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Streszczenie

Artykut dotyczy problematyki procesow motywacyjnych, a jej gtownym celem jest
zdobycie informacji na temat tego, czy przedsigbiorstwa wykorzystujg procesy moty-
wacyjne oraz czy sq one efektywne. Artykut dotyczy teoretycznego spojrzenia na istote
motywacji oraz zdefiniowania motywacji, jego narzedzi, metod, najwazniejszych po-
nadczasowych teorii oraz czynnikow motywacyjnych i ich klasyfikacji, a takze wspot-
czesnego spojrzenia na motywacje. Kolejnym punktem jest wyznaczenie celu oraz
przedmiotu badan, okreslenie problemu badawczego, hipotezy glownej oraz hipotez
szczegotowych. Wyniki z przeprowadzonej analizy zgodnie z zatozonymi hipotezami
pokazujq, zZe przedsiebiorstwa nie wykorzystujqg w petni procesow motywowania,
a takze, ze odpowiednia motywacja ma wptyw na zachowania pracownikow.

Stowa kluczowe: motywacja, narzedzia do motywowania, przedsiebiorstwo

WSTEP

Motywacja do pracy obecna jest w zyciu kazdego cztowieka. Kazda czynno$¢ wy-
konywana przez cztowieka jest czym$ motywowana. Biorgc na przyktad ucznia przy-
gotowujacego si¢ do sprawdzianu, jego motywacja jest che¢ uzyskania dobrej oceny.
Kolejnym przyktadem moze by¢ trening biegacza przed zawodami, biegacza do tre-
ningu motywuje cheé¢ uzyskania jak najlepszego wyniku. W kazdym przedsigbior-
stwie rowniez powinna wystgpowac taka motywacja. Pracownik powinien wykony-
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waé swoje obowigzki jak najlepiej, dzigki odpowiednim motywatorom. Zazwyczaj
przedsigbiorstwa lub kadra kierownicza, ktora zajmuje si¢ systemem motywacyjnym
w przedsigbiorstwie, nie przyktada odpowiednich staran do wyboru metod i narzedzi
motywacyjnych. Staraja si¢ oni wybiera¢ takie, ktore sg tatwe do wprowadzenia oraz
tatwe do kontrolowania. Najczeg$ciej wybor pada na premi¢ za efektywno$¢. Niestety
metoda ta zabiera pracownikowi chg¢¢ rozwoju, che¢ awansu, czy che¢ przyjmowania
wigkszej odpowiedzialnosci oraz poczucia wigzi z przedsigbiorstwem. Celem niniej-
szego artykutu jest sprawdzenie wykorzystania proceséw motywacyjnych w przed-
sigbiorstwach oraz ich efektywnosci i opinii pracownikow na ich temat. Wtasne do-
$wiadczenia zawodowe oraz mnostwo informacji z otoczenia byly podstawa do sfor-
mulowania gtéwnego problemu badawczego, ktory brzmi: Czy przedsicbiorstwa wy-
korzystuja procesy motywacyjne oraz czy sa one efektywne? Podstawa napisania tego
artykutu byla literatura z zakresu motywacji, teorii motywacji oraz podejscia kierow-
niczego do motywowania pracownikow.

PROBLEMY ORAZ HIPOTEZY BADAWCZE

Problem badawczy w literaturze posiada wiele definicji, jedna z nich, opisana
przez wczesniej juz wspomnianego J. Apanowicza opisuje, ze problem badawczy
to ,,w rezultacie stan naszej niewiedzy w obrebie danej wiedzy” oraz dodaje, ze ,,sa
to swoiste pytania i jako takie zaktadaja pewna wiedzg, co$ si¢ wie formutujgc odpo-
wiedZz na postawione pytanie i czego$ si¢ nie wie udzielajac odpowiedzi 1 wlasnie
chodzi o to, aby si¢ dowiedzie¢, czyli pozna¢ prawde w obrebie tego, czego si¢ nie
wie” (Apanowicz 2002, s. 47). J. Sztumski uznaje 25 jako problem badawczy ,.to,
co jest przedmiotem wysitkow badawczych, czyli to, co orientuje nasze przedsig-
wzigcia poznawcze” (SZTUMSKI 2005).

W literaturze takze przedstawiana jest czgsto procedura zadawania pytan i formu-
towania problemu, ktora wedtug W. Dutkiewicz prezentuje si¢ w nastepujacy sposob
(Dutkiewicz 2000):

1. ”Sformutowanie problemu w postaci pytania badawczego oraz ustalenie znaczenia
wszystkich uzytych pojec.

2. Analiza problemu i ustalenie, co jest dane w pytaniu i jaki jest tego zakres; co jest
niewiadomg pytania i w jakiej kategorii si¢ ona zawiera.

3. Ustalenie, czy mamy do czynienia z problemem prostym, czy zlozonym; czy py-
taniem rozstrzygnigcia czy dopelnienia.

4. Jezeli problem jest sformulowany w postaci pytania dopetnienia, podejmujemy
prébe binaryzacji, czyli sprowadzenia go do pytan rozstrzygnigcia.

5. Sprowadzenie problemu do prostych”.

Kierujac si¢ przedstawionymi oraz poznanymi definicjami problemu badawczego
gldwny cel opracowania zostat sformutowany nastepujaco:
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Czy przedsiebiorstwa wykorzystuja procesy motywacyjne oraz czy sa one efek-
tywne?

W oparciu o gléwny cel badan obratem réwniez cele szczegdtowe, ktore ulatwia
poznanie problemu oraz zdobycie szczegétowych informacji:
Czy przedsigbiorstwa stosujg systemy motywacyjne?
Jakie procesy motywacyjne sg najczesciej wykorzystywane?
Jaka jest opinia pracownikéw na temat poszczegodlnych narzedzi motywowania?
Czy odpowiednia motywacja ma bezposredni wptyw na pracownika?
Jakie oczekiwania pracownicy stawiaja przed kadra kierownicza?
T. Kotarbinski pojgciem hipotezy okresla ,,...takie przypuszczenie dotyczace za-
chodzenia pewnych zjawisk lub zalezno$ci mig¢dzy nimi, ktdre pozwalaja wyjasnié
jaki$ nie wytlumaczony dotad zespdt faktow, bedacych problemem" (Kotarbinski
1990). Natomiast J. Pieter okresla hipoteze jako naukowe przypuszczenie co do ist-
nienia lub nieobecnos$ci danej rzeczy czy zjawiska w okreslonym miejscu lub czasie
(Pieter 1996). Wedhug J. Apanowicza ,,Hipoteza jest przypuszczeniem lub prawdopo-
dobienstwem istnienia (obecnosci) lub nie, danej rzeczy, zdarzenia, czy tez zjawiska
(procesu) w okre§lonym miejscu lub czasie. Stanowi prawdopodobienstwo zaleznosci
danych zjawisk od innych lub zwigzku wielkosci statystycznie empirycznie ustalo-
nych.” J. Apanowicz przedstawil réwniez istot¢ hipotez w sposdb graficzny (rys. 1).

Nk W=

Hipotezy ogéine Hipotezy szczegblowe

A A

HIPOTEZA

Funkcje Hipotez .
e (ZatoZenie, przypuszczenia

Neryfikacja Hipotez

Odkrywcza [ » Praktyczna

Negatywna Pozytywna

Y Y

Wyjasniajaca Prewidystyczng

Rysunek 1. Podziat hipotez badawczych
Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie J. Apanowicz (2002).
Metodologia og6lna. Wydawnictwo ,,BERNARDINUM” Gdynia, s. 47
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Przedstawiony schemat na rysunku 1 wskazuje, ze hipoteza dzieli si¢ na hipotezy
ogoblne (obejmujacy szeroki obszar) oraz hipotezy szczegdtowe (skupiajace si¢ na
wyszczegblnionych przedmiotach badawczych). Rysunek przedstawia réwniez funk-
cje hipotez, ktorymi sa:

- Funkcja odkrywcza,

- Funkcja prewidystyczna,

- Funkcja wyjasniajaca,

- Funkcja praktyczna.

Trzy pierwsze funkcje sg funkcjami heuretystycznymi, co oznacza, ze odpowiada-
ja one za odkrywanie nowych informacji oraz zwigzkow pomiedzy nimi. W procesie
naukowym odgrywaja one znaczgca role. Rysunek przedstawia rowniez weryfikacje
hipotez, ktéra moze mie¢ konkluzje pozytywna lub negatywna. Zgodnie z nazwami
weryfikacji hipotez, weryfikacja pozytywna to potwierdzenie hipotezy, a weryfikacja
negatywna to zanegowanie jej. W. Dutkiewicz okre$la hipotezy na trzy sposoby
(Dutkiewicz 2000):

* ,logiczne — czyli prowizorycznie przyjete zdania, nie poddane wczesniejszemu
sprawdzeniu, ktore byloby wystarczajace, zdania badawcze zawierajace co naj-
mniej jeden termin teoretyczny oraz wszystkie zdania analityczne nie bgdace do-
strzeganymii,

* metodologiczne — czyli przypuszczenie, ktore ma na celu objasnienie jakiegos$
zjawiska,

» statystyczne, ktore wigzg si¢ z przypuszczeniem dotyczacym funkcji liczebnosci
obserwowanej zmiennej”.

Zgodnie z wczesniej sformutowanymi gtéwnym problemem badawczym oraz pro-
blemami szczegdétowymi w artykule przyjeto nastgpujaca hipoteze gtéwna: przedsie-
biorstwa nie wykorzystuja w petni procesow motywacyjnych, a motywacja jest czyn-
nikiem wptywajacym na zachowania pracownika. Wraz z hipoteza gtowng przedsta-
wiono rowniez hipotezy szczegdlowe:

1. Pracownicy napotkali w swojej karierze procesy motywacyjne.

2. Srodki zachety to najcze$ciej wykorzystywane narzedzia motywacyjne.

3. Dla pracownikéw najwazniejsza metoda motywowania jest premia za efektyw-
nos¢.

4. Odpowiednia motywacja ma wptyw na efektywno$¢ pracownika.

ISTOTA MOTYWACJI ORAZ PROCESU MOTYWOWANIA

W pracy i dziatalno$ci, osigganie odpowiedniej efektywnosci oraz zadowalajacych
rezultatow zalezy w znaczacym stopniu od odpowiedniej motywacji do dzialania.
Teoria kierowania zespotami ludzkimi méwi nawet o tym, ze warto$¢ pracownika
okreslana jest przez pryzmat tego co wnosi do przedsigbiorstwa oraz jego przydatno-
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sci. Kwalifikacje oraz odpowiednia motywacja muszg by¢ multiplikatywne, co ozna-
cza, Ze musza wzajemnie si¢ wspiera¢. W praktyce oznacza to, ze cztowiek Zle mo-
tywowany, ktory posiada bogate kwalifikacje, moze by¢ dla przedsigbiorstwa nie-
przydatny.

Motywowanie pracownikow polega na zaangazowaniu ich w przedsigbiorstwo za
pomoca odpowiedniego oddziatywania, ktore docelowo dazy do zachgcenia do poza-
danego zachowania. Proces motywacyjny zastosowany przez kierownika ma za zada-
nie zmobilizowaé pracownikéw do tego, by zwiekszy¢ jako$¢ realizowanych przez
nich zadan, ale takze aby mogli oni rozwija¢ swoje umiejgtnosci, podejmowac po-
wazniejsze decyzje, wykonywac coraz trudniejsze i bardziej odpowiedzialne zadania
co w rezultacie moze doprowadzi¢ do rozwoju $ciezki kariery po przez awans.

Efektywne motywowanie pracownikdw w szczegolnosci zalezy od potrzeb i ocze-
kiwan osoby motywowanej. Kierownik lub menadzer, ktory ma zamiar opracowac
system motywacyjny, powinien w pierwszej kolejnosci uzyska¢ jak najwiecej infor-
macji od pracownikow po przez rozmowe lub badania ankietowe. Zbudowany na
takiej podstawie system motywacyjny begdzie odpowiadal na potrzeby pracownikow
co oznacza roOwniez, ze bedzie efektywny. W pracy kierownika nad systemem moty-
wacyjnym wazne jest rowniez to, co nastapi po jego wdrazeniu, zadania, ktore otrzy-
majg pracownicy muszg by¢ dobrane odpowiednio do ich kwalifikacji i mozliwosci,
ale jednoczes$nie muszg by¢ réznorodne oraz wymagajace, aby pracownik czut moz-
liwo$¢ na wykazanie si¢ oraz na rozwoj osobisty.

Dobrze dziatajaca na motywacj¢ pracownika jest rowniez odpowiedzialno$¢, jesli
pracownik bedzie czut, Ze on ponosi odpowiedzialno$¢ za powierzone zadanie, bedzie
czul przynalezno$¢ do zespotu oraz swojg warto$¢ w nim (Kaczmarczyk 2008). Po-
trzeby jednostki oraz ich rozpoznanie to podstawa odpowiedniego procesu motywo-
wania, wlasnie na brakach, ktore pracownicy odczuwaja najlatwiej jest zbudowaé
efektywny system. Model przebieg procesu motywacyjnego ukazuje rysunek 2.
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) Rysunek 2. Uogo6lniony model procesu motywacyjnego
Zrédto: L. Koziot 2002). Motywacja w pracy. Determinanty ekonomiczno-organizacyjne.
PWN, Warszawa-Krakow, s. 28

Gtownym zatozeniem tego modelu jest ukazanie, ze cztowiek ma wiele oczeki-
wan, potrzeb, pragnien, w ktorych sktad wchodza przynalezno$¢ do grupy, wigksza
samodzielno$¢ czy wyzsza placa oraz premie.

WYBRANE TEORIE MOTYWACIJI
W teorii motywacji znajduje si¢ bardzo duzo réznych modeli, opracowanych na

zréznicowanych grupach docelowych oraz powotujacych si¢ na rozne techniki.
Wszystko po to, by w jasny, zorganizowany i mozliwie efektywny sposdb wyjasnié
zachowania ludzkie w grupach oraz mechanizmy tego zachowania, aby staty si¢ one
wykorzystywane przez kierownikoéw i menadzeréw. Niestety, mimo licznych badan
nie ma okre§lonego modelu, ktory w petni by prezentowat wszystkie ludzkie reakcje
oraz zachowania. Nadal trwaja badania nad tym co tak naprawde motywuje cztowie-
ka oraz co wptywa na nat¢zenie tej motywacji. W nauce o organizacji mozna wyod-
rebnié trzy teorie postrzegania motywacji:

» Teoria tresci ,,Co si¢ motywuje”. Teoria ta zaklada zrozumienie czynnikow we-
wnetrznych cztowieka, ktore powoduja okreslone zachowania.

+ Teoria procesu ,,Jak si¢c motywuje”. Ma ona za zadanie okre$la¢ jaki cel przyniesie
oczekiwane efekty w procesie motywowania okreslonej osoby.

* Teoria wzmocnienia ,,Uczenie si¢ zachowan”. Mowi ona o tym, jaki wptyw na
przyszte dziatania ma proces uczenia si¢ jednostki, ktory juz zaistniat, jaki wpltyw
maja przeszte zadania na przyszte. Wszystkie trzy teorie znaczaco roznig si¢
w wykorzystaniu ze wzgledu na specyfike motywowanej grupy.
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MODEL HIERARCHII POTRZEB MASLOWA
Teoria potrzeb Abrahama Maslowa opiera si¢ gtownie na twierdzeniu, ze kazda,
nawet najmniejsza potrzeba, ktora zostata zaspokojona wygasza motywacje,
a w pierwszy szereg potrzeb do zaspokojenia wkracza nastepna, ktora zaczyna domi-
nowac. Teori¢ Maslowa mozna przedstawi¢ za pomocg piramidy (rys. 3). Na podsta-
wie tej piramidy znajduja si¢ potrzeby, ktore dla cztowieka sa podstawowe, tatwe do
zaspokojenia. Im wyzej, tym potrzeby stajg si¢ bardziej wymagajace i trudniejsze do
realizacji. Na piramidzie mozemy wyodrebnic:
- Potrzeby fizjologiczne — gldd, potrzeba schronienia, pragnienie,
- Potrzeby bezpieczenstwa — stabilnos¢, ochrona przed niesprawiedliwos$cia, przed
krzywdzacymi sytuacjami,
- Potrzeby przynalezno$ci — potrzeba przynalezenia do grupy, potrzeba kontaktow
migdzyludzkich, potrzeba tolerancji, akceptacji, przyjazni,
- Potrzeby uznania — samodzielno$¢, niezalezno$é, potrzeba bycia dostrzezonym,
- Potrzeby samorealizacji — spelienie marzen, potrzeba rozwoju osobistego dla
osiagniecia obranych celow (Predki 2020, s. 159).

/N

[ POTRZEBY SAMOREALIZAC)I ]

[ POTRZEBY SZACUNKU ]
/ N\

[ POTRZEBY PRZYNALEZNOSCI ]

[ POTRZEBY BEZPIECZENSTWA ]

/[ POTRZEBY FIZJOLOGICZNE ]

) Rysunek 3. Piramida potrzeb A. Maslowa
Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie A. Predki (2020). Narzedzia analityczne
w naukach ekonomicznych — teoria i zastosowania. UE w Krakowie, s. 159
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W teorii Maslowa za priorytet uznaje si¢ zaspokojenie potrzeb podstawowych,
najnizszych w hierarchii. Dopiero po zaspokojeniu potrzeb podstawowych, cztowiek
jest w stanie skupi¢ si¢ na trudniejszych zadaniach. Maslow twierdzi réwniez,
ze motywowac czlowieka do dziatania mogg tylko potrzeby niezaspokojone.

CZYNNIKI MOTYWACYJNE I ICH KLASYFIKACJA
Czynniki motywacyjne sa jednym z podstawowych instrumentéw zarzadzania

w celu motywowania zatrudnionych jednostek, sa réwniez elementem systemu mo-

tywacyjnego w 15 przedsigbiorstwie. Zbudowanie dobrego systemu motywacyjnego

najczesciej wigze si¢ z poznaniem czynnikow, ktore motywuja personel. Kazdy czto-
wiek zaleznie od pozycji spotecznej, wieku, doswiadczenia oraz ogélnego zadowole-
nia z zycia posiada inne czynniki, ktére sprawiaja, ze jest on zmotywowany.

Do czynnikéw motywacyjnych zaliczamy:

- lokalizacje firmy,

- wizerunek firmy na rynku,

- sytuacj¢ ekonomiczna,

- tre$¢ i warunki pracy,

- struktur¢ organizacyjna,

- poziom techniczny,

- stosunki spoteczne,

- $rodki przymusu,

- $rodki zachety,

- $rodki perswazji.

Czynniki motywacyjne mozna réwniez klasyfikowa¢ ze wzgledu na sfery, ktorych
dotycza. Z punktu widzenia zakresu oddziatywania mozemy podzieli¢ je na:

- wewngtrzne (rozwoj, prestiz, uznanie, samodzielno$¢), ktore powoduja dlugotrwa-
ly wptyw na efektywnos$¢ pracy oraz postgpowanie pracownikow,

- zewngtrzne (awans, premia placa, pozycja w hierarchii), ktore bezposrednio oraz
natychmiastowo podnosza motywacje oraz efektywno$¢ pracy, nie zawsze
za to dziatajg dlugofalowo.

Kolejnym podzialem czynnikéw jest klasyfikacja wedlug formy. Dzielg si¢ one
woOwczas na:

- placowe (nagrody, premie, ptaca), ktore zazwyczaj maja najwigkszy wplyw na
motywacje oraz efektywno$¢ pracownika,

- pozaptacowe (szkolenia, kursy, pochwaty), ktéore motywuja pracownika dlugofa-
lowo, maja mniejszy wptyw na natychmiastowg poprawe efektywnosci, ale z bie-
giem czasu przynosza pozytywne skutki.
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Nastepnym podzialem czynnikow jest klasyfikacja ze wzgledu na oddzialtywanie:

- pozytywne (nagrody), ktore maja na celu doceni¢ pracownika za pozadang posta-
we oraz utrzymac go w niej jak najdtuzej,

- negatywne (kary), ktore maja za zadanie zniwelowaé niechciane zachowania
u pracownika oraz nakierowa¢ go na zachowania pozadane.

Czynniki motywacyjne mozna podzieli¢ takze na sposob oddzialywania:

- indywidualne, skierowane do pojedynczej jednostki,

- zespotowe, ustalone dla calej grupy pracownikow.

Istnieje takze podziat ze wzgledu na zaspokajane potrzeby: -

- czynniki zaspokajajace potrzeby podstawowe, takie jak potrzeby fizjologiczne,
poczucie bezpieczenstwa, poczucie stabilnosci,

- czynniki zaspokajajace potrzeby wyzszego rzedu, takie jak poczucie odpowie-
dzialnos$ci, postepowanie wedhug systemu moralnego, podejmowanie decyzji czy
potrzeba rozwoju osobistego (Czubakowska 2004).

INSTRUMENTY MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW

Motywowanie pracownikow to proces czesto zalezny od specyfikacji przedsie-
biorstwa, specyfikacji grupy pracownikow, czy przyjetych ogdlnie rozwiazan, ktore
stosowane sg od wielu lat. Instrumenty motywowania pracownikoéw mozemy podzie-
li¢ na:

» Ptacowe $rodki motywacji (rys. 3) — sg podstawowym, priorytetowym instrumen-
tem wykorzystywanym w procesach motywowania. W ich sktad wchodza docho-
dy uzyskiwane przez pracownikow oraz $wiadczenia wyptacane pracownikowi za
wykonywane czynnosci na rzecz pracodawcy. Ptacowe $rodki motywacji moga
mie¢ charakter zaréwno finansowy jak i rzeczowy. W sktad ptacowych $rodkéw
motywacji zaliczaja si¢ rowniez wszelkiego rodzaju benefity czyli dodatkowe
$wiadczenia o charakterze materialnym. Instrument ten jest jednocze$nie rowniez
glowng sita napedowag dla pracownikoéw oraz gtownym motywatorem generuja-
cym checi do pracy. Wynika to przede wszystkim z tego, ze kazdy cztowiek dazy
do tego, aby podnosi¢ swoj standard zycia, co wigze si¢ z checig uzyskiwania
wyzszych zarobkow.

* Materialne pozaplacowe $rodki motywacji — sa to réznego rodzaju dodatki, ktore
motywowany otrzymuje od przedsicbiorstwa. Najczegsciej wykorzystywane mate-
rialne pozaptacowe $rodki motywacji to:

- ubezpieczenia: czgsto ubezpieczenia grupowe wykupowane przez pracodaw-
cow sg duzo tansze oraz bardziej atrakcyjne dla pracownikow, srodek ten we-
dhug badan czg¢sto tez wzmacnia lojalno$¢ wobec pracodawcy oraz daje poczu-
cie bezpieczenstwa.
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- bony lub talony réznego rodzaju: dokumenty, ktére pozwalaja pracownikowi

uzyska¢ réznego rodzaju towary lub ustugi, bardzo czesto rozdawane sg one
przy okazji réznego 17 rodzaju okolicznosci typu Swieta Bozego Narodzenia,
Wielkanoc, czy chociazby jubileusze istnienia przedsigbiorstwa.

opieka medyczna: dostep do prywatnego sektora opieki zdrowotnej dajacy po-
czucie pewnos$ci pracownikom. Publiczna stuzba zdrowia pozostawia wiele do
zyczenia szczegdlnie ze wzgledu na duze oblgzenie oraz dlugi czas oczekiwa-
nia na wizyte. Opieka medyczna daje mozliwos¢ szybkiego dostgpu do lekarza
pierwszego kontaktu oraz do wielu specjalistow, wszystko zalezy od tego jak
rozbudowany jest pakiet.

pakiety sportowe: jednym z najczgs$ciej wykorzystywanych pakietow sporto-
wych jest tzw. Karta Multisport, ktéra finansuje pracownikowi wizyty na si-
towni, basenach lub innych o$rodkach pomagajacych w zachowaniu t¢zyzny
fizycznej. Pakiet ten jest szczegolnie atrakcyjny dla pracownikéw, ktorzy wy-
konujg swoje czynnosci gtownie w jednym miejscu, na siedzgco lub stojaco
przez kilka godzin pod rzad. Po pracy takie osoby moga skorzysta¢ z sitowni
czy basenu aby zachowac¢ zdrowie fizyczne.

Materialne Srodki
motywacji

Wynagrodzenia Benefity i dodatki

|
v v v

Dodatkowe Swiadczenia 0
charakterze materialnym

Piaca zasadnicza Placa ruchoma

Rysunek 4. Podzial materialnych §rodkéw motywacji
Zrédto: Opracowanie whasne na podstawie Z. Ciekanowski (2012). Czynniki
1 instrumenty ksztaltujace motywacj¢. Zeszyty Naukowe Administracja
i Zarzadzanie. Nr 93/2012, s. 90

Studia Ekonomiczne, Prawne i Administracyjne 1/2024



Metody i narzedzia motywowania w przedsiebiorstwach 25

Niematerialne pozaptacowe $rodki motywacji (rys. 4.) to $rodki, ktére maja za za-
danie wspiera¢ w motywowaniu $rodki ptacowe oraz oddzialywaé na inne sfery za-
chowania ludzkiego.

Niematerialne $rodki motywacji
wewnetrzne zewnetrzne
- moziwos¢ rozwoju | awansu - szacunek
- satysfakcjonujaca tresé¢ pracy - pochwaly
- dobra atmosfera pracy - uznanie
- niski poziom stresu - ocena pracownikow
- elastyczne formy placy - informacje zwrotne

- odpowiednia kontrola pracy

- partycypacja pracownikow

- stabilizacja | pewnos¢ zatrudnienia

- réwnowaga miedzy praca a Zyciem osobistym
- ambitne zadania

- praca na nowym sprzecie

- wykorzystanie nowoczesnych technologu

- wazrost samodzielnosci pracy

) Rysunek 4. Klasyfikacja niematerialnych §rodkéw motywacji
Zrdto:http://plusuj.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=360:motywacjamater
ialna-i-niematerialna-w-polsce&catid=35&Itemid=131

Do niematerialnych pozaptacowych srodkéw motywacji zaliczamy mi¢dzy innymi
mozliwo$¢ rozwoju i awansu, ambitne zadania, szkolenia, pochwaty, uznanie, stabili-
zacje i pewnos¢ zatrudnienia. Srodki te maja przede wszystkim wzbudzié w pracow-
niku ch¢¢ doskonalenia siebie oraz che¢é¢ podejmowania nowych wyzwan. Dobra at-
mosfera w pracy czy odpowiedni dialog pomigdzy pracownikami a kierownikami
réwniez moze wptywac istotnie na jakos$¢ pracy czy zaangazowanie pracownikow.

NARZEDZIA MOTYWOWANIA

Przedsigbiorstwo, ktore stara si¢ wyksztalci¢ dobry dla swoich pracownikow sys-
tem motywacyjny musi bra¢ pod uwage wiele czynnikow oraz przeanalizowaé znacz-
ng czg$¢ dostepnych i mozliwych do wprowadzenia przez nich narz¢dzi. Odpowied-
nie dobranie narz¢dzi motywowania to podstawa odpowiednio dziatajacego systemu
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motywacyjnego, potrzebna jest do tego kompleksowa wiedza z zakresu oddziatywa-
nia na ludzi, uwzgledniajac przy tym jednocze$nie uwarunkowania wewngtrzne oraz
zewngtrzne przedsigbiorstwa. Podstawowymi narzgdziami motywowania, ktdre mo-
zemy wyodrebni¢ sg Srodki zachety, srodki perswazji oraz $rodki przymusu.

SRODKI ZACHETY

Analizujac wszystkie mozliwosci $rodkdw zachety, mozna doj$s¢ do wniosku,
ze s3 one jednymi z najbardziej efektywnych narzgdzi stosowanych w przedsigbior-
stwach. W sktad $rodkéw zachety wehodza przede wszystkim nagrody materialne jak
i nagrody pozamaterialne (rys. 5).

Srodki zachety

Ekonomiczne Pozaekonomiczne
¥ | 4 ¥
Placowe: - Awanse
- Struktura Pozapfacowe: - Elastyczny czas
wynagrodzenia - Swiadczenia pracy
- Formy wynagrodzen roznego typu - Ambitne zadania
- Premie uznaniowe - Nagrody - MozZliwos¢ rozwoju
- Nagrody za pozamaterialne zawodowego
osiagniecia - Sciezki karier

) Rysunek 5. Srodki zachety
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie A. Predki (2020). Narzedzia analityczne
w naukach ekonomicznych — teoria i zastosowania. UE w Krakowie, s. 161
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Wazne jest, aby kryteria, ktére sa niezbedne do spelnienia wymagan do otrzyma-
nia konkretnej nagrody byty jasno i szczegétowo przedstawione pracownikom. Srod-
ki ptacowe pomagaja pracownikowi realizowaé okreslone potrzeby oraz cele, a takze
pomagaé w podwyzszeniu swojego poziomu zycia. Srodki pozaplacowe pozwalaja
zapewni¢ pracownikowi poczucie samorealizacji, doskonalenia swoich umiejetnosci,
a takze potrzeby szacunku i godnosci (Predki, 2020, s. 161).

SRODKI PERSWAZJI

Sa to najtrudniejsze do realizacji narz¢dzia motywowania, dgza one do tego by
przez sfer¢ umystowa oddzialywa¢ na pracownika w taki sposéb, by jego motywacja
wzrastata. Srodki te wykorzystywane sa bardzo czesto podczas budowania zespotu
pracownikdéw, pomagaja one w tworzeniu poprawnie dzialajacych relacji. Czgsto
wykorzystywanymi narzedziami, z ktérych korzysta si¢ przy wprowadzaniu srodkow
perswazji sg coaching, wdrazanie Sciezek rozwoju, system oceny pracowniczej oraz
roznego typu szkolenia. Srodki perswazji czesto pozwalaja pracownikom zmienié ich
dotychczasowe nawyki czy schematyczne dzialania na bardziej innowacyjne i krea-
tywne rozwigzania. Ze wzgledu na $rodki perswazji wyrdznia si¢ trzy typy oddziaty-
wan (Rysunek 6.) (Piwoni-Kreszowska i Matkus 2014).

Srodki Perswazji

Y h 4 Y

Intelekiualne Duchowe Emocjonalne

) Rysunek 6. Typy oddziatywan
Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie A. Predki (2020). Narzedzia analityczne
w naukach ekonomicznych — teoria i zastosowania. UE w Krakowie, s. 161
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Na rysunku mozemy zaobserwowac podziat §rodkéw perswazji. Do srodkow per-
swazji intelektualnych mozemy zaliczy¢ miedzy innymi wptyw na rozwoj pracowni-
ka, oparcie o jego wiedzg, do srodkow perswazji duchowych zaliczamy powotywanie
si¢ na sfere duchowg pracownika oraz na moralne wartos$ci z tg sferg zwiazane, srodki
perswazji emocjonalne polegaja na powolywaniu si¢ na przywigzanie pracownika
do pracy, dobrg relacje z wspotpracownikami czy z kadrg kierownicza.

SRODKI PRZYMUSU

Srodki przymusu uznawane sg za efektywne narzedzie motywowania w przypadku
kiedy dziatania musza by¢ wykonane szczegdlnie szybko, najczesciej mozemy spo-
tka¢ je podczas sytuacji zagrazajacych zdrowiu i zyciu. Srodki przymusu réwniez
maja swoj podziat ze wzgledu na grupe oddziatywan czy ich charakter (rys. 7).

Stodla przymusu
Nakazy ' :
Polecema Zalecerna
1
" Lakazy Sformabizowane Niesformahzowane
| |
Grupowe Indywiduakne

) Rysunek 7. Klasyfikacja srodkéw przymusu
Zrbdto: Opracowanie wlasne na podstawie H. Krol, A. Ludwiczynski (2006). Zarzadzanie
zasobami ludzkimi. PWN Warszawa, s. 337

W przedsigbiorstwach narzedzia te wykorzystywane sa w momencie, gdy pracow-

nicy sa bierni wobec proceséw motywowania lub calkowicie niezdolni do podejmo-
wania samodzielnych decyzji. Gdy przedsigbiorstwo dziata poprawnie, a pracownicy
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s3 ambitni i chetni do podejmowania wyzwan, motywowanie poprzez srodki przymu-
su bedzie wysoce nieefektywne, pracownicy przestang si¢ stara¢, poniewaz zaczng
czu¢ strach oraz niech¢¢ do pracodawcy a nawet do catego przedsigbiorstwa. Takie
dzialania skutkowaé moga rezygnacja pracownikow, dlatego $rodki przymusu po-
winny by¢ wykorzystywane tylko i wylacznie w sytuacjach nadzwyczajnych oraz
jako dziatania ostateczne (Kacprzak-Biernacka i inni, 2014).

WSPOLCZESNE POGLADY NA MOTYWACJE PRACOWNIKOW

Na przestrzeni lat poglad na pracownika ulegat duzej zmianie, postrzeganie pra-
cownika jako kapitatu ludzkiego stato si¢ w XXI wieku norma, dzigki czemu polityka
kadrowa zostala kluczowa w rozwoju przedsicbiorstwa. Pracownik uwazany jest za
najcenniejszy potencjal kazdej organizacji, co oznacza, ze bez wktadu oraz zaanga-
zowania pracownikow w wykonywang prace, przedsicbiorstwo nie mogloby notowaé
zyskow, dlatego wtasnie motywowanie personelu stato si¢ waznym zadaniem w dro-
dze do maksymalizacji zyskow w przedsigbiorstwie. Nowoczesne motywowanie po-
lega na zwrdceniu si¢ w kierunku pracownika, poznanie go, poznanie jego marzen
oraz celow do ktorych dazy. Nagroda za wykonywang pracg, powinna by¢ adekwatna
do wkladu, ktory pracownik wnosi oraz spetnia¢ jego oczekiwania. Jedna z bardziej
efektywnych oraz popularnych na $wiecie metod motywacji jest wykorzystanie
w wynagrodzeniu programu kafeteryjnego. Za okreslone osiagniecia w pracy, pra-
cownik moze wybiera¢ sobie nagrode jaka chce, miedzy innymi dzien wolny od pra-
cy, mozliwo$¢ ograniczenia godzin pracy, roznego rodzaju wycieczki czy nawet bony
zapewniajace pracownikowi rozrywke. Plusem zastosowania tego programu jest to,
ze z punktu widzenia przedsigbiorstwa, nie jest to duzy wydatek. Programy kafeteryj-
ne jednak maja swoje minusy, sa ci¢zkie do skonstruowania oraz zarzadzania nimi,
a takze dzialaja tylko w momencie, gdy ptaca podstawowa pracownika jest wystar-
czajgco wysoka, by zapewni¢ mu wszelkie potrzeby. Prawdopodobnie to z tego po-
wodu programy te nie sg czgstym zjawiskiem w Polsce (Snopko 2014).

Wspotczesny rynek mozna uznaé za rynek pracownika, coraz czes$ciej mtodzi lu-
dzie zmieniajg pracg kilka a nawet kilkanascie razy w ciggu swojego zycia. Dlatego
wiasnie waznym wspotczesnie czynnikiem motywowania w przedsicbiorstwach sg
kontakty migdzyludzkie. Jesli atmosfera w pracy jest przyjemna, powstaja wi¢zi mig-
dzy 23 pracownikami, to jednostka ma wigksza che¢¢ przychodzenia do pracy, wspot-
pracowania z innymi oraz dbania o efektywnos$¢ swojej pracy. Wazng czeécig dla
kazdego jest awans. Mtodzi ludzie pragna piac si¢ do gory przez $ciezke kariery, co-
raz czedciej pragniemy zy¢ na wysokich standardach, dlatego wlasnie mozliwosé
awansu jest rowniez waznym motywatorem do efektywniejszej pracy.
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Wspotczesnym motywatorem pracownika jest rowniez zastosowanie przez przed-
sigbiorstwo kompensat ptac. Polega to na rekompensowaniu pracownikowi ucigzli-
wosci wykonywanej pracy. Najczesciej stosowane kompensaty ptac to:

- samochod stuzbowy,

- telefon shuzbowy,

- ubranie stuzbowe,

- ubezpieczenia na zycie,
- ustugi zdrowotne.

Kompensaty maja zwigzek z potrzebg uznania, a wigc majg Scisty wptyw na mo-
tywowanie pracownika, zastosowanie kompensat pomaga pracownikowi zapewnié
poczucie prestizu, podniesienia statusu spolecznego oraz podniesienia jego rangi
i warto$ci w przedsigbiorstwie.

PODSUMOWANIE

Hipoteza gléwna artykutu dotyczyla tego, ze przedsigbiorstwa nie wykorzystuja
w pelni procesow motywacyjnych, a motywacja jest czynnikiem wptywajacym
na zachowania pracownika. Podsumowujac na podstawie wtasnych doswiadczen oraz
doswiadczen innych oséb, mozna stwierdzi¢, ze przedsi¢biorstwa w wigkszosci wy-
korzystuja procesy motywacyjne tylko w najmniejszym, najtatwiejszym do wprowa-
dzania i realizacji stopniu.

Mozna wywnioskowaé rowniez, ze dla pracownika odpowiednia motywacja
w pracy jest wazna, dzigki niej pracownik wypetnia swoje obowiazki efektywniej
oraz nie mys$li o zmianie pracy, czuje wicksza wiez z przedsigbiorstwem. Pierwsza
hipoteza szczegdétowa dotyczyla tego, ze pracownicy napotkali w swojej karierze
zawodowej procesy motywacyjne. Wigkszo§¢ osob spotkata si¢ w swojej karierze
z procesami motywacyjnymi. Niestety, niekorzystnym jest fakt, ze mimo rozwoju
gospodarczego oraz spolecznego, wcigz znajduja si¢ osoby, ktore w swojej karierze
nie miaty mozliwosci zetkna¢ si¢ z procesami motywacyjnymi.

Druga hipoteza szczegdlowa zawierala stwierdzenie, ze §rodki zachety to najcze-
Sciej wykorzystywane narzedzie motywowania. Hipoteza ta jest zweryfikowana po-
zytywnie. Wigkszo$¢ 0sob spotkata si¢ wlasnie ze srodkami zachety w swojej karie-
rze. Taki wynik stawia przedsigbiorstwa w pozytywnym $wietle, poniewaz uciekanie
si¢ do $rodkoéw przymusu jest zazwyczaj ostatecznym $rodkiem motywowania, ktory
nie zawsze niesie ze soba pozytywne skutki. Cigzko tez okresli¢ pracownikom wyko-
rzystanie $rodkow perswazji, poniewaz uzycie tego narz¢dzia nie zawsze jest wi-
doczne z perspektywy motywowanego.

Kolejna hipoteza dotyczyta tego, ze premia za efektywnos$¢ jest najwazniejsza me-
toda motywowania dla pracownikow. Przeprowadzone rozmowy udowodnity,
ze najczesciej wybierang przez pracownikow oraz uznawang za najbardziej efektyw-
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ng metode motywowania jest wlasnie premia za efektywnos¢. Najwiekszym zasko-
czeniem w potwierdzeniu tej hipotezy jest to, ze pracownicy chetniej wybierali pre-
mig za efektywnos¢, niz mozliwos¢ awansu. Taki wynik przejawia brak checi samo-
rozwoju u wielu pracownikow oraz traktowanie pracy jako mozliwosci podniesienia
swojego statusu, a nie jako realizacji swoich marzen, doskonalenia umiejetnosci czy
osiagania wysokich celow.

Ostatnig hipoteza jest to, ze odpowiednia motywacja ma wptyw na efektywnosc
pracy wsrdd pracownikow. Rozmowy oraz artykuly pokazuja, ze zdaniem pracowni-
koéw odpowiednia motywacja ma wplyw na efektywno$¢ pracy. Pracownicy sami
w wiekszosci, ze zdarzylo im si¢ wykonywac prace lepiej, dzigki odpowiedniej mo-
tywacji. Dzigki temu mozemy zauwazyc¢, ze wykorzystanie procesow motywacyjnych
w przedsigbiorstwie moze skutkowaé efektywniejsza praca pracownikow, czyli row-
niez poprawg efektywnosci catego przedsigbiorstwa, poniewaz to wtasnie pracownicy
sg filarem przedsigbiorstwa oraz podstawa sukcesu. Na podstawie rozmow i artyku-
16w , mozna stwierdzi¢, ze hipotezy badawcze mozna zweryfikowaé w sposob pozy-
tywny, zostalty one w petni potwierdzone. Wyniki przeprowadzonych badan ukazuja
W sposOb prosty oraz przejrzysty oczekiwania pracownikow wzgledem systemow
motywacyjnych.

Artykuty i do§wiadczenia te moga stuzy¢ przedsicbiorstwom oraz w szczegdlnosci
osobom odpowiedzialnym za ulozenie oraz wprowadzenie systemoéw motywacyjnych
jako pomoc w wyborze najlepszych narzgdzi oraz metod motywowania pracowni-
kéw. Wyniki pokazuja takze jak wazna jest motywacja oraz, ze przynosi ona najcze-
sciej pozytywne skutki.
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METHODS AND TOOLS OF MOTIVATION IN ENTERPRISES
Abstract

The article deals with the issue of motivational processes, and its main purpose
is to gain information on whether companies use motivational processes and whether
they are effective. The article deals with the theoretical view of the essence
of motivation and the definition of motivation, its tools, methods, the most important
timeless theories and motivational factors and their classification, as well as the
modern view of motivation. The next point is to determine the purpose and object
of the study, define the research problem, main hypothesis and specific hypotheses.
The results from the analysis carried out in accordance with the hypotheses show that
companies do not make full use of motivation processes, and that adequate
motivation has an impact on employee behavior.

Keywords: motivation, tools for motivation, enterprise
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