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Streszczenie

W artykule poruszono problematyke motywowania wsrdd pracownikéow produkcyjnych.
Autorskie badania przeprowadzono na grupie pracownikéw produkcyjnych w firmie bieliz-
niarskiej majacej swoja siedzibe na terenie wojewddztwa podlaskiego. Przedmiotem bada-
nia byty motywatory stosowane w odniesieniu do pracownikéw fizycznych; szczegdlna role
zwrdcono na motywacyjne znaczenie wynagrodzenia. Na potrzeby artykutu sformutowano
nastepujgce pytania badawcze: Jakie czynniki motywujg pracownikéw uzyskujgcych zarobki
ponizej przecietnych? Czy czynniki pozaptacowe i niematerialne sg w stanie zrekompenso-
wac zbyt niskg ptace?

Stowa kluczowe

motywowanie, wynagrodzenie, motywatory, pracownicy produkcyjni

Wstep

Motywowanie zawsze odgrywato istotng rol¢ w procesie zarzadzania — zar6wno
z punktu widzenia przedsigbiorstw i organizacji, jak rowniez od strony pracownika.
Od zawsze, niezaleznie w jakim paradygmacie okreslano determinanty skutecznosci
systemOw oraz narzedzi oddziatywania i pobudzania ludzi do realizacji celow orga-
nizacyjnych, kluczowa kwestig byl problem racjonalnego, rentownego i zarazem
motywacyjnego optacania udziatu cztowieka w procesie pracy (Kawka, 2011). Zna-
czenie motywowania dodatkowo wzrosto, kiedy zaczeto dostrzega¢ ogromny poten-
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cjat tkwigcy w zasobach ludzkich. Rola zasobow ludzkich rosnie zwtaszcza w go-
spodarce opartej na wiedzy. Podnosi to znaczenie strategicznego zarzadzania zaso-
bami ludzkimi. W pomnazaniu warto$ci organizacji i osigganiu trwalej przewagi
konkurencyjnej szczegdlnag role odgrywa miedzy innymi umiejetne motywowanie
pracownikow (Borkowska, 2009).

Obecnie w literaturze mozna znalez¢ formy i narzedzia motywowania bardzo
czesto majace na celu zaspokojenie potrzeb wyzszego rzedu. Ma to zwigzek za-
réwno z kryzysem gospodarczym, jak i odwotywaniem si¢ do spoteczenstwa ucza-
cego. Jednak istniejg grupy pracownikow, ktoérych zarobki plasujg si¢ znacznie po-
nizej $redniej. W zwiazku z niemoznoscia (lub ograniczong mozliwoscia) zaspoko-
jenia potrzeb podstawowych (fizjologicznych, bezpieczenstwa) w odniesieniu do tej
grupy pojawia si¢ pytanie — czy w przypadku takich pracownikow rowniez nalezy
stosowac ,,wyszukane” narzgdzia motywacyjne?

W artykule poruszono problematyke motywowania pracownikdw produkcyj-
nych, usytuowanych najnizej w strukturze organizacyjnej. Gloéwnym celem badan
byto sprawdzenie, jakie czynniki motywacyjne sa najistotniejsze dla tej grupy bada-
nych. W przyjetej metodyce badawczej zastosowano technike badawcza, jaka jest
ankieta.

1. Przeglad literatury

Pomimo tego, Ze problematyce motywowania rOwniez w ostatnich latach po$wie-
cono szereg badan i publikacji (Richer i in., 2002; Brief i Weiss, 2002; Harter i in.,
2002; Latham i Pinder, 2005; Latham, 2007; Konfer i in., 2008; Sekuta, 2008; Lenik,
2013;), twierdzenie Maslowa, ze nie znaleziono dotad dobrej behawioralnej defini-
cji motywacji (Maslow, 1986; Walkowiak, 2007) wciaz pozostaje aktualne. Nie zna-
czy to jednak, ze na przestrzeni lat nie sformutowano wielu r6znych definicji pojecia
motywacji i motywowania (Cieszewska i Wilczek, 2010). Zrodtowe definicje oma-
wianych poje¢, uznane przez autorke za wcigz aktualne, zawarto w tab. 1.

Tab. 1. Wybrane definicje motywacji i motywowania

Autor pojecia Definicja pojecia

Motywowanie we- | Celowe i Swiadome oddziatywanie na motywy i postepowanie ludzi

dtug S. Borkow- W pracy poprzez stwarzanie srodkéw i mozliwosci realizacji ich oczekiwan
skiej do osiggniecia celéw motywujgcego czyli organizacji.

Motywacja wedtug 0 . . . o , .
R.W. Griffina Zespot sit powodujacych, ze ludzie zachowuja sie w okreslony sposdb.
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cd. Tab. 1.

Motywowanie we-
dtug X. Gliszczyn-
skiej

Proces swiadomego i celowego oddziatywania na postepowanie pracowni-
kow, polegajacy na tworzeniu i stosowaniu odpowiednich bodZzcéw do
osiggania celéw motywujacego.

Motywacja wedtug
E. Mastyk-Musiat

Proces regulacji, ktéry petni funkcje sterowania czynnosciami w taki spo-
s6b, aby doprowadzity one do osiggniecia okreslonego wyniku.

Motywowanie we-
dtug J. Penca

Mechanizm psychologiczny uruchamiajacy i organizujacy zachowanie czto-
wieka skierowane na osiggniecie zamierzonego celu.

Motywacja wedtug
T. Pszczotowskiego
Motywanie wedtug
J. Reykowskiego

Synonim motywowania jako szukania motywow.

Proces psychicznej regulacji, w ktérym nastepuje sterowanie czynnosciami
tak, aby prowadzity do realizacji zamierzonego celu.

Bodziec, pobudka, zacheta do dziafania. Jest nig wszystko, co w ptaszczyi-
nie werbalnej, fizycznej czy psychologicznej sktania kogos$ do reagowania
dziataniem.

Motywacja wedtug
N. Stevensona

Zrédto: (Bartkowiak, 1995; Borkowska, 1986; http://www. encyklopedia.pwn.pl; Griffin, 1996; Glisz-
czynska, 1981; Mastyk-Musiat, 2011; Penc, 1998; Pszczotowski, 1978; Reykowski, 1975; Stevenson,
2002).

Uogdlniajac, motywacji mozna nadac sens wewnetrzny, atrybutowy i odnoszacy
si¢ do sfery psychicznej cztowieka, motywowaniu natomiast sens czynnosciowy
(Pocztowski, 2008), utozsamiajgc je z procesem $wiadomego i celowego oddzialy-
wania na motywy postgpowania jednostek poprzez stwarzanie im nie tylko srodkow,
ale i mozliwosci realizacji celow dzialania dla osiagnigcia celu nadrzgdnego (Bor-
kowska, 1986). Takie rozréznienie przyjmuje rowniez Stabryta, za motywacj¢ uzna-
jac atrybut $wiadomosci czlowieka jako cechy, ktora uzasadnia aktywizacje dziata-
nia badz jego uzasadnienie, za motywowanie natomiast funkcje bodzcowo—argu-
mentacyjna, zdeterminowang przez $rodowisko pracy, $rodki zachety i perswazji
(Stabryta, 2000). Wida¢ tu wyraznie rozgraniczenie tych pojec opierajace si¢ na zro-
dle bodzcow popychajacych do dziatania.

Wielu badaczy tematyki przyjmuje, ze motywowanie, to proces kierowniczy po-
legajacy na wptywaniu na zachowania ludzi z uwzglednieniem wiedzy o tym, co
powoduje takie, a nie inne zachowanie cztowieka (Stoner i in., 1998; Armstrong,
2003; Robbins i DeCenzo, 2002). Jednak, aby mozna byto mowi¢ o motywowaniu,
podwladny musi czué, iz robi to, co sam chce, a nie to, czego wymaga kierownik.
Sztuka motywowania polega na tym, by nie stwarza¢ poczucia presji, a umozliwia¢
pracownikowi realizacje wlasnych celow przez pryzmat celow organizacji. Zauwa-
zy¢ tu mozna, iz z takim rozumieniem funkcji motywowania wigzg si¢ nastepujace
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kwestie: motywujacy ma wplyw na motywowanego, a motywowany na motywuja-
cego. Ich cele 1 warto$ci muszg by¢ znane i akceptowane przez siebie wzajemnie.
Musi dojs¢ do wspdtudziatu, partnerstwa i partycypacji W motywowaniu, a co za
tym idzie, nie mozna utozsamia¢ tego procesu z manipulowaniem (Jasinski, 2005).
Istnieje wiele teorii i metod mowigcych o tym, w jaki sposob i za pomoca jakich
narzedzi motywowac. Poczawszy od negowanych dzis teorii tresci (Jasinski, 2005),
przez teorie procesu (Mendel, 2002), wzmocnienia (Penc, 1998) az do orientacji na
zwiekszenie zaangazowania pracownikow (HPWS), (Borkowska, 2010).

Istotnym narzedziem motywowania jest wynagrodzenie — powinno by¢ jednym
z elementow celowo dobranego zbioru motywatoréw, ktory ma zapewniac realizacje
celow calej organizacji i oczekiwan pracownikow (Grzebieniak, 2013). Umiejetne
zwickszanie sily motywacyjnej pieniadza powinno sta¢ si¢ waznym elementem sty-
mulowania postaw i1 zachowan ludzi w kazdej organizacji (Oleksyn, 2006) przy
czym nalezy pamigtac, ze znaczenie wynagrodzenia jest $cisle uzaleznione od wy-
sokosci osigganych dochodow pracownikéw. W przypadku niskiego wynagrodze-
nia, a co za tym idzie niemoznoS$ci zaspokojenia potrzeb fizjologicznych i bezpie-
czenstwa, wysokos¢ zarobkéw moze by¢ utozsamiana z dominujacym motywato-
rem. Jednakze po osiagnigciu pewnej wysokosci dochodow na pierwszy plan wysu-
waja si¢ inne potrzeby. System wynagradzania tylko wtedy bedzie spetniat swoja
role motywacyjna, kiedy za jego posrednictwem mozna je bedzie zrealizowa¢ (Ko-
ziot, 2002).

W najnowszych badaniach dotyczacych motywacji zwraca si¢ uwage glownie
na pozaptacowe narzedzia motywowania, odwolujac si¢ do poczucia samorealizacji
i aspiracji pracownikow. Dzieje si¢ tak migdzy innymi dlatego, Zze obecnie mamy do
czynienia ze spoleczenstwem uczacym si¢ i gospodarkg opartg na wiedzy. Jednak
nawet w XXI wieku, w przedsigbiorstwach i organizacjach zajmujacych si¢ szeroko
rozumiang produkcja nie da si¢ uciec od problemu pracownikow pracujacych na sta-
nowiskach wykonawczych, majacych czesto niskie wyksztalcenie, a co za tym idzie,
zarabiajacych duzo mniej niz wynosi przystowiowa ,,$rednia krajowa” i bazujacych
na zaspokajaniu potrzeb fizjologicznych lub bezpieczenstwa. Dodatkowo, tacy pra-
cownicy czesto nie majg gwarancji stabilnosci zatrudnienia i borykajg si¢ z proble-
mem potencjalnego bezrobocia. W odniesieniu do tej grupy pracownikow nowocze-
sne metody motywowania oraz bodzce pozaptacowe wydaja si¢ mie¢ co najmniej
ograniczone zastosowanie.
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2. Metodyka badan

Autorskie badania przeprowadzono w pierwszym kwartale 2013 roku w jednym
z podlaskich przedsiebiorstw branzy bielizniarskiej. Podmiotem badan byta grupa
59 pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach bezposrednio produkcyjnych — byli
to wszyscy pracownicy zatrudnieni na stanowisku szwaczki i krojczej. Gtéwnym
celem badan byto sprawdzenie, jakie czynniki motywacyjne sa najistotniejsze dla tej
grupy badanych. Ze wzgledu na grupg badawcza, szczegodlng uwage zwrdcono na
motywacyjna role wynagrodzen.
Na potrzeby artykutu sformutowano nastepujace pytania badawcze:
e Jakie czynniki motywuja pracownikoéw uzyskujacych zarobki ponizej prze-
cigtnych?
e (Czy czynniki pozaptacowe i niematerialne sa w stanie zrekompensowac
zbyt niskg ptace?

W przyjetej metodyce badawczej zastosowano technike badawcza, jaka jest an-
kieta (ze wzgledu na ilosciowy charakter badan oraz mozliwo$¢ dotarcia do duzej
liczby respondentow), (Babbie, 2005; Dyduch, 2011). Kwestionariusz ankietowy
byt anonimowy, co z zatozenia sprzyjato bardziej szczerym wypowiedziom respon-
dentow (Sztumski, 2010).

Czes¢ zasadnicza kwestionariusza sktadata si¢ z 6 pytan. W wiekszosci byty to
pytania zamkniete. Pytania dotyczyly preferencji motywacyjnych oraz motywato-
réw stosowanych w badanej firmie. Wyodrgbniono 24 czynniki potencjalnie moty-
wujace do pracy: poczucie sprawiedliwej ptacy, realng perspektywe wzrostu placy,
premie, nagrode pieniezng, pozyczke, rabat przy zakupie towaréw firmy, imprezy
integracyjne, dofinansowanie do wydarzen kulturalnych, mozliwo$¢ podnoszenia
kwalifikacji, awans pionowy, awans poziomy, atrakcyjnos¢ wykonywanych zadan,
satysfakcje z wykonywanej pracy, poczucie samorealizacji, zachowanie rownowagi
miedzy pracg a zyciem prywatnym, stabilno$¢ zatrudnienia, utozsamianie si¢ z ce-
lami organizacji, dobra atmosfer¢ w pracy, prestiz firmy na rynku, materialne wy-
posazenie stanowiska pracy, poczucie przynaleznosci do zespotu, pochwate (wyrdz-
nienie), upomnienie (nagang) oraz gadzety firmowe. Zadaniem respondentow bylto
wskazanie, jaka jest sita motywacyjna w odniesieniu do kazdego z czynnikow. Do-
datkowo badano, czy i ktore czynniki pozaptacowe sa w stanie zrekompensowac
niesatysfakcjonujace wynagrodzenie.

Wyniki ankiet zakodowano na skali porzagdkowej oraz nominalnej, a uzyskane
w wyniku przeprowadzonych badan empirycznych dane pierwotne podlegaly dalej
porzadkowaniu, grupowaniu i analizie. Wykorzystano nastepujace narzedzia staty-
styczne:
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e tabelaryczne formy prezentacji danych (szeregi rozdzielcze punktowe proste
1 wielodzielcze), ktore pozwolity okreslic, jak poszczegolne kategorie sa rozto-
zone w probie badawczej oraz umozliwity analize licznosci odpowiadajacych
poszczegdlnym kategoriom wyznaczanym przez wigcej niz jedng zmienna;

e  statystyki opisowe ze szczegdlnym uwzglednieniem klasycznych miar pozycyj-
nych (warto$¢ modalna) oraz wskaznikow struktury, ktore pozwolity okreslic,
jaki jest stosunek udzielonych na dany wariant odpowiedzi w odniesieniu do
wszystkich udzielonych odpowiedzi.

Analizy przeprowadzono przy uzyciu pakietu statystycznego STATISTICA i ar-
kusza kalkulacyjnego MS Excel. Przeprowadzone badania pozwolity zgromadzi¢
obszerny materiat, niezbedny do analizy wytyczonych zjawisk.

3. Analiza wynikow badan

Grupa respondentow byta w calosci sfeminizowana. Wynika to ze specyfiki branzy
— badane respondentki zatrudnione byly na stanowiskach szwaczki i krojczej. Wiek
respondentek zawieral si¢ w przedziale 18-60 lat, przy czym najwiecej byto pracow-
nic w wieku 36-45 lat. Badaniu poddano rowniez wyksztalcenie badanych, najlicz-
niejsza grupa badanych zadeklarowata wyksztalcenie $rednie. Szczegdtowe infor-
macje dotyczace wieku i wyksztalcenia respondentéw zawarto w tab. 2 i 3.

Tab. 2. Struktura respondentéw wedtug wieku [%]

Do 30 lat 30-35 lat 36-40 lat 41-45 lat 46-50 lat 51-55 lat 56-60 lat
11 13 31 19 15 7 4

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Tab. 3. Struktura respondentow wedtug wyksztatcenia [%]

Podstawowe | Zawodowe | Srednie | Inzynierskie Licencjackie Magisterskie
2 42 53 0 2 2

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W zwigzku z tym, ze przedmiotem badania byty preferencje motywacyjne, ktore
s zalezne miedzy innymi od stopnia zaspokojenia potrzeb materialnych, responden-
tow zapytano dodatkowo nie tylko o wysokos¢ zarobkow, ale rowniez o samooceng
sytuacji materialnej (autorka wychodzi za zalozenia, ze poziom wynagrodzenia nie
zawsze przeklada si¢ jednoznacznie na mozliwos¢ zaspokojenia potrzeb material-
nych), (tab. 4 i 5).
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Tab. 4. Srednie miesieczne wynagrodzenie netto [%)]

Do 1000 zt 1000-1500 zt

1501-2000 zt

Powyzej 2000 zt

7 80

11

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Tab. 5. Samoocena sytuacji materialnej [%]

Bardzo dobra Dobra Przecietna

Zta

Bardzo zta

0 15 58

27

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Pomimo tego, ze 98% respondentéw zadeklarowato zarobki ponizej 2000 zt,
tylko 27% ocenilo swoja sytuacje materialng jako zla. Zdecydowana wigkszo$¢
uznala, ze ma przecietng sytuacje materialna, 15% ocenito ja jako dobra, zadna
z respondentek nie ocenita swojej sytuacji materialnej bardzo dobrze. Jedng z przy-
czyn moze by¢ fakt, iz wktad badanych do domowego budzetu jest jego niewielkg

czescia.

W kwestionariuszu badawczym respondentéw pytano o skuteczno$¢ wybranych
narzgdzi motywacyjnych. Zadaniem respondentow bylo wyrazenie swojej ogolnej
opinii dotyczacej skuteczno$ci wynagrodzenia, zach¢t indywidualnych i systemu

sprawiedliwych kar. Wyniki zobrazowano w tab. 6.

Tab. 6. Opinie respondentéw dotyczgce wybranych bodZzcéw motywacyjnych [%]

wowania jest stosowanie sprawiedli-
wych kar

Zdecydowa- 2ga- Nie zga- | Zdecydowa-
Odpowiedz nie sie zga- dzam dzam nie sie
Stwierdzenie dzam sie sie Nie zgadzam
Wynagrodzenie to wedfug mnie jedyny | 58 35 7 0
skuteczny sposéb motywowania
Najskuteczniejszym sposobem moty- 12 42 42 4
wowania jest stworzenie systemu indy-
widualnych zachet
Najskuteczniejszym sposobem moty- 4 18 37 41

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Najwigksza zgodnos¢ wsrdéd badanych uzyskano pytajac o skuteczno$¢ wyna-
grodzenia jako czynnika motywacyjnego — dla ponad 90% respondentow (58% dla

244 Economics and Management — 1/2014




Motywowanie pracownikdw produkcyjnych na przyktadzie przedsiebiorstwa branzy bieliZniarskiej

zdecydowanie si¢ zgadzam i 35% dla zgadzam si¢) wynagrodzenie jest jedynym
skutecznym sposobem motywowania. Przyczyng najprawdopodobniej jest relatyw-
nie niskie $redniomiesieczne wynagrodzenie badanych. tacznie 54% odpowie-
dzialo, ze zgadza si¢ z tym, iz najskuteczniejszym sposobem motywowania jest
stworzenie systemu indywidualnych zachegt. Jednak analizujac odpowiedzi nie
mozna wskaza¢ dominujgcej — doktadnie tyle samo badanych odpowiedziato twier-
dzaco (42% dla zgadzam si¢) i1 przeczaco (42% odpowiedzi dla nie zgadzam sig).
Kary natomiast nie wydajg si¢ by¢ skutecznym motywatorem w opinii badanych —
odpowiedzia dominujacg (41%) byto nie zgadzam sie, facznie skutecznos¢ kar jako
srodka motywujacego zanegowalo 78% badanych — znajduje to potwierdzenie
w preferencjach motywowanych dotyczacych sity poszczegdlnych narzedzi (tab. 7).

Respondentow zapytano rowniez o to, jakie jest znaczenie motywujace poszcze-
gblnych czynnikdéw motywacyjnych (respondenci wypowiadali si¢ w skali cztero-
stopniowej, gdzie 1 — motywuje w stopniu silnym, 2 — motywuje w stopniu $rednim,
3 — motywuje w stopniu stabym, 4 — nie motywuje). Badaniu poddano wyselekcjo-
nowane motywatory. Selekcji motywatorow dokonano wspdlnie z naczelnym kie-
rownictwem firmy. Pytano o znaczenie motywacyjne tych czynnikoéw, ktore byty
uznane za potencjalnie wazne (dla tej grupy badanych) przez autorke badan i na-
czelne kierownictwo firmy. Wyniki zobrazowano w tab. 7.

Tab. 7. Preferencje motywacyjne badanych [%]

Czynnik motywacyjny Stopiert motywowania [%]

silny Sredni staby zerowy
Poczucie sprawiedliwej ptacy 78,5 17,5 0 4
Realna perspektywa wzrostu ptacy 75 14 11 0
Premie 82 12 4 2
Nagrody pieniezne 82 11 2 5
Pozyczki udzielane przez firme 14 21 36 29
Rabat przy zakupie towardéw firmy 19 23 25 33
Imprezy integracyjne 8,8 17,5 26,1 47,6
Dofinansowanie wydarzen kulturalnych 8,8 20,3 41,1 29,8
Mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji 22,6 35,3 21 21,1
Awans pionowy 15,8 33,1 14 37,1
Awans poziomy 10,5 26,1 15,8 47,6
Atrakcyjnos$é wykonywanych zadan 19,3 34,8 19,3 26,6
Satysfakcja z wykonywanej pracy 51,9 36,5 5,8 5,8
Poczucie samorealizacji 28,6 43,3 5,3 22,8
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cd. Tab. 7.
Zachowanie rownowagi miedzy praca 34,3 37,2 5,3 23,2
a zyciem prywatnym
Stabilnos¢ zatrudnienia 58,1 33,1 5,3 3,5
Utozsamianie sie z celami organizacji 53 25,1 29,8 39,8
Dobra atmosfera w pracy 50,4 39 5,3 5,3
Prestiz firmy na rynku 26,3 45,1 16,3 12,3
Materialne wyposazenie stanowiska pracy 31,8 23,8 23,3 21,1
Poczucie przynaleznosci do zespotu 30,8 38,9 16,3 14
Pochwata, wyréznienie 44,1 30,9 18 7
Upomnienie, nagana 7 9,3 18,5 65,2
Gadzety firmowe 5,3 12,8 25,6 56,3

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Do czynnikoéw najsilniej motywujacych zaliczy¢ nalezy (przyjeto, ze aby uznaé
dany czynnik za silnie motywujacy musiata to by¢ odpowiedz wybrana przez co
najmniej 40% respondentdéw): premie, nagrody pieni¢zne, poczucie sprawiedliwosci
ptacy, realng perspektywe wzrostu placy, satysfakcje z wykonywanej pracy, stabil-
no$¢ zatrudnienia, dobrg atmosfere w pracy oraz pochwaly 1 wyrdznienia. Czynniki
0 zerowym stopniu motywowania to upomnienie i nagana, gadzety firmowe, awans
poziomy i imprezy integracyjne. W odniesieniu do pozostalych czynnikow nie udato
si¢ wyodrebni¢ jednoznacznej sity motywowania. Przyjmujac natomiast, ze czynniki
motywujgce w stopniu silnym i $rednim sg istotne z punktu widzenia pracownikow
i powinny by¢ wykorzystane w systemie motywacyjnym, natomiast pozostale (cha-
rakteryzujace si¢ stabg badz zerowsg sitg motywowania) maja mniejsze znaczenie
i nie ma koniecznosci ich stosowania, rowniez mozna wyodrebni¢ dwa zbiory czyn-
nikéw. Oprocz wymienionych wezesniej, do czynnikoéw zashugujacych na wykorzy-
staniec wedtug badanych zaliczy¢ nalezy: mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji,
atrakcyjno$¢ wykonywanych zadan, poczucie samorealizacji, mozliwo$¢ zachowa-
nia pomig¢dzy pracg a zyciem prywatnym, prestiz firmy na rynku, materialne wypo-
sazenie stanowiska pracy i poczucie przynaleznosci do zespotu.

Pozostale czynniki, w opinii badanych charakteryzuja si¢ malg atrakcyjnoscia,
w zwigzku z powyzszym ich stosowanie nie wydaje si¢ by¢ konieczne — zwtaszcza
te czynniki, ktore generuja koszty dla firmy, a nie sg doceniane przez pracownikow
(dla przyktadu: pozyczki, rabat przy zakupie towarow firmy, imprezy integracyjne
czy dofinansowanie wydarzen kulturalnych). Z drugiej jednak strony, czynniki te
moga by¢ podswiadomie traktowane jako czynniki higieny pracy i ich brak (pomimo
tego, ze nie motywujg) moglby dziata¢ frustrujgco, gdyby zostaly pracownikowi za-
brane (w przypadku ich wystepowania).
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Dos¢ zaskakujacy jest odsetek odpowiedzi dla zapytania o znaczenie motywa-
cyjne nagany i upomnienia — wedtug prawie 2/3 respondentow (65,2%) upomnienie
ani nagana nie ma zupetnie zadnego znaczenia motywacyjnego, wedtug autorki na-
tomiast w uzasadnionych sytuacjach jest to bardzo istotny czynnik motywujacy. Mo-
tywowanie za pomoca srodkéw przymusu ma swoje szczegdlne uzasadnienie w sy-
tuacji, kiedy mamy do czynienia z bierno$cig motywowanych, ich niezdolnoscig do
samodzielnych decyzji jako naturalng cechg osobowa lub tez przejsciowym stanem
wywolanym sytuacjg zewnetrzng (Borkowska, 1986).

Respondentow zapytano rowniez, czy zbyt niska ptaca moze zosta¢ zrekompen-
sowana innymi czynnikami — 42% odpowiedziato twierdzaco, 49% przeczaco
(9% nie mialo zdania na ten temat). Ustosunkowujac si¢ do tego, ktore czynniki
moglyby zrekompensowaé zbyt niskie wynagrodzenie respondenci wskazali tylko
sze$¢ czynnikow (wedlug analizy wskazan dominujacych): realng perspektywe
wzrostu ptacy, mozliwos¢ uzyskania premii, mozliwo$¢ uzyskania nagrdd pieni¢z-
nych, satysfakcje z wykonywanej pracy, stabilno$¢ zatrudnienia i dobrg atmosfere
w pracy. Potwierdza to wczesniejsze opinie pracownikow, mowigce o tym, ze czgs§¢
sposrod czesto wykorzystywanych narzedzi nie spelnia ani funkcji motywacyjnej,
ani nawet zastepczej.

Podsumowanie

W artykule podjeto problematyke motywowania pracownikoéw produkcyjnych. O ile
motywowaniu zawsze poswigcano duzg uwage (zwlaszcza w literaturze przed-
miotu), o tyle ta grupa pracownikow jest w tym aspekcie do$¢ czesto pomijana.
Dziegje si¢ tak migdzy innymi dlatego, Ze sg to pracownicy nieposiadajacy specyficz-
nych kompetencji i umiejetnosci. Z punktu widzenia przedsigbiorstwa, nie ma wiec
konieczno$ci poswigcania duzej uwagi zasobom, ktore sg tatwe do zastapienie. Po-
niekad dlatego, w odniesieniu do tej grupy wachlarz czynnikoéw motywacyjnych jest
stosunkowo ubogi (Kotzian, 2010; Beck-Krala, 2011; Jastrzgbska i Skarzynska
2010). Inng przyczyna jest fakt, ze w przypadku uzyskiwania niskich dochodow nie-
wskazane jest motywowanie pracownika potrzebami wyzszego rzedu.
Przeprowadzone badania wskazaly jednoznacznie, ze istnieje niewiele czynni-
kéw motywujacych pracownikow uzyskujacych niskie wynagrodzenie (chociaz nie
zawsze pracownicy deklarowali rowniez niskg samooceng sytuacji materialnej). Do-
datkowo, w wigkszo$ci byty to motywatory finansowe (podwyzki, premie, nagrody
pieniezne). Jedynie poczucie sprawiedliwej ptacy, stabilno$¢ zatrudnienia, satysfak-
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cja z wykonywanej pracy (czynnik zalezny nie tylko od motywujacego, ale i od mo-
tywowanego) i pochwata, wyrdznienie dajg poczucie silnej motywacji. Podobne od-
powiedzi mozna byto uzyskaé pytajac, ktore z czynnikéw sg stanie zaspokoi¢ zbyt
niskie wynagrodzenie.

Wyniki badan nie do konca pokrywajg si¢ z analizg literatury. Jeszcze w latach
osiemdziesigtych i dziewig¢édziesigtych XX wieku twierdzono, ze duze znaczenie
dla wzrostu motywacji w sektorze produkcyjnym ma zapewnienie autonomii (Cum-
mings i Blumberg, 1987) oraz rotacja pracy (Adler, 1991). Natomiast nowsze bada-
nia (Galia, 2008) podkreslaja znaczenie niezaleznosci i kreatywnosci w motywowa-
niu tej grupy pracownikéw. Dodatkowo, zdaniem autorki, przy niezaspokojonych
(lub nie do konca zaspokojonych) potrzebach finansowych trudno bazowa¢ na mo-
tywacji wewnetrznej i kreowaniu potrzeb wyzszego rzgdu — bardzo czgsto akcento-
wanych w literaturze (Ryan i Deci, 2000; Story i in., 2008).

Dodatkowo, w odniesieniu do tej grupy pracownikéw niezasadne jest inwesto-
wanie w inne narzedzia pozaptacowe jak cho¢by imprezy integracyjne, dofinanso-
wanie wydarzen kulturowych czy preferencyjne systemy pozyczkowe. Generuja one
bowiem dodatkowe koszty dla przedsigbiorstwa, ktore z punktu widzenia pracowni-
kéw nie wplywaja na wzrost motywacji.
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Motivating production employees on the example
of an undergarment company

Abstract

The article discusses the issue of motivating production workers. The author’s study was
conducted on a group of production employees in an undergarment company based in the
province of Podlaskie. Motivators applied to blue-collar workers constituted the subject of
the study and special attention was paid to the importance of salary as an incentive. For the
purposes of this article the following research questions were formulated: What factors
motivate employees with wages below the average?; Are non-wage and non-material fac-
tors able to compensate for a too low salary?
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