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MOTYWOWANIE PRACOWNIKOW ISTOTNYM ELEMENTEM
ZARZADZANIA PRZEDSIEBIORSTWEM

Wprowadzenie

Nie ulega watpliwosci, ze obecnie najwazniejszy zasob kazdego przedsigbiorstwa stanowia
niezmiennie jego pracownicy. Kierowanie organizacja wymaga nie tylko zaangazowania
kapitatu finansowego oraz zastosowania nowoczesnych technik, ale réwniez umiejetnosci
zarzgdzania ludZzmi. Niezbednym elementem sprawnego funkcjonowania kazdego
przedsigbiorstwa, prowadzacym do efektywnego wykorzystania posiadanych przez
pracownikow umiejetnosci oraz kwalifikacji, jest wlasciwa motywacja, wsparta skutecznymi
narzedzia motywowania.

Celem niniejszego artykulu jest ukazanie problematyki motywowania pracownikow
jako funkcji zarzadzania oraz przedstawienie finansowych
I pozafinansowych narz¢dzi motywowania, ktore determinuja jako$¢ wykonywanych przez

pracownikow zadan.

1. Motywowanie jako funkcja zarzadzania

Motywowanie to proces polegajacy na wyznaczaniu sobie celu, okresleniu kierunku jego
realizacji oraz wywolaniu psychologicznych mechanizmow, sprzyjajacych zachowaniu
zgodnemu z przyjetymi zatozeniami i przebiegiem ich osiggniecia®.

Obok planowania, organizowania oraz kontroli stanowi jedng z podstawowych funkcji

zarzadzania. Role te wywodza si¢ z koncepcji znanego tworcy H. Fayola, a swoim zasiggiem

1 Cz. Zajac, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Wydawnictwo Wyzszej Szkoty Bankowej, Poznan 2007, s. 114.
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obejmuja szereg czynno$ci, ktérych prawidlowe wykonanie determinuje skutecznos$c
sprawnego zarzadzania?.

Podstawowym zatozeniem wspoétczesnego kierowania kapitalem ludzkim jest uznanie
pracownikOw za najbardziej warto§ciowy element przedsi¢biorstwa, a takze kluczowy zasob,
w ktory nalezy inwestowaé?,

Motywowanie traktowane jest wigc jako jedno z gldwnych zadan funkcji personalnej
w zarzgdzaniu zasobami ludzkimi kazdego przedsigbiorstwa. Priorytetem jest wywieranie
wpltywu na innych w taki sposéb, aby dazyli oni do okreslonego celu. Im silniejsza jest
Mmotywacja, tym energiczniejsza aktywnos$¢ przejawia pracownik i tym wigkszg wykazuje
stanowczo$¢ w dazeniu do upragnionego rezultatu®. Oczywiscie w zaleznosci od tego, jak
realne stawia sobie cele oraz jak ocenia szansg ich realizacji w danej sytuacji.

Wiasciwy stopien natgzenia motywacji jest zestawem takich czynnikow, ktore sprawiaja, ze
ludzie pracujg chetniej, a swoje obowigzki zwigzane z pracg, wykonuja w sposob doktadny
1 zgodny z obowigzujacymi wymaganiami.

Z uwagi na dynamiczne otoczenie konkurencyjne, w jakim przyszio funkcjonowaé
dzisiejszym przedsiebiorstwom, problematyka motywowania pracownikéw nabiera w ostatnich
latach coraz wigkszego znaczenia. Maja na to wplyw przemiany spoteczne oraz gospodarcze,
jakie pojawity si¢ 1 wcigz dokonuja nie tylko na polskim rynku, ale rowniez w obszarze
gospodarki §wiatowej. Motywowanie niewatpliwie nalezy do najtrudniejszych funkcji
zarzadzania wptywajacej na produktywno$¢ oraz innowacyjno$¢ zatrudnionej kadry, ktore to
przesadzaja o konkurencyjnosci firmy oraz jej dominacji na rynku®. Nietatwo jest bowiem
znalez¢ takie bodzce, ktore wpltyng mobilizujgco na zachowanie pracownikow 1 przyczynig si¢
do pomnozenia finanséw przedsiebiorstwa, do czego w gruncie rzeczy dazy kazda organizacja.
Dlatego niezwykle istotne jest poznanie sposoboéw, srodkéw jak i mozliwosci ich stosowania w
konkretnym przedsiebiorstwie®.

Nalezy podkresli¢, ze kazda firma wyznaje zupelnie odmienne priorytety i wartoSci, dlatego
poszczegolne organizacje, nastawione na osiggniecie sukcesu, powinny stworzy¢ wlasny zbior
celow, zalozen i zasad, ktore rzadza codziennym zachowaniem ludzi w ich miejscu pracy.

Funkcjonalne projekty dzialania s3 przetoZzeniem idei strategii na konkretne czynnosci

2 E. Michalski, Zarzqdzanie przedsiebiorstwem. Podrecznik akademicki, PWN, Warszawa 2013, s. 19-21.

3 D. Lewicka, Zarzqdzanie kapitatem ludzkim w polskich przedsiebiorstwach, PWN, Warszawa 2010, s. 24.

4 M. Dothasz, J. Fudalinski, M. Kosala, H. Smutek, Podstawy zarzqdzania. Koncepcje- strategie- zastosowania,
PWN, Warszawa 2009, s. 52.

5> D. Lewicka, op.cit., s. 24.

® A, Sajkiewicz, Zasoby ludzkie w firmie, Poltext, Warszawa 2000, s. 199.
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obowigzujace na danym stanowisku pracy. Ponadto obejmuja wszelkie dziedziny
funkcjonowania firmy, w tym zarzadzanie kapitalem ludzkim. Umozliwia to osigganie zatozen
firmy oraz przewagi konkurencyjnej.

Motywacja pracownikéw w perspektywie rozwoju przedsi¢biorstwa stanowi potencjat
tworzacy baze przedsigbiorstwa, dzigki ktdrej moga rozwija¢ si¢ pozostate perspektywy takie
jak: finansowa, obstugi klienta czy tez proceséw wewnetrznych’. A wiec wlasciwa motywacja
wpltywa na jako$¢ oferowanych ustug, sposob obstugi klienta, a tym samym na popyt na
produkcje danej firmy, co przektada si¢ na koncowe zyski badz straty organizacji. Motywacja
pracownikow nie tylko wiaze si¢ z dzialaniami na rzecz firmy, ale rowniez ma znaczenie
w odnoszeniu osobistych sukceséw przez poszczegolnych pracownikow.

Na rangg funkcji motywowania wskazywat L. lacocca, ktory stwierdzit, ze zarzadzanie jest
niczym innym jak umiej¢tno$cia motywowania ludzi, podkreslajac fakt, ze menadzerowie
powinni by¢ nie tylko decydentami, ale rowniez inspiratorami zdolnymi do motywowania
podwtadnych®. Zadowolony i zmotywowany pracownik to fundament kazdej firmy oraz klucz

do jej sukcesu.

2. Struktura procesu motywacyjnego

Motywacja do pracy jest stanem uksztaltowanym na skutek skomplikowanego,
wewnetrznego procesu zachodzacego w psychice cztowieka®.

Przebieg racjonalnego oraz celowego oddziatywania na sfer¢ wewnetrzng odbywa si¢
poprzez stwarzanie $Srodkéw i mozliwosci realizacji oczekiwan oraz wartosci dla osiggnigcia
celéw motywujacego, z uwzglednieniem otoczenia obu stron procesu'®.

Proces motywacyjny ma wigc charakter dynamiczny oraz wigze si¢ z zaspokojeniem
ludzkich potrzeb, ktore maja znaczenie emocjonalne dla Zycia i rozwoju cztowieka.

W $wiadomosci badz pod§wiadomosci kazdej jednostki pojawia si¢ pragnienie wykonania
okreslonej czynnosci. Czynnikiem, ktory pobudza jednostke do dzialania sg potrzeby, a

doktadniej - che¢ ich zaspokojenia®!. Jednostka motywowana jest wowczas, gdy uswiadamia

" W. Koztowski, Zarzgdzanie motywacjg pracownikéw, CeDeWu, Warszawa 2009, s. 114.

8 M. Dothasz, J. Fudalinski, M. Kosala , H. Smutek, op.cit., s. 53.

® M. Grzebyk, A. Pierécieniak, P. Filip, Gospodarowanie kapitatem ludzkim w organizacji w Kierunku poprawy
efektywnosci pracy, Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszoéw 2014, s. 96.

10 H. Krdl, a. Ludwiczynski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWN, Warszawa 2006, s. 333.

11 M. Mazur, Motywowanie pracownikéw jako istotny element zarzqdzania organizacjq [w:] Nauki Spoleczne,
Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu, Wroctaw 2013, s. 158.
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sobie dang potrzebe i jednocze$nie wyraza gotowos¢ podjecia okreslonych dziatan w celu jej
zaspokojenia. Pojawienie si¢ konkretnej potrzeby sygnalizuje, ze jednostka posiada niedobory
w biologicznej lub psychologicznej strukturze swojej osoby'?. Nalezy jednak pamictaé, ze
potrzeby nie sg stanem chwilowym, a poczucie ich zaspokojenia jest skutkiem diugotrwatych
oraz pracochtonnych zachowan.

W reakcji na niezaspokojong potrzebe jednostka zostaje pobudzona do dziatania oraz
pozostaje pragnienie jej zaspokojenia®®. Okreslone bodzce zadziataja tylko wtedy, gdy cel
stanie sie wazng potrzeba'®. Jako najprostszy przyklad mozna wskaza¢ zbyt niskie
wynagrodzenie, ktore nie pozwala jednostce na osiggnigcie oczekiwanego poziomu
uzytecznosci z realizacji danych zamierzen. Taki pracownik doznaje potrzeby uzyskania
wiekszego dochodu.

Kolejnym etapem nastepujacym po zidentyfikowaniu celow, umozliwiajacych zaspokojenie
danej potrzeby, jest rozpoznanie warunkéw oraz sposobow ich realizacji®. Innymi stowy,
dalszym krokiem jest wybor ktorego$ z alternatywnych rozwigzan. W powyzszym przypadku
reakcjg zwrotng pracownika, przejawiajaca si¢ w odnalezieniu sposobu usatysfakcjonowania,
moze by¢ wigksza wydajnos¢ 1 zaangazowanie w pracg¢ badz po prostu jej zmiana.

Po dokonanym wyborze oraz wprowadzonych zmianach ocenia si¢ efekty
z perspektywy zaspokojenia okreslonej potrzeby w oczekiwanym przez jednostke stopniu.
Ocena pozytywna jest podstawa do zastosowania danego rozwigzania, ktore przyniosto
spodziewane wyniki, natomiast ocena negatywna prowadzi do ponownego poszukiwania
metody satysfakcjonujacej oraz przynoszacej spodziewane nastgpstwa.

Powszechnie przyjmuje si¢, ze uzyskanie przez pracownika nagrody za dziatanie, dzigki
ktoremu cel zostat osiaggniety, zwigksza prawdopodobienstwo powtorzenia si¢ tego dzialania
w przysztoécil®. Brak realizacji celu i zwiazana z tym ewentualna kara z kolei zmniejsza szanse
powtorzenia si¢ takiej czynno$ci. Wyptywa stad wniosek, Ze poczynania nagradzane utrwalaja

si¢, natomiast karane - zanikaja'’.

12 G. Gajdek, Motywowanie jako element procesu zarzqdzania zasobami ludzkimi w organizacji, Wydawnictwo
Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow 2015. s. 82.

13 M. Mazur, op.cit., s. 158.

14 Cz. Sikorski, Motywacija jako wymierna- modele relacji miedzy pracownikami a organizacjg, Difin, Warszawa
2004, s.7.

15 R. W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN, Warszawa 2014, s. 519.

16 Cz. Zajac, op.cit., s. 117-118.

7 1bidem.
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Strukture tego procesu w postaci modelowej prezentuje ponizszy rysunek. Obejmuje on:
wyznaczanie celéw spehniajacych indywidualne potrzeby i pragnienia oraz zachowania

pracownikow, konieczne do osiagniecia tych zamierzen®®,

Rysunek 1. Podstawowy proces motywacji

Moizliwosci Wybor

Potrzeby zaspokajania zachowan
potrzeb celowyvch

Ocena Nagrody Dzialania

zaspokojenia <: i kary <: iich efekty
potrzeb

Zrodto: A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2008,
s. 203.

Zaprezentowany, schematyczny model ukazuje cykliczno$¢ procesu motywacyjnego,
natomiast dalszy jego przebieg uzalezniony jest od tego, jak intensywnie pracownik odczuwa
potrzebe, ktorg pragnie zaspokoic.

Warto podkresli¢, ze motywowanie do pracy to dwustronny proces zachodzacy pomigdzy
kierownictwem a podwladnymi, w ktorym ma miejsce oddzialtywanie iwplywanie na
zachowania ludzi wtaki sposob, aby dziatania te byly zgodne z zamierzeniami
motywujacego®®. Dziatania motywacyjne w znacznym stopniu determinuja koncowe rezultaty
pracy, a tym samym ogo6lng kondycje¢ przedsigbiorstwa. To wlasnie przez motywowanie
stwarza si¢ w organizacji kulture pracy, w ramach ktorej pracownicy starajg si¢ doskonali¢
procesy produkcji oraz swe umiej¢tnosci, a takze majg mozliwo$¢ wyrazania opinii w zakresie

kierunkow dalszego rozwoju firmy?°.

18 1bidem.
Bhttp://docplayer.pl/729980-Wplyw-motywowania-pracownikow-na-jakosc-i-efektywnosc-pracy-w-
przedsiebiorstwie.html (na dzien 30.04.2018r. )

20 G. Gajdek, op.cit., s. 81.
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Efekty uzyskiwane przez pracownikow obok mozliwosci i Srodowiska pracy wraz
z komunikacja  stanowig  dzisiaj podstawowy element kierowania  ludzmi

W przedsigbiorstwie?!.

3. Instrumenty motywowania pracownikow
Narzedzia motywowania tworzg istotny zbidér metod, regut, sposobdéw i form postepowania

oraz rozwigzan organizacyjnych, ktore reguluja proces motywacyjny w przedsiebiorstwie??.
Oddziatuja bezposrednio na zachowania ludzi, wptywajac na ich §wiadomos¢, stosunek do
pracy i przetozonych, a takze ksztaltujac wzajemne relacje?®. W kontekécie podejmowania
przez pracownikow uznaniowych zadan, zwigkszania swoich kompetencji oraz jakos$ci pracy,
instrumenty motywowania stanowig podstawe¢ do przelamywania sktonnosci do biernej
I asekuracyjnej postawy.

Sztuka efektywnego motywowania ugruntowana jest umiejetnym doborem narze¢dzi
motywacyjnych, dostosowanych do warunkow i potrzeb organizacji oraz jednostek.

Szczegdlne znaczenie wsrod materialnych narzedzi motywowania niezmiennie maja
wynagrodzenia. Zwyczajowo okreslane sg jako wszelkie wyplaty nalezne pracownikowi za
prace wykonywana w ramach stosunku pracy?*. Kodeks Pracy definiuje wynagrodzenia za
prace¢ jako wyplaty pieni¢zne oraz warto$¢ Swiadczen w naturze badz ich ekwiwalenty nalezne
pracownikowi z tytutu pracy?.

Kazda organizacja, niezaleznie od wielkosci, charakteru czy formy gospodarowania tworzy
system wynagrodzen, czyli zbior zasad, przepisdw 1 norm regulujacych ustalanie wynagrodzen
oraz sposob ich korygowania?,

Warto wiec wymieni¢ fundamentalne sktadniki wynagrodzen, sklasyfikowane wedtug?’:

e wymagan pracy oraz jej efektow (praca zasadnicza, premia, dodatek funkcyjny);

e czasu pracy (dodatek za prace w godzinach nadliczbowych i1 dodatek za prace w

porze nocnej);

21 Cz. Zajac, op.cit., s. 118.

22 A, Pietron- Pyszczek, Motywowanie pracownikéw. Wskazowki dla menedzeréw, Wydawnictwo Marina,
Wroctaw 2015, s. 29.

2 lbidem, s. 33.

24 1bidem, s. 73.

25 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974r. Kodeks pracy (Dz. U. 1974r., nr 24, poz.141 z p6zn. zm.) art. 890§2.

%6 |. Warwas, A. Rogozifiska - Pawetczyk, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w nowoczesnej organizacji. Aspekty
organizacyjne i psychologiczne, Akademia Zarzadzania i Finanséw, £6dz 2016, s. 58.

27 A, Pietron- Pyszczek,, op.cit., s. 75.
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e warunkéw pracy (dodatek za prace w warunkach szkodliwych i niebezpiecznych
dla zdrowia 1 zycia);
e stazu pracy (dodatek stazowy i premia jubileuszowa).

Dobierajgc powyzsze elementy nalezy dazy¢ do tego, aby system wynagrodzen prezentowat
schematyczng wewnetrzng strukture pracy, natomiast pracownik pozostawat swiadomy liczby
funkcjonujacych sktadnikéw wynagrodzen.

Warto zauwazy¢, ze wiele dzisiejszych przedsi¢biorstw rutynowo buduje swoj system
wynagrodzen na laczeniu wynagrodzenia statego i jego czesci zmiennej (ktora to koncentruje
si¢ na docenieniu pracownikow kompetentnych oraz wykazujacych si¢ oczekiwanymi
wynikami pracy).

Najczesciej stosowane formy wynagrodzen zmiennych t0%:

1. Premia regulaminowa - przyzwana na podstawie wyraznie zapisanych
w regulaminie kryteridw i zasad jej przyznawania,

2. Premiauznaniowa - przystuguje pracownikom, ktorzy wzorowo wypetniajg powierzone
obowigzki oraz wykazuja inicjatywe w pracy, ponoszac jej wydajnos¢, jako$¢ oraz
nieprzecigtnie przyczyniaja si¢ do wykonywania zadan na rzecz zaktadu pracy?®.

3. Prowizja - wyliczana bezposrednio od wartosci sprzedazy przewaznie jako procent od
zrealizowanej marzy lub ptaska stawka za zbyty produkt.

4. Profit sparing - wyptacane pracownikom jako czg$¢ wypracowanego zysku firmy,
jednak nieuzaleznione od indywidualnego wktadu pracownika w jego uzyskanie.

Specyfika wdrazanych rozwigzan powinna wynika¢ bezposrednio z realizowanej przez
firme¢ strategii oraz stluzy¢ utrzymaniu wysokiego poziomu zaangazowania pracownikow
W proces tworzenia przewagi konkurencyjne;j°.

Warto wziagé rowniez pod uwage dostosowanie programéow motywacyjnych do oczekiwan
pracownikow. Indywidualna decyzja pracownika o podjeciu pracy w danej firmie jest czgsto
pokierowana oferowanymi przez pracodawce¢ dodatkami. Tego typu dodatki sg w stanie
znacznie zwigkszy¢ konkurencyjnos¢ firmy w walce o najlepszych pracownikow oraz

umozliwi¢ stworzenie silnego, stabilnego i kompetentnego zespohu®.

B K, Meysztowicz, K. Policewicz, M. Antonowicz, Premie uznaniowe: jak uelastycznié system wynagrodzen i nie
stracic¢ zaangazowania pracownikow, ,,Personel i zarzadzanie”, 2016, nr 2, s.14.

2 http://kadry.infor.pl/poprzednie_tematy dnia/401608,2,Premia-regulaminowa-a-premia-uznaniowa.html (na
dzien 20 kwietnia 2018 r.).

%0 J. Wozniak, Wspétczesne systemy motywacyjne, PWN, Warszawa 2012, s. 112.

31 K. Dotozynska, Motywowanie pozafinansowe, ,,Personel i Zarzadzanie”, nr 3, 2015, s. 48.
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Istotng role w systemie motywowania pracownikéw stanowig rowniez narzedzia
pozafinansowe. Ws$r6d najwazniejszych motywatorow pozaptacowych wymienia si¢
$wiadczenia dodatkowe, postrzegane jako finansowe oraz rzeczowe dodatki do wynagrodzenia
zasadniczego oraz premii, wynikajgce gtownie z faktu wykonywania konkretnej pracy. Tego
typu $wiadczenia, czesto postrzegane sg przez firmy jako wyplacanie czesci placy zasadniczej
w formie rzeczowej, czy tez negocjowane wraz z umowa w momencie zatrudnienia®2. Drugi
istotny czynnik pozafinansowy stanowig kafeteryjne systemy $wiadczen, czyli partycypacyjne
procedury doboru naleznosci pracowniczych, umozliwiajace przeciwdziatanie problemowi
nieprzystosowania $wiadczen do rzeczywistych potrzeb konkretnych pracownikow,
usytuowanych w réznych sytuacjach zyciowych i rodzinnych33,

Wiele firm coraz czgsciej dolacza do ofert swoich $wiadczen metody dtugofalowe, ktore
dodatkowo promuja postawy prozdrowotne w miejscu pracy, wprowadzajac elementy takie jak:
prywatna opieka medyczna, dodatkowe ubezpieczenia, karnety do klubow sportowych,
dofinansowania positkow czy szczepienia ochronne®.

Wedlug danych Aviva Workplace Health Index, az 63% zatrudnionych wskazato
rozwigzania koncentrujace si¢ na zachowaniu réwnowagi mi¢dzy pracg, a zyciem prywatnym,
jako najbardziej korzystng form¢ wsparcia w miejscu pracy®. Idea ta nosi nazwe work-life
balance i stanowi niezwykle wazny aspekt dla fizycznej oraz psychicznej kondycji cztowieka.
Dlatego tez, w ramach systemu §wiadczen pozaptacowych, w organizacjach coraz czgsciej
pojawiaja si¢ oferty kierowane nie tylko do samego pracownika, lecz takze mozliwe do
uzytkowania z rodzing czy przyjacidlmi, np. rodzinna opieka medyczna, dodatkowe
ubezpieczenie czy nowoczesne karty kulturowo-sportowe?.

Obecnie pracownicy nie rozpatruja $wiadczen tylko 1 wylacznie w kontek$cie
okoliczno$ciowego dodatku do placy, ale coraz czgéciej jako obligatoryjny sktadnik
wynagrodzen. W zwigzku z tym, pracodawcy spotykaja si¢ ze znacznie wigkszymi
wymaganiami, warunkujacymi wybdr miejsca zatrudnienia pracownikow pod wzgledem
analizy, nie tylko plac i zakresu obowigzkow, ale réwniez programéw motywacyjnych

oferowanych przez poszczegolne firmy®’.

32 |bidem.

33 |bidem.

34 M. Stomczewska- Klimiuk, Motywujgce benefity, ,,Personel i Zarzadzanie”, 2014, nr 4, s.21.
3 |bidem, s.22.

3 |bidem.

37 K. Dotozynska, op.cit., s. 49.
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Podsumowanie

W dobie wysokiej konkurencji na rynku pracy, motywacji ni¢ nalezy do trywialnych
wyzwan menedzerskich. Pracownicy oczekuja coraz to bardziej innowacyjnych narzedzi
motywacyjnych, ktére w petni zaspokoja ich potrzeby.

Ukazana rola motywowania pracownikow w systemie zarzadzania kazdego
przedsi¢biorstwa dowodzi, ze wcigz aktualnym dylematem jest dostosowanie narzedzi
motywacyjnych do oczekiwan kadry pracowniczej. Okazuje si¢, ze atrakcyjne wynagrodzenie
zasadnicze juz nie wystarcza. Duzym zainteresowaniem coraz czesciej cieszg si¢ gratyfikacje
pozaptacowe, w szczeg6lnosci wsréd pracownikdw mlodego pokolenia. Dobierajac
motywatory pozafinansowe, pracodawcy poszukuja metod kompleksowych, ktére zostang

docenione przez podwtadnych.
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Streszczenie

Artykul ukazuje problematyke motywowania pracownikow z punktu widzenia petnionej
funkcji zarzadzania w przedsigbiorstwie. Skutecznie zmotywowany zespdét wplywa na
wydajnos$ci oraz jako$¢ realizowanych zadan, a tym samym decyduje o kondycji ekonomiczne;j
przedsigbiorstwa. Artykut wskazuje na wazno$¢ doboru narzedzi motywowania do potrzeb oraz
oczekiwan kadry pracowniczej. Okazuje si¢, ze zdecydowanie bardziej od gratyfikacji
finansowych renoma ciesza si¢ motywatory pozafinansowe, ktorych szeroki wachlarz

dostepnych metod coraz czgsciej przycigga pracownikoOw mlodszej generacji.

Abstract

The article presents the issue of motivating employees from the point of view of the
management function in an enterprise. An effectively motivated team influences the efficiency
and quality of the tasks performed, and thus decides about the economic condition of the
company. The article points to the importance of choosing the tools to motivate the needs and
expectations of the employees. It turns out that non-financial motivators are much more
renowned than financial gratifications, whose wide range of available methods is increasingly

attracting employees of the younger generation.
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