AGNIESZKA PIETRYKA

Wptyw materialnych form motywowania
pracownikow na satysfakcje z pracy

Wstep

Najwazniejszymi zasobami organizacji sg ludzie, ktérzy do-
starczaja jej swoja prace. Dlatego tez do gtéwnych zadan kierow-
nika nalezy dobor, szkolenie i doskonalenie oséb, ktére przyczy-
nig sie do realizacji celow firmy. Bez kompetentnych ludzi organi-
zacja albo zdaza¢ bedzie do nieodpowiednich celéw, albo tez na-
potka trudnosci w realizacji celow wtasciwych, nawet jesli zostang
one ustalone. Zarzadzajacy przedsiebiorstwami powinni wiec za-
stanowic sie, jak osiggnac i utrzymac staty, wysoki poziom efek-
tow. Jednym z kluczowych srodkéw do osiaggniecia tego celu jest
motywowanie podwladnych w taki sposob, aby pracowali inten-
sywnie i dawali z siebie maksimum wysitku.

Celem gléwnym niniejszego opracowania jest identyfikacja
podstawowych form motywowania pracownikow, jakie wykorzy-
stuje sie we wspdiczesnych organizacjach, jak réwniez okreSlenie
ich wptywu na odczuwanie przez pracownikéw satysfakcji z wy-
konywanej pracy. Cel ten zrealizowano w oparciu o analize litera-
tury przedmiotu oraz badania ankietowe przeprowadzone wsréd
100 pracownikdéw sfery ustug na temat oddzialywania instrumen-
tow motywacyjnych na ich postawy i zachowania w organizacji.

Istota motywowania i motywacji

Motywowanie okreSlane jest gtownie jako zespdt procesow
inicjowania okreslonych czynnoSci (ich podejmowania, rozpoczy-
nania), ukierunkowanie ich przebiegu i utrzymywanie ich trwania
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az do osiagniecia celul. Ludzie, ktérzy sg silnie zmotywowani maja
jasno okreSlone cele i podejmujg wszelkie dziatania zmierzajgce
do ich realizacji. Ludzie tacy moga motywowac sie samodzielnie,
jednak w wiekszo$ci potrzebuja oni motywowania z zewnatrz.

Z punktu widzenia organizacji motywowanie postrzegane jest
jako jedna z podstawowych funkcji zarzadzania - obok planowa-
nia, organizowania i kontroli. Poprzez ten termin okresla sie za-
réwno wewnetrzne, jak i zewnetrzne uwarunkowania oséb
w procesie pracy. Motywowanie mozna wiec rozumie¢ jako pro-
ces kierowniczy polegajacy na wptywaniu na zachowania ludzi,
z uwzglednieniem wiedzy o tym, co powoduje takie, a nie inne
zachowanie cztowiekaZ2. Proces ten, dzieki stwarzaniu odpowied-
nich warunkéw oraz stosowaniu odpowiednich bodZcéw, powi-
nien wptywaé na zachowania podwtadnych tak, aby postepowali
oni zgodnie z wolg kierujacego. Motywowanie w organizacji ozna-
cza bowiem oddziatywanie na pracownikéw zorientowane na
kreowanie wyzszej efektywnosci pracy oraz ksztattowanie takich
postaw izachowan, na ktorych zalezy pracodawcy i osobom za-
rzadzajagcym w jego imieniu3.

Motywacja do pracy powstaje w procesie, ktéry zachodzi w psy-
chice cztowieka. Jego strukture przedstawia rysunek 1.

1 E. Brzezinska, A. Paszkowska-Rogacz, Cztowiek w firmie: bez obaw i z ocho-
tq, Warszawa 2009, s. 115.

2], Stoner, Kierowanie, Warszawa 2011, s. 426.

3 T. Oleksyn, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w organizacji, Krakéw 2008,
s. 205.
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Rysunek 1. Struktura procesu motywacyjnego
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Zrédto: R. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Warszawa 2004, s. 519.

Proces ten rozpoczyna sie od potrzeby albo odczucia pewnego
braku, niedostatku. Reagujac na te potrzebe pracownik poszukuje
sposobdéw na jej zaspokojenie, a nastepnie decyduje sie na ktores
rozwigzanie. Dokonuje oceny efektow z punktu widzenia stopnia
zaspokojenia potrzeby, a jezeli zostanie ona zaspokojona pracow-
nik zaczyna odczuwac kolejne potrzeby.

Teorie motywacji

Na przestrzeni lat stworzonych zostalo wiele réznych teorii,
majacych na celu wyjasnienie istoty motywacji do pracy. Podsta-
wowa klasyfikacja tych teorii jest ich podziat na teorie tresci, teo-
rie procesu oraz teorie wzmocnienia (rysunek 2). Do teorii tresci,
ktdére koncentruja sie na potrzebach cztowieka zalicza sie przede
wszystkim:

— teorie hierarchii potrzeb Maslowa - opiera sie na stwier-
dzeniu, iz ludzie w swoich dziataniach powinni zaspokaja¢
pie¢, utozonych hierarchicznie grup potrzeb - potrzeby fi-
zjologiczne, bezpieczenstwa, przynaleznosci i mitosci,
uznania i szacunku, samorealizacji;
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— teorie ERG Alderfera - w ktorej rozrdznia sie trzy grupy
potrzeb, w oparciu o ktére ludzie podejmujg rézne dziata-
nia: potrzeby egzystencji, spoteczne, rozwoju%;

Rysunek 2. Podziat teorii motywacji

A 4

TEORIE
WZMOCNIENIA
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie R. Griffin, Podstawy..., op. cit.

— dwuczynnikowq teorie Herzberga - zaktada, Ze sprawnos¢
dziatania pracownika i wzrost satysfakcji zaleza od rodzaju
wykonywanej pracy. Wyodrebnit dwie grupy czynnikow
wptywajgcych na motywacje: czynniki higieniczne (m.in.
wynagrodzenie, polityka firmy, pewno$¢ zatrudnienia)

4+ W. Koztowski, Zarzgdzanie motywacjg pracownikéw, Warszawa 20009, s. 45.
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oraz czynniki motywacyjne (m.in. mozliwo$¢ awansu, roz-
woju osobistego);

— teorie trychotomii potrzeb McClellanda - koncentruje sie
na trzech gtéwnych potrzebach odczuwanych i zaspokaja-
nych w miejscu pracy: potrzebie osiggnie¢, potrzebie wia-
dzy i potrzebie przynalezno$ci (afiliacji)>.

Wsrod teorii procesu, ktadacych nacisk na sposoby powstawa-

nia motywacji, wyrdznia sie gtéwnie:

— teorie oczekiwan Vrooma - gléwnym zatoZeniem jest
przekonanie, ze ludzie podejmujg dziatania umozliwiajgce
im osiggniecie ustalonych rezultatéw. Sita motywacji zale-
zy wiec od tego, czy pracownik uwaza dany rezultat za
mozliwy do osiggniecia oraz jak wysoko ocenia atrakcyj-
no$¢ ewentualnych nagréd;

— rozszerzony model oczekiwan Postera-Lawlera - zaktada,
ze istnieja dwa czynniki, ktére okreslajg poziom wysitku
wkladanego przez ludzi w dziatania zawodowe, a miano-
wicie subiektywna warto$¢ nagréd, jakie organizacja
przewiduje w systemie zarzadzania dla pracownikéw za
ich wysitek oraz prawdopodobienstwo wptywu, jaki ma
wysitek pracownikéw na przyznawanie konkretnych na-
grod zaspokajajacych ich potrzeby;

— teorie sprawiedliwos$ci Adamsa - zaktada ona, iz gtdwna
potrzeba pracownikow jest potrzeba sprawiedliwej oceny
ich osobistego wktadu do wykonywanej pracy, ktéra wyra-
za sie w odpowiednim wynagrodzeniu.

Ostatnim rodzajem jest teoria wzmocnienia, ktorej tworcg jest
Skinner. Twierdzit on, iz zachowanie cztowieka jest wyuczone,
a proces nauki odbywa sie przy okazji reakcji na warunki i zda-
rzenia (bodzce) w Srodowisku zewnetrznym. Oznacza to, iZ mozna

5 ]. Moczydtowska, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi a motywowanie
pracownikéw, Warszawa 2008, s. 108.
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ksztattowa¢ zachowanie innych, poprzez system pozytywnych
i negatywnych bodzcéw (nagrdd i kar)e.

Obok teorii motywacji uksztattowaty sie takze rézne podejscia
do motywacji pracownikdw, ktoére nosza nazwe modeli motywo-
wania. W teorii zarzagdzania wyréznia sie trzy modele:

— model tradycyjny, ktérego twdrca jest Taylor. Postulowat
on uzywanie przez kierujacych organizacjami bodZcowego
systemu ptac. Twierdzit, ze to wtasnie kierownicy wiedza
wiecej na temat pracy wykonywanej na poszczeg6lnych
stanowiskach, niz sami pracownicy. Zaktadat takze, iz
gtowna sitag motywacyjna dla robotnikéw jest pieniadz;

— model stosunkéw wspétdziatania - jego twdrca jest Mayo.
Podstawowym zatozeniem tego modelu jest teza, ze pra-
cownicy odczuwaja potrzebe bycia waznymi i uzytecznymi,
pragng przynaleznosci i uznania. Maja silne potrzeby spo-
teczne, ktore sg wazniejsze dla motywacji niz pienigdze;

— model zasobéw ludzkich - podstawowym zatoZeniem jest
teza, ze ludzie pragng przyczynia¢ sie do osiggania waz-
nych celéw, ktore wspdlnie ustalali. Gtownym zadaniem
kierownikéw jest wiec zachecanie pracownikéw do rze-
czywistego ich uczestnictwa w procesach zarzadczych
w organizacji, a takze stworzenie Srodowiska pracy, ktére
umozliwi optymalne wykorzystanie dostepnych zasobow
ludzkich.

Instrumenty motywowania pracownikow

Najistotniejsze znaczenie w procesie motywowania pracowni-
kow ma dobdr odpowiednich instrumentéw motywacyjnych. In-
strumenty te dzielg sie na motywatory materialne oraz niemate-
rialne (rysunek 3).

Motywowanie materialne obejmuje wszystko to, co jest zwig-
zane z bezposrednim i posSrednim wynagrodzeniem; catoksztatt
pienieznego, jak i niepienieznego (rzeczowego) dochodu osigga-

6 T. Gorman, Motywacja: droga do skutecznych dziatan, Gliwice 2009, s. 35.
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nego z pracy. Rzadko wystepuje w postaci jednego sktadnika.
Zwykle obejmuje ich wiele, w tym sktadniki gwarantowane przez
kodeks pracy’. W ramach motywowania materialnego wyro6znia
sie motywatory materialne ptacowe, takie jak ptaca zasadnicza,
podwyzka ptac, premie, nagrody pieniezne, dodatki funkcyjne,
stazowe, dodatki za prace w godzinach nadliczbowych/nocnych
czy nagrody jubileuszowe oraz motywatory materialne pozapta-
cowe np. ksztatcenie na koszt pracodawcy, mozliwo$¢ Korzystania
z samochodu stuzbowego, opieka lekarska na koszt firmy czy do-
datkowe ubezpieczenia emerytalne i zdrowotne pracownikéw. Do
niematerialnych form motywowania pracownikéw zalicza sie na-
tomiast takie czynniki jak awanse i kariera zawodowa, samodziel-
nos¢ w pracy, mozliwo$¢ podejmowania decyzji, uznanie ze strony
przetozonego, elastyczny czas pracy czy przyjazna atmosfera
W pracy.

7]. Moczydtowska, Zarzgdzanie kompetencjami zawodowymi..., op. cit., s. 170.
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Rysunek 3. Instrumenty motywowania pracownikow

INSTRUMENTY MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW
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Wybo6r odpowiednich motywatoréw ma istotne znaczenie nie
tylko dla procesu motywowania pracownikéw, ale takze dla od-
czuwania przez nich satysfakcji z wykonywanej pracy. Satysfakcja
z pracy, zwana rowniez satysfakcja zawodowg lub pracowniczg,
moze by¢ rozumiana jako wynik poréwnan miedzy tym, czego
oczekujemy (pragniemy, do czego dazymy), a tym co otrzymujemy
w zamian za wykonywang prace, pozytywne lub negatywne uczu-
cia i postawy wobec pracy®. Na satysfakcje pracownicza wptyw
ma wiele czynnikow, Sposrod ktorych najczeSciej wymienia sie:

8 M. Kaczkowska-Serafinska, Satysfakcja z pracy, cz. 1, ,Postera” 2011, nr 10

(23), s. 14.
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— samorealizacje - oznaczajaca mozliwo$¢ rozwoju osobiste-
go, wykorzystania wtasnych zdolnos$ci i kwalifikacji oraz
poczucie uzytecznos$ci z wykonywanej pracy;

— dobre stosunki z przetozonymi - czyli wtasciwe relacje wy-
stepujace pomiedzy pracodawcag a pracobiorcg w ramach
zycia zawodowego;

— dobre stosunki ze wspétpracownikami - a wiec pozytywne
stosunki miedzyludzkie, majgce miejsce w Srodowisku za-
wodowym, wystepujgce miedzy wykonawcami pracy;

— posiadanie pracy - przejawiajace sie w wykonywaniu od-
ptatnego zajecia w celu wytwarzania okreslonych débr lub
ustug;

— wiasciwg organizacje pracy - rozumiang jako odpowiedni
system zasad, metod i dziatan, majacych na celu zespolenie
zespotu ludzkiego ze Srodkami i przedmiotami pracy oraz
uksztattowanie stosunkéw wewnetrznych miedzy praco-
biorcami;

— osiggniecia zawodowe - pojmowane jako potrzeba ujaw-
niajgca sie w stawianiu sobie coraz ambitniejszych celow
i zdobywaniu lepszych wynikow?®.

Oddzialywanie instrumentéw motywacyjnych na postawy
i satysfakcje pracownikéw w $wietle wynikow badan wtasnych

W celu zdiagnozowania rozwigzan stosowanych przez firmy w
zakresie motywowania pracownikéw, oceny ich atrakcyjnosci, jak
réwniez poziomu satysfakcji odczuwanej przez pracownikow
z wykonywanych przez nich zadan przeprowadzono badania an-
kietowe.

Przy wyborze badanej populacji zostata wykorzystana metoda
doboru nielosowego. Catkowita wielko$¢ proby wynosita sto oséb.
W badaniach wziely udziat osoby zatrudnione w administracji
publicznej (33%), handlu (33%) oraz telekomunikacji (34%).

9 T. Myjak, Wplyw formy zatrudnienia na zachowania organizacyjne, Torun
2011, s. 35-36.
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Najwieksza cze$¢ stanowily osoby w wieku 21-30 lat (41%),
a pozostali to osoby do 20 roku zycia (4%), w wieku 31-40 lat
(27%), w wieku 41-50 lat (18%) oraz osoby powyzej 51 lat
(10%). Pod wzgledem wyksztatcenia najwiekszg grupe stanowity
osoby z wyksztatceniem wyzszym (62%), 37% to osoby majgce
Srednie wyksztatcenie i 1% z wyksztatceniem zawodowym.
Administracja publiczna rozumiana jest jako catoksztatt dzia-
fan prowadzonych przez rézne podmioty, organy i instytucje na
rzecz realizacji interesu publicznego. Dazy do zapewnienia kaz-
demu obywatelowi przynajmniej minimalnej iloSci $rodkéw
utrzymania poprzez ustalanie zawartosci koszyka doébr i ustug,
ktére musza by¢ bezwzglednie dostepne dla wszystkich obywateli.
WSsréd organéw administracji publicznej wyrdznia sie:
— organy wtladzy panstwowej (np. administracje rzadows,
parlament),
— organy witadzy samorzadowej wszystkich szczebli (np. ad-
ministracje samorzadowa, organy wykonawcze, nadzorcze,
stanowigce).

Administracja publiczna realizuje swoje zadania w formie
ustug publicznych0. Do ustug tych nalezy zaliczy¢ ustugi zwigzane
bezposrednio z wykonywaniem funkcji wiadczych, administracyj-
nych na rzecz spoteczenstwa, porzadkujacych wszystkie obszary
dziatania administracji publicznej i funkcji legalizujgcych obszary
aktywnosci ludzkiej. Ustugi administracyjne sg wyrazem czynno-
$ci wykonywanej z urzedu lub na wniosek odbiorcy ustugi (kon-
sumenta - obywatela)!l.

Telekomunikacje definiuje sie jako przesytanie na odlegtos¢
znakdw, sygnalow, pisma, obrazéw, dzwiekéw albo informacji
jakiejkolwiek natury droga przewodowa, radiowa, optyczna lub
poprzez jakiekolwiek urzadzenia wykorzystujace energie elek-

10 M. Dylewski, B. Filipiak, Ustugi publiczne [w:] Wspdtczesna ekonomika
ustug, S. Flejtarski, A. Panasiuk, J. Perenc, G. Rosa, Warszawa 2012, s. 454.
11 Jbidem, s. 460.
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tromagnetyczng!2. Ustugi telekomunikacyjne polegaja na zaspoka-
janiu potrzeb komunikacyjnych spoteczenstwa. Speiniajg podsta-
wowa role w przesytaniu informacji mogacych wystepowaé
w formie mowy, obrazéw oraz danych.

Handel to dziatalno$¢ gospodarcza polegajaca na zawodowym
posredniczeniu w procesie wymiany towarowo-pienieznej, czyli
na zakupie towaré6w w celu ich dalszej odsprzedazy!3. Funkcjo-
nowanie handlu opiera sie na pracy licznych przedsiebiorstw
(jednostek gospodarczych), ktore wiaczajac sie w proces dystry-
bucji towardw, petnig wiele uzytecznych funkcji zar6wno na rzecz
producentéw (dostawcow towaréw), jak i klientow.

Motywowanie i satysfakcja to jedne z najwazniejszych aspek-
tow zawodowego funkcjonowania cztowieka w organizacji. Zaan-
gazowanie pracownikéw oraz ich utozsamianie sie z celami
przedsiebiorstwa decyduja czesto o sukcesie catej firmy. Dlatego
tez istotne jest, aby pracownicy czuli sie dobrze w organizacji
i byli zadowoleni z pracy w niej - wykres 1.

Badania pokazaly, ze najwiecej oséb zadowolonych z pracy
W swojej organizacji to pracownicy administracji publicznej. Az
90% badanych zadeklarowato, Zze obecna praca jest dla nich za-
dowalajaca, co sprawia, ze administracja publiczna zdecydowanie
dominuje w tej kwestii nad pozostatymi sektorami ustug. W han-
dlu i telekomunikacji zadowolony jest tylko co drugi pracownik.

12 H. Babis, R. Czaplewski, Ustugi telekomunikacyjne [w:] Wspdtczesna eko-
nomika ustug, S. Flejtarski, A. Panasiuk, J. Perenc, G. Rosa, Warszawa 2012, s. 307.
13 M. Stawinska, Kompendium wiedzy o handlu, Warszawa 2008, s. 11.
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WyKres 1. Ocena zadowolenia pracownikéw z pracy w obecnej firmie

Zdecy dowanietak Raczej tak Raczej nie Zdecy dowanienie

m Administracja
m Handel
Telekomunikacja

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan ankietowych

Na satysfakcje z wykonywanej pracy niewatpliwie duzy wptyw
ma odpowiednio dobrany system motywowania. Dlatego tez
istotng sprawa jest dobor przez zarzadzajacych organizacjy od-
powiednich czynnikéw motywacyjnych (wykres 2).

WyKkres 2. NajczeSciej stosowane materialne czynniki motywacyjne
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badarn ankietowych.
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Najczesciej stosowanym, a w przypadku branzy handlowej je-
dynym, narzedziem materialnym motywowania pracownikéw jest
premia. Najwiecej motywatoréw stosuje sie w administracji pu-
blicznej. Systemy motywacyjne opierajg sie tutaj nie tylko na pre-
miach, ale tez wykorzystywane sg nagrody finansowe, czy réznego
rodzaj bony i talony.

Stworzenie przez zarzadzajacych organizacja odpowiedniego
systemu motywacyjnego oraz dobdr wiasciwych narzadzi moty-
wacyjnych jest nieodzownym warunkiem odczuwania przez pra-
cownikoéw satysfakcji z wykonywanej pracy. Poziom tej satysfakc;ji
przedstawia wykres 3.

WyKkres 3. Poziom satysfakcji odczuwanej przez pracownikow
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych

Z badan wynika, ze wieksza cze$¢ pracownikéw, zwtaszcza
tych ktorzy Swiadcza ustugi publiczne, odczuwa satysfakcje z pra-
cy. W administracji publicznej to blisko 80% zatrudnionych,
w handlu niespetna 55%, w telekomunikacji natomiast ponad
60% zatrudnionych. Jak pokazaty badania, poziom tej satysfakc;ji
jest uzalezniony od wieku pracownikéw. W administracji publicz-
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nej ponad potowa pracownikéw deklarujacych odczuwanie satys-
fakcji to osoby powyzej 40 lat, z nieznaczng przewagg osob, ktére
ukonczyty 51 rok zycia. Dla poréwnania w handlu i telekomunika-
cji pracownicy usatysfakcjonowani z obecnej pracy to przede
wszystkim osoby mtode, do 30 lat.

Odczuwanie przez pracownikow satysfakcji z wykonywanej
pracy uzaleznione moze by¢ nie tylko od wieku, ale takze od stazu
pracy w danej organizacji. W administracji publicznej satysfakcje
z pracy maja przede wszystkim osoby, ktérych staz pracy jest
dtuzszy niz 10 lat, cho¢ jak pokazuja badania w przypadku ustug
publicznych satysfakcje odczuwajg takze osoby z krotszym sta-
zem. Dla poréwnania pracownicy zatrudnieni w branzach han-
dlowej i telekomunikacyjnej, ktérzy sg usatysfakcjonowani z pracy
to gtéwnie osoby, ktérych staz pracy jest dtuzszy niz 6 lat. Zdecy-
dowanie mniejszg satysfakcje maja natomiast osoby, ktorych staz
pracy nie przekracza 5 lat. Wynika z tego zatem, ze odczuwanie
przez pracownikéw satysfakcji z pracy ro$nie wraz ze wzrostem
stazu pracy.

W poszczegbélnych branzach pracownicy réznie oceniajg sys-
tem motywacyjny funkcjonujacy w ich organizacjach - wykres 4.

WyKkres 4. Ocena systemu motywacyjnego
funkcjonujacego w przedsiebiorstwie
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych

173



Agnieszka Pietryka

W administracji publicznej, gdzie stosuje sie r6zne motywatory
materialne system ten oceniony zostal pozytywnie przez ponad
potowe badanych. Zupeinie odwrotna sytuacja ma miejsce w han-
dlu oraz telekomunikacji, gdyz wieksza cze$¢ badanych ocenita
ten system negatywnie. Szczeg6lnie jest to widoczne w handluy,
gdzie blisko 85% zatrudnionych uwaza ten system za zty.

Negatywne opinie dotyczgce systemow motywacyjnych wyni-
kaja z wielu czynnikéw. Jednym z nich moga by¢ rozbieznosci po-
miedzy motywatorami materialnymi wykorzystywanymi przez
firme, a tymi, ktére stanowig dla pracownikéw najwieksza zachete
do pracy (wykres 5).

Motywatorem finansowym stanowigcym najwieksza zachete
do pracy, w opinii badanych, jest podwyzka ptacy. Taka odpo-
wiedZ wskazato ponad 90% ankietowanych, niezaleznie od bran-
zy, w ktorej sg zatrudnieni. Duze znaczenie maja takze nagrody
pieniezne, jak réwniez premie. Dla co czwartego badanego moty-
watorem zachecajagcym do pracy jest dofinansowanie ksztatcenia.
Stosunkowo mato zachecajagcymi sa natomiast takie motywatory
materialne jak dodatkowe urlopy ptatne czy opieka lekarska na
koszt firmy.
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Wykres 5. Finansowe narzedzia motywacyjne stanowigce
dla pracownikéw najwieksza zachete do pracy
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badan ankietowych

Najistotniejsza kwestig z punktu widzenia motywowania pra-
cownikéw jest odczuwanie przez nich tejze motywacji (wykres 6).
Wyniki badan wskazuja, ze wsrdd pracownikéw, niezaleznie
od branzy, w ktorej sg zatrudnieni, dominuje opinia, iz czuja sie
zmotywowani do pracy. Szczego6lnie wyraZne jest to w przypadku
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administracji publicznej, gdzie zdanie takie wyrazito ponad 70%
badanych.

Poziom motywacji uzalezniony jest od wieku pracownikéow.
Badania pozwalajg stwierdzi¢, ze w administracji publicznej mo-
tywacje do pracy odczuwaja przede wszystkim osoby powyzej 41
roku zycia. Wsréd os6b mieszczacych sie w przedziale wiekowym
41-50 lat takie zdanie wyrazito ponad % badanych. Z kolei wsréd
0séb powyzej 51 roku zycia zmotywowanymi czuje sie ponad
20% zatrudnionych.

Wykres 6. Ocena odczuwania
przez pracownikow motywacji do pracy
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie badarn ankietowych.

W branzy handlowej odczuwanie motywacji do pracy zadekla-
rowat co trzeci badany mieszczacy sie w przedziale wiekowym
21-30 lat, jak rowniez ponad 20% badanych w wieku 31-40 lat.
Wsréd oséb mtodych do 20 lat dominuje przekonanie o nieod-
czuwaniu motywacji. Podobnie jest w branzy telekomunikacyjnej,

gdzie zmotywowanymi czujg sie przede wszystkim osoby w wieku
21-40 lat.
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Podsumowanie

Chcac skutecznie motywowa¢ pracownikdw konieczne jest
wprowadzenie w przedsiebiorstwie odpowiedniego systemu mo-
tywacyjnego. Nie jest to jednak tatwe zadanie. Aby skutecznie
spelniatl on swojg role musi by¢ dostosowany nie tylko do mozli-
wosci firmy, ale takze do indywidualnych potrzeb i oczekiwan
pracownikéw. To wiasnie potrzeby sg motorem dziatan pracow-
nikow, steruja ich aktywnos$cig, sprawiajg, ze jedne elementy sg
dla nich atrakcyjne, a inne nie.

Podsumowujac zaprezentowane wyniki badan nalezy zwrdcic¢
uwage, ze stworzenie przez firme odpowiedniego systemu moty-
wacyjnego przektada sie na zadowolenie pracownikéow z pracy
itym samym wptywa na ich satysfakcje. Systemy motywacyjne
funkcjonujgce obecnie w przedsiebiorstwach polegaja przede
wszystkim na stosowaniu motywatoré6w materialnych. Najczesciej
wyKkorzystywanym instrumentem sg premie finansowe, ale tez
bony, talony czy nagrody pieniezne.

W Swietle zaprezentowanych wynikéw badan mozna stwier-
dzi¢, ze najlepsze systemy motywacyjne funkcjonujg w admini-
stracji publicznej. Wynika to z faktu, iZ w tym sektorze ustug wy-
korzystuje sie najwiecej instrumentéw motywacyjnych. Oprocz
placy zasadniczej stosuje sie tutaj takze premie finansowe, nagro-
dy pieniezne, bony oraz talony. Sprawia to, Ze pracownicy zatrud-
nieni w administracji publicznej czuja sie odpowiednio zmotywo-
wani do pracy, a praca w danej organizacji jest dla nich Zrédtem
satysfakcji. W porownaniu wiec zsystemami motywacyjnymi
funkcjonujacymi w innych branzach, gdzie stosuje sie na ogot tyl-
ko premie finansowe, administracja publiczna wypada bardzo
korzystnie.

Nalezy podkresli¢, ze funkcjonowanie w organizacjach sku-
tecznego systemu motywacyjnego jest nieodzownym warunkiem
odczuwania przez pracownikow satysfakcji. Prowadzi do zwiek-
szenia zaangazowania w prace i zadowolenia z niej, co skutkuje
mozliwoscig utrzymania w firmie wykwalifikowanych pracowni-
kow.
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Reasumujgc, aby mozliwe byto skuteczne motywowanie pra-
cownikow nalezy bra¢ pod uwage ich opinie i postawy, co pozwoli
zarzgdzajacym organizacjg na dobranie odpowiednich narzedzi
motywacyjnych, a w konsekwencji zwiekszy zaangazowanie pra-
cownikéw w wykonywane zadania i przyczyni sie do osiggniecia
lepszych wynikow. Dla pracownikéw z Kkolei stanie sie Zrédtem
zadowolenia i odczuwania satysfakcji z pracy w danej firmie.
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