Anna Dolot

Relacje z bezposrednim przelozonym
jako czynnik motywacji do pracy

Problemy Zarzgdzania, Finansow i Marketingu 34, 273-282

2014

Artykut zostat opracowany do udostepnienia w internecie przez
Muzeum Historii Polski w ramach prac podejmowanych na rzecz
zapewnienia otwartego, powszechnego i trwatego dostepu do
polskiego dorobku naukowego i kulturalnego. Artykut jest umieszczony
w kolekcji cyfrowej bazhum.muzhp.pl, gromadzacej zawartos¢ polskich
czasopism humanistycznych i spotecznych.

Tekst jest udostepniony do wykorzystania w ramach
dozwolonego uzytku.

Hpe

MUZEUM HISTORII POLSKI



ZESZYTY NAUKOWE UNIWERSYTETU SZCZECINSKIEGO
NR 823 PROBLEMY ZARZADZANIA, FINANSOW | MARKETINGU NR 34 2014

ANNA DOLOT!
Uniwersytet Ekonomiczny w Krakowie

RELACJE Z BEZPOSREDNIM PRZELOZONYM
JAKO CZYNNIK MOTYWACJI DO PRACY

Streszczenie

Celem artykutu jest ukazanie roli relacji migdzy pracownikiem a jego bezposrednim przeto-
zonym w kontekS$cie motywacji do pracy. Czegs¢ teoretyczna zostala poswigcona zagadnieniu
motywacji, szczegdlnie motywacji do pracy w interpretacji specjalistbw w tym obszarze. Istot-
nym elementem jest identyfikacja zadan/rél, jakie spoczywaja na przetozonym. Nastepnie odnie-
siono si¢ do wybranych badan empirycznych dotyczacych zagadnienia relacji migdzy personelem
a bezposrednim przelozonym w kontekscie motywacji do pracy. Kluczowym elementem w arty-
kule jest czgs¢ empiryezna, ktdra zawiera wyniki badan wlasnych nad opisywanym zagadnie-
niem. Zweryfikowano hipotezy o wplywie relacji bezposredniego przelozonego z podwladnym
i jego umiejetno$ciami motywowania na rozwazanie przez pracownika zmiany miejsca pracy.

Slowa kluczowe: motywacja, przetozony, pracownik, relacje

Wprowadzenie

W koncepcje marketingu personalnego ukierunkowanego na stworzenie
1 utrzymanie przez organizacj¢ wizerunku atrakcyjnego, odpowiedzialnego oraz
uczciwego pracodawcey, na zewngtrznym 1 wewngtrznym rynku pracy, wlacza
si¢ m.in. motywowanie pracownikéwz. Proces ten jest szeroko opisywany
w literaturze przedmiotu, przy jednoczesnym zainteresowaniu praktykow. Nie-
watpliwie ogniwami w procesic motywowania sg pracownicy i ich bezposredni
przelozeni. Celem artykulu jest nie tylko teoretyczna analiza motywacji do pra-
¢y oraz roli bezposredniego przelozonego w tym procesie, ale réwniez (w opar-

! anna.dolot@uek krakow.pl.
> AL Baruk, Marketing personalny jako instrument kreowania wizerunku firmy, Difin, War-
szawa 2006, s. 14-15.
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ciu o przeprowadzone badania empiryczne) prezentacja tego zagadnienia
w praktyce gospodarczej. Efektem pracy jest weryfikacja hipotez w obszarze
wplywu relacji bezposredniego przelozonego i1 jego umiejgtnosci motywowania
na pracownikéw.

Istota motywacji pracownika oraz motywowania do pracy

Zagadnienia w obszarze motywacji sa zlozone, wicloaspektowe, zmienne
w czasie 1 interdyscyplinarne m.in. w zwigzku z tym, ze bazuja na aspektach
o glebokim podlozu psychologicznym i emocjonalnym, laczac w sobie zarowno
obszary zawodowe, jak i osobiste. W literaturze przedmiotu poj¢cie motywacji
tlumaczone jest jako stan gotowosci czlowieka do podjecia okreslonego dziala-
nia, wzbudzony potrzeba zespol procesdéw psychicznych, ktory okresla podloze
zachowan 1 zmian. Jest to wewngtrzny stan czlowicka, majacy wymiar potrzeby
dzialania 1 bycia zauwazonym pozytywnie3. Pojecie motywacji pracownika
definiowane jest jako wazne dla danej osoby powody, ktoére wywoluja, ukierun-
kowuja 1 podtrzymuja pozadane zachowania. Intensywnos¢ motywacji zalezy
od hierarchii celéw zawodowych i odczucia wartosci indywidualnych potrzeb4.

Motywowanie rozumiane jest jako zlozony proces docierania do motywacji
zatrudnionych pracownikow, wywolywanie gotowosci do okreslonej postawy
1 dzialania. To proces, za ktory odpowiada podmiot oddzialujacy, system celo-
wego oddzialywania, uruchamiania i podtrzymywania motywow danego czlo-
wieka. Reguluje postawy 1 stymuluje wyniki pracy ludzi’. W literaturze przed-
miotu pojawiaja si¢ rowniez definicje, ktore motywowanie lacza bezposrednio
z rola kierownicza, np. motywowanie to proces kierowniczy polegajacy na
wplywaniu na zachowania ludzi, z uwzglgdnieniem wiedzy o tym, co powoduje
takie, a nie inne postgpowanie czlowicka®. Wigkszosé pracownikéw w mniej-
szym lub wigkszym stopniu potrzebuje motywowania z zewnatrz, np. przez
odpowiednie oddzialywanie bezposredniego przeloz’onego7. Armstrong podkre-
sla takze, ze menedzerowie, wykorzystujac wlasne umiej¢tnosci motywacyjne,
wcigz powinni przekonywac ludzi, by czynili wszystko, co w ich mocy, korzy-

3 K. Kubik, Menedzer w procesie zarzqdzania zasobami ludzkimi, Wyd. Menedzerskie PTM,
Warszawa 2012, s. 148.

4 M. Juchnowicz, Zarzqdzanie kapitalem ludziim. Procesy — narzedzia — aplikacje, PWE, War-
szawa 2014, s. 390.

> T. Kawka, T. Listwan, Motywowanie pracownikow, w: Zarzqdzanie kadrami, red. T. Listwan,
C.H. Beck, Warszawa 2010, s. 169.

6 J. Stoner, R.E. Freeman, D.R. Gilbert, Kierowanie, PWE, Warszawa 2011, s. 426.

M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2000, s. 107.
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stajac przy tym z procesow motywacyjnych, jakie daje im do dyspozycji orga-
nizacja. By mogli to zrobi¢, musza najpierw zrozumie¢ proces motywacji. War-
to zatem podda¢ analizie, co nalezy do zadan osob na stanowiskach menedzer-
skich®.

Zdaniem Druckera menedzer wykonuje nastgpujace zadania’:

— ustala cele,

— organizuje pracg i struktury,
— motywuje 1 informuje,

— rozwija ludzi.

Wedlug Griffina menedzerowie wypelniaja cztery podstawowe zadania kie-
rownicze: planowanie 1 podejmowanie decyzji, organizowanie, przewodzenie,
tj. kierowanie ludZzmi i motywowanie ich, oraz kontrolowanie'’. Zasadniczo
wigkszos¢ specjalistdw w mniejszym lub wigkszym stopniu podkresla rolg me-
nedzera/kierownika w motywowaniu pracownikow. Bez wzgledu na to, czy
uzyte zostanie sformulowanie ,menedzer”, ,kierownik™ czy potocznie ,szef”
jest to osoba, ktora jest czyims bezposrednim przelozonym, a zatem wszystkie
przytoczane powyzej zadania i role spelnia w stosunku do bezposrednio sobie
podleglych pracownikow. Kluczowym celem dziatan bezposredniego przelozo-
nego w obszarze motywowania powinno by¢ dazenie do osiagania zalozonych
celéw organizacji realizowane przy jednoczesnym zaspokajaniu potrzeb pra-
cownikdéw oraz w zgodzie z ich wewngtrznymi przekonaniami, a takze syste-
mem wartosci. Powyzsze zalozenie powinno by¢ realizowane w codziennej
pracy zawodowej pracownika, a przelozony moze wykorzysta¢c dowolng kom-
binacje¢ z szerokiej gamy narz¢dzi motywowania.

W literaturze przedmiotu wyrdznia si¢ nastgpujace narzgdzia motywowa-

- 11
nia

8 Cho¢ w literaturze przedmiotu mozna spotka¢ sig z dyskusja w obszarze terminow , kierow-
nik”, , menedzer” to czgsto uzywane sa one zamiennie, np. J. Penc, Encyklopedia zarzqdzania.
Podstawowe kategorie i terminy, Wyzsza Szkota Studiow Migdzynarodowych, L.odz 2008, s. 431,
M. Mroziewski, Style kierowania i zarzqdzania. Wybrane koncepcje, Difin, Warszawa 2005,
s. 26, K. Bolesta-Kukula, Maly stownik menedzera, PWN, Warszawa 1993, s. 68. Terminy te nie
beda obiektem dyskusji w tym artykule. Stowa , kierownik™ i ,,menedzer” bedg tu uzywane za-
miennie, za cytowanymi zZrodlami.

° P. Drucker, Praktvka zarzqdzania, Wyd. Akademii Ekonomicznej, Krakow 1994, s. 368.

YR W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa 2004,
s. 5-6.

'S, Borkowska, Motywacja i motywowanie, w. Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie
kapitatu ludzkiego organizacji, red. H. Krol, A. Ludwiczynski, Wyd. Naukowe PWN, Warszawa
2006, s. 336.
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1. Srodki przymusu — cechuja si¢ duzym stopniem imperatywnosci, wynikaja-
cymi z zagrozenia sankcja. Oczekiwane zachowanie (zadanie) jest wyraznie
okreslone przez motywujacego i narzucone pracownikowi. Zakladaja one
podporzadkowanie zachowan pracownika interesom i woli motywujacego,
bez wzgledu na interesy motywowanego pracownika.

2. Srodki zachety — oferuja okreslona nagrod¢ w zamian za oczekiwane za-
chowanie (dzialanie). Sposob dziatania nadal jest jednak okreslony przez
motywujacego (i nie musi on by¢ zgodny z wola motywowanego).

3. Perswazja — ingeruje ona w sfer¢ emocjonalng lub racjonalng czlowieka,
czyli stwarza sytuacje, w ktore] motywujacy wraz z pracownikiem okresla
1 podejmuje zachowania pozadane dla obu stron.

Cho¢ termin ,$rodki przymusu” moze wzbudzaé raczej negatywne odczu-
cia, to warto skojarzy¢ je z takimi elementami jak, np. wyznaczanie przez prze-
lozonego mierzalnych, realnych, ambitnych i okreslonych w czasie celow 1 za-
dan lub jasne okreslenie zasad wspolpracy. Beda to zatem i1 takie dzialania prze-
lozonego, ktére z jednej strony nadaja wspolpracy okreslony porzadek i lad,
a w konsekwencji poczucie bezpieczenstwa, z drugiej poza nakladami czaso-
wymi (np. zorganizowania spotkania w celu omowienia celéw 1 zadan) nie wig-
za si¢ z dodatkowymi nakladami finansowymi. Tymczasem brak okreslenia
zasad wspolpracy, celow, zakresu zadan i obowiazkéw moze pociagac za soba
ucigzliwe 1 kosztowne konsekwencje, wzbudza¢ niepewnos¢ i niezadowolenie
pracownika. Takie sytuacje pokazuja rowniez, ze w danegj organizacji/dziale jest
przyzwolenie na chaos, balagan, brak wyznaczania i przestrzegania regul.

W kontekscie srodkdéw zachgty 1 nagrod w zamian za oczekiwane zachowa-
nia mozna je podzieli¢ na materialne i niematerialne. Nagroda materialng jest
premia, nagroda finansowa, ubezpieczenie zdrowotne, a niematerialng pochwala
lub uznanie przelozonego.

Z powyzszych grup narzgdzi motywowania perswazja wydaje si¢ z jednej
strony by¢ najtrudniejszym narz¢dziem do zastosowania, z drugiej wprowadza-
jac zmiany na poziomie emocjonalnym i/lub racjonalnym w umysle czlowieka,
motywujacy moze osiagnac najtrwalsze zmiany.

Z powyzszych rozwazan mozna wywnioskowa¢, ze jednym z podstawo-
wych zadan bezposredniego przelozonego jest motywowanie pracownikdw i ze
ma on do tego okreslone narzgdzia i srodki. Istotna wydaje si¢ jednak analiza,
jaka role w motywacji pehig relacje z bezposrednim przelozonym dla samych
pracownikdéw w praktyce gospodarczej.
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Cickawe badania nad motywacjq do pracy przeprowadzil Instytut Gallupa.
Na podstawie dwoch zakrojonych na olbrzymig skalg badan wyciagnigto wnio-
ski dotyczace najistotniejszych czynnikéw motywacyjnych. Ze wzgledu na
tematyke niniejszego artykulu zostanag oméwione jedynie wyniki pierwszego
badania (obydwa dotyczyly motywacji do pracy, jednak prowadzone byly na
réznych probach badawczych pod wzglgdem zajmowanych przez pracownikoéw
stanowisk oraz liczebno$ci prob). Badanie, o ktérym mowa, przeprowadzono
wsrod pracownikdw, ktorym zadano pytanie: ,,Czego najbardziej utalentowani
pracownicy oczekuja od swojego pracodawcy?”u. Instytut Gallupa przebadal
ponad milion os6b zatrudnionych w roznych firmach, branzach, krajach. We-
dlug autorow badania pracownik moze wybrac prace w tej, a nie inngj firmie,
kierujac si¢ réznymi wzgledami — moga to by¢ charyzmatyczni przywdédcey,
dobre warunki placowe czy tez najwyzszej klasy programy szkoleniowe — ale
to, jak dlugo w tej firmie pozostanie i co do niej wniesie, zalezy od jego relacji
z bezposrednim przetozonym.

Wyniki tych badan staly si¢ inspiracja do przeprowadzenia samodzielnych
badan w obszarze czynnikéw motywagcji 1 zweryfikowania opisanych w dalszej
czgscl pracy hipotez.

Zalozenia i metodyka badania empirycznego

Badania dotyczace zagadnienia motywacji do pracy zostaly przeprowadzo-
ne w latach 2013-2014. Wzi¢lo w nich udzial 148 pracownikow z duzych firm
(zardbwno polskich, jak 1 migdzynarodowych) majacych swoje siedziby lub filie
na tereniec Krakowa. Zastosowano losowy dobdr proby, a badania prowadzono
metoda kwestionariuszowa.

Uczestnikami badania byli pracownicy stanowisk specjalistycznych (74,65%)
oraz pracownicy zajmujacy stanowiska kierownicze (25,35%). Uczestnicy repre-
zentowali zroznicowany przedzial wiekowy, jednak dominujaca grupa byly
osoby w wicku 25-29 lat (37,06%). W dalszej kolejnosci dominujacymi gru-
pami wickowymi byli uczestnicy w przedzialach 30-34 lata (31,47%) oraz 35—
39 lat (16,08%). Liczniejsza grupa plciowa byli mgzezyzni (56,64%). Zbadano
rowniez strukturg doswiadczenia zawodowego badanych respondentow. Okaza-
o si¢, ze dominujaca grupa byli pracownicy z doswiadczeniem zawodowym
z przedzialu 6-10 lat (37,06%), w drugiej kolejnosci byli to pracownicy z prze-
dziatlu do 5 lat doswiadczenia zawodowego (32,87%). Na trzecim miejscu byly

2 M. Buckingham, C. Hoffman, Po pierwsze: zlam wszelkie zasady, Wyd. MT Biznes, War-
szawa 2004, s. 11-12.
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to osoby reprezentujace przedzial od 11 do 15 lat doswiadczenia zawodowego

(20,28%).

Celem badan byla z jednej strony ocena, na ile czynnik, jakim sa relacje
z bezposrednim przelozonym, zostal uznany przez badanych respondentow za
wazny sposrod innych czynnikow motywacji do pracy. Z drugiej strony celem
badania byla weryfikacja nastepujacych hipotez:

1. Im lepsze relacje z bezposrednim przelozonym pracownika, tym mniejsza
jego sklonnos¢ do myslenia o zmianie pracy.

2. Im lepiej bezposredni przelozony potrafi zmotywowac 1 zachgci¢ pracowni-
ka do efektywnej pracy, tym mniejsza jego sklonnos¢ do myslenia o zmia-
nie pracy.

Istotne wydaje si¢ wytlumaczenie, dlaczego relacje z bezposrednim przelo-
zonym oraz jego umigjgtnosci motywowania skorelowano z czynnikiem, jakim
jest skltonno$¢ do zmiany pracy. Odwolujac si¢ do definicji motywacji i moty-
wagji do pracy mozna powiedzie¢, ze w przypadku braku motywacji potrzeby
dzialania 1 bycia zauwazonym pozytywnie tracq na sile i1 znaczeniu, podobnie
jak gotowos¢ do okreslonej postawy 1 dzialania. Jezeli czynnikiem wywoluja-
cym spadek motywacji sa zle relacje z bezposrednim przelozonym, mozna
wnioskowa¢, ze wplynie to na jakos$¢ pracy pracownika i calego zespotu. Moze
to znalez¢ wyraz w atmosferze pracy, zasadach pracy, podziatu i kontroli zadan,
decyzjach o sposobie oceniania, awansowania, mozliwosciach rozwoju, wyna-
grodzen i wielu innych. Zle relacje moga wplywaé nie tylko na jakos¢ pracy
pracownika, ale réwniez na jego kondycje¢ psychiczng (wywolujac napigeia).
Juz samo myslenie o zmianie pracy (czyli o kroku radykalnym i najczgsciej
trudnym dla kazdego pracownika) uznano za wyraz niczadowolenia z pracy
1 poszukiwania przez pracownika nowych mozliwosci. Zaproponowanie do
badania zmiennej o tak negatywnym wydzwigku bylo celowe (cho¢ jednocze-
snie nalezy podkresli¢, ze na decyzje o zmianie pracy wplywa na ogdt wigeej
czynnikow niz tylko relacje z bezposrednim przelozonym).

Wyniki badan wlasnych

Zgodnie z zalozeniami metodycznymi badania, w pierwszej kolejnosci
uczestnikdéw poproszono o wybdr najwazniejszych dla nich czynnikéw moty-
wagcji do pracy. Zaproponowano 30 czynnikéw wybranych na podstawie: opisa-
nych narzg¢dzi motywacji, wynikdéw badan Instytutu Gallupa, przegladu literatu-
ry przedmiotu13 oraz istniejacych w praktyce gospodarczej list czynnikéw mo-

13 T Marciniak, Human resources, Wolters Kluwers business, Warszawa 2011, s. 345-352.
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tywacji w firmach (réwniez w oparciu o pilotazowe badania w badanych fir-
mach). Okazato sie, ze dobre relacje z bezposrednim przetozonym znalazty sie
na czwartym miejscu, wyprzedzajac takie czynniki materialne jak premia za
dobre wyniki w pracy czy dobre i pewne wynagrodzenie. Dziesie¢ najistotniej-
szych czynnikdw w opinii badanych respondentéw przedstawiono na rysunku 1

bezpieczenstwo zatrudnienia

elastyczny czas pracy

coraz bardziej odpowiedzialne zadania

wysokie i pewne wynagrodzenie

premia za dobre wynikiw pracy

awans

dobre relacje zbezposrednim przetozonym

satysfakcja zpracy

dobra atmosferaw pracy

nabywanie nowych umiejetnosci

Rys. 1 Najwazniejsze czynniki motywacji do pracy w opinii badanych respondentéw

Zr6dio: opracowanie wiasne.

Aby zweryfikowac postawione hipotezy, w pierwszej kolejnosci responden-
tow poproszono o odpowiedzZ na pytanie: jak uktadaja sie twoje relacje z bezpo-
Srednim przetozonym? Pozytywnym zaskoczeniem byta struktura odpowiedzi,
gdyz okazato sie, ze zdecydowana wiekszo$¢ respondentow (niemal 100%)
panujace relacje ze swoim bezposrednim przetozonym ocenita jako ,raczej
dobre” lub ,,zdecydowanie dobre” (rys. 2.).

Rys. 2. Ocena relacji z bezposrednim przetozonym przez badanych respondentow

Zr6dio: opracowanie wiasne.
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Badanych poproszono tez o odpowiedz na pytanie, na ile ich bezposredni
przetozony potrafi zmotywowac i zacheci¢ pracownikow do efektywnej pracy.
UmiejetnoSci w obszarze motywowania bezposrednich przetozonych zostaty
ocenione pozytywnie przez niemal 80% badanych respondentéw (rys. 3). Ozna-
czato zatem, ze w odczuciu pracownikdw istniejg pewne braki w obszarze mo-
tywowania ich do pracy przez swoich bezpo$rednich przetozonych, ale poziom
zadowoleniajest wysoki.

Rys. 3. Ocena umiejetnosci motywowania przez bezpos$redniego przetozonego w opinii badanych
Zrodto: opracowanie wtasne.
W dalszej kolejnosci uczestnicy zostali poproszeni o odpowiedZ na pytanie,

jak czesto myslg o zmianie pracy (rys. 4). Wiekszo$¢ badanych respondentéw
(77%) odpowiedziata na to pytanie przeczaco.

Rys. 4. Czestotliwo$¢ rozwazania zmiany miejsca pracy

Zrodto: opracowanie wtasne.
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Na podstawie przeprowadzonych analiz statystycznych nalezy podkreslic,
Ze istnicje istotna statystycznie zaleznos¢ migdzy relacjami respondenta z bez-
posrednim przeloZzonym a tym, czy respondent czgsto mysli o zmianie pracy.
Wspolczynnik R = —0.26 na poziomie istotnosci p<0,05 mozna interpretowaé
w ten sposéb, ze im pracownik ma lepsze relacje z przelozonym, tym rzadziej
mysli o zmianie pracy. Jest to wniosek, ktory po pierwsze jest zbiezny z wyni-
kami Instytutu Gallupa, po drugie podkresla rolg ksztaltowania relacji bezpo-
sredniego przelozonego z pracownikami.

Kolejna analiza wykazala, ze istni¢je istotna statystycznie zalezno$¢ migdzy
umiejetnoscia zmotywowania pracownika do pracy przez bezposredniego prze-
lozonego a tym, czy respondent czgsto mysli o zmianie pracy. Wspolczynnik
R = -0,35 na poziomie istotnosci p<0,05, oznacza, ze im lepiej bezposredni
przelozony umie zmotywowaé pracownika do pracy, tym rzadziej pracownik
rozwaza zmiang pracy.

Powyzsze wyniki $wiadcza o pozytywnym zweryfikowaniu postawionych
hipotez 1 podkresleniu roli bezposredniego przelozonego w relacjach z pracow-
nikami oraz procesiec motywowania.

Podsumowanie

Zagadnienie motywacji do pracy ma charakter zlozony. W literaturze
przedmiotu wicle miejsca poswigca si¢ Srodkom 1 narz¢dziom motywacji. Jed-
noczesnie proces motywowania uznawany jest za jedno z zadan/rol menedze-
row/kierownikoéw, ktorzy zarzadzaja podleglymi sobie zespotami. W artykule
postawiono pytania: jak wazne dla pracownikoéw sa relacje z bezposrednim
przelozonym w kontekscie czynnikéw motywacji oraz w jaki sposob owe rela-
¢je, a takze sposdb motywowania do pracy, koreluja ze sklonnoscia pracownika
do zmiany pracy. Badania dowiodly, ze czynnik, jakim sa relacje z bezposred-
nim przelozonym, znajduja si¢ w pierwszej czworce najwazniejszych czynni-
kéw motywacyjnych dla badanych. Pozytywnie zweryfikowano hipotezy, ktdre
moéwia o tym, ze im lepsze relacje z bezposrednim przelozonym oraz im lepiej
bezposredni przetozony potrafi motywowaé pracownikéw do pracy, tym rza-
dziej mysla oni o zmianie pracy.

Odnoszac powyzsze wnioski do praktyki, warto podkresli¢ role bezposred-
niego przelozonego w procesic motywowania do pracy (poza szerokim spek-
trum innych narzgdzi i $srodkéw motywacji). Przelozony ma bowiem bezpo-
sredni wplyw na zawodowe aspekty pracy pracownika (wynagrodzenie, premie,
awans, udzial w szkoleniu), jak rowniez posredni na zycie osobiste (np. decydu-
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je o zgodzie na urlop), co moze prowadzi¢ do zwigkszenia motywacji do pracy
lub przeciwnie, jej spadku, a nawet (prawdopodobnie przy szeregu innych
czynnikdw) mysli o zmianie pracy.
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RELATIONSHIP WITH DIRECT SUPERVISOR
AS A MOTIVATING FACTOR

Summary

The aim of the paper is to show the role of the relationship between the worker and direct
supervisor in the context of motivation. In the theoretical part the attention is paid to explaining
what motivation is in different specialists’ interpretation. An important element is identification of
supervisors’ tasks/roles. In the next part selected empirical studies involving supervisors’ and
employees’ relations in the area of motivation are presented. The most important part of the paper
is the empirical part, which contains own research results on the phenomenon. Hypothesis about
the influence of relations between direct supervisor and his employees as well as direct supervi-
sor’s motivation skills on employee’s considering of looking for a new job were verified.

Keywords: motivation, direct supervisor, employee, relations
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