badanych ze wzgledu na wiek
pokazata dosé niskq liczbe oséb bardzo mtodych,
to stosunkowo wysokie wskazniki oséb pracujgcych
krétko w obecnej firmie mogq $wiadczyé o tym,
ze w subregionie ptockim istnieje do$¢é duza rota-
cja, jesli chodzi o miejsca pracy. W badanej grupie
0s6éb czynnych zawodowo przewazaty osoby wy-
konujgce prace umystowq na etacie (39%) oraz
prace fizyczng na etacie (35%). Prowadzenie wta-
snej dziatalnosci gospodarczej zadeklarowato je-
dynie 14% badanych, a wykonywanie wolnego
zawodu 12%. Z danych wynika, ze w strukturze
badanych przewazaty kobiety oraz osoby w wieku
26-40 lat z wyksztatceniem zawodowym $rednim,
wykonujgce najczesciej prace umystowq oraz pra-
ce fizycznq na etacie.

Motywowanie pracownikéw w $wietle badan

Realizujgc cel badan w pierwsze| kolejnosci za-
pytano respondentéw subregionu ptockiego, czy
system motywacyijny jest sformalizowany i jasno
okreslony w firmach respondentéw.

W odpowiedzi na to pytanie 56% respondentéw
odpowiedziato, ze system motywacyjny jest jasno
okreslony w ich miejscu pracy, a 44% stwierdzito,
ze nie, co stanowi do$¢ duzq liczbe w odniesieniu
do tego, ze jednq z najwazniejszych zasad motywo-
wania jest jasne okreslenie systemu motywowania
i wymagan w stosunku do pracownikéw.

Wykres 1. Opinia respondentéw na temat stosowania
w firmie systemu motywacyjnego

tak nle

Zrédto: Opracowano na podstawie pracy licencjackiej M. Ko-
walskiej pt. ,Determinanty motywacji oséb czynnych zawodowo
na przyktadzie subregionu ptockiego”
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Dokonujqc identyfikacji determinantéw motywo-
wania pracownikéw, respondenci mieli do wyboru
bodzce materialne i bodzce niematerialne.

Z odpowiedzi respondentéw na pytanie dotyczg-
ce najwazniejszych czynnikéw, ktére wptywajq
na podwyzszenie motywacji do pracy, najwiecej
badanych odpowiedziato, ze jest to wyzsze wyna-
grodzenie (32%), opieka medyczna oraz dobre wa-
runki pracy. Na premie wskazato 16% badanych,
na awans i atmosfere pracy po 12% respondentéw.
Na kolejnych miejscach znalazty sie: awans, udziat
w szkoleniach, poczucie uzyskiwania osiggnieé oraz
dodatkowy urlop.

Wykres 2. Rodzaj czynnikéw majgcych wptyw na
podwyzszenie motywacji do pracy
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Zrédto: Opracowano na podstawie pracy licencjackie] M. Ko-
walskiej pt. ,Determinanty motywacji oséb czynnych zawodowo
na przyktadzie subregionu ptockiego”

Wykres 3. Rodzaj czynnikéw majqgcych wptyw na
zadowolenie z wykonywanej pracy
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Zrédto: Opracowano na podstawie pracy licencjackiej M. Ko-
walskiej pt. ,Determinanty motywacji oséb czynnych zawodowo
na przyktadzie subregionu ptockiego”

Badani w odpowiedzi na to pytanie wskazywali
wiecej niz jedng odpowiedz, dlatego suma nie zga-
dza sie do 100%. Za czynnik najwazniejszy, najbar-
dziej wptywajqcy na zadowolenie z wykonywanej
pracy respondenci uznali wysokie i pewne wyna-
grodzenie (41%) oraz sprawiedliwe traktowanie
przez przetozonych (28%). Za wazny czynnik uzna-
li takze bezpieczenstwo zatrudnienia (26%), jak
réwniez satysfakcje z pracy (23%). W zwigzku z tym

mozna stwierdzi¢, ze na motywacje do pracy naj-
bardziej wptywajq czynniki ptacowe, pozaptacowe
majq mniejsze znaczenie, choé niektére z nich sq
wazne dla respondentéw, np. sprawiedliwe trakto-
wanie przez przetozonych czy dobre relacje z inny-
mi pracownikami.

Wykres 4. Rodzaj czynnikéw demotywujgcych
w obecnym miejscu pracy
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Zrédto: Opracowano na podstawie pracy licencjackiej M. Ko-
walskiej pt. ,Determinanty motywacji oséb czynnych zawodowo
na przyktadzie subregionu ptockiego”

Z odpowiedzi respondentéw na to pytanie wyni-
ka, ze w najwiekszym stopniu demotywujgco wpty-
wa na nich nieadekwatne do wykonywanej pracy
wynagrodzenie. Takiego zdania byto 40%) bada-
nych. W dalszej kolejnosci respondenci wskazywali
na niepewnos¢ zatrudnienia (27%) oraz brak moz-
liwosci rozwoju osobistego.

Wykres 5. Sposéb motywowania pracownika przez
przefozonego
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Zrédto: Opracowano na podstawie pracy licencjackiej M. Ko-
walskiej pt. ,Determinanty motywacji oséb czynnych zawodowo
na przyktadzie subregionu ptockiego”

Badani wskazali, ze najczestszym sposobem mo-
tywowania pracownikéw przez bezposredniego
przetozonego sq premie za dobre wyniki w pracy
oraz dodatkowe zadania, majgce wptyw na rozwdj
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zawodowy danego pracownika lub podnoszqgce
prestiz. Pochwaty i nagany majq drugorzedne zna-
czenie, ale warto podkreslié, ze co pigty respondent
uwaza, ze to wtasnie nagana jest skutecznym mo-
tywatorem do pracy.

Wykres 6. Opinia respondentéw na temat zadowole-
nia z aktualnie otrzymywanego wynagrodzenia
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Zrédto: Opracowano na podstawie pracy licencjackiej M. Ko-
walskiej pt. ,Determinanty motywacji oséb czynnych zawodowo
na przyktadzie subregionu ptockiego”

W odpowiedzi na pytanie o zadowolenie z aktu-
alnie otrzymywanego wynagrodzenia 41% respon-
dentéw odpowiedziato, ze , raczej tak” i ,zdecydo-
wanie tak”, natomiast co druga osoba (tj.52%) od-
powiedziata, ze ,zdecydowanie nie” i ,raczej nie”.
7% respondentéw odpowiedziato, ze trudno powie-
dzieé.

Wykres 7. Gtéwne powody rezygnacii z pracy w opinii
respondentéw

sytuacja osobista ‘L*_‘J
brak mozliwes¢i rozwoju L__'_'_J
zta atmosfera w pracy L_'_'_J
zfe warunki pracy L_'_',_'_J

zle kierownictwo | : . . ‘ |
| - - - " |

lepsze warunki uinnego pracodawcy | ' : |
T T f T T T f

nie satysfakcjonujace wynagrodzenie

el

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

Zrédto: Opracowano na podstawie pracy licencjackiej M. Ko-
walskiej pt. ,Determinanty motywacji oséb czynnych zawodowo
na przyktadzie subregionu ptockiego”

Najczestszym powodem rezygnacji z pracy jest
niesatysfakcjonujgce wynagrodzenie oraz lepsze
warunki u innego pracodawcy. Na pierwszy z czyn-
nikéw wskazato 43% respondentéw, na drugi 36%.
Badani wskazywali takze na zte zarzqdzanie firmg
przez jej kierownictwo oraz zte warunki pracy.

Zakoriczenie

Celem prezentowanego opracowania byta iden-
tyfikacja determinantéw motywowania oséb czyn-
nych zawodowo, zatrudnionych w subregionie ptoc-
kim.

Jak wskazujq zebrane opinie, dla badanych pra-
cownikdw wazniejsze miejsce zajmujg determinanty
ptacowe, takie jak wynagrodzenie czy premia.
Mniejsze znaczenie w procesie motywacji petniq ro-
le determinanty pozaptacowe. Na przyktad w po-
staci awansu, mozliwosci samorozwoju, dobrej at-
mosfery w pracy, dobrych relacji z pracownikami
i przetozonymi, dobrych warunkéw pracy czy po-
chwat w obecnosci wspdtpracownikdw.

Szczegdlna pozycja determinantéw ptacowych
motywowania byé moze jest wynikiem sytuaciji eko-
nomicznej spoteczenstwa, ktéra nie jest najlepsza
oraz rynku pracy w subregionie ptockim, ktéry jest
do$¢ ograniczony i w pewnych branzach oferuje
do$¢ niskie ptace. Pracownicy skupiajqg sie bardziej
na aspekcie ekonomicznym, materialnym, aby za-
bezpieczy¢ potrzeby bytowe, nizli na budowaniu
etosu organizacji, opartego na pozaptacowych
wartoéciach.

Wydaije sie, ze ten ostatni determinant motywacji
znajdzie swoje miejsce wérdd pracownikdéw jedynie
wtedy, kiedy wynagrodzenia bedq wzrastaé propor-
cjonalnie do ich kwalifikacji, dodwiadczenia i wy-
ksztatcenia.

Na koniec warto zauwazy¢, ze wiele oséb stwier-
dza publicznie, iz pracujq za pienigdze, lecz czesto
w nieoficjalnych rozmowach twierdzq z kolei, ze
motywuijq ich é$wiadczenia pozaptacowe. Jednak —
jak wskazujq liczne badania — faktycznie bodzce
finansowe zajmujg wazne miejsce na liscie czynni-
kéw motywujqcych, fo jednak po podwyzce pieniez-
nej nie na dtugo petniq swojq role. Na pewno mo-
gq skutecznie przyciggaé nowych pracownikéw, ale
rzadko motywujq pracownikéw juz zatrudnionych.
Funkcje te przejmujg wlasnie pozaptacowe elemen-
ty motywowania, stqd tez kwestie te nabierajg coraz
wiekszego znaczenia i warto bada¢ ich skutecz-
nosc.

Pomimo tego, iz zrédta motywacji i sposoby jej
ksztattowania od dawna nurtujq teoretykéw i prak-
tykdéw, pytanie o efektywny i skuteczny system mo-
tywowania pozostaje stale bez jednoznacznej odpo-
wiedzi.
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EMPLOYEES” METHODS OF MOTIVATION
ON THE EXAMPLE OF PEOCK SUBREGION — SECONDARY RESEARCH

Summary

The article was written on the basis of Monika Kowalska’s bachelor’s study entitled ‘Determinants of the
motivation of professionally active persons on the example of Ptock subregion’ drawn up under Andrzej Ja-
godzinski’s Ph.D. direction at the State Higher Vocational School in Ptock. This work was highly evaluated
among other studies entered for the contest ‘A Diploma for Ptock’ in 2016 and brought a 3rd degree reward
to its author.

The purpose of the article is the definition of the most important determinants affecting the employees’
motivation who are employed in various enterprises of Ptock subregion.
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