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INTERAKCJE SPOLECZNE W SRQDOWISKU PRACY
A MOTYWACJE DO PRACY W SWIETLE BADA N

Streszczenie

Wstep i cele: Przedmiotem prowadzonych badbyta motywacyjna rola interakcji spotecznychsmdowisku pracy. Zajmowanogsi
tym, jakie warunki wsrodowisku pracy musza byspetnione, aby ludzie etniej sk uczyli, a take tym, co dzieje §j kiedy te warunki
nie g spetnione. Traktowano tutaj interakcje paicej wewntrz organizacii, jako centralny problem motywadjapownikow, opierajc

Sic na tezieze kady cztowiek z natury citnie st uczy. Nie robi tego jednak na zasadzie przymusz ha zasadzie wyboru, ktdrego
dokonuje sam. Zatem celem poznawczym habglo zgtbienie wiedzy w zakresie interakcji pracownikow snodowisku pracy
decydujcym o ich motywacji do uczeniaesiNatomiast celem praktycznym jest proba sformultaiapropozycji pogpowai w
zakresie wspomnianych interakcji, ktére moglyby f@oyic wykorzystywanie rénego rodzaju instrumentéw motywacyjnych,
wspieragcych uczenie gipracownikow.

Materiat i metody: Materialem badawczym jestwiadoma¢ znaczenia procesu dzieleniag siviedz, podnoszenia poziomu
zaangaowania pracownikow do uczenige$isamoksztatcenia oraz powtarzalbajawisk, jakimi § interakcje pracownicze dotygze
uczenia si pracownikow i czynnikéw decydagych o tej motywacji. Zastosowano mefosbndau diagnostycznego wykorzystg
technile ankiety i wywiadu.

Wyniki: Przeprowadzone badania wskaguje interakcje wérodowisku pracy & jednoczénie potznym instrumentem do rozwoju
pracownikow i firm, jednake czsto nie w pehni lub niewkgiwie wykorzystywanym.

Whioski: Analiza potrzeb firmy oraz indywidualnych potrzefagownikow daje oczywigtodpowied, ze nie ma jednego sposobu na
znalezienie wypadkowej do pogodzenia oby tych zkmepotrzeb. ldealnym rozgganiem bytoby utworzenie systemu zasad, ktore
pozwalatyby kademu zaktadowi pracy na wypracowanie wiasnego pmtopozaptacowyclhrodkéw motywacyjnych. Klarowris
zasad i ich egalitarsé bytaby najlepszym czynnikiem motywacyjnym pracokév do rozwoju osobistego w zaktadzie pracy.

Stowa kluczowe:Interakcje spoteczne wodowisku pracy, motywacja do pracy.
(Otrzymano: 17.08.2016; Zrecenzowano: 25.08.20HakEeptowano; 31.08.2016)

SOCIAL INTERACTION IN WORK ENVIRONMENT AND MOTIVATION
TOWORK IN THE RESEARCH CONTEXT

Abstract

Introduction and aims: The object of the research was the motivationat i social interaction in the workplace. It deadth the fact
that the working environment must be met in orderpeople willing to learn, and what happens whiese conditions are not met.
Treated here interactions prevailing within the angzation, as the central problem of motivationséd on the idea that every human
being by nature eager to learn. He does not, howewe the basis of coercion, but on the principfeselection, which makes itself.
Thus, the objective cognitive research was to aepkmowledge of the interaction of employees inwioek environment determining
their motivation to learn. By contrast, the praetits an attempt to formulate proposals for procegdiin relation to the said
interaction, which could improve the use of varimstruments of motivation, learning support staff.

Material and methods. The research material is awareness of the importanfcthe process of knowledge sharing, raisingl¢ivel of
employee engagement to leamning and self-educatihrepeatability of phenomena, which are interaesi employee on staff learning
and factors that determine the motivation. The meithf diagnostic survey using the survey technenaintelligence has been shown
in the paper.

Results: The study indicates that interactions in the woakl are also a powerful instrument for the develepirof employees and
companies, however, often do not fully or impropesed.

Conclusions: Analysis of company needs and individual needsnfl@yees gives the obvious answer, that there isngoway to find
accident to reconcile these ranges may need. Téal isblution would be to create a system of rutet allow each establishment
working to develop their own protocol of non-wageentives. The clarity of the rules and their efgalan would be the best motivator
of employees for personal development in the wadep!

Keywords: Social interaction in the work environment, motioatto work.
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1. Wstep

W dobie spoteczestwa globalnej informacji zauwa st wyraznie tendencje zmian
w obszarze zwjzanym z wartéciami niematerialnymi. Zaréwno sektor przemystoygk
I sektor ustug zaczyna bazofvana kapitale intelektualnym, dlatego tez uczenie si
pracownikéw powinno by czynnikiem niezwykle wanym dla pracodawcow. Powszechne
staje s¢ ksztatcenie ustawiczne, a granica pgiay czasem, kiedy giuczymy, a czasem,
kiedy zaczynamy pracowaanika zupetnie. Natomiast charakter uczenjgpsieksztatca si
z indywidualnego w zbiorowy. Niezaleie od tego, czy w pracy, czy poza mraczy
bezpdrednio twara w twarz, czy wsrodowisku wirtualnym, interakcje jakie zachqdz
migdzy ludzmi, mogy by¢ podstaw wielu dagwiadczeé edukacyjnych.

Badania nad motywagjdo uczenia si podejmowane s w zakresie rénych nauk,
poniewa ludzkie uczeni s bywa analizowane w wielu obszarach — od g@zania,
przedsgbiorczaci po medycyn, od programowania komputerowego po ragyiwanie
problemow w matematyce. Interakcje motyyad ludzi do uczeniasisg niezwykle wanym
czynnikiem rozwoju zawodowego i osobistego. Zatexterm poznawczym niniejszej pracy
badawczej jest zgbienie wiedzy w zakresie interakcji pracownikow svodowisku pracy
decydugcych o ich motywacji do uczeniagsiWiedza teoretyczny uzyskana na podstawie
analizy literatury przedmiotu zostanie wzbogaconargoski ptymce z przeprowadzonych
bada w zakresie interakcji wyspujacych w srodowiskach pracy, ktore mogtyby poprawi
wykorzystywanie rénego rodzaju instrumentéw motywacyjnych, wspigrggh uczenie si
pracownikow.

Wybor tematu bada zostat podyktowany obecnha sytuagja rynku. Z jednej strony
jesté&my spoteczastwem wiedzy, pracownicy wzbogagagasoby niematerialne w orga-
nizacjach i powinni by wspierani i motywowani do uczeniagsiZ drugiej jednak strony
pracodawcy coraz e€gciej, pomimo swiadomdaci posiadania kapitatu intelektualnego,
twierdzz, ze nie posiadaj srodkéw (gtdwnie finansowych), aby wspiéraswoich
pracownikow w podnoszeniu kwalifikacji. Argumenty ¢ zrozumiate, jednak nie do kca
prawdziwe, poniewa zaréwno pracodawcy, jak i pracownicy nie zawszeiguaj pety
wiedz na temat motywatoréw i sity ich oddziatywania. bkmjdziej ,po macoszemu”
traktowane g pozaptacowe motywatory niematerialne. Sytuacjeyaika zapewne z faktu,
ze byly to motywatory powszechnie stosowane, ecevmadaywane w Polsce, w okresie
PRL, jak i w innych krajach tzw. demokracji ludow&tosowano wtedy #fiego rodzaju
wyréznienia niematerialne, nie oprocz, ale zamiasteieej ptacy. Po zmianie systemu na
gospodark rynkowa motywatory niematerialne znalaztye siv nietasce i uznano je za relikt
przeszidci. Majg one jednak wiele zalet i zaczyggjowracg do systemdw motywacyjnych
przedsgbiorstw [12].

2. Podstawowa terminologia

Przez interakcje najegciej rozumie s wzajemne oddziatywanie na siebie 0s0b,
przedmiotéw luz zjawisk, z ktorych kda maswiadomdé podmiotowdci innych oséb
o0 podmiotowdci wlasnej [11]. Zjawisko to zatem wymaga co najeprdwdch podmiotow.
Na potrzeby niniejszych baflgprzez interakcje rozumiebedziemy dziatania polegae na
naprzemiennej wymianie informacji pogdzy wspoOtpracownikami lub  pordzy
pracownikiem a pracodawcZwazywszy na to, ze praca jest miejscem, w ktoryrdspmy
spon czsé zycia, mae by ona postrzegana jako podstawa dZiakaterpersonalnych.
Kontakty w pracy, stosunki z kolegami i z przedlaymi ksztaltuy nasze samozadowolenie,
wptywaja na cle¢ do pracy i dobre samopoczucie.
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W atmosferze wzajemnego zrozumienie i zaufania aksgf sie postawy peine
zyczliwosci, praca w takiej atmosferze o st& sie zrodiem prawdziwej satysfakcji [6].
Zatem rodzaj i sita interakcji ma kluczowe znaceedla procesu motywacji pracownika.
Interakcje mog przyjmowa rézne postaci, werbalne i nie-werbalne [3]. Interakicjeup
pewne poczucie oghbnasci (jJa w grupie, my, jako grupa, inni spoza grupydjawiap Si¢
zatem pewne zjawiska strukturyzce, okrgélajace rok osoby w grupie, zakres jej zada
i kompetencji. Interakcje spoteczne to rownipewne normy, przgje oficjalnie lub
nieformalne zasady p@gtowania oceniania, w zgaku z tym automatycznie pojawiagcsi
zjawisko indywidualnej motywacji jednostek. Obe&hoosoby w grupie mae by
postrzegana jako jedna z form zaspokajania indyardich potrzeb danej jednostki. Istnieje
wiele podziatow interakcji spotecznych: Interperasioe, wewagtrz-grupowe, lane i zo-
gniskowane, pozytywne i negatywne [2]. Nasza uwaggniskowana byta na tych rodzajach
interakcji spotecznych, ktére mayptyw na proces motywacyjny pracownika.

Motywacja natomiast to proces regulacji psychiciny@dajcych energi zachowaniu
cztowieka i skierowujcy je. Motywacja mge mie& charakteswiadomy i nidwiadomy [5],
moze by rowniez zewretrzna i wewntrzna. Motywacja wewgtrzna uruchamia ludzkie
dziatanie, ktore ma wardé samy w sobie [11, s. 246]. Motywacja zegirzna natomiast
wystepuje woéwczas, kiedy cziowiek podejmuje ctome dziatanie ze wzgllu na czynniki
zewrgtrzne. Mog nimi by¢ réznego rodzaju zakazy, nakazy, kary, nagrody lub inne
wymierne korzyci [1].

Kolejnym terminem istotnym dla pagdej problematyki jest termin ,praca”. Wedtug
Encyklopedii PWN praca jest procesem zohoej aktywndci fizyczno-umystowej, ktérej
celem jest przeksztalcenie szeroko rozumianggdowiska w taki sposob, aby zkszy¢
szanse przsg/cia gatunku ludzkiego [5]. Praca jest réwindviadomym dziataniem, ktére ma
na celu zaspokajanie potrzeb, poprzez tworzenie. di@st rowni2 nierozhcznie zwjyzana
z rozwojem fizycznym, psychicznym, duchowym, ink&l@lnym i moralnym cztowieka
pracugcego [4]. Oprécz pracy produkcyjnej, roznéa St rOwniez prag W procesie uczenia
sie. Praca rozumiana jako proces edukacyjny polegadabywaniu okrdonej wiedzy,
umiejtnosci i nawykéw za pomaguczenia s odpowiednimi metodami [6, s. 11]. Uczenie
sie ma charakter pracy umystowej, ale jakakolwiek pratymaga wysitku mentalnego, zatem
procesy mylowe i wykonywanie pracy nagiujg rownoczeénie.

Uwzgledniajgc mnogd¢ definicji i rozraznien w pogciu praca, w dalszym toku rozwssh
przyjeto za definicje tego pegia procesy spoteczny wymagey w r&znym stopniu interakcji
miedzypersonalnych, mggy walor edukacyjny i motywacyjny. Takieggje skoncentruje si
przede wszystkim nie na wytworach (materialnych lgbugowych) bdacych wynikiem
pracy, a na relacjach pogdizy pracownikami prowadezymi do osigniccia pewnych
rezultatbw. Szczegdblny nacisk zostat poloy na te relacje porizy pracownikami, ktére
beda zawierd element kooperacji, a tai na te, ktére wzmacnigjproces motywacyjny
wsrdd zatrudnionych.

3. Problemy badawcze

Gtowny problem badawczy zostat sformutowany gaginco: W jakim zakresie interakcje
w srodowisku pracy zacitajg do rozwoju zawodowego? Sformutowano Zaknasgpujac
problemy szczegodtowe: Kiedy komunikacja ma wplyw metywacg do poszerzania
kompetencji? W jaki sposob ¢leiadczenia zawodowe wzbogagayiedz i umiegtnosci?
Jakie pozaptacowérodki motywupce g bodzcem do samorealizacji?

Metoda sondau diagnostycznego stata¢sipodiazem do oceny standwiadomdaci
badanych, pracagych zawodowo na temat interakcji spotecznychsradowisku pracy.
Badania zostaty przeprowadzone techrakkiety i wywiadu.
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Kwestionariusz ankiety zawierat gtdwnie pytania kamgte i zostat przeznaczony do
samodzielnego wypetnienia bez obe@mankietera. Wywiad natomiast byt jawny i indy-
widualny. Byt przeprowadzony z respondentami po &g@niu kwestionariusza ankiety.
Decyzja o0 zastosowaniu dwodch technik pozwolito dakadoktadniejszej interpretacji i spoj-
rze¢ szeroko na analizowany problem motywacji ludziodéych do uczeniasi

4. Opissrodowiska badawczego

Badania zostaly przeprowadzone w roku akademicldd?2015 na grupie 56 studentow
pracupcych zawodowo. Badana grupa sktadatazsiB2 kobiet i 24 rwczyzn. W zwiyzku
Z tym, ze badania przeprowadzone zostarad studiujcych w systemie niestacjonarnym,
uzasadniona wydaje ¢sicharakterystyka grupy badanej ze wigli na wiek. Struktura
wiekowa przedstawia ginastpujaco: 28,6 % stanowili studenci w wieku 20-25 lat,6286
stanowili studenci w wieku 26-30 lat, studenci welu 31-40 stanowili 14,3 %, w wieku 41-
50 byto 14,3 % badanych, a poiey 50 lat pozostate 14,3 %.

Osoby w wieku 31-40 i 41-50 lat stan@gwadecydowana wksza¢ badanych (po 28,6%),
mozna powiedzié, ze co drugi badany to osoba, ktGra pewien okresbpwzata poza
formalnym systemem ksztatcenia (pedry szko srednp i wyzszy). Takie osoby mana
nazwa rowniez studentami drugiej szansy edukacyjnej, czylite osoby, ktore nie miaty
wymaganych kwalifikacji zawodowych, a jednog&zie zdobyty szerokie dawiadczenie na
rynku pracy i w wykonywanym zawodzie. W badaniadstpzono s¢ rowniez terminem
~Student dorosty”, chociaw literaturze trudno znaté takie okrglenie, poniewa w polskim
kontelkscie kazdy student jest dorosty i nie madnych zranicowan.

Oczywicie mazna spotka sic z okr&leniami typu ,student zaoczny” czy ,student
pracupcy”, ale biogc pod uwag wspotczesny rynek edukacyjny, widgk bardzo s to
okreslenia nieaktualne i nieprzystae do rzeczywiskei, bo przecie to, co rénicuje
najbardziej studentéw dorostych to wigée owo chwilowe wyjcie z systemu ksztalcenia
i powrdt do instytucji edukacyjnej [8]. W badaniagirzyjcto réwniez zalaenie, ze
doswiadczenie | wiedza studentow zdobytaswiecie pozaakademickim me mie istotny
wplyw na procesy motywacji do uczenig.si

W pozostatych grupach wiekowych torespondentow rozhyta sic jednakowo 14,3 %,
nalezy jednak zwréai uwag, ze jest wrod nich grupa osob podejmuap studia od razu po
szkolesredniej. W grupie tych respondentow sytuacja maleai nie pozwala na studiowanie
w trybie stacjonarnym. §Stu réwniez osoby po 50 rokuycia, ktére zbltajg sie do okresu
przedemerytalnego i moa powiedzié, ze szczyt rozwoju zawodowego maj& jea soh,

a jednak nadal clhaozwija si¢ i zdobywa& nowg wiedz, aby by nadal konkurencyjnymi na
rynku pracy. Osoby te maja ogromiveiadoma¢ wartasci catazyciowego uczenia si

W celu szerszego poznania poruszanej problematstatnie jest rownie miejsce
zamieszkania respondentéw. W kwestionariuszu ankietieszczono 4 kategorie miejsca
zamieszkania: wig miast do 50 tymieszkacow, miasto od 50 ty Do 200 ty mieszkacow
oraz miasto powsej 200 ty mieszkacow. Zadna osoba nie zakwalifikowata siebie jako
mieszkaca miasta o liczbie mieszkedw do 50 ty do 200 tg. Zdecydowanie najwksz
grupe bo 57,1 % ogotu respondentdw, stanposoby zamieszkate w mniejszych miastach do
50 tys mieszkacow. Na wsi mieszka 14,3 % badanych, a viydth miastach 28,6 %. Osoby
zamieszkate poza gkszymi aglomeracjami musze dgggac na zagcia wiele km, zmusza
ich do pozostania w Szczecinie przez caty weekarah za tym idzie, mugzzapewné sobie
nocleg najlepiej jak najbiej uczelnizeby nie generowadodatkowych kosztow.
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5. Wyniki badan

Przedmiotem przeprowadzonych badayta motywacyjna rola interakcji spotecznych
w srodowisku pracy. Zajmowano ¢sitym, jakie warunki wsrodowisku pracy muszbyé
spetnione, aby ludzi ekniej sk uczyli, oraz tym co sgi dzieje kiedy te warunki niegs
spetnione. Traktowano tutaj interakcje paice] wewntrz organizacji jako centralny problem
motywacji pracownikOw, opierag sk na tezieze kady cztowiek z natury aftnie sk uczy.
Nie robi tego jednak na zasadzie przymusu leczasadzie wyboru, ktérego dokonuje sam.
W $wietle przeprowadzonych batla analizy literatury dokonano weryfikacji postawiah
hipotez.

Pierwsza hipoteza brzmiata: skuteczna komunikacjaelacjach pracowniczych jest
istotnym czynnikiem motywacyjnym. Prawidtowa komkeja jest fundamentem sprawnego
funkcjonowania kadego zespotu jak rowniecatej firmy. Pozwala na dopmwspotprace i za-
pewnia poczucie bezpiedmdwa. Sprawna komunikacja ma bardzozedwnaczenia na
wszystkich szczeblach i we wszystkich kierunkachcaéj organizacji naky zadba o jas-
ny przekaz informacji, nieustannie modernizujfunkcjonowanie systeméw komunika-
cyjnych. Informacja powinny Ky przekazywane na kdym szczeblu w rownie sprawny
sposob niezalmie od tego, czy odbiorcamg przetazeni, czy szeregowi pracownicy. Nie
oznacza to oczywtie, ze na wszystkich poziomach firmy ujawnig siszystkie informacje
i omawia te same tematy. Poszczegoélne poziomy Zagjsig sprawami dopasowanymi do
przypisanych im uprawniei zada. Na kadym poziomie, we wszystkich dziatach i two-
rzacych je zespotach informacje powinnychgzytelne dlategge komunikacja mie w isto-
tny sposob przyczyaisic do motywacji pracownikéw [10]. Zatem komunikacgst bardzo
waznym elementem, mggym wptyw na funkcjonowanie poszczegolnych praciéwi, a co
za tym idzie na catorganizag;. Komunikowanie siew organizacji e st bezpdrednio
z podstawowymi funkcjami zagdzania: planowaniem, organizowaniem, jak rownie
wspomnianym motywowaniem, motywowaniem do rozwduuczenia si

Na podstawie przeprowadzonych wywiadéw zme jednoznacznie stwierdzi ze
spoteczna komunikacja w relacjach pracowniczychymoje pracownikow do rozwijania
wachlarza kompetencji. Jak pokazigdnak wyniki bad&é ankietowych, nie jest to zjawisko
bezwarunkowe. Przeprowadzone badania wymdtly kilka dodatkowych czynnikéw, aby
postawiona teza miata racpbytu. Okazato si ze komunikacja w relacjach pracowniczych
jest istotnym czynnikiem motywagym, jednake nie zawsze proces komunikacji jest
bezproblemowy i dwustronny. Dla kadry kierowniczeje wydaje s by¢ waznym
wyjasnianie podgtych przez siebie decyzji pracownikonzseego szczebla.

Natomiast z punktu widzenia podwtadnych gitdwnym ym@torem bylaby madiwosé
interpretacji podejmowanych odgérnie decyzji, gagzumienie celowiri wykonywanych
dziatax datoby pracownikom okéeone ramy motywacyjne. Przedeni jednake czsto nie
widza potrzeby dokonywania jakichkolwiek wyjaien.

Optymalnym rozwizaniem bylaby w tej sytuacjiyczliwa akceptacja aktywsoi
szeregowych pracownikow, ktéra znaoca wzmocnitaby ich motywagj do poszerzania
kompetencji. Relacja pracownik-pracodawca vigira st klaruje w przypadku, gdy zasady
przyjete w miejscu pracyasednoznaczne, a zasady nagradzania i awansowananaisdliwe
i dotycz wszystkich pracownikow bez wgtku. Réwnie sankcje karne powinny By
jednoznacznie sprecyzowane. Tak ustanowione zasialy pracownikowi margines
bezpieczéstwa i wplywaj na motywagi do rozwoju zawodowego. Bardzo imym
czynnikiem motywujcym jest rownie komunikacja pongdzy pracownikami tego samego
szczebla. To ona ¢gto jest gldwnym motorem podejmowania dziataakierowanych na
rozwoj. Jednoczmie mana zaobserwowazjawisko przeciwne, gdy dzieleniegcsiviedz
i doswiadczeniem uwgane jest za nieodpowiednie, szczegolnie w sytuacy@zmazonej
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rywalizacji. Reasumygp, mazna potwierdz, iz prawidlowa komunikacja w relacjach
pracowniczych ma niebagatelny wpltyw na motywacjacpwnikow, natomiast wszelkie
zaburzenia w przeptywie informacy slemotywugce.

Druga postawiona hipoteza sformutowana zostatapajgto: wymiana wiedzy w miejscu
pracy wzbogaca wiedze i umgajosci zawodowe. Dzielenie siwiedz wyskpuje w sytuac-
jach, kiedy jednostka uczyesbd innych poprzez asystowanie, wspotdziataniechstnie,
obserwowanie lub inne formy przyswajania wiedzyeoelnabywania nowych umignosci.
Dzielenie st wiedzy to dziatanie zaleie od aktywnéci ludzkiej. Dlatego warunkiem
dzielenia s} wiedz jest skionné i gotowa¢ ludzi posiadajcych wiedze do jej
przekazywania (komunikowania, demonstrowania) innygmacownikom. Dzielenie si
wiedz to réwniez uczenie innych rozwoju nowych kompetenciji. To réezrudziat w szko-
leniach, kursach i innych formach ustiziiajacych poszerzanie wiedzy.

A zatem dzielenie giwiedz opiera s ha wzajemnym przekazywaniu wiedzy rozumianej
jako ogot informaciji, zdolngi i umiejgtnosci istotnych z punktu widzenia przeelsiorstwa.
Dzielenie st wiedz wplywa zarOwno na rozszerzenie procesu uczegiaasicoraz wiksze
kregi ludzi, jak i na przyspieszenie procesu przeksataa wiedzy w dziatanie. Najbardziej
pozadary dla organizacji jest wiedza ukryta w umystach pracikow, ktérej obszarem jest
przewanie poznawcza i eksperymentalna nauka. Aby pracogawogli czerpé z niej
profity, powinni zadb& o podnoszenie skionka pracownikow posiadagych te wiedz do
przekazywania jej innym [7].

Analiza wynikéw wykazujeze pracownicy & swiadomi znaczenia procesu dzielenia si
wiedza. Najcgsciej wymiana ta jest cltnie przez pracownikéw podejmowana. Jecheak
tylko wtedy, gdy pracodawcy usaitub zminimalizuy przeszkody stgge na drodze procesu
wymiany wiedzy. Osoby, ktéregsdoceniane zaréwno przez przedaych, jak i wspot-
pracownikdéw, znacznie etniej dzieh sie wiedz i pragry zdobyw#& nowe kompetencje
anizeli te, ktore nie & dostrzegane i chwalone. Proces dzielenjansedz nabiera szcze-
golnego znaczenia, kiedy pracownicy mayviadomaé wspotodpowiedzialrgei, a zatem
zrozumienie i celow& podejmowanych przez nich zadsstaje s fundamentalnym
czynnikiem decydacym o motywowaniu pracownikow, a tak w podejmowaniu dziata
tworczych, szukaniu nowych rozyzian problemow.

Jednoznacznie moa stwierdzi, ze umiegtne dziatania kierownictwa, uwypukige
kompetencje pracownikow, mggaowocowd szerokim spektrum wymiany wiedzy i do
wiadczé. Chodzi o to, aby wymiana wiedzy byta tak samauromna przez przetonych,
jak i pracownikéw. Cel taki maa uzyska przede wszystkim przez spgenia zwrotne.
Mozliwos¢ zadawania pyta dyskutowania, wzajemnego przekonywaniatsiszlak do wza-
jemnej wymiany déwiadcze, a poprzez nie take od dzielenia giwiedz i samorozwoju.

Wszelkie szkolenia nieformalne, spotkania wetnn zaktadu oraz udziat pracownikow
w konferencjach, seminariach i warsztatach, aeadtaly odsip do bieacych informacii
dajg pozytywny wydwiek w srodowisku pracowniczym. Podwtadni mey szeroki wyboér
mozliwosci szkolenia i poszerzania swoich kompetencji, bardretnie biog udziat w tego
typu dziataniach, zaréwno jako strona prowgdz szkolenia, jak i strona uczestnica
w szkoleniu. Wymiana wiedzy w miejscu pracy ma wegorzdne znaczenie w procesie
motywacyjnym pracownikow. Odpowiednio wyprofilowapsze kierownictwo zaktadu pracy
system motywacyjny staje ¢sipotznym narzdziem wzbogacania wiedzy i umg)osci
pracownikow kadego szczebla.

Trzecia hipoteza natomiast zaktadatae materialne i niematerialne instrumenty
pozaptacowe wspiergajrozwdj pracownikow. Sprawnie funkcjomgly system motywacyjny
powinien skladé sie z celowo dobranych motywatorow, meych za zadanie podnoszenie
efektywndci pracownikdw w pracy na rzecz organizacji. Imdzej zr@nicowany, a przy
tym czytelny jest system, tym lepiej teo on spetni& cele stawiane zaréwno przed
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przedsgbiorstwem, jak i prze jego pracownikami. Wigii ostatnich lat znacznie rozszerzono
zbior pozaptacowych motywatorow w systemach motyivgeh wielu instytuciji.

Motywatory te mog mie¢ charakter materialny lub niematerialny. ¢& motywatorow
jest stosowana wobec wszystkich czionkéw organizacgzs¢ tylko wobec pracownikow
osiggajgcych okrglone wyniki. Motywatory materialne pozaptacowe abep czynniki
0 charakterze materialnym i bardzasto nie § bezpdrednio zwazane z wynikami pracy.
S3 to np.: gabinet, samochod #howy, telefon. Natomiast motywatory niematerialme t
srodki, ktore nie g zwigzane ani z piepdzmi, ani z wynagrodzeniem w naturzesndf nich
maozna wyr@nic: publiczne pochwaly, tytuty honorowe, zaufanietomomia i wiele innych.
W grupie instrumentow pozaptacowych motygayich pracownikéw do rozwoju, warto
dodatkowo wyrani¢: motywatory inicjatywne, motywatory niezatee od wynikow pracy,
a takee zalene do tych wynikow.

Motywatory inicjatywne to batte, ktore maj zainteresowa pracownika praca w danej
organizacji czy na danym stanowisku. Ma tu wymiens: stabiln@g¢ zatrudnienia,
regulowany czas pracy lub nienormowany czas praoyliwos¢ rozwoju zawodowego
I osobistego, gwarantowan@viadczenia socjalne lub inne. Motywatory niezake od
wynikéw w pracy to natomiast zabior motywatorow lwaakterze materialnym i niemate-
rialnym, skierowany do wszystkich pracownikéw lutugy pracownikow zwjzanej z kon-
kretnym stanowiskiem pracy. Chonotywatory te nie zal od wynikdéw pracy, to mag
wptywa na satysfakejz pracy, identyfikag z miejscem pracy czy lojalé@ Tymczasem
motywatory zalene od wynikow pracy to elementy twace pakiet motywatorow o cha-
rakterze materialnym, rzadziej niematerialnym, z@ile od wynikOw pracy orazcisle
powigzane z ocena higca i okresows. Motywatory te powinny mie jak najweksza ro¢,
bowiem przede wszystkim to one najmocniej wphavag zwikszenie efektywriei pracy
i rozwoju pracownikow, stanowt tym samym sedno skutecznego motywowania [9].

Materialne i niematerialne instrumenty pozaptacomary skutecznie wptywana rozwoj
pracownikow, jednak esto g stosowane w sposOb wewy. Uzycie tego samego
motywatora do wszystkich pracownikdéw jako jedneticka do ich rozwoju nie jest dobrym
rozwigzaniem, gdy najczsciej nie uwzgédnia to r@énorodndci potrzeb poszczegdlnych
pracownikow. Rownig istotne g§ jasne zasady operowania systemami motywacyjnymi, ¢
nie jest tatwe, jdi bedziemy zwroat uwag na indywidualizag w zakresie potrzeb
pracownikéw. Te indywidualne potrzeby znaglwdbicie w szczegdloi w checi do
poszerzania wiedzy i umigposci, aby rozwijg@ swoje kompetencje. Wae jest
eliminowanie nieefektywnych systemow motywacyjnyaastpowanie ich lepszymi.

W pierwszej kolejnéci nalezatoby zmient sposéb oceniania pracownikow i wprowadzi
przejrzyste kryteria decydige o awansie, uzyskaniu nagrody, czy utrzymanitudatenia.
Daje to pole do rozwigcia badéa w kierunku zanalizowania, jaki system motyyay bytby
najbardziej odpowiedni dla danego zakladu pracyaleddtoby wéwczas zbadapotrzeby
wlasne pracownikow, globalne potrzeby firmy i wpemzic wspélny mianownik, by
pogodzé ze sob te wszystkie czynniki.

Ksztalcenie pracownikdw i wéaiwe ich przeszkolenie oraz wtawy przeptyw informacji
w zakladzie pracy me uwwiadomi pracownikom ich prawa i obowdki zwigzane
z ksztatceniem i rozwijaniem kompetencji. Zarbwmagownicy, jak i pracodawcy nie maj
swiadomaci wazkosci tych procesow. Gxsto rownie nie podkréla si rownowagi
w motywowaniu materialnym, jak i niematerialnym.

Reasumujc, pozaptacowe instrumenty motywacyjn@ szesto niedoceniane przez
pracodawcéw, co negatywnie odbijg@ sia motywacji pracownikédw do uczenia,sa co za
tym idzie do rozwoju firmy.

215



W.K. Oleszak

6. Whnioski

e Otrzymane rezultaty potwierdzity w przeiegacej czsci wysuntte w procesie
badawczym hipotezy. Przeprowadzone badania wskazej interakcje wsrodowisku
pracy g jednoczénie potznym instrumentem do rozwoju pracownikow i firmydipakze
czesto narzdziem nie w peini lub niewkaiwie wykorzystywanym. Obrazuje to przy-
kladowo wypowied jednego z respondentdwa interakcje maj najwieksze znaczenie w
motywowaniu, relacje midzy cztonkami organizacji, a gtdwnie daizy przetéonymi,
a pracownikami. Bo to szefowie demotywlupzi, a nie systemy motywacyjne

e Brak klarowndci zasad oraz brakSiwiadomaci swoich praw, za réwno przez
pracownikéw, jak i pracodawcOw, owocuje problemamiunkcjonowaniu firmy i staje
sie czynnikiem demotywuagcym.

* Analiza potrzeb firmy oraz indywidualnych potrzelragownikow daje oczywist
odpowied, ze nie ma jednego sposobu na znalezienie wypaglkdw pogodzenia obu
tych zakresow potrzeb. Idealnym rozmaniem bytoby stworzenie systemu zasad, ktéry
pozwolitby kademu zakladowi pracy na wypracowanie wilasnego Rodto
pozaptacowychsrodkow motywacyjnych. Klarowrsé zasad i ich egalitardé bytaby
najlepszym czynnikiem motywagym pracownikéw do rozwoju osobistego w zaktadzie

pracy.
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