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IDENTYFIKACJA CZYNNIKOW MOTYWACJI
DO PRACY JAKO DETERMINANTY PODNOSZENIA
POZIOMU ZAANGAZOWANIA PRACOWNIKOW
— PRZYKLAD WYKORZYSTANIA SKALI
SAMOOCENY MOTYWATOROW DO PRACY

Streszczenie

Przedmiotem rozwazan w artykule jest problem motywacji do pracy. Artykut porusza zagadnie-
nia dotyczace pojgcia motywacji, teorii motywacji oraz motywatorow do pracy. Artykut sktada
si¢ z dwoch czgsci, w czgsci pierwszej omowiono zalozenia teoretyczne charakteryzujace za-
gadnienie motywacji, druga cz¢§¢ prezentuje wyniki badan studentéw studiéw niestacjonar-
nych, ukazujac znaczenie okreslonych motywatoréw do pracy u oséb, ktore oprocz wykonywa-
nia pracy zarobkowej podjely dodatkowy trud zwiazany ze zdobywaniem nowych kompetencji,
wiedzy i umiejgtnoscei.

THE IDENTIFICATION OF WORK MOTIVATION FACTORS AS
THE DETERMINANT OF WORK ENGAGEMENT: THE USE OF SELF ASSESS-
MENT SCALE OF WORK MOTIVATORS

Abstract

The work motivation is the core subject of the article. The concept of motivation, theory of mo-
tivation and work motivators are presented as the theoretical background in the first part of the
article. Second part presents student research results identifying work motivators. Participants
were employees who, along the paid work, made an effort to gain new competences, knowledge
and skills. The meaning of subjective work motivators is described.

wZnajdz prace, ktorq lubisz, a do konca zZycia nie bedziesz musial pracowac”, maksyma Kon-
fucjusza rozpoczyna¢ moze przemyslenia nad sednem motywacji do pracy. Praca w ujgciu
psychologicznym stanowi podstawowa forme dziatalnosci cztowieka dorostego, dzigki ktorej
oddziatuje on na otaczajaca rzeczywisto$¢. Praca przyjmuje warto$¢ nadrzedna nad pozosta-
tymi formami dziatalnoéci, spoteczne w tym kulturowe i religijne naciski powoduja, ze praca
stata si¢ wymiarem tozsamosci cztowieka stanowiac o jego wartosci w spoteczenstwie, rodzi-
nie oraz wywierajac decydujacy wplyw na poziom samooceny. Jesli na postawiona na po-

czatku tezg cztowiek odpowie twierdzaco mozna oczekiwaé, ze praca bedzie stanowila dla
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niego zrddlo satysfakcji i rozwoju, natomiast je§li nie lubi swojej pracy to praca staje si¢ je-
dynie instrumentem stuzacym zdobyciu srodkow finansowych, ktore postuza cztowiekowi do
realizacji innych celow, ktore powodowac bgda jego zadowolenie. Poszukiwanie okolicznosci
dajacych zadowolenie wynika¢ moze migdzy innymi z niezaspokojonych potrzeb. Normy
spoteczne i1 kulturowe wspodtczesnego czlowieka sprawiaja, iz jedna trzecia swojego zycia
ludzie spedzaja w pracy, zatem moze warto rozwazy¢ kwestie co motywuje ludzi do podej-
mowania dzialah zarobkowych, tak aby kierujacy organizacjami w bardziej profesjonalny
sposob mogli dobiera¢ srodki motywacji podwladnych, sprawiajac ze cztowiek bedzie usatys-
fakcjonowany w tym jakze istotnym obszarze zycia?

Funkcja motywowania ,,polega na wywotywaniu u podwtadnych wiasciwego stosunku
do powierzonych im zadan™' . Trzon tej funkcji moze opieraé sie na zatozeniu, ze ,,sztuka kie-
rowania to umiejetnos¢ wydobycia z podwitadnego tego, co w nim najlepsze’™. Motywowanie
jest procesem kierowniczym, polegajacym na ksztaltowaniu zachowan ludzi, aby proces ten
byt skuteczny musi jednakze zostaé uwzgledniona wiedza na temat tego, co powoduje, ze
czlowiek w okreslonej sytuacji modyfikuje wlasny sposob postepowania®. Modyfikacje po-
staw pracownikoéw nalezy traktowaé jako gtdéwne zadanie kierownikow, zwierzchnik stara si¢
uksztattowa¢ podwtadnego w taki sposob, aby jego postgpowanie byto jak najbardziej zgodne
z wola 1 interesem kierujacego. Przyjmujac postawg jako stosunek cztowieka do zycia, do
pewnej wyrdznionej sfery zjawisk, ustosunkowanie si¢ do czego$ i nastawienie, czy tez dys-
pozycje do wystepowania takiego stosunku w kategoriach pozytywnych, neutralnych i nega-
tywnych trudno dziwi¢ sig, ze kierujacemu organizacja zalezy na budowaniu postaw pracow-
nikéw *. Postawy ludzi w pracy nabieraja niebagatelnego znaczenia dla wiasciwego funkcjo-
nowania organizacji, stanowia bowiem o specyficznym i indywidualnym podejéciu cztowieka
do wykonywania pracy jak réwniez do innych ludzi zatrudnionych w organizacji’.

Istotnym sktadnikiem postawy czlowieka jest motywacja. Wzbudzenie motywacji,
w zakresie wykonywania pracy, jest zadaniem zarzadzajacych organizacjami, ktorym zalezy
na uzyskiwaniu jak najlepszych efektow dziatalnosci kierowanej przez nich organizacji. Zda-
nie L. Bittel’a zrozumienie tego, co pobudza podwtadnych do dzialania wymaga aby przeto-
zeni byli wyczuleni na wewnetrzne potrzeby i osobiste cele cztowieka®. Motywacije definiuje
na wiele sposobow, migdzy innymi jako ,,psychiczny stan gotowoS$ci czlowieka do podjecia

jakiego$ dziatania™ lub tez ,zespot wewnetrznych sil (napie¢) cztowieka determinujacych

!'P. Banaszyk, K. Krzakiewicz, Organizacja i zarzqdzanie, Wybrane problemy, Poznan, 1992, s. 68.

2'S. Tokarski, Kierowanie ludzmi, Koszalin 1998, s. 124.

3 Por. J. Stoner, R. Freeman, D. Gilbert.jr., Kierowanie, Warszawa 1997, s. 426.

* Por. J. Strelau, Psychologia. Jednostka w spoleczenstwie i elementy psychologii stosowanej t. 3, Gdansk
2000, s. 89 i S. Mika, Psychologia spoteczna, Warszawa 1984, s. 113, 114.

> Por. S. Przytuta, Psychologia zarzqdzania. Wybrane zagadnienia, Wroctaw 2008, s. 81.

8 Por. L., Bittel, Krotki kurs zarzqdzania, Warszawa-Londyn, 1998, s. 171.

" M. Kostera, S. Kownacki, A. Szumski, Zachowania organizacyjne: motywacja, przywédziwo, kultura or-
ganizacyjna, [w:] Kozminski A., Piotrowski W., (red), 2000 Zarzadzanie Teoria i praktyka, 2000, s. 315.
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jego zachowanie™. Inni autorzy twierdza, ze motywacja to:,.stan wewnetrzny czfowicka ma-
jacy wymiar atrybutowy, to problem z natury indywidualny™”, to takze ,,gotowo$é¢ do pewne-
go wktadu, do poniesienia pewnych kosztéw, (...), po to, aby uzyskaé co$ dla siebie cenne-

g0”'%, jak réwniez ,,psychologiczny proces, ktory nadaje naszym zachowaniom kierunek

i Sens”ll 9912

czy tez ,niezaspokojone pragnienie” . Wymienione definicje wskazuja, ze aktyw-
no$¢ kazdego czlowieka w pracy jak poza nig opiera si¢ wylacznie na wiasciwej tylko dla
niego, wewngtrznie osadzonej, indywidualnej checi do podjecia wysitku i zaangazowania sig
w dziatania, ktora okres§li¢ mozna motywacja. Aby mozna bylo méwi¢ o skutecznym moty-
wowaniu istotne jest zrozumienie przyczyn, motywoéw okreslonego postepowania pracowni-
kow'>. W literaturze z zakresu psychologii, czy zarzadzania, kierujacy organizacjami znajduja
odwotania do teorii motywacji, ktérych zastosowanie w praktyce umozliwi pobudzenie do
efektywniejszych zachowan uczestnikow organizacji. Teorie motywacji mozna podzieli¢ na
uniwersalistyczne — majace zastosowanie do wigkszych zbiorowosci i indywidualistyczne,
ktére uwzgledniaja roznice indywidualne miedzy ludzmi'. W literaturze przedmiotu prezen-
towane sa roznorodne teorie motywacji, ktére tworza koncepcje motywacji (tabela 1).

Dla kazdej z przytoczonych teorii motywacji istnieje zestaw §rodkéw motywacji wita-
$ciwy i odrgbny dla niej. Préba zintegrowania §rodkéw motywacji jest przypuszczalnie moz-
liwa jedynie na poziomie poszczegdlnych podej$¢ do teorii motywacji (por. tabela 2).
W tabeli drugiej srodki motywacji zostaly ukazane z punktu widzenia wymaganego zachowa-
nia kierujacych organizacjami.

¥ A. Potocki (red.), Zachowania organizacyjne Wybrane zagadnienia, Warszawa 2005, s. 251.
°S. Borkowska, System motywowania w przedsiebiorstwie, Warszawa 1985, s. 11.
1 Cz. Sikorski, Motywacja jako wymiana — modele relacji miedzy pracownikami a org., Warszawa 2004,

1" J. Reykowski, [w:] Kopertyiska M., Motywowanie pracownikéw teoria i praktyka, Warszawa 2009,
s. 15.

12 M. Kopertyhska, Motywowanie pracownikéw teoria i praktyka, Warszawa 2009, s. 17.

13 Por. S. Robbins, Zachowania w organizacji, Warszawa 1998, s. 88.

' Por. Koziot L., Motywacja w pracy determinanty ekonomiczno — organizacyjne, Warszawa-Krakow
2002, s. 39.
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Tabela 1. Teorie motywacji w ujgciu zbiorczym

Podej$cia do teorii motywacji

Koncepcje teorii motywacji

Teorie motywacji

Podejscie behawioralne:
zachowania ludzi sa odpowiedzia
na docierajace do nich bodzce z
zewnatrz

Teorie wzmocnienia — polegaja na
dociekaniu, w jaki sposob skutki
poprzednich dziatan ludzi maja
wplyw na ich zachowania

w przysztosci

Teoria modyfikacji zachowan

Podejécie humanistyczne:
Zachowania ludzi sa odpowie-
dzia na wewngtrzne potrzeby

i emocje cztowieka.

Teorie redukcji napigcia, skupiaja sig
na roli osobowosci, czy tez konkret-
nych potrzebach i motywach, ktore
stanowia podstawe ludzkiego dziata-
nia

Teorie tresci opieraja si¢ na analizie
czynnikow wewngtrznych, ktore
reguluja zachowanie cztowieka

Hierarchia potrzeb

Teoria dotyczaca dwoisto$ci natury
ludzkiej

Teoria trzech potrzeb

Podejscie poznawcze:
Zachowania ludzi w organizacji
sa uwarunkowane informacjami,
jakie do nich docieraja. Informa-
cje sktadaja sig na sieci poznaw-
cze, ktore decyduja

o zachowaniu czlowieka

Teorie poznawcze, facza problem
motywacji z indywidualnym

Teorie procesu okre$laja, co i w jaki
sposOb motywuje poszczegdlnych
ludzi.

Model oczekiwanej wartosci

Teoria popedu

Podejscie ,,nowe™:
Zachowania ludzi oparte sa na
tworzeniu poczucia wigzi

i wspotzaleznosci pomigdzy
podwladnym i przetozonym

Sita motywacyjna jest nastgpstwem
ukierunkowania na cele.

Sita motywacyjna jest wynikiem
zbudowania partnerskich stosunkow.

Teorie samoregulacji

Podejscie japonskie

Zrédlo: Opracowanie wiasne na podstawie por. M. Czerska, 1995, s.95-99, G. Stewart, 1996, s. 121,
G. Bartkowiak, 1996, s. 42-46, A. Standa, 1997, s. 135-141, J. Stoner, 1997, s. 430-447, R. Griffin, 1998, s. 460-
480, A. Bednarski, 1998, s.225-230; A. Bbpacc, 1999, s. 239, M. Kostera, 2000, s. 315-329, P. Makin, 2000,
s. 109-111.
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Tabela 2 Srodki motywacji na poziomie poszczegdlnych podejsé koncepcji motywacii

Teorie motywacji

Zasady zachowania kierujacych

Podejscie

behawioralne

Nie nalezy nagradza¢ wszystkich pracownikow jednakowo;

Nalezy zawsze podejmowaé dzialanie, brak dziatania moze by¢ przyczyna, uzy-
skania gorszych wynikow;

Nalezy ustali¢ normy efektywnosci;

Nalezy informowac¢ pracownikow, jaka byta przyczyna nieotrzymania nagrody;
Nie nalezy kara¢ pracownikow w obecnosci ich wspotpracownikow;

Najwazniejsza zasadq jest zasada sprawiedliwosci;

Podejscie

humanistyczne

Nalezy dostosowywa¢ warunki pracy, warunki socjalno-bytowe, higieng
i bezpieczenstwo do potrzeb pracownikow;

Nalezy zapewni¢ odpowiednie warunki realizacji zadan;

Nalezy ksztaltowac dobre stosunki pomigdzy wspolpracownikami w instytucji;
Powinno umozliwi¢ si¢ pracownikom zdobycie uznania spotecznego zar6wno
W miejscu pracy, jak i w otoczeniu instytucji;

Nalezy stworzy¢ pracownikom odpowiednie warunki do ich rozwoju osobistego;
Nalezy ksztaltowa¢ cechy stanowiska pracy indywidualnie dla potrzeb kazdego
pracownika;

Nalezy naktania¢ pracownikow do pelnego zaangazowania w ,,zycie organizacji’;

Podejscie poznawcze

Nalezy ustali¢, jaki rodzaj nagrod jest ceniony przez kazdego z podwtadnych;
Nalezy okresli¢ pozadany poziom efektywnosci;

Nalezy ustali¢ realny poziom efektywnosci;

Nalezy odnalez¢ powiazanie pomigdzy wynikami pracy, a nagroda;

Nalezy zapewni¢ odpowiedni poziom nagrod;

Nalezy przeanalizowa¢ sytuacje robocza, ktora mogtaby staé si¢ przyczyna nie-

skutecznosci nagrody;

Podejscie wspotczesne

—nowe

Nalezy stworzy¢ w miejscu pracy poczucie jednosci zespotu,

Cele dla pracownikow musza by¢ ustalane wspdlnie przez przetozonych
i podwiladnych;

Nalezy wiaza¢ nagrodg z osiagnigciem celow przez pracownika;

Nalezy ustali¢ cele, ktore beda dopasowane do indywidualnych potrzeb pracow-
nika, nalezy wyjasni¢ pracownikowi oczekiwania, pracownik powinien mie¢ za-

pewnione poczucie sprawiedliwosci w czasie realizacji celow;

Zrodlo opracowanie wlasne na podstawie: por. W. Hamner, 1977, s. 445, D. Nadler, 1977, s. 442, R. Griffin,
1998, s. 479, 480, A. Bednarski, 1998, s. 226-229, M. Kostera, 2000, s. 320-327.

Analizujac literaturg przedmiotu w poszukiwaniu najbardziej efektywnego sposobu

motywowania, mozna stwierdzi¢, ze motywowanie powinno opiera¢ si¢ na rownolegltym,



160 ANNA GORALEWSKA-SEONSKA

kompleksowym stosowaniu wszystkich dostgpnych $rodkow motywacji, ktore pozwalaja na
zaspakajanie wszystkich potrzeb (oczekiwan, wymagan) pracownikow'>. Niezaleznie jednak
od $rodkéw motywowania, ktorymi przetozony dysponuje najistotniejsze jest ich wlasciwe
dobranie. Wykorzystanie teorii motywacji w praktyce kierowania ludzmi wymaga zatem aby
zarzadzajacy miedzy odpowiednia wiedzg na temat pracownikow.

Zidentyfikowanie postaw pracownikow stanowi trudne wyzwanie dla przetozonych,
nie jest jednak niemozliwe, mozna do tego celu stosowa¢ wiele réznorodnych narzgdzi dobdr
odpowiednich narzedzi uzalezniony bedzie od typu i wielkosci organizacji, od rodzaju wyko-
nywanej pracy, od klimatu organizacyjnego i stosunkéw interpersonalnych w organizacji,
decydujace rowniez moga by¢ wczesdniejsze doswiadczenia oraz cechy osobowosci podwiad-
nych i przetozonych oraz styl kierowania zarzadzajacych.

Uniwersalnym narze¢dziem stuzacym do oceny motywow determinujacych motywacje
do wykonywania pracy wydaje si¢ by¢ ,,Skala samooceny motywéw kierowniczych” opraco-
wana przez S. Tokarskiego'®. Nazwa skali wskazuje, ze jest ona narzedziem, ktore zostato
stworzone do samooceny czynnikow motywacyjnych kadry kierowniczej, jednakze narzedzie
to mozna rdwnocze$nie wykorzysta¢ w celu poznania subiektywnego odczucia pracownikow,
niezaleznie od zajmowanego przez nich miejsca w hierarchii organizacyjnej, dotyczacego ich
motywow zwiazanych z wykonywaniem pracy.

Skalg tworzy dwadziescia jeden punktow, w ktérym respondent dokonuje wyboru jed-
nej z dwoch opinii oznaczonej odpowiednia litera — tej opinii ktora jest mu oczywiscie naj-
blizsza 1 wyraza jego poglady oraz wiaze si¢ bezposrednio z jego oczekiwaniami odnoszacy-
mi si¢ do pracy, kwestionariusz zawiera opinie na podobne tematy, jednakze zadna z par spo-
$rod ktorych respondent dokonuje wyboru nie powtarza sig'”.

Trzy przyktadowe pary stwierdzen, sposrod ktorych wybieraty osoby dokonujace sa-
mooceny przedstawiaja si¢ nastepujaco:

,»1. Gdyby Pan(i) mogt (mogta) dowolnie wybraé, co by Pan(i) wolal(a):

K. miec lepsze stosunki z kolegami i mniej samodzielng prace, czy tez
S.  miec bardziej samodzielng prace i gorsze stosunki z kolegami?

2. Gdyby Pan(i) mégt (mogta) dowolnie wybraé, co by Pan(i) wolal(a):

S.  miec bardziej samodzielng prace, ale bez mozliwosci uczenia sie, czy tez
U. miec¢ mozliwos¢ uczenia si¢ i mniej samodzielng prace ?

3. Gdyby Pan(i) mogt (mogta) dowolnie wybra¢, co by Pan(i) wolat(a):

A.  mieé wiekszq mozliwos¢ awansu i gorsze stosunki z przelozonymi, czy tez

P. mieé lepsze stosunki z przelozonymi i mniej samodzielng prace?”"*.

Bpor. E. Dolny J. Meller, Motywowanie do pracy, Torun 1997, s. 230.
16 Tokarski S., Kierownik w organizacji, Warszawa 2006, s. 193.
por. Ibidem, s. 193.

'® Ibidem, s. 193.
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Po dokonaniu wyboru jednej opinii z kazdej pary osoby badane dokonuja podsumo-
wania zaznaczonych (wybranych) odpowiedzi oznaczonych odpowiednio literami Z lub A lub
S lub U Iub P, lub K lub T, gdzie Z oznacza wysokos$¢ zarobkéw, A oznacza mozliwosé
awansu, S oznacza samodzielng pracg, U — mozliwo§¢ uczenia si¢, P to stosunki
z przetozonymi, K — stosunki z kolegami a T oznacza pewnos¢ zatrudnienia. Motywy ktore
uzyskuja najwigksze wartosci (6, 7) wynikaja z potrzeb wiodacych, stanowiacych najsilniej-
sze motywatory, autor skali okresla te motywy jako najbardziej dyskomfortujace subiektyw-
nie oceniang sytuacjg, jednoczesnie motywy te sktaniaja do najwigkszego wysitku, wywotu-
jac, ukierunkowujac i podtrzymujac dziatania respondenta, motywy uzyskujace wartosci od 3
do 5 informuja o dwdch ewentualnos$ciach, ich zaspokojenie warunkowalo powstanie moty-
wow najsilniejszych lub tez nie sa i nigdy nie byly istotne dla osoby dokonujacej samooceny
i motywy, ktorych warto$¢ waha si¢ od 0 do 2 to motywy najstabsze, ktore dotycza potrzeb
catkowicie zaspokojonych lub nie wystepuja u badanej jednostki'®. Zgodnie ze Skala samo-
oceny motywow kierowniczych motywacja ,,jest charakterystyczng hierarchia motywow, in-
dywidualna dla kazdego kierownika™”’. Skala samooceny motywéw kierowniczych ukazuje
nie wprost jakie potrzeby maja dominujace znaczenie dla pracownikow, uzyskane informacje
mozna odnie$¢ np. do teorii motywacji autorstwa A. Maslowa, C. Alderfera, D., McGregora
czy tez F. Herzberga, ktore taczy stanowisko, ze bodzcem sprawczym decydujacym o zacho-
waniu czlowieka jest brak zaspokojenia potrzeb?'. Zarzadzajacy wykorzystujac zatozenia teo-
retyczne wymienionych teorii moga stworzy¢ lepszy system motywowania pracownikow
w zarzadzanym przedsigbiorstwie. Przeprowadzenie pomiaru samooceny motywoOw pracow-
nikéw oprocz wskazania indywidualnych potrzeb kazdego pracownika po dokonaniu poroéw-
nania uzyskanych wynikéw moze rowniez pokaza¢ obszary funkcjonowania organizacji, kto-
re w opinii pracownikow moga by¢ niekomfortowe, np. jesli wyniki grupy pracownikow pra-
cujacych w jednym dziale odwotatyby si¢ do motywu dominujacego jakim jest pewnos¢ za-
trudnienia 1 wysokos$¢ zarobkéw mogloby to wskazywacé, ze pracownicy tego dziatu nie maja
zapewnionego poczucia bezpieczenstwa i poziom ich wynagrodzenia nie odpowiada oczeki-
waniom.

Jako przyktad wykorzystania skali stuzy¢ moga badania przeprowadzone w miesiacu
czerwcu 2012 roku, dotyczace opinii studentow pierwszego roku studidow niestacjonarnych na
temat motywéw sklaniajacych ich do pracy. Mozna podda¢ pod watpliwo$¢ stusznosé prze-
prowadzenia takiego badania na grupie studentow, przeciez Uniwersytet Zielonogérski nie
jest pracodawca studentow, jednakze dobor studentéw pierwszego roku studidw niestacjonar-
nych do badan byl celowym doborem ze wzgledu na zainteresowanie identyfikacja jednego

z motywow jakim jest mozliwo$¢ uczenia sig, ktora jak zatozono student realizuje nie tylko

' Por. Ibidem, s. 198, 199.

* Tbidem, s. 199.

2l por. Ph. Zimbardo, F.L. Ruch, Psychologia i zycie, Warszawa, 1998, s. 409, H. Krdl, A. Ludwiczynski,
(red.), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Warszawa, 2010, s. 322.



162 ANNA GORALEWSKA-SEONSKA

w miejscu pracy ale rowniez studiujac. Niezbednym warunkiem uczestniczenia w badaniach
byto wykonywanie przez studenta pracy zarobkowej, gdyz badano subiektywne opinie stu-
dentéw na temat tego co zachgca ich do podejmowania wysitku zwigzanego z wykonywaniem
pracy. Do badan wykorzystano Skal¢ samooceny motywow kierowniczych S. Tokarskiego.
Celem badan bylo zidentyfikowanie hierarchii motywéw wsrdd studentdéw studiujacych na
dwoch Wydziatach Uniwersytetu Zielonogorskiego, odkrycie rdznic pomigdzy studentami ze
wzgledu na: kierunek studiow, pte¢, wiek, staz pracy respondenta i wskazanie jakim zrodtem
informacji moze by¢ poznanie postaw pracownikow w obszarze motywacji do pracy.

Badania wykonano w dniach 01.06.2012 — 24.06.2012 ws$rdd studentéw pierwszego
roku studiow niestacjonarnych studiujacych na Wydziatach: Ekonomii i Zarzadzania oraz
Mechanicznym Uniwersytetu Zielonogorskiego, uczestnictwo w badaniach byto anonimowe
i dobrowolne, oznaczeniu podlegata pteé, wiek, staz pracy, branza zawodowa. W badaniach
wzieto udziat 148 respondentdéw, po wstepnej weryfikacji wynikéw badan, ze wzgledu na
niepelne dane lub biednie wypetione ankiety, dalszej analizie poddano wyniki badan uzy-
skane od 145 o0so6b.

Prezentacja wynikéw badan obejmowaé bedzie poréwnania $rednich wynikow uzy-
skanych przez grupy badawcze oraz procentowe oszacowania wybranych elementow
w zestawieniach pordwnawczych.

Analizg uzyskanych wynikéw rozpoczyna poréwnanie czynnikéw najsilniej motywu-
jacych do pracy osob bioracych udzial w badaniach oraz czynnikow motywacyjnych, ktore
dla respondentéw nie maja zadnego znaczenia (por. wykres 1).

Subiektywna samoocena respondentéw pozwala zauwazy¢ niepokojace zjawisko do-
minacji motywatora jakim jest pewno$¢ zatrudnienia, az dwadziescia jeden procent respon-
dentow wskazalo ten czynnik motywacyjny jako najistotniejszy i tylko dla jedenastu procent
nie miat on zadnego znaczenia, kolejnym waznym czynnikiem motywujacym byta mozliwo$¢
uczenia sig, ktora pobudza do zdobywania wiedzy i nowych umiej¢tnosci, dwanascie procent
respondentdéw, podobna ilos¢ 0s6b bo dziewig¢ procent motywowana jest wysokoscia wyna-
grodzenia, w sumie dla trzynastu procent respondentoéw istotne sg kontakty z ludzmi (z czego
7 % wysoko ceni dobre kontakty z przelozonymi, a 6 % ze wspotpracownikami), najmniej
0s0b co jest zadziwiajace motywowanych jest chgcig zdobycia awansu (3 % respondentow)

i mozliwos$cig samodzielnej pracy (1 % respondentéw).
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Wykres 1. Hierarchia motywatorow do pracy - opinia respondentow

Zrédlo: Opacowanie na podstawie badar, wlasnych

Dla siedemdziesigciu czterech procent respondentdow samodzielna praca nie stanowi
zadnego czynnika motywacyjnego, rowniez awans dla 66% respondentéw nie jest czynni-
kiem, ktéry aktywizuje ich do dziatania, nalezy postawi¢ pytanie: czy badani zaspokoili te
potrzeby, czy raczej jak wydaje si¢ bardziej prawdopodobne doskonale orientuja si¢ w re-
aliach rynku pracy i wiedza, ze na uzyskanie awansu w tym momencie rozwoju zawodowego
nie maja wplywu, zatem dla wlasnego poczucia bezpieczenstwa i utrzymania dobrego obrazu
wlasnej osoby celowo rezygnuja z rozwazan dotyczacych mozliwosci awansowania? Naj-
mniej liczna grupa bo tylko jedenascie procent respondentéw, ma zaspokojona potrzebe zwia-
zang z bezpieczenstwem zatrudnienia.

Dokonujac analizy wynikéw badan mozna takze porownaé réznice pomigdzy kobie-
tami i mezczyznami rozpoczynajac od tego co najbardziej prowokuje ich do maksymalizowa-
nia wysitku w pracy (por. wykres 2).
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Wykres 2. Hierarchia motywatoréw do pracy ze wzgledu na ple¢ respondentéw — motyw dominujacy
Zrédio: Opracowanie na podstawie badar wlasnych
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Znaczne roznice pomigdzy kobietami i m¢zczyznami dotycza trzech obszaréw, kobie-
ty znacznie bardziej motywowane sg utrzymaniem pracy — az 27% respondentek, dla 17%
mezczyzn najistotniejsze wydaje sig¢ by¢ posiadanie statej i pewnej pracy. Taki wynik jest
odzwierciedleniem sytuacji na rynku pracy, gdzie liczniejsza grupg wsrod osob bezrobotnych
stanowia kobiety. Kobietom takze bardziej niz mgzczyznom zalezy na utrzymaniu popraw-
nych stosunkow z przetozonymi — dla 11% kobiet to czynnik motywujacy, natomiast ten mo-
tywator jest istotny dla 4% mezczyzn, sa one (16%) takze zainteresowane mozliwoscia ucze-
nia si¢ bardziej niz m¢zczyzni (10%). Roznice dotyczace pozostatych czynnikow aktywizacji
sa marginalne, jednakze mozna stwierdzi¢, ze procent me¢zczyzn motywowany checia awansu,
wigkszymi zarobkami, autonomia pracy jest wigkszy niz kobiet. Odnoszac si¢ do piramidy
potrzeb A. Maslowa mozna zauwazy¢, ze zaspokojenie potrzeb bezpieczenstwa stanowi nadal
istotny czynnik pobudzajacy do dziatania, potrzebe t¢ pozwala zaspokoi¢ przede wszystkim
gwarantowana praca. Napawa nadzieja tez fakt wysokiego odsetku osob motywowanych
mozliwoscia uczenia si¢, bowiem §wiadczy¢ to moze o chgci rozwoju i samodoskonalenia
respondentow.

Kolejnym elementem poréwnawczym moze by¢ kierunek studiow, ciekawe wydaje si¢
by¢ dostrzezenie réznic pomiedzy studentami kierunku ekonomicznego i technicznego

(por wykres 3).
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Wykres 3. Hierarchia motywatorow do pracy ze wzglgdu na studiowany kierunek — motyw dominujacy
Zrédlo: Opracowanie na podstawie badar wlasnych

Wyniki samooceny studentéw w zakresie czynnikdw motywujacych do pracy pokazu-
ja, ze studenci Wydziatu Mechanicznego cenia sobie (sa motywowani przez) mozliwos¢ au-
tonomicznego wykonywania pracy, odpowiednie stosunki z kolegami z tego samego poziomu
hierarchii organizacyjnej, natomiast studentow Wydzialu Ekonomii i Zarzadzania pobudza do
maksymalizowania zaangazowania w sfer¢ zawodowa che¢ uzyskania awansu, polepszenia

stosunkdéw z przetozonymi jak rowniez mozliwo$¢ statego zatrudnienia. Obie grupy studen-
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tow w réwnym stopniu motywowane sa wysokoscia wynagrodzenia i mozliwos$cia uczenia
sie.

Przyréwnanie $rednich warto$ci motywatoréw mezczyzn i kobiet pozwala na stwier-
dzenie, czy pte¢ powinna mie¢ znaczenie w odpowiednim doborze srodkdéw motywacji przez

zarzadzajacych (por. wykres 4).
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Wykres 4. Srednia motywatoroéw do pracy ze wzgledu na ptec respondentow

Zrédlo: Opracowanie na podstawie badar wlasnych

Wykres czwarty prezentujace Srednie warto$ci odczuwanych potrzeb, wskazuje ze dla
kobiet istotniejszymi motywatorami sg potrzeby zwiazane ze stosunkami interpersonalnymi
z wspotpracownikami i przetozonymi, kobiety bardziej niz mezczyzni pragna pozytywnych
relacji w pracy, zapewniajacych im potrzeby afiliacji i szacunku, czego potwierdzenie mozna
réwniez znalez¢ w teoriach prezentowanych w literaturze, zwracajacych uwage, ze kobiety
bardziej niz m¢zezyzni sa nastawione prospotecznie. Trudna sytuacja kobiet na rynku pracy,
réwniez znalazta odzwierciedlenie w $rednie warto§ci motywatordw, gdzie réznica pomigdzy
znaczeniem pewnos$ci zatrudnienia jest widoczna. Natomiast $rednie warto$ci mezczyzn sg
wyzsze w dwoch obszarach, mezczyzni bardziej niz kobiety pragna samodzielnej pracy,
awansu. Dwa czynniki motywujace przyjmuja prawie identyczne wartosci, maja zatem po-
dobne znaczenie niezaleznie od pitci i naleza do nich wysoko$¢ wynagrodzenia — kazdy pra-
cownik pragnie zarabia¢ odpowiednio, aby mie¢ mozliwos¢ zaspokojenia tych potrzeb, ktore
mozna realizowa¢ dzigki posiadaniu stosownego uposazenia, oraz mozliwo$¢ uczenia sig.

Kolejnym kryterium poréwnawczym moze by¢é wiek respondentdéw, analiza wynikow
badan moze podpowiedzieé, czy mtodzi i starsi pracownicy potrzebuja tych samych zachgt do

zwigkszania poziomu swojego zaangazowania (por. wykres 5).
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Wykres 5. Srednia motywatoréw do pracy ze wzgledu na wiek respondentow

Zrédlo: Opracowanie na podstawie badar wlasnych

Srednia subiektywnie ocenianych motywatoréw do pracy przy zastosowaniu kryterium
porownawczego jakim jest wiek respondentdéw nie daje w badaniach jednoznacznego wyniku,
ktory wskazalby, ze ilo$¢ przezytych lat warunkuje znaczaca zmiang w ksztaltowaniu si¢ po-
trzeb czlowieka, rdéznica najbardziej widoczna jest pomigdzy grupa pracownikéw do 40 roku
zycia i grupa pracownikow ktorzy ukonczyli czterdziesci lat, pracownikom starszym bardziej
zalezy na stalej, pewnej pracy, na pozytywnych stosunkach interpersonalnych ze wspotpra-
cownikami, pracownikom, ktorzy nie ukonczyli 40-go roku zycia zalezy na awansie, autono-
mii 1 mozliwosci uczenia si¢. Tak jak w przypadku poprzedniego poréwnania, wszyscy pra-
cownicy chca dobrze zarabiaé, ten czynnik ma najwigksze znaczenie dla ludzi pomigdzy 31
a 40 rokiem zycia, ktorych sytuacja zyciowa czgsto wiaze si¢ z samodzielnym utrzymywa-
niem wilasnego gospodarstwa domowego, zakupem pierwszego mieszkania, byciem ,,na do-
robku”.

Uzupetnieniem powyzszej analizy moze by¢ analiza czynnikow motywacyjnych prze-

prowadzona pod katem stazu pracy badanych studentéw (por. wykres 6).
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Wykres 6. Srednia motywatoréw do pracy ze wzgledu na staz pracy respondentow

Zrédio: Opracowanie na podstawie badar wlasnych
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Dokonujac analizy wykresu warto zwrdci¢ uwagg, ze grupe szczeg6lnie odrdzniajaca
si¢ od pozostatych stanowia osoby, ktorych staz pracy znajduje si¢ w przedziale od 6 do
10 lat. Studenci reprezentujacy t¢ grupe motywowani sa bardziej niz inni potrzeba awansu,
samodzielno$cia wykonywanej pracy i potrzeba rozwoju opisywana w skali jako mozliwo$¢
uczenia si¢. Sytuacja taka warunkowana jest tym, ze pracownik taki moze by¢ swiadom swo-
jej wartosci, najczesciej posiada juz wiedzg i kompetencje potrzebne do wykonywania pracy,
pragnie zatem zosta¢ doceniony i obdarzony wigkszym zaufaniem i odpowiedzialnos$cia. Cie-
kawa wydaje si¢ takze roznica tej grupy od pozostaltych w zakresie motywowania wysokoscia
wynagrodzenia, ktéra dla tych os6b w pordwnaniu z pozostatymi osobami ma najmniejsza
wazno$¢. Interesujace rowniez jest to, ze dla pracownikow pracujacych krocej niz rok w po-
réwnaniu z pozostatymi grupami, najwazniejszym motywatorem sa dobre relacje z przetozo-
nymi, mozna thumaczy¢ ten stan chgcia przedtuzenia umowy o pracg, ktéra uzalezniona jest
od decyzji przetozonego.

Wyniki badan studentow pierwszego roku studiéw niestacjonarnych pozwalaja po-
twierdzi¢, zatozona teze, ze istotne jest poznanie czynnikow motywacyjnych, w celu doboru
odpowiednich $rodkow stuzacych pobudzaniu pracownikéw do lepszego wykonywania pracy
zawodowej, albowiem zgodnie z zalozeniami teoretycznymi wykorzystanie wiedzy na temat
tego czego pracownik oczekuje przyniesie pozadane efekty zarowno pracownikowi jak i or-
ganizacji w ktorej jest zatrudniony. Analiza wynikéw badan pokazata, ze pracujacym studen-
tom najbardziej zalezy na zaspokajaniu w miejscu pracy potrzeb bezpieczenstwa, zwigzanych
z brakiem posiadania pewnosci pracy. Napigcie motywacyjne wynikajace z niewystarczajacej
wysokosci uposazenia pracownikow powoduje, ze poziom wynagrodzenia stanowi nadal
wazny motywator sklaniajacy ludzi do efektywniejszej pracy. Kryzys gospodarczy, trudna
sytuacja na rynku pracy (stopa bezrobocia — pazdziernik 2012 — 12,5 %**) prowadza do po-
wstania rynku pracodawcy, ktoéry wykorzystujac zastana sytuacje ogranicza wysoko$¢ pflac,
wprowadza umowy czasowe kontrolujac poziom zaangazowania pracownikow w sposob ma-
o etyczny. Pozostaje tylko problem dotyczacy tego czy zestresowani brakiem poczucia stabi-
lizacji pracownicy beda rzeczywiscie wydajnie wykonywaé powierzone im zadania, czy moze
zaangazuja si¢ na minimalnym poziomie bedac zmuszonymi do poszukiwania innych zrodet
utrzymania. Mozliwo$¢ uczenia si¢ bgdaca istotnym czynnikiem motywujacym do pracy ko-
respondujaca z potrzeba rozwoju i doskonalenia si¢ zajmuje wazne miejsce wsrod motywato-
réw, studenci realizujac t¢ podnosza poziom wihasnych umiejgtnosci i kompetencji, ktory
w przyszto$ci umozliwi im stabilniejsza pozycj¢ na rynku pracy. Studenci daza do zaspokoje-
nia potrzeb afiliacji w pracy szeregujac je wyzej niz potrzeby awansu, czy samodzielnej pra-
cy, takie usystematyzowanie hierarchii motywow powinno sta¢ si¢ wyznacznikiem dla prze-
lozonych wskazujacym potrzebe stworzenia przyjaznego klimatu organizacyjnego. Wiedza na

temat postaw pracownikdw pomoze pracodawcom stworzy¢ systemy motywacyjne, ktdre

2 hitp://www.stat.gov.pl/ cps/rde/xber/zg/ASSETS _kom_pazdziernik 2012b.pdf.
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rzeczywiscie beda stuzy¢ aktywizacji pracownikow, warto w tym kontekscie zwroci¢ uwage
na teori¢ McClelladna, ktora zaktada, ze ,,potrzeba moze zosta¢ wyuczona i niewyuczona”23,
zatem kazda potrzebg mozna $wiadomie i celowo ksztaltowaé dostarczajac jednostce odpo-
wiednich stymulatoréw potrzeb, ktore sa pozadane, jako przewazajace nad pozostatymi, kto-

rych zadaniem bedzie pobudzanie potrzeb istotnych z punktu widzenia organizacji.
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