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Agnieszka Izabela Baruk
Uniwersytet Przyrodniczy w Lublinie

SPECYFIKA DZIAŁAŃ MOTYWUJĄCYCH 
STOSOWANYCH WOBEC  
POLSKICH PRACOWNIKÓW

Streszczenie: W artykule przedstawiono problematykę motywowania pracowników w przed-
siębiorstwach działających w Polsce. Wskazano podstawowe stosowane wobec nich formy 
motywowania oraz dokonano ich podziału ze względu na stopień ich wdrożenia. Porównano 
ponadto działania motywujące stosowane w kolejnych latach w okresie 2007-2010. Na za-
kończenie zwrócono uwagę na dysfunkcje w zakresie motywowania pracowników, podkreś- 
lając zwłaszcza brak marketingowej orientacji pracodawców.

Słowa kluczowe: motywowanie, pracownik, pracodawca, marketing personalny.

1. Wstęp 

Jednym z kluczowych elementów każdej współczesnej koncepcji zarządzania  
pracownikami jest ich motywowanie. Jego znaczenie eksponuje się zarówno w za-
rządzaniu zasobami ludzkimi czy zarządzaniu kapitałem intelektualnym, jak i w 
marketingu wewnętrznym czy personalnym. Można zatem stwierdzić, że niezależ-
nie od podejścia do pracowników (zasobowego lub marketingowego) motywowanie 
jest traktowane jako fundamentalny etap procesu personalnego decydujący o jego 
efektywności. Rzeczywiście trudno wyobrazić sobie skuteczne oddziaływanie na 
członków jakiejkolwiek organizacji bez stosowania wobec nich różnorodnych bodź-
ców motywujących. Powinny być one nie tylko stosowane w sposób kompleksowy 
i spójny, uzupełniając się nawzajem, ale przede wszystkim muszą być zgodne  
z oczekiwaniami pracowników i adekwatne do stopnia ich wrażliwości na tego typu 
zewnętrzne oddziaływanie. 

Zapewnienie wspomnianej zgodności wymaga systematycznego identyfikowania 
oczekiwań i preferencji każdego z pracowników dotyczących ich motywowania oraz 
oferowania im możliwie najlepiej dopasowanych do tych oczekiwań bodźców moty-
wujących, jak również elastycznego i szybkiego reagowania na wszelkie zidentyfiko-
wane zmiany w zakresie oczekiwań pracowników. Nie wolno bowiem zapominać, że 
zmiany takie decydują o wyraźnym zmniejszeniu lub nawet całkowitej utracie przez 
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stosowane wcześniej bodźce ich siły motywującej z punktu widzenia konkretnej oso-
by, w której przypadku mogły być dotychczas nawet bardzo skuteczne. Widać zatem, 
że nie mniej istotne od zidentyfikowania oczekiwań pracowników jest ponawianie ich 
badań, co pozwala na ograniczenie lub wręcz wyeliminowanie niezgodności między 
tym, czego oczekują pracownicy, a tym, jak oddziałuje na nich pracodawca. 

Chociaż motywowanie uwzględniane jest praktycznie we wszystkich koncep-
cjach personalnych, może być faktycznie skuteczne jedynie dzięki stosowaniu po-
dejścia marketingowego, którego podstawowym założeniem jest przyjęcie za punkt 
wyjścia wszelkich działań rynkowych (w tym przypadku chodzi o rynek wewnętrz-
ny, w którym uczestniczą pracownicy), w tym działań motywujących, perspektywy 
odbiorcy jako ich docelowego adresata. Niestety, nadal w wielu przedsiębiorstwach, 
zarówno w Polsce, jak i w innych krajach, mimo licznych deklaracji w praktyce 
wobec pracowników nie jest stosowane podejście marketingowe, czego konsekwen-
cją jest m.in. ich mniejsze zaangażowanie w pracę, gdyż stosowane przez praco- 
dawców bodźce motywujące nie wynikają ze znajomości oczekiwań pracowników, 
a tym samym niejednokrotnie nie są z nimi zgodne. Mniejsze zaangażowanie  
w wykonywanie zadań zawodowych może z kolei znajdować swoje odzwierciedle-
nie w ocenie pracownika, oczywiście obniżając ją, chociaż w praktyce jest ono na-
stępstwem braku podjęcia prawidłowych działań przez pracodawcę. Pracownik po-
nosi wówczas niejako podwójnie konsekwencje zaniechań pracodawcy, gdyż  
z jednej strony jest niewłaściwie motywowany, z drugiej zaś strony jest gorzej oce-
niany. Można zatem zadać pytanie, jakie formy motywowania są wykorzystywane 
przez pracodawców w Polsce oraz w jakim stopniu są one zgodne ze światowymi 
tendencjami widocznymi w procesie rozwoju działalności personalnej? Znalezienie 
odpowiedzi na tak sformułowane pytanie jest podstawowym celem tego artykułu. 

2. Działania motywujące stosowane przez pracodawców w Polsce 

Z raportu Trendy HRM w Polsce w 2009 r. wynika, że przedsiębiorstwa skupiały się 
przede wszystkim na motywowaniu finansowym1. Ograniczenie zakresu działań 
motywujących prawie wyłącznie do kwestii finansowych wskazuje na stosowanie 
zdecydowanie zbyt wąskiego podejścia do motywowania, które było charaktery-
styczne dla pierwszych koncepcji zarządzania pracownikami2 (np. zarządzania per-
sonelem), a od dawna jest uważane za niewystarczające i wręcz przestarzałe. Z pew-
nością nie odpowiada również oczekiwaniom pracowników, które są znacznie 
bardziej pogłębione i zróżnicowane. Obejmują one bowiem nie tylko sferę motywo-
wania materialnego (w tym finansowego), lecz jednocześnie także sferę motywowa-

1  Trendy HRM w Polsce w 2009 r., Raport Deloitte, http://www.deloitte.com/view/pl_PL/pl/uslugi/
konsulting/kapitalludzki/7d068211351fb110VgnVCM100000ba42f00aRCRD.htm, dostęp: 22.12.2010.

2  W koncepcjach tych skupiano się głównie na administrowaniu płacami, nie biorąc praktycznie 
wcale pod uwagę możliwości oddziaływania na pracowników za pomocą innych bodźców; por.  
A. Baruk, Marketing personalny jako instrument kreowania wizerunku firmy, Difin, Warszawa 2006; 
M. Kostera, Zarządzanie personelem, PWE, Warszawa 1994.
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nia niematerialnego, które coraz częściej traktowane jest przez pracowników nawet 
jako istotniejsze niż motywowanie materialne. Oczywiście, stosowanie głównie 
bodźców finansowych jest znacznie łatwiejsze, nie wymaga bowiem kreowania ory-
ginalnych rozwiązań, nie chodzi jednak przecież jedynie o łatwość, ale przede 
wszystkim o skuteczność motywowania, o której trudno mówić, jeśli nie bierze się 
pod uwagę oczekiwań pracowników i nie proponuje im nowych form oddziaływa-
nia. Stosowanie ograniczonej liczby tradycyjnych form motywowania nie pozwala 
również sprostać wyzwaniom stojącym przed współczesnymi przedsiębiorstwami, 
wśród których eksponuje się innowacyjność. Jak wynika z raportu “Enterprise Lear-
ning and Talent Management 2011: Predictions for the Coming Year”3, innowacyjne 
rozwiązania w działalności personalnej zostały uznane za najważniejsze wyzwanie 
stojące przed wszystkimi organizacjami.  

Jak wynika z tabeli 1., wśród wdrożonych lub planowanych do wdrożenia bodź-
ców motywacyjnych wymieniano także co prawda działania związane z opracowa-
niem opisów stanowisk pracy, ale trudno się zgodzić, że są to działania motywujące, 
można je co najwyżej traktować jako działania z zakresu przygotowania właściwego 
motywowania pracowników. Ponadto opisy stanowisk pracy powinny być opraco-
wane i systematycznie weryfikowane w każdej organizacji, gdyż stanowią podstawę 
sformułowania zakresu obowiązków związanych z danym stanowiskiem. Można 
zatem stwierdzić, że ich brak, a tym bardziej nieuwzględnienie w planach do wdro-
żenia świadczy o wyraźnych dysfunkcjach nie tyle dotyczących motywowania, ile 
zarządzania jako takiego, szczególnie zaś jednej z jego sfer, jaką jest organizowanie.

Tabela 1. Działania z zakresu motywowania pracowników w przedsiębiorstwach w Polsce (w %)  

Typ działania
Stopień wdrożenia (w %)

W1 W2 W3 W4 W5
Opracowanie opisów stanowisk pracy 76 14   5   0   5
Aktualizacja dotychczasowych opisów stanowisk pracy 50 29   8   1 12
Opracowanie formalnej polityki płacowej 53 18 10   6 13
Wprowadzenie systemu zarządzania przez cele 46 17 11   5 21
Przeprowadzenie modyfikacji siatki płac 34 28 9   6 23
Przeprowadzenie wartościowania stanowisk pracy 43 10 12   6 29
Opracowanie systemu świadczeń dodatkowych 31 20 11 11 27
Badanie preferencji pracowników w zakresie wynagradzania 17   5 10   6 62

gdzie: W1 – działanie wdrożone do 2009 r., W2 – działanie w trakcie wdrażania, W3 – działanie, które-
go wdrażanie miało się zacząć w 2009 r., W4 – działanie, którego wdrażanie miało się zacząć po 2009 r., 
W5 – działanie, którego wdrożenia wcale nie planowano. 

Źródło: opracowanie własne, na podstawie: Trendy HRM w Polsce w 2009 r., Raport Deloitte, http://www.
deloitte.com/view/pl_PL/pl/uslugi/konsulting/kapitalludzki/7d068211351fb110VgnVCM-
100000ba42f00aRCRD.htm, dostęp: 22.12.2010.

3  Enterprise Learning and Talent Management 2011: Predictions for the Coming Year, http://
www.bersin.com/Lib/Rs/Details.aspx?Docid=103313461, dostęp: 12.03.2011.
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Natomiast o bardzo istotnych dysfunkcjach w zakresie motywowania, a jedno-
cześnie w zakresie całej działalności personalnej, świadczy fakt, iż badanie preferen-
cji pracowników znalazło się zdecydowanie na ostatnim miejscu wśród wszystkich 
wymienianych form motywowania. Co prawda, pewnym promykiem nadziei jest już 
sam fakt uwzględnienia badań preferencji pracowników wśród działań motywują-
cych, gdyż potwierdza uświadamianie sobie przez pracodawców, że identyfikowanie 
oczekiwań członków organizacji ma nie tylko duże znaczenie dla skuteczności  
i efektywności działań personalnych, ale ma jednocześnie wydźwięk motywacyjny. 
Jednak zajęcie przez to działanie zdecydowanie ostatniego miejsca wskazuje na 
traktowanie go nadal trzeciorzędnie. Tym bardziej że było to jedyne działanie, które 
aż w przypadku 62% przedsiębiorstw nie było planowane do wdrożenia, podczas 
gdy żadne z pozostałych nie zostało jako nieplanowane wymienione przez więcej niż 
30% podmiotów. Badania preferencji były więc ignorowane przez co najmniej po-
nad dwukrotnie większą część przedsiębiorstw niż inne bodźce motywujące. Widać 
więc, że między badaniem preferencji pracowników a innymi działaniami występuje 
wręcz przepaść, której pokonanie jest warunkiem koniecznym zmiany obecnego po-
dejścia do motywowania pracowników na podejście marketingowe. 

Warto zwrócić uwagę, że przedsiębiorstwa wymieniły jedynie badanie preferen-
cji pracowników dotyczących wysokości wynagrodzeń, nie biorąc pod uwagę ko-
nieczności ich identyfikowania także w odniesieniu do innych działań personalnych, 
co ponadto dodatkowo potwierdza przypisywanie siły motywującej przede wszyst-
kim bodźcom finansowym i niedocenianie bodźców niewymiernych, związanych 
chociażby z budowaniem poczucia wartości pracownika, jego docenianiem czy pod-
miotowym traktowaniem. Wydaje się jednak, że rozpoczęcie badań preferencji pra-
cowników od identyfikacji ich oczekiwań płacowych byłoby krokiem we właści-
wym kierunku, o ile kolejne posunięcia polegałyby na objęciu badaniami także 
oczekiwań związanych z pozostałymi obszarami ich aktywności zawodowej.  

3. Hierarchia działań motywujących  
    stosowanych przez pracodawców w Polsce

Biorąc pod uwagę łączny odsetek przedsiębiorstw, w których już wdrożono określo-
ne działanie motywujące lub znajdowało się ono w trakcie wdrażania (czyli W1  
i W2), można dokonać ich podziału na cztery grupy, czyli działania kluczowe (G1 
– co najmniej 90% wskazań), działania ważne (G2 – 60-89%), działania w miarę 
ważne (G3 – 50-59%) oraz działania ignorowane (G4 – mniej niż 50% wskazań). 

Można zauważyć, że tylko jedno działanie uzyskało mniej niż połowę wskazań 
(chodzi oczywiście o badanie preferencji pracowników), natomiast wszystkie pozo-
stałe działania motywujące były wdrożone lub wdrażane w ponad 50% przedsię-
biorstw. Wśród nich widoczne są jednak także duże różnice. Zdecydowanie pierw-
sze miejsce zajmuje opracowanie opisów stanowisk pracy (które zostało wdrożone 
lub w trakcie badań było właśnie wdrażane aż w 90% przedsiębiorstw), czyli działa-
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nie nie mające bezpośrednio charakteru motywacyjnego, chociaż w kontekście wy-
ników badań nabiera ono wydźwięku działania kluczowego (tab. 2). 

Gdyby jako kryterium uszeregowania działań motywujących przyjąć z kolei od-
setek przedsiębiorstw, które wcale nie zamierzały ich stosować, również pierwsze 
miejsce zajęłoby opracowanie opisów stanowisk pracy. Było to bowiem jedyne dzia-
łanie wymienione jako nieplanowane do wdrożenia przez mniej niż 10% badanych 
podmiotów (tab. 1). Natomiast aż pięciu działań nie planowano wdrożyć w ponad 20% 
przedsiębiorstw, przy czym – jak już wspominano – zdecydowanie pod tym wzglę-
dem na niekorzyść wyróżniało się badanie preferencji pracowników, którego nie 
zamierzano wprowadzać w ponad 20-krotnie większej części firm niż tworzenia opi-
sów stanowisk pracy, chociaż dla motywowania pracowników badanie ich oczeki-
wań z pewnością ma zdecydowanie większe znaczenie, gdyż pozwala opracować 
formy aktywizowania odpowiadające ich preferencjom. 

Widać zatem, że uwzględnienie wspomnianego kryterium prowadzi do uzyska-
nia praktycznie analogicznej hierarchii działań motywujących jak w przypadku bra-
nia pod uwagę odsetka przedsiębiorstw, które wdrożyły lub wdrażały poszczególne 
bodźce. Można w niej zauważyć tylko jedną różnicę, gdyż w nieznacznie mniejszej 
części podmiotów nie planowano opracowania systemu świadczeń dodatkowych  
w porównaniu z przeprowadzeniem wartościowania stanowisk pracy. Jeśli jednak 
weźmie się jednocześnie pod uwagę fakt, że znacznie większy odsetek przedsię-
biorstw (11%) co prawda planował opracować system dodatkowych świadczeń, ale 
ze znacznym odroczeniem w czasie, wówczas w praktyce działanie to zajmuje pozy-
cję za wartościowaniem stanowisk.  

Nasuwa się zatem pytanie, czy stosowane przez przedsiębiorstwa działania mo-
tywujące umożliwiają przyciąganie, a przede wszystkim utrzymywanie najlepszych 
pracowników? Z jednej strony, jak już wspominano, były one bardzo mało zróżnico-

Tabela 2. Hierarchia działań z zakresu motywowania pracowników (w 2009 r.)

Typ działania Pozycja Grupa działań ze względu
na stopień ich wdrożenia

Opracowanie opisów stanowisk pracy 1 G1 – działanie kluczowe
Aktualizacja dotychczasowych opisów stanowisk pracy 2 G2 – działania ważne
Opracowanie formalnej polityki płacowej 3
Wprowadzenie systemu zarządzania przez cele 4
Przeprowadzenie modyfikacji siatki płac 5
Przeprowadzenie wartościowania stanowisk pracy 6 G3 – działania w miarę ważne
Opracowanie systemu świadczeń dodatkowych 7
Badanie preferencji pracowników w zakresie 
wynagradzania

8 G4 – działania ignorowane

Źródło: opracowanie własne.
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wane, z drugiej zaś, w strukturze hierarchicznej wymienianych działań zauważalne 
są wyraźne nieprawidłowości, których najlepszym przykładem jest przypisywanie 
nadrzędnego znaczenia do opisów stanowisk pracy oraz zdecydowanie trzeciorzęd-
ne traktowanie badania preferencji pracowników, pomijając już fakt, iż obejmowało 
ono tylko ich oczekiwania dotyczące wynagrodzeń. 

W praktyce motywowanie powinno być natomiast postrzegane jako inwestowa-
nie w pracowników, gdyż jest ono fundamentem utrzymywania i rozwijania umiejęt-
ności, wiedzy i zdolności zarówno poszczególnych jednostek, jak i całej organizacji, 
na co zwracają także uwagę C.H. Lee i N.T. Bruvold4. Utożsamianie motywowania 
z inwestowaniem w pracowników jest tym bardziej uzasadnione, iż zgodnie z psy-
chologiczną zasadą wzajemności, jeśli przedsiębiorstwo inwestuje w pracowników, 
wykazują oni wyraźną tendencję do odwzajemniania się mu w pozytywny sposób5. 

Jak widać jednak na podstawie omawianych badań, w Polsce trudno dopatrzeć 
się identyfikowania motywowania z inwestowaniem, chociaż – o czym nie wolno 
zapominać – oprócz innowacyjności jednym z pozostałych wyzwań stojących przed 
współczesnymi przedsiębiorstwami jest właśnie utrzymanie pracowników6, a z pew-
nością nie wystarczą do tego stosowane przez badane podmioty bodźce. Tym bar-
dziej że właśnie działania motywacyjne i rozwojowe należą do form aktywności 
personalnej, które są w pierwszej kolejności eliminowane w sytuacjach kryzysu, co 
dodatkowo potwierdza fakt ich utożsamiania nie z inwestowaniem, lecz z generowa-
niem nadprogramowych kosztów.

Nasuwa się więc pytanie, czy bodźce motywujące wdrożone do 2009 r. lub pla-
nowane wówczas do wdrożenia wynikały z zamierzeń ustalonych we wcześniej-
szych latach? Jak wynika z badań przeprowadzonych przez Deloitte w 2007 r.7, ów-
czesne spektrum działań motywujących było jeszcze bardziej ograniczone niż w 
2009 r. W ramach motywacji uwzględniano wtedy bowiem zaledwie cztery działania 
(tab. 3), wśród których zdecydowanie pierwsze miejsce zajmowało opracowanie ak-
tualnych opisów stanowisk. Nie tylko było ono wdrożone do 2007 r. przez najwięk-
szy odsetek przedsiębiorstw (61%), ale również największa część badanych podmio-
tów właśnie wtedy była w trakcie wdrażania tego działania (1/4 ogółu przedsiębiorstw). 
Pod tym zatem względem można zauważyć wyraźne podobieństwo do późniejszego 
okresu, gdyż w 2009 r. także opracowanie opisów stanowisk zajmowało czołowe 
miejsce wśród wszystkich działań motywujących. Widać więc, że czynnik czasu nie 

4  C.H. Lee, N.T. Bruvold, Creating value for employees: investment in employee development, 
“International Journal of Human Resources Management” 2003, vol. 14 (6), s. 981-1000.

5  Dążenie pracowników do pozytywnego odwzajemniania się inwestującemu w nich pracodawcy 
można także wytłumaczyć założeniami teorii wymiany społecznej; zob. R. Cropanzano, M.S. Mitchell, 
Social exchange theory: an interdisciplinary review, “Journal of Management” 2005, vol. 31 (6),  
s. 874-900. 

6  Enterprise Learning and Talent Management 2011…
7  Trendy HRM w Polsce w 2007 r., Raport Deloitte, http://www.deloitte.com/view/pl_PL/pl/uslugi/

konsulting/kapitalludzki/7d068211351fb110VgnVCM100000ba42f00aRCRD.htm, dostęp: 22.12.2010.
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wpłynął na zmianę w tym zakresie. Działanie, które można uznać za element przy-
gotowania właściwych działań motywujących, a nie za element samego motywowa-
nia, niezmiennie było traktowane w sposób priorytetowy przez przedsiębiorstwa 
funkcjonujące w Polsce. Potwierdza to jednocześnie niezmiennie priorytetowe trak-
towanie motywowania finansowego, głównie wynagrodzeń zasadniczych, gdyż 
przygotowanie opisów stanowisk pracy jest niezbędnym punktem wyjścia do opra-
cowania systemu płacowego. 

Tabela 3. Działania z zakresu motywowania pracowników w przedsiębiorstwach w Polsce  
w latach 2007-2009

Typ działania Pozycja w 2009 r. Pozycja w 2007 r.

Opracowanie opisów stanowisk pracy 1 1
Aktualizacja dotychczasowych opisów stanowisk pracy 2 Nieuwzględnione
Opracowanie formalnej polityki płacowej 3 Nieuwzględnione
Wprowadzenie systemu zarządzania przez cele 4 Nieuwzględnione
Przeprowadzenie modyfikacji siatki płac 5 Nieuwzględnione
Przeprowadzenie wartościowania stanowisk pracy 6 4
Opracowanie systemu świadczeń dodatkowych 7 2
Badanie preferencji pracowników w zakresie wynagradzania 8 Nieuwzględnione
Badanie satysfakcji pracowników Nieuwzględnione 3

Źródło: opracowanie własne, na podstawie: Trendy HRM w Polsce w 2007 r., Raport Deloitte, http://www.
deloitte.com/view/pl_PL/pl/uslugi/konsulting/kapitalludzki/7d068211351fb110VgnVCM-
100000ba42f00aRCRD.htm, dostęp: 22.12.2010; Trendy HRM w Polsce w 2009 r. …, dostęp: 
22.12.2010.

Warto jednak zauważyć, że działaniem, które – uwzględniając kryterium wdro-
żenia do 2007 r. – zajęło drugą pozycję, było badanie satysfakcji pracowników. Jego 
wdrożenie do 2007 r. deklarowało bowiem aż 45% badanych firm. Natomiast jeśli 
weźmie się pod uwagę łączny odsetek przedsiębiorstw, które już wdrożyły oraz właś- 
nie wdrażały dane działanie, drugie miejsce zajęłoby opracowanie systemu świad-
czeń dodatkowych. Co prawda, do 2007 r. wdrożyło je niespełna 40% przedsię-
biorstw, lecz wraz z firmami, które właśnie je wdrażały, było ich już łącznie 61%. 
Ostatnie miejsce zajęło przeprowadzenie wartościowania stanowisk pracy, niezależ-
nie, czy za kryterium klasyfikacji przyjęłoby się odsetek przedsiębiorstw, które do 
2007 r. już wdrożyły to działanie, czy też uwzględniałoby się te firmy wraz z pod-
miotami wdrażającymi wtedy to działanie. 

Gdyby przyjąć, iż deklaracje dotyczące badania satysfakcji pracowników były 
zgodne z rzeczywiście podejmowanymi działaniami przez badane przedsiębiorstwa, 
można byłoby stwierdzić, że wraz z upływem czasu zaprzestano stosowania działań 
bliskich orientacji marketingowej, gdyż w 2009 r. badanie satysfakcji wcale nie było 
wymieniane wśród działań motywujących. Co prawda, wskazywano wtedy z kolei 
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badanie preferencji pracowników dotyczących wynagrodzeń, ale z pewnością nie 
można go traktować jako równoważną formę oddziaływania motywującego, gdyż z 
jednej strony przedsiębiorstwo zorientowane marketingowo w stosunku do zatrud-
nionych w nim pracowników powinno systematycznie badać ich preferencje i ocze-
kiwania dotyczące wszystkich obszarów życia zawodowego, nie ograniczając za- 
kresu takich badań wyłącznie do jednego wąskiego wycinka kwestii zawodowych,  
z drugiej zaś powinno jednocześnie identyfikować poziom zadowolenia i satysfakcji 
pracowników8. Jak widać, przedsiębiorstwa nie uwzględniały obu tych form aktyw-
ności personalnej w działaniach personalnych ani w latach wcześniejszych, ani  
w 2009 r., co świadczy o ciągłym braku poprawy w zakresie świadomości zmiany 
podejścia do pracowników, a nawet o pogłębianiu się wcześniej zauważalnych dys-
funkcji. 

Nasuwa się więc w związku z tym pytanie, jak przedsiębiorstwa zamierzają po-
radzić sobie w zmieniającej się rzeczywistości, w której jednym z podstawowych 
wyzwań jest konieczność skutecznego rywalizowania o najzdolniejszych pracowni-
ków oraz ich utrzymania. Co więcej, jak wynika z wielu badań9, pozyskiwanie  
i utrzymanie najbardziej utalentowanych pracowników będzie coraz ważniejsze w 
najbliższej przyszłości, co wymaga od przedsiębiorstw zdecydowanej zmiany po-
dejścia do działań personalnych, a im później uświadomią to sobie, tym trudniej 
będzie zmniejszyć dystans dzielący je od przedsiębiorstw, które we właściwym cza-
sie zrozumiały konieczność rezygnacji z podejścia zasobowego na rzecz podejścia 
marketingowego do każdego pracownika. Można więc stwierdzić, że przedsiębior-
stwa w Polsce nie patrzą w przyszłość, ale starają się dostosowywać swoje działania 
personalne do najbardziej odczuwalnych bieżących problemów organizacyjnych, co 
uniemożliwia kierowanie się perspektywą długookresową, nie wspominając nawet  
o antycypowaniu zjawisk mogących zaistnieć w otoczeniu firmy oraz w jej wnętrzu.

4. Zakończenie 

Podsumowując przedstawione rozważania, można stwierdzić, że w zakresie moty-
wowania w przedsiębiorstwach w Polsce występowały liczne nieprawidłowości, 
które nie były eliminowane wraz z upływem czasu. Badane przedsiębiorstwa nie 
uwzględniały jako działań motywujących żadnej formy aktywności personalnej 

8  Chociaż zadowolenie i satysfakcja niejednokrotnie są z sobą utożsamiane, w rzeczywistości nie 
można ich traktować jako synonimów, co zostało dokładniej przedstawione w publikacji A. Baruk, 
Zadowolenie i satysfakcja pracowników – implikacje dla pracodawców, [w:] Koszty jakości zarządza-
nia kapitałem ludzkim a ryzyko personalne, red. A. Lipka, S. Waszczak, Wydawnictwo Akademii Eko-
nomicznej w Katowicach, Katowice 2009, s. 125-132. 

9  Konieczność stosowania marketingowych metod i narzędzi wobec pracowników jako wyzwanie 
stojące przed pracodawcami podkreślana jest nie tylko przez A. Baruk, Marketing personalny…; po-
twierdzają ją także wyniki badań innych autorów; zob.: Quo vadis HR? Kierunki zmian HR w Polsce, 
http://www.linguajob.pl/artykuly/?id=83, dostęp: 19.03.2011; Enterprise Learning and Talent Mana-
gement 2011…
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związanej z tworzeniem członkom organizacji warunków do ich rozwoju profesjo-
nalnego i osobowego, mimo że jest to czynnik wymieniany przez pracowników 
wśród najważniejszych czynników skutecznie wzbudzających ich zaangażowanie  
w realizowanie zadań zawodowych, co więcej, można zauważyć, że jego znaczenie 
z punktu widzenia pracowników rośnie i nawet kryzys nie deprecjonuje jego po-
strzeganej przez nich wartości. Wśród form motywowania nie był także wymieniany 
empowerment, co nie tylko potwierdza brak podmiotowego i partnerskiego podej-
ścia do pracowników, a tym samym brak marketingowego zorientowania przedsię-
biorstw wobec uczestników wewnętrznego rynku pracy, ale jednocześnie świadczy 
często o wręcz kurczowym trzymaniu się tradycyjnych rozwiązań, utrudniając lub 
nawet uniemożliwiając włączenie do działań personalnych, w tym także motywują-
cych, nowoczesnych, a tym bardziej innowacyjnych rozwiązań, chociaż – jak już 
wspominano wcześniej – w każdym obszarze działalności personalnej innowacyj-
ność wymieniana jest jako kluczowe wyzwanie stojące przed współczesnymi przed-
siębiorstwami. 

Łatwo także zauważyć, że nie tylko zróżnicowanie działań motywujących było 
niewielkie, ale jednocześnie wśród wymienianych form oddziaływania motywacyj-
nego praktycznie nie wymieniano działań pozamaterialnych, związanych z zaspoka-
janiem potrzeb uznania i szacunku dla pracowników za wysiłek podejmowany przez 
nich na rzecz realizacji celów przedsiębiorstwa. Można oczywiście przyjąć, że wy-
sokość wynagrodzenia lub finansowych świadczeń dodatkowych odzwierciedla po-
ziom doceniania poszczególnych pracowników, ale z pewnością muszą im towarzy-
szyć bodźce pozwalające na jednoznaczne wyrażenie konkretnym osobom uznania 
za ich pracę. W przypadku interpersonalnych relacji wertykalnych nic bowiem nie 
zastąpi słów uznania przekazanych przez przełożonego. 

Niestety, jak się okazuje, także wyniki innych badań odzwierciedlające zakres 
motywowania pracowników w przedsiębiorstwach w Polsce w 2010 r. dowodzą jed-
noznacznie, że nadal w wielu przedsiębiorstwach przełożeni nie traktują np. pochwał 
jak bodźców motywujących10, zupełnie nie doceniając lub nie rozumiejąc ich akty-
wizującego wpływu na pracowników. Potwierdza to jedynie, że wraz z upływem 
czasu nadal działaniom motywującym towarzyszą podobne dysfunkcje, które po-
nadto w dalszym ciągu niejednokrotnie wynikają z braku dostatecznego przygoto-
wania kadry kierowniczej i zarządzającej do sprawowania autentycznego przywódz-
twa w stosunku do podwładnych. Ponadto nadal za najskuteczniejszy bodziec 
motywujący uważa się po prostu wynagrodzenie zasadnicze oraz nagrody finansowe, 
i to zarówno w odniesieniu do szeregowych pracowników, jak i w stosunku do kadry 
kierowniczej, nie dostrzegając, że mają oni jako pracownicy także inne potrzeby, co 
kolejny raz wskazuje na brak marketingowej orientacji przedsiębiorstw jako praco-
dawców. 

10  Por. Strategie i zarządzanie w przedsiębiorstwie, http://www.parp.gov.pl/index/more/18787, 
dostęp: 19.03.2011.
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ESSENCE OF MOTIVATION ACTIVITIES USED TOWARDS 
POLISH EMPLOYEES

Summary: The article presents the problem of employees’ motivation. Special attention was 
paid to motivation activities implemented in 2007-2010 and to activities which were planned 
to implement. It allowed to prepare the hierarchy structure of motivation activities which 
showed the lack of marketing attitude to motivation. The enterprises in Poland did not think 
about challenges they were facing in the scope of motivation related to employees but were 
rather focused on financial incentives.

Keywords: motivation, employee, employer, personal marketing.
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