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WYBRANE CZYNNIKI MOTYWOWANIA DO PRACY W SWIETLE
BADAN EMPIRYCZNYCH

Streszczenie. Artykut jest probg odpowiedzi na pytania dotyczace czynnikow
motywacyjnych najczeSciej wystepujacych w praktyce oraz czynnikow
motywacyjnych najwazniejszych dla pracownikéw. Pierwsza cze$¢ artykutu
definiuje zagadnienie motywacji oraz motywowania pracownikow, a takze
prezentuje narz¢dzia motywowania. Druga przedstawia wyniki badan empiry-
cznych prowadzonych w krakowskich duzych przedsigbiorstwach w obszarze
najczesciej wystepujacych 1 najwazniejszych dla badanych respondentow
czynnikOw motywacji.

Slowa kluczowe: motywacja, narzedzia motywacji, czynniki motywacyjne,
dobra atmosfera w pracy.

SELECTED MOTIVATING FACTORS IN THE LIGHT OF EMPIRICAL
RESEARCH

Summary. The article is an attempt to find the answer for questions which
motivating factors are the most frequent in business practice and which
motivating factors are the most important for employees. The first part of the
article defines the term of motivation as well as employees’ motivating, and
presents also motivating tools. The second part of the article presents results of
empirical research conducted in Cracovian big enterprises in the area of the most
frequent and the most important for employees motivating factors.

Keywords: motivation, motivating tools, motivating factors, friendly
atmosphere at work.

1. Wstep

Poszukiwanie odpowiedzi na pytania: ,,Co motywuje ludzi do pracy?”, ,,Co powoduje, ze

chetnie pracujg i realizujg wyznaczone cele i zadania?” nurtowata naukowcow, praktykéw



64 A. Dolot

biznesu, psychologdéw, socjologéw od dawna. Pytania te sg nadal aktualne i wydaje sig, ze
zawsze beda, gdyz zmieniajace si¢ otoczenie powoduje zmiany w podej$ciu do pracy oraz
zycia zawodowego 1 rownolegle do zycia osobistego (a oba te obszary stale si¢ ze sobg
zazebiajg). Jednak w dobie niepewnosci, rosngcej konkurencji, minimalizacji kosztow
I maksymalizacji efektywnosci kluczowe wydaje si¢ potozenie nacisku na pytanie: jakie
pozafinansowe elementy motywujg pracownikow?

Celem niniejszego artykutu jest analiza wybranych czynnikdw motywacji do pracy
(zwanych tez motywatorami) w $wietle badan empirycznych. Z jednej strony poszukiwana
jest odpowiedz na pytanie, jakie czynniki motywacji sa dostrzegane przez pracownikow
(badanych respondentéw), z drugiej, ktore czynniki motywacji rzeczywiscie sa dla nich
wazne i motywujace. Punktem odniesienia do prowadzonych badan i przedstawianych

wynikoéw sg badania Instytutu Gallupa w obszarze czynnikbw motywacji do pracy.

2. Istota motywacji oraz motywowania pracownikow

Zagadnienie motywacji oraz motywowania do pracy jest ztozone, bo sposrod wszystkich
obszarow zarzadzania zasobami ludzkimi wydaje si¢ mie¢ w najwiekszym stopniu charakter
indywidualny, o glt¢bokim podtozu psychologicznym i emocjonalnym.

W literaturze przedmiotu pojecie motywacji tlumaczone jest jako proces inicjowania
aktywnosci, zawierajacy subiektywne uzasadnienie dla: podjecia dziatania (warunkowane
oceng uzytecznosci jego celu), decyzji o kontynuowaniu rozpoczetych dziatan lub ich
przerwaniu (wyznaczone kalkulacja szans osiggniecia pozadanego celu). Motywacja wobec
dziatania peini funkcje regulacyjna, tzn. okre$la jego kierunki i trwato$¢ (uporczywosé
ujawnianych zachowan). W tym pojeCiu Wazna jest sita motywacji, rozumiana jako stopien,
w jakim oddzialuje ona na wybory 1 dazenia czlowieka [Chetpa 2005, s. 89]. Inny autor
podkresla, ze motywacja to stan umyshu, w zwigzku z czym nie moze by¢ obserwowana
bezposrednio, moze ona jedynie wptywaé na zachowanie, ktore jest widoczne (po zdarzeniu).
Jednakze ocena sity motywacji na podstawie zaobserwowanych zachowan lub mierzalnych
rezultatow jest takze problematyczna, gdyz motywacja nie jest jedynym czynnikiem
ksztaltujagcym indywidualne wyniki [Shields 2007, s. 66].

Motywacje mozna rozpatrywa¢ w dwoch ujeciach [Sekuta 2008, s. 10]:

® Uujecie atrybutowe uwzglednia stan 1 sil¢ wewnetrzng jednostki wplywajaca na

zachowania ludzi, tak wigc decyzje o podejmowaniu lub rezygnacji z aktywnosci sa
zwigzane z osobowos$cig i duchowoscig pracownika,

" Ujecie czynnosciowe polega na odpowiednio silnym oddziatywaniu na zachowania

ludzi i ich trwato$¢ w czasie, za pomoca odpowiednio dobranych bodzcow.
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Odnoszac powyzszy podzial do praktyki zarzadzania pracownikami mozna wysnué
wniosek, ze pracodawca po pierwsze, powinien we wiasciwy sposob zdiagnozowac, a potem
dobra¢ czynniki, ktérymi bedzie skutecznie oddziatywat na poszczegdlnych pracownikow. Po
drugie, w zwigzku z réznicami w osobowosci zatrudnionych pracownikow motywowac¢ moga
zaro6wno inne czynniki, jak i inna ich sila czy cze¢stotliwos$¢ oddziatywania.
M. Juchnowicz definiuje takze pojgcie motywacji pracownika jako wazne dla danej
osoby powody, ktore wywotuja, ukierunkowujg i1 podtrzymuja pozadane zachowania.
Intensywno$¢ motywacji zalezy od hierarchii celow zawodowych i odczucia warto$ci
indywidualnych potrzeb [Juchnowicz 2014, s. 390].
Z punktu widzenia zarzadzania zasobami ludzkimi istotne jest wytlumaczenie poje¢cia
motywacji do pracy. A. Pocztowski definiuje je jako wewnetrzne i zewnetrzne
uwarunkowania zachowan ludzi w procesie pracy, ktdre sa ze soba wzajemnie powigzane
[Pocztowski 2007, s. 202].
W odniesieniu do pojgcia motywowania definiowane jest ono jako zlozony proces
docierania do motywacji zatrudnionych pracownikow. Wywotywanie gotowosci do
okreslonej postawy i dziatania. To proces, za ktory odpowiada podmiot oddziatujacy, system
celowego oddziatywania, uruchamiania i podtrzymywania motywéw danego cztowieka.
Reguluje postawy i stymuluje wyniki pracy ludzi [Kawka, Listwan 2010, s. 169].
Pracownicy sa zmotywowany, jesli wierza, ze: zwickszanie wysitku prowadzi do
nagradzanych zachowan oraz ze przejawianie okreslonych zachowan prowadzi do
pozadanych wynikéw [Milkovich, Boudreau 1988, s. 171].
W literaturze przedmiotu wyrdéznia si¢ nastepujace narzedzia motywowania
[por. Borkowska 2006, s. 336]:
® Srodki przymusu — cechujg si¢ one duzym stopniem imperatywnosci, wynikajacymi
Z zagrozenia sankcja. Oczekiwane zachowanie (zadanie) jest wyraznie okre§lone przez
motywujacego 1 narzucone pracownikowi. Zaktadaja one podporzadkowanie
zachowan pracownika interesom 1 woli motywujacego, bez wzgledu na interesy
motywowanego pracownika. Trudno tu zatem mowi¢ o opisywane] wczesniej
integracji interesow pracownika (motywowanego) 2z interesami pracodawcy
(motywujacego),

® Srodki zachety — oferujg okreslong nagrode w zamian za oczekiwane zachowanie
(dziatanie). Sposéb dziatania nadal jest jednak okreslony przez motywujacego (i nie
musi on by¢ zgodny z wolg motywowanego),

® perswazja — ingeruje ona w sfere emocjonalng lub racjonalng cztowieka, czyli stwarza

sytuacje, w ktorej motywujacy wraz z pracownikiem okresla i podejmuje zachowania
pozadane dla obu stron.

Cho¢ w pierwszej chwili termin ,,$rodki przymusu” moze wzbudza¢ raczej negatywne
odczucia warto skojarzy¢ je z takimi elementami, jak np. wyznaczanie mierzalnych, realnych,

ambitnych i1 okre§lonych w czasie celow oraz zadan czy jasne okreslenie zasad wspolpracy.
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Beda to zatem i takie dziatania ze strony pracodawcy, ktore z jednej strony nadajg wspolpracy
okreslony porzadek i tad, a w konsekwencji poczucie bezpieczenstwa, z drugiej poza
naktadami czasowymi (np. zorganizowania spotkania w celu omowienia celow i zadan) nie
wigzg si¢ z dodatkowymi nakladami finansowymi. Tymczasem brak okre$lenia zasad
wspotpracy, celow, zakresu zadan 1 obowiazkéw moze pociggaé za soba ucigzliwe
i kosztowne konsekwencje, wzbudza¢ niepewno$¢ i niezadowolenie pracownika. Takie
sytuacje pokazujg rowniez, ze w danej organizacji jest przyzwolenie na chaos, batagan, brak
wyznaczania i przestrzegania regut.

W kontekscie srodkow zachety i1 nagréd w zamian za oczekiwane zachowania mozna
podzieli¢ je zarowno na materialne, jak i niematerialne. Nagroda materialng jest premia,
nagroda finansowa, ubezpieczenie zdrowotne, a niematerialng pochwata czy uznanie
przetozonego.

Z powyzszych grup narzedzi motywowania perswazja wydaje si¢ z jednej strony by¢
najtrudniejszym narzedziem do zastosowania, z drugiej wprowadzajac zmiany na poziomie
emocjonalnym i/lub racjonalnym motywujacy moze osiagna¢ najtrwalsze zmiany.

Pojecie czynnikow motywacyjnych w literaturze przedmiotu nie jest az tak powszechnie
uzywane. L. Koziot i M. Tyranska w zbiorze czynnikow motywacyjnych wyrdzniaja podklase
uwarunkowan charakterystycznych dla srodowiska pracy, a takze podklase srodkow zachety
oraz $rodkéw perswazji [Koziot, Tyranska 2002, s. 32]. Mozna zatem uzna¢, Ze pojecia
narz¢dzi motywowania i czynnikOw motywacji zazebiajg sig.

Wspotczesnie wigkszo$¢ pracodawcow dazy do optymalizacji wydatkowanych srodkow
(rowniez w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi). Jednak pracownicy majg nierzadko
coraz wigksze potrzeby (np. wygody i komfortu zycia), a w konsekwencji oczekiwania
finansowe (rozumiane zarowno jako wynagrodzenia, jak i inne generujgce koszty elementy,
np. ubezpieczenie zdrowotne, samochdd stuzbowy, laptop, smartfon). Tymczasem istnieje
szeroka gama S$rodkdw niematerialnych, ktére w rzeczywistoSci maja bardzo istotne
oddziatywanie na pracownika. Czestotliwo$¢ ich wystepowania oraz ich wazno$¢ dla
badanych respondentow zostanie przedstawiona na kolejnych stronach.

Przed przedstawieniem wtornych i pierwotnych badan nad czynnikami motywacji nalezy
podkresli¢c, ze bez wzgledu na ich wyniki w praktyce konieczna jest koncentracja
(menedzerdéw, specjalistow od zarzadzania zasobami ludzkimi) nad indywidualnymi
potrzebami pracownikéw i przewidywanie roznic migdzy nimi. Profile osobowe réznig si¢
zasadniczo, wigc czynniki motywacji takze beda si¢ roznic [por. Harrison 1995, s. 272].

Ciekawe 1 poglebione badania nad motywacja do pracy wielokrotnie przeprowadzit
Instytut Gallupa (najstarszy instytut badania opinii publicznej, zalozony przez George’a
Gallupa). Jedno z badan, prowadzone na grupie 80.000 menedzerow sktonito autorow do
wyciagnig¢cia wniosku, ze do oceny miegjsca pracy wystarczy dwanascie pytan [Buckingham,

Hoffman 2004, s. 32-33]. Pozwalajg one oceni¢ czynniki decydujace o tym, czy dane miejsce
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pracy moze przyciaggaé, zaangazowac i utrzymaé najbardziej utalentowanych pracownikow.
Pytania zostaty sformutowane w nastepujacy sposob:
1. Czy wiem, czego oczekuja ode mnie w pracy?
Czy mam do dyspozycji narzedzia niezb¢dne do dobrego wykonania pracy?
Czy codziennie mam w pracy mozliwos¢ wykonywania tego, co potrafie najlepiej?
Czy w ciggu ostatnich 7 dni czulem si¢ cho¢ raz doceniony?
Czy szefowi lub komus$ innemu w pracy na mnie zalezy?
Czy ktokolwiek w pracy zache¢ca mnie, abym si¢ dalej rozwijat?
Czy w pracy liczy si¢ moje zdanie?

Czy misja mojej firmy daje mi poczucie, ze praca, ktorag wykonuje jest wazna?

© o Nk wN

Czy moim wspotpracownikom zalezy na tym, aby pracowac jak najlepiej?

10. Czy znalaztem w pracy mojego najlepszego przyjaciela?

11. Czy w ciagu ostatnich 6 miesigcy rozmawiatem z kim$ o postepach, jakie poczynitem?

12. Czy mialem w pracy mozliwo$¢ doksztatcania si¢ i rozwoju?

Instytut Gallupa przyjal zakres odpowiedzi od 1 do 5, gdzie 1 oznaczalo ,,Absolutnie si¢
nie zgadzam”, a 5 ,,Catkowicie si¢ zgadzam”. Powyzsze pytania stanowig pewnego rodzaju
narzgdzie diagnozujace motywacje w przedsigbiorstwie (dziale), a jednocze$nie zbior
wytycznych w obszarze skutecznego motywowania pracownikow. Dla autorki niniejszego
artykutu badania 1 wyniki Instytutu Gallupa stanowily inspiracj¢ do stworzenia i przeprowa-

dzenia badan w obszarze czynnikdw motywowania pracownikow.

3. Metodyka i wyniki badan wlasnych

Badania prowadzone byly na terenie Krakowa. Wzigto w nich udziat 148 pracownikéw
Z duzych przedsigbiorstw (zaréwno polskich, jak 1 migdzynarodowych). Nalezy podkresli¢, ze
wielko$¢ proby nie jest wystarczajgca, aby miata ona charakter reprezentatywny. Badania
stanowig przyczynek do planowanych w przysztosci i zakrojonych na szersza skale badan
czynnikdw motywacji. W badaniu zastosowano losowy dobdr proby, prowadzono je metoda
kwestionariuszowa.

Uczestnikami badania byli zarowno pracownicy stanowisk specjalistycznych (74,65%),
jak 1 zajmujacy stanowiska kierownicze (25,35%). Dominujaca grupa wiekowa byli
pracownicy z przedziatu 25-29 lat (37,06%). W dalszej kolejnosci byli to uczestnicy
w przedziatach 30-34 lata (31,47%) oraz 35-39 lat (16,08%). W badaniu wzigto udziat
nieznacznie wi¢cej mezczyzn (56,64%), niz kobiet. Zbadano rowniez strukture doswiadczenia
zawodowego respondentow. Dominujacg grupa byli pracownicy z do$wiadczeniem
zawodowym z przedziatu 6-10 lat pracy (37,06%) w drugiej kolejnosci byli to pracownicy
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z przedziatu do 5 lat doswiadczenia zawodowego (32,87%), na trzecim miejscu byty to osoby
reprezentujace przedzial od 11 do 15 lat doswiadczenia zawodowego (20,28%).

Celem badania bylo z jednej strony ocenienie przez pracownikéw funkcjonowania
czynnikdw motywacyjnych W ich miejscu pracy, z drugiej ocena wazno$ci poszczegdlnych
czynnikow dla badanych respondentow. Cho¢ zagadnienia dotyczace czynnikoéw motywacji
zarowno w naukach o zarzagdzaniu, jak i psychologii byly wiclokrotnie analizowane, wydaje
sie, ze w zwiazku z dynamicznie zachodzacymi zmianami zaréwno ekonomicznymi, jak
I (przede wszystkim) spotecznymi analiza aktualnie stosowanych czynnikow motywacyjnych
oraz ich istotno$¢ w opinii pracownikéw badanych przedsigbiorstw moze stanowi¢ wartosc,
szczegolnie dla praktyki gospodarczej (np. specjalistow czy menedzerow dziatow
ds. personalnych, kadr czy zasobow ludzkich). Istotna wydaje si¢ odpowiedZ na pytanie na ile
czynniki finansowe, a na ile czynniki pozafinansowe sa wazne dla badanych respondentow?

Badanych respondentéw w pierwszej kolejnosci poproszono o zaznaczenie dowolnej
liczby czynnikéw motywujacych do pracy, ktore sa obecne w ich miejscu pracy, sposrod 30
zaproponowanych w kwestionariuszu. Czynniki motywujace w kwestionariuszu zostaty
stworzone na podstawie: opisanych narzedzi motywacji, wynikdw badan Instytutu Gallupa,
przegladu literatury przedmiotu [por. Marciniak 2011, s. 345-352] oraz istniejacych
w praktyce gospodarczej list czynnikow motywacji W przedsigbiorstwach (rowniez bazujac na
pilotazowych badaniach w wybranych, badanych przedsigbiorstwach). W drugiej kolejnosci
badani respondenci zostali poproszeni o wskazanie wsrod wszystkich czynnikow tych, ktore
oni sami uwazajg za najbardziej motywujace dla nich.

W  odniesieniu do pierwszej czeSci badan (czynniki wystgpujace w badanych
przedsigbiorstwach) nalezy podkresli¢, Zze najczesciej wystepujacym czynnikiem, W opinii
badanych respondentéw, jest dobra atmosfera w pracy (wykres 1). Wydaje sie, ze jest ona
wypadkowg innych waznych czynnikow, takich jak witasciwa komunikacja czy szeroko
rozumiane zarzadzanie ludzmi. Najczesciej dzieki dobrej atmosferze pracownicy pracuja
skuteczniej, chetniej podejmuja wyzwania, chetniej tez angazujg si¢ W nowe, nierzadko
trudniejsze zadania.

Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze w badanych przedsi¢biorstwach pracownicy
najrzadziej dostrzegaja wystepowanie takich czynnikéw, jak: wysokie i pewne
wynagrodzenie czy mozliwo$¢ partycypowania w podejmowaniu waznych decyzji.
Tymczasem obydwa te czynniki wydaja si¢ istotne. Pierwszy ze wzgledu na fakt, ze
wynagrodzenie najcze$ciej odgrywa kluczowa role w ksztaltowaniu warunkow Zycia
pracownikow, ich satysfakcji z pracy, poczucia wiasnej wartosci, w dalszej konsekwencji
wptywa na sytuacj¢ ekonomiczng miasta, regionu czy kraju. Drugi natomiast czynnik, jakim
jest mozliwo$¢ partycypowania w podejmowaniu decyzji jest tym elementem, ktory po
pierwsze dla pracodawcy nie generuje dodatkowych kosztéw (tak, jak zwigkszenie

wynagrodzen), po drugie, w znaczacym stopniu angazuje pracownika w te decyzje, w ktorych
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pracownik partycypuje (a w konsekwencji czesto si¢ z nimi utozsamia, chetniej wykonujac

zadania z nimi zwigzane).

%67'TT [
%Z6'ST []
%S6'0Z I
%GE9T I
%TIT'EE []
%IT'EE I3
%YPI'SE I
%TS'8E [0
%6T'6E [
%TT'TY [
%ZZ'Th [
%68'TY [
%rT'Er I
%Z6'Er [
%6S'tY [
%T9'9Y I
%0E'LY []
%S99'8Y I
%BE'ES []
%9495 |1
%9t'6S [
%bT'09 [
%bT'09 []
%1809 [
%9179 [
%TTL )
%0ETL
%SE9L [
%0L'LL []
%848 I
02 ® ® ® ® ® ® ® ¥
8 8 8 8 8 8 ] 8 ] 8
(=} o =) o =) o o (=} o (=}
S @ @ ~ © ! < N ~ =

0,00%

MOPEICO 3lUBMOSURUIOQ
1lzA2ap yoAuzem niuemowfapod m ejuemodAioAlied 2somijzon
aluazpoldeuAm aumad 1 31305AMN

yosAuremAid molad op elueISAZIONAM BlDsomIjzow z AMoqgznys uojaa]
nznsaJad | ajwoual [21305AM O 3l M BDRId

odamopomez nlomzol ue|d

molual aiuido aumAiAzod

aluazpolgdeuAm amipaimelds

*d1l sS9UIY ‘DlUMO}IS ‘UBsE( U Ajauley amoulle(

ajodsaz wAuemomAIOWZ M BIRI

aulAoesdajur ApzelApn

BIUBMIXZD0 | 9|22 2uozoAAm ouser

Adead mpjIUAM BqOp BZ BILUBU

odauozoazid alueuzn | elRMUIOd

Adead sezo AuzaAyse|3

einiq pk|8Am 1a1uazesodApn

uepez I[aez)jeal ngosods | Adead nsezd edeziuedio eujaizpowes
uepez yoAueizpaimodpo [a1zpieq zed02 11282123 DSOMI|ZO A
1psoulal@iwn yoAuepeisod atuemAysAzionApn

Aoeud m 133|03 03aigop aluepe|sod

Awuiy eleziey o

U2ZIPBIMSOP | 1250UIa[@IWN YaAmou atuemAge

suemy

Adeuad z e[oyejsAies

BIURILUPNIIEZ OMISUZIa1dzZag

Adead eluemAuoyAM Op Y2Aupaqzalu 1ZpazieU 3luepe|sod
niua|oyzs m jeizpn zazidod 1250ulalaiwin yoloms alueimzoy
wAhuozopzid wiupaJsodzaq z alaead aiqoq

auzaApaw auazaaldzagn

Adead m eiajsowie eigoq

7

Rys. 1. Czestotliwo$é wystepowania czynnikow motywacyjnych w opinii respondentow

Fig. 1. Frequency of motivating factors in respondents’ opinion

7

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie samodzielnych badan empirycznych.
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Jak wynika z analizy czynnikoéw, ktore respondenci uznali za wazne (rys. 2) dobra
atmosfera w pracy jest jednym z najwazniejszych czynnikow i badani respondenci jedynie
nabywanie nowych umiejetnosci 1 doswiadczen uznali za czynnik wazniejszy. Zaskakujacy
jest fakt, ze dopiero na miejscach szostym i siddmym pojawity si¢ czynniki materialne
(premia, wynagrodzenie). Jednak na ostatnich miejscach pojawily si¢ rowniez elementy
zwigzane z czynnikami materialnymi — cho¢ o znacznie mniejszej warto$ci niz pewne
I wysokie wynagrodzenie czy premie.

Nalezy podkresli¢, ze badania prowadzone byly wsrod respondentéw posiadajacych juz
pewne doswiadczenie zawodowe i zyciowe (choc¢ nie byto to az tak znaczace doswiadczenie),
uwzglednialy opinie 0sdb zajmujacych stanowiska kierownicze. By¢ moze to zdecydowalo
0 tym, ze zwrdcono uwage na istotno$¢ takich czynnikow, ktore w diuzszej perspektywie
pozytywnie wplywaja na jako$¢ pracy. Czynnik finansowy zawsze byl, jest i bedzie istotny,
ale wydaje si¢ niemozliwg praca w nieprzyjaznej i nieprzyjemnej atmosferze, bez mozliwosci
rozwoju, satysfakcji czy dobrych relacji z bezposrednim przetozonym. Te czynniki sg coraz
bardziej dostrzegane 1 doceniane przez pracownikow.

Bardziej szczegdétowej analizie poddano odpowiedzi respondentow ze wzgledu na
zajmowane stanowisko (kierownicze i niekierownicze). Cho¢ istniaty pewne roznice, nie
ro6znity si¢ ono od siebie w sposob znaczacy. Badani respondenci, bedacy na stanowiskach
kierowniczych wigksza wage przywigzywali do nabywania nowych umiej¢tnosci niz
respondenci na stanowiskach niekierowniczych. Dla tej drugiej grupy wazniejsza okazala si¢
satysfakcja z pracy 1 jasno wytyczone cele. Bardzo podobnie ksztattowaty si¢ takie elementy,
jak dobra atmosfera w pracy, premia za dobre wyniki w pracy czy dobre relacje
Z bezposrednim przetozonym.

Warto tez zwroci¢ uwage, ze porownujac wyniki ocenione przez badanych respondentéw
jako te, zaobserwowane w ich miejscu pracy (rys. 1) oraz te, uznawane przez nich za wazne
(rys. 2) w pierwszej dziesiatce az 5 czynnikdéw si¢ powtarza (dobra atmosfera w pracy, dobre
relacje z bezpos$rednim przelozonym, awans, nabywanie nowych umiej¢tnosci i do§wiadczen,
satysfakcja z pracy). Najwickszy rozdzwigk widoczny jest w kwestii wynagrodzenia — to

czynnik rzadziej wystgpujacy, natomiast oczekiwany.
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Rys. 2. Istotno$¢ wybranych czynnikéw motywacyjnych w opinii respondentow

Fig. 2. Importance selected motivating factors in respondents’ opinion

2

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie samodzielnych badan empirycznych.

Podsumowujac powyzsze analizy empiryczne nalezy podkresli¢, ze w opinii badanych

respondentow zdecydowanie czgsciej w przedsigbiorstwach mozna si¢ spotkac¢ z czynnikami

jak

stan obecny,

(zardbwno analizujac

pozafinansowej niz finansowe;j

motywacji
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I antycypowany). Cho¢ badani respondenci dopiero na szostym miejscu wskazali jeden
z czynnikéw motywacji finansowej, nie mozna mie¢ watpliwosci, ze dla kazdego czlowicka
jest to czynnik istotny (wplywajacy zarowno na zycie zawodowe, jak i osobiste). Dla
badanych respondentéw niezwykle istotnym elementem jest aspekt zwigzany z rozwojem
(np. nabywanie nowych umiejetnosci i doswiadczen, mozliwos$¢ realizacji coraz bardziej
odpowiednich zadan, rozwijanie swoich umiejetnosci przez udziat w szkoleniach — wszystkie
w pierwszej potowie analizowanych czynnikow). Cenne zatem jest tworzenie
zréznicowanych metod i form szkolenia, z precyzyjna i jasng komunikacja czemu te metody
I formy shuza, jakie sg ich cele i przestanie, jak maja pomoc w jeszcze lepszym realizowaniu
zadah 1 rozwoju pracownika. Warto takze zwroci¢ uwage, ze w opinii badanych
respondentow niegdys$ bardzo popularne czynniki motywacji, takie jak: wyjazdy integracyjne,
karnety na basen czy sitowni¢ zdecydowanie stracity na znaczeniu i sile oddzialywania. Ich
wystepowanie czy wprowadzenie do systemoOw motywacyjnych moze zatem przyniesé
odwrotny skutek do zamierzonego.
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Abstract

Employees’ motivation seems to be an important issue. According to conducted research
the most frequent motivating factor in Cracovian big enterprises is friendly atmosphere at
work. Unfortunately solid and high salary is still the factor that occurs seldom. Meanwhile
although for employees intangible assets (eg. gaining new skills and experience, friendly
atmosphere at work) are important motivating factors, tangible assets (salary, bonus) pay also
important role.



