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OCZEKIWANIA PRACOWNIKOW PRODUKCYJNYCH
I ICH MOTYWOWANIE
— DOSWIADCZENIA PRAKTYCZNE

Streszczenie: Artykut opisuje sposoby motywowania pracownikow produkcyjnych przy uzy-
ciu instrumentéw finansowych. Stosowanie motywowania o charakterze finansowym w tej
grupie pracownikow jest uzasadnione jej oczekiwaniami, ktore zostaty potwierdzone przepro-
wadzonymi badaniami. Obok majacego najwigksze znaczenie dla produkcyjnych pracowni-
kow wynagrodzenia zasadniczego cenione s rowniez szkolenia, bonusy wakacyjne, doptaty
urlopowe i pozyczki.

Stowa kluczowe: wynagrodzenia, ptaca, pracownicy produkcyjni, motywowanie, oczekiwania.

1. Wstep

Zarzadzanie przedsigbiorstwem polega na wykorzystaniu wszystkich zasobow, kto-
rymi ono dysponuje, do osiagnig¢cia zatozonych celéw. Do nich naleza zatrudnieni
pracownicy, uwazani za najwazniejszy zasob, jakim dysponuje przedsigbiorstwo
dzialajace w gospodarce rynkowej. Zarzadzanie tymi zasobami musi jednak
uwzglednia¢ ich odmienno$¢ w poréwnaniu z pozostatymi zasobami firmy. Mozna
tu wskazaé na co najmniej dwie istotne cechy. Po pierwsze, zasoby ludzkie tym si¢
réznia od pozostatych zasobdw, ze moga si¢ sta¢ zawodnym elementem firmy,
zwlaszcza gdy zarzadza si¢ nimi po amatorsku, gdy stosuje si¢ inzynierskie podej-
scie do ludzi. Zarzadzajacy tymi zasobami powinien akceptowaé ludzka odmien-
nos$¢, a jednoczesnie kreowac¢ warunki umozliwiajace pracownikom wykorzystanie
ich zdolnosci z pozytkiem dla firmy. Po drugie, zasoby ludzkie charakteryzuje ,,nie-
transferowalno$¢” praw wilasnosci, co znaczy, ze pracodawca przez umowe o prace
nabywa jedynie prawo do korzystania w okreslony sposob ze zdolno$ci, umiejetno-
sci i doswiadczenia pracownika, ale nie staje si¢ jego wlascicielem. W gruncie rze-
czy to pracownik decyduje o tym, w jaki sposob bedzie angazowat si¢ w powierzong
prace. Poziom zaangazowania zdeterminowany jest w glownej mierze motywacja
pracownikow. Motywacja jest okreslana jako wewnetrzny stan umystu i ciata — ma-
rzenia, potrzeby i to, co kieruje czlowiekiem, co pobudza go do dziatania i sktania
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do podjecia dzialan. Zatem motywacja jest wewngtrzng sitg, ktoéra pobudza i pod-
trzymuje nasze dziatania. W zwiazku z tym, jezeli przetlozonemu zalezy, aby pra-
cownik realizowat z zaangazowaniem cele organizacji, musi on t¢ wewngtrzng sile
ukierunkowac i pobudza¢ za pomoca bodzcow, ktore nalezy umiejetnie dobierac
i stosowacé [Szczupaczynski 1998, s. 81].

Bodzce te najogdlniej mozna podzieli¢ na wynagrodzenia oraz motywatory po-
zaptacowe o charakterze niematerialnym. Wynagrodzenia obejmuja korzysci uzy-
skiwane przez pracownika od pracodawcy w gotowce (ptace), jak tez jako beneficja
powigzane z praca, nazywane dochodami pozaptacowymi [Borkowska 2004, s. 11].

W artykule wskazano, na bazie doswiadczen praktycznych', na oczekiwania pra-
cownikow produkcyjnych w odniesieniu do menedzerow, jak tez motywatorow, kto-
re dla tej grupy pracownikow majg znaczenie motywacyjne i powinny by¢ narze-
dziem menedzera w ich motywowaniu.

2. Oczekiwania pracownikow produkcyjnych wobec menedzerow

Kazdy menedzer bez wzgledu na poziom i szczebel zarzadzania realizuje podstawo-
we funkcje zarzadzania, do ktérych zalicza si¢: planowanie, organizowanie, moty-
wowanie, kontrolowanie. W obecnych dynamicznych czasach oraz zmiennym i nie-
pewnym otoczeniu coraz czgsciej wérdd tych funkcji wymienia si¢: planowanie,
organizowanie, motywowanie, kierowanie ludzmi — przywodztwo i kontrolowanie.
W tym ujeciu szczegolna rola przypada przywodztwu, ktore powinno charakteryzo-
wac wspotczesnego menedzera. Dotyczy to zardwno kierownika, jak i mistrza, ktory
osigga efekty, wspotdziatajac z pracownikami [Wachowiak 2001, s. 13-14].

M. Armstrong uznaje, ze przywodztwo to osigganie rezultatow za posrednic-
twem ludzi. Przywodcy moga je osiggnac przy pomocy swoich zespolow, inspirujac
lub naktaniajac do wspolnego wysitku. Przywodztwo polega na zachecaniu i inspi-
rowaniu os6b oraz zespolow do tego, by dali z siebie wszystko to, co najlepsze, aby
osiggna¢ pozadany rezultat. Ogolnym celem liderow jest realizowanie zadan przy
pomocy swojej grupy. Aby to osiaggnaé, muszg zyskaé zaangazowanie i wspotprace
zespotu, naktoni¢ grupe do akceptacji i osiggnigcia wspdlnych celdow oraz jak najle-
piej wykorzysta¢ mozliwosci, energie 1 talent cztonkoéw zespotu [Armstrong 1997,
s. 226].

B. Tracy uznaje, ze przywodztwo to sztuka budzenia w przecietnych ludziach
nieprzeci¢tnych mozliwosci. Przywddztwo to rowniez niewiarygodna zdolnos¢
osiggania wielkich sukcesoéw. I w koncu to umiejetnosé wyboru, w jakich dziedzi-
nach ty i twoi ludzie jeste$cie najlepsi, jestescie najbardziej skuteczni [Tracy, Sche-
elen 2000, s. 198].

! Badania przeprowadzono w grupie 160 pracownikow w duzej firmie produkcyjnej zlokalizowa-
nej na terenie Dolnego Slaska; do$wiadczenia w zakresie stosowania motywatoréw do motywowania
pracownikéw produkcyjnych pochodza ponadto z doswiadczen trzech firm wspotpracujacych z firma,
w ktorej prowadzono badania.
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Dobry przywodca, zdaniem J. Welcha, zna potrzeby swoich podwtadnych tak
samo dobrze jak dobry pasterz wie, czego potrzebuja jego owce. Przekonanie, ze
przywodztwo sprowadza si¢ do pomagania ludziom w osiagnigciu lepszego zycia
i jest forma stuzby na rzecz innych ludzi, jest rozpowszechnione we wspotczesnych
czasach [Welch, Welch 2005, s. 84].

Przywodztwo ma istotne znaczenie w kierowaniu zespotami produkcyjnymi,
o czym $wiadczg wyniki badan ankietowych. W badaniach zapytano ankietowanych,
jakie maja oczekiwania wobec przetozonych. Wyniki badan zamieszczono w tab. 1.

Tabela 1. Oczekiwania pracownikéw produkcyjnych wobec przetozonych

Ma to dla mnie znaczenie:

mate lub duze lub

Lp. Jesli moj przetozony: bardzo male przecigtne bardzo duze

% udzielonych odpowiedzi

1 | dba o rozwoj pracownikow, prowadzi szkolenia,

uczy nas - 20 80
2 | udziela pochwal, docenia pracownikow - - 100
3 | przekazuje nie tylko zadania do wykonania, ale tez
uprawnienia i daje mozliwos¢ podejmowania decyzji - 3 97
4 | systematycznie udziela informacji zwrotne;j
o efektach mojej pracy - - 100
5 | wspiera mnie w wykonywaniu pracy oraz pomaga
w rozwiazywaniu powstatych problemow - 2 98
6 | jest otwarty na propozycje zmian/usprawnien
i zacheca do ich zglaszania - 21 79
7 | wyraznie okresla zadania do wykonania - 8 82
8 | wspdlnie z zespotem okresla wizje rozwoju - 15 85
9 | zawsze terminowo przekazuje informacje - 5 95
10 | tworzy atmosfere, w ktorej ro$nie zaangazowanie
i che¢ do pracy 17 83
11 | na czas podejmuje konieczne decyzje - 11 89
12 | wykazuje inicjatywe i nastawiony jest na sukces 13 87
13 | jest konsekwentny i ma poczucie pewnosci 12 88
14 | jest osiggalny i dostepny, gdy tylko potrzebuje 8 92
15 |jest wymagajacy, ale jednoczesnie sprawiedliwy 27 73

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan.

Jak wynika z rozktadu odpowiedzi, pracownicy produkcyjni oczekuja, aby ich
przetozony udzielat im pochwal, doceniat ich, jak tez systematycznie przekazywat
informacje o efektach ich pracy. Dla pracownikow wazne jest, gdy doswiadczaja
dowodow uznania za osiggane wyniki. Wazna jest takze dla nich znajomos$¢ kryte-
riow oceny ich pracy. Pracownicy oczekuja, aby przelozony wspierat ich w wykony-
waniu pracy oraz pomagal w rozwiagzywaniu problemow. Nie bez znaczenia jest
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rowniez dostepnosé i osiagalnos$¢ przetozonego. Pracownicy oczekuja przekazywa-
nia nie tylko zadan do wykonania, ale tez uprawnien i mozliwosci podejmowania
decyzji. Chcg mie¢ mozliwos$¢ faktycznego przedstawienia swoich opinii i uwag
zwigzanych z wykonywang pracg, chca mie¢ co$ do powiedzenia przy planowaniu
i organizacji ich pracy, pracy zespotu.

Dla pracownikéw wazne sg informacje dotyczace ich wynikow pracy oraz ze-
spotu, do ktorego naleza. Nie bez znaczenia jest tez §wiadomos$¢ wyraznie okreslo-
nych zadan do wykonania. Pracownicy dobrze si¢ czuja, gdy rozumieja cel i znacze-
nie wykonywanej przez siebie pracy — dzigki czemu pracownik ma $wiadomosc,
ze robi rzeczy przydatne i pozyteczne.

Dla tej grupy pracownikéw wazne sg tez konsekwencja i poczucie pewnosci
przetozonego, decyzyjnos¢ oraz tworzenie atmosfery, w ktorej ro$nie zaangazowa-
nie i che¢ do pracy. Przelozony powinien, zdaniem badanych pracownikow, wyka-
zywac inicjatywe i by¢ nastawiony na sukces.

3. Oczekiwania pracownikow w zakresie motywowania

Menedzer, aby mogt dobra¢ wlasciwe motywatory do zmotywowania swoich pod-
wladnych, powinien pozna¢ ich oczekiwania. W tabeli 2 przedstawiono oczekiwania
pracownikow w zakresie motywowania ptacowego i pozaptacowego, uzyskane
w wyniku badan ankietowych przeprowadzonych w grupie 160 pracownikéw pro-
dukcyjnych.

Dodatkowo ankietowanym zadano pytanie, jakie §wiadczenia wchodzace w za-
kres motywatorow pozaptacowych o charakterze pozamaterialnym maja dla nich
szczegolne znaczenie. Wérdd nich wskazano (liczba w nawiasie informuje, jaki pro-
cent ankietowanych wybrat takg odpowiedz):

— bony $wiateczne (78,8)

— doptaty do wypoczynku (68,8)

— preferencyjne pozyczki pieni¢zne (65,6)

— doptaty do wypoczynku dzieci (47,3)

— dodatkowa opieka medyczna (46,6)

— znizkowe lub darmowe wejscia do obiektow sportowo-rekreacyjnych (45,8)
— znizki na produkty firmy (39,9).

W pierwszej kolejnosci zapytano badanych, jakie potrzeby z piramidy Maslowa
pracownicy chcg zaspokajaé poprzez pracg. Zdecydowanie wybrano ptace, ktéra po-
zwala na zaspokojenie potrzeb fizjologicznych, jak tez bezpieczenstwa.

Ptaca stanowi i niewatpliwie dtugo jeszcze bedzie stanowi¢ w naszym kraju pod-
stawowg sit¢ motywacyjna, totez umiejetne zwigkszanie sity motywacyjnej pienig-
dza (ptacy) powinno sta¢ si¢ waznym instrumentem stymulowania postaw i zacho-
wan ludzi w kazdej organizacji [Debski 1995, s. 352].

Skuteczno$¢ motywowania ptacami zalezy od wihasciwego doboru sktadnikéw
ptacowych, prawidlowego okreslenia miar efektow pracy oraz zasad wiazania tych
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Tabela 2. Rozktad odpowiedzi na pytania dotyczace oczekiwan pracownikow

Rozktad odpowiedzi w %

Lp. Pytania ;
Tak Nie Nie m?m
zdania

I | Dzigki pracy:

zarabiam i ma to dla mnie bardzo istotne znaczenie 92,6 5,4 2,0
2 | nalezg do grupy wspotpracownikow i przez to realizuje
potrzebe przynalezno$ci 61,0 0 39,0
3 | cheg uzyskac uznanie innych 55,6 | 18,5 25,9
4 | mogg realizowac swoje plany i cele 53,7 9.3 37
II | W pracy wazne sa dla mnie:
5 | poprawne relacje z przetozonym 92,6 0 7.4
6 | $wiadczenia socjalne 70,4 16,6 13
7 | poczucie bezpieczenstwa migjsca pracy 89,9 5,5 5,5
8 | odpowiednie (ergonomiczne) warunki pracy 87,0 7,4 5,6
9 | przyjazna atmosfera 94,4 - 5,4
10 | poprawne relacje w zespole (zespdt wspierajacy si¢, dzielacy
si¢ wiedzg) 91,2 1,9 6,9
11 | terminowe wyplacanie wynagrodzenia 98,0 2,0 -
12 | okazywanie uznania za dobrze wykonang prace 92,6 1,9 5,5
13 | szkolenie zawodowe oraz rozwdj wiedzy i umiejetnosci 89,6 7.4 3,0
14 | mozliwos$¢ awansu 65,6 | 14,8 19,6
15 | znajomo$¢ planow/celow firmy 82,5 8,3 9,2
16 | mozliwos¢ wptywu na realizacje plandw/celow firmy 77,5 4,0 18,5
17 |jasno okreslony zakres zadan (czego oczekuje si¢ ode mnie) 98,2 - 1,8

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badan ankietowych.

efektow z premiowaniem, jak tez doboru odpowiednich form ptac. W odniesieniu do
pracownikéw produkceyjnych stosuje si¢ najczesciej ptace zasadnicza, premie, sktad-
niki gwarantowane kodeksem pracy oraz pozostate sktadniki, majace zwigzek ze
stazem pracy i warunkami pracy. Ptaca zasadnicza jest podstawowym sktadnikiem
ptacowym, wyptacanym regularnie w kazdym miesigcu, w odniesieniu do pracow-
nikow produkcyjnych majacym szczegolne znaczenie. W praktyce przedsigbiorstw
ptaca zasadnicza dla tej grupy pracownikow ustalana jest najczesciej na podstawie
taryfikatora i tabeli ptac. Taryfikator wskazuje na zaszeregowanie poszczegolnych
stanowisk. Dzieki temu pracownik wie, do jakiej kategorii zaszeregowane jest jego
stanowisko, natomiast tabela ptac pokazuje, jakie wynagrodzenie zasadnicze pra-
cownik moze osiagnac.

Premia jest kolejnym sktadnikiem ptacowym o bardzo istotnym znaczeniu mo-
tywacyjnym. Aby nagradzanie premia stanowito narzegdzie skutecznego motywowa-
nia, konieczne jest okreslenie:
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1) co bedzie stanowi¢ podstawe premiowania — jakie zadania muszg by¢ zreali-
zowane i na jakim poziomie beda one okreslone (np. wydziatu produkcyjnego, ze-
spotu, pracownika) oraz jakie zachowania pracownika sg pozadane w firmie,

2) jak zmierzy¢/ocenic¢ efekty, czyli wyniki realizacji tych zadan, jak tez okreslo-
nych zachowan — jakie b¢dg kryteria oceny i w jaki sposob przetoza si¢ one na wy-
soko$¢ premii.

Jak wskazuja doswiadczenia praktyczne, w odniesieniu do pracownikow pro-
dukcyjnych podstawe premiowania stanowi:

1) realizacja zadan na poziomie wydzialu,

2) realizacja zadan wyznaczonych pracownikowi,

3) okreslone zachowania pracownika.

Zadania wyznaczane dla wydziatoéw produkcyjnych to: realizacja planu produk-
cji wg asortymentu, jako$¢ (jakos$¢ ta mierzona jest poziomem dopuszczalnych bra-
kéw) oraz poziom kosztow. Realizacja zadan na poziomie wydziatu jest elementem
warunkujacym, ale nie gwarantujacym osiggnigcie premii. Pracownik moze liczy¢
na premi¢ w sytuacji pozytywnej oceny wynikow jego pracy oraz okreslonych za-
chowan, ktérymi mogg by¢ np.: zaangazowanie, obowigzkowos¢, wspotpraca z
przetozonym i wspotpracownikami. Aby zmotywowaé pracownikéw do wykonywa-
nia zadan pilnych i waznych z punktu widzenia ich wptywu na dzialalno$¢ firmy,
wprowadza si¢ nagrody, ktore sa w dyspozycji dyrektora ds. produkcji. Nagrody te
wyplacane sg po wykonaniu zadan, o ktérych mowa wyzej, a ich wysoko$¢ jest zna-
czgca, bo stanowi do 50% wynagrodzenia przecig¢tnego w grupie pracownikow pro-
dukcyjnych.

Aby zmotywowac pracownikoéw produkcyjnych do rozwoju umiejetnosci (fa-
chowosci), stosuje si¢ dodatek za tytut mistrza w zawodzie. Dodatek ten przyznawa-
ny jest pracownikom, ktérzy zdali egzamin z wiedzy, umiejetnosci dotyczacych pra-
cy na okreslonych stanowiskach i potwierdzili tym egzaminem swoja wysoka
fachowos¢. W efekcie pracownicy moga by¢ wykorzystani na wielu stanowiskach,
jak tez sa w stanie nadzorowaé prace okreslonego odcinka, np. linii produkcyjnej.
Jest to bardzo istotne szczegolnie na popotudniowych i nocnych zmianach, gdzie
liczba pracownikow dozoru jest zdecydowanie mniejsza niz na zmianie rannej.

Kazdy pracownik jest sklonny wykona¢ swoja prace sumiennie i rzetelnie, zaanga-
zowac si¢ w jej wykonanie w sytuacji, gdy istnieje mozliwos¢ zaspokojenia waznych
dla niego potrzeb i zdobywania istotnych wartosci. Tymi potrzebami i cenionymi war-
tosciami moze by¢ mozliwo$¢ wspolpracy z kompetentnymi wspotpracownikami, by-
cie cztonkiem zespotu z okreslonymi tradycjami, mozliwos$¢ pracy w przedsiebior-
stwie, w ktorym panuje klimat sprzyjajacy rozwojowi. Pracownicy chcg zna¢ swoje
miejsce w przedsiebiorstwie, rozumie¢ jego zadania, wiedzie¢, na ile przyczyniaja
si¢ do jego osiagni¢¢. Potwierdzajg to wyniki badan przedstawione wyzej. Dlatego
tez oprocz motywowania za pomocg placy w odniesieniu do pracownikow produk-
cyjnych menedzerowie powinni stosowaé¢ motywatory, ktorych oczekuja, zaspoka-
jajac ich potrzeby.
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Wsrod motywatorow pozaptacowych o charakterze materialnym szczegélna rola
przypada finansowaniu dzialalno$ci sportowo-rekreacyjnej, szkoleniom zawodo-
wym, finansowaniu wypoczynku pracownikow oraz rodzin, w tym zwtlaszcza dzieci,
nagradzanie nagrodami rzeczowymi pracownikOw za usprawnienia zgloszone
W pracy czy tez programy emerytalne.

Finansowanie dziatalnosci sportowo-rekreacyjnej ma na celu poprawe stanu
zdrowia i kondycji fizycznej pracownikow. Pracownicy maja poczucie, ze firma dba
o nich. Sa przez to bardziej zadowoleni 1 wydajni w pracy. Stosowanie tego typu
motywatoroOw wplywa tez czgsto na zmiang trybu zycia. Jak wskazujg doswiadcze-
nia praktyczne, pracownicy rzucaja palenie, co jest czgstym zjawiskiem wsrod pra-
cownikow produkcyjnych. Pobyt w sitowni czy klubie fitness wptywa na stan zdro-
wia, nawet jesli oznacza to rozluznienie mie$ni po calym dniu pracy w wymuszone;j
pozycji. Dodatkowym atutem jest zacie$nienie wi¢zi miedzy pracownikami. Wspol-
ne uczestniczenie w zajeciach daje mozliwos¢ lepszego poznania si¢ i wigkszej inte-
gracji pracownikow, zmniejsza liczbe dni nieobecnosci w pracy oraz zwigksza po-
ziom satysfakcji z pracy.

Ze wzgledu na czas, jaki pracownik spedza w pracy w ciagu dnia, niezwykle
wazne jest otoczenie, w jakim przebywa. Dlatego firmy podejmuja dziatania stuzace
integracji i budowaniu zgranych zespoldw. Integracja jest bardzo waznym elemen-
tem wspotpracy, totez w firmach organizowane sg imprezy integracyjne dla wszyst-
kich pracownikow, na ktore kazdy moze przyjs$¢ z rodzing i pozna¢ wspolpracowni-
kow od strony prywatnej, nie tylko zawodowej. Stuzg temu m.in. wycieczki czy tez
pikniki zaktadowe.

Waznym motywatorem dla pracownikow produkcyjnych jest dobrowolne
uczestnictwo w pracowniczym programie emerytalnym ,,Ztota Jesien”. Pracownik
deklaruje, jaka cze¢s¢ wynagrodzenia odprowadza na ten fundusz. Okreslong kwote
na konto emerytalne pracownika odprowadza tez pracodawca. Jest to dodatkowe
zabezpieczenie na przyszla emeryture.

Firmy oferuja pracownikom réwniez szkolenia. Kazdy z nich ma mozliwos¢
uczestniczenia w szkoleniach stosownie do wybranej §ciezki kariery. Przyktadowo,
pracownik produkcyjny, ktéry zamierza zosta¢ brygadzista i w dalszej kolejnosci
mistrzem, realizuje szkolenia wedlug $Sciezki — menedzer. Natomiast pracownicy,
ktorzy chca specjalizowac si¢ w okreslonym zawodzie, przechodzg cykl szkolen
obowigzujacy na $ciezce ekspert. Szkolenia dotycza finansowania kursow specjali-
stycznych, jak tez optacania egzamindw, ktorych zdanie gwarantuje pracownikowi
uzyskanie okreslonego certyfikatu. Ma to na celu podniesienie kompetencji zawodo-
wych pracownikow oraz zdobycie niezbednych uprawnien. Dzigki temu pracownicy
stajg si¢ bardziej wszechstronni zawodowo i mogg wykonywaé prac¢ na bardziej
zaawansowanych technologicznie stanowiskach.

Doswiadczenia praktyczne wskazuja takze na finansowanie nauki jezyka obcego
oraz doptaty do edukacji w $rednich szkotach zawodowych czy tez na studiach inzy-
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nierskich. Chodzi tutaj gléwnie o osoby, ktore realizujg szkolenia wedtug Sciezki
menedzer.

Rozwdj i szkolenie sg waznym elementem samorealizacji oraz zwigkszania po-
czucia warto$ci pracownika. Pracownik czuje si¢ ceniony 1 akceptowany w miejscu
pracy. Ma poczucie, ze proponowana $ciezka kariery pomoze mu w osiagnigciu
awansu 1 wyzszego wynagrodzenia.

Bardzo waznym motywatorem sg nagrody zwigzane ze zglaszaniem zmian/
usprawnien w pracy. Chodzi tutaj o nowatorskie pomysty i rozwigzania w obszarze
techniki, technologii, organizacji, bezpieczenstwa pracy, ktore maja znacznie polep-
szy¢ stan istniejacy.

Propozycje usprawnien pracownicy sktadajg do mistrza. Aby propozycja uspraw-
nienia zostala przyjeta, spelnione musza by¢ nastepujace warunki:

1) propozycja dotyczaca konkretnego rozwigzania nie zostata dotychczas ztozona,

2) proponowane rozwigzanie musi uzyskac aprobate pracownikow, ktorych roz-
wigzanie to bedzie dotyczyc¢,

3) zaproponowane rozwigzanie jest pomystem wiasnym zglaszajacego i nie wy-
nika bezposrednio z obowiazkéw stuzbowych przypisanych pracownikowi.

Kazde zgtoszone rozwigzanie jest punktowane. W przedsigbiorstwie, z ktdrego
pochodza dos§wiadczenia, stosuje si¢ nastepujaca punktacje: 2 punkty za zgloszenie
propozycji usprawnienia, 4 punkty za przyjecie 1 wdrozenie rozwigzania i 5 punktow
za to, ze pomyst jest autorstwa zglaszajacego.

Pracownicy zgtaszajacy pomysty gromadzg punkty w skali roku, ktore nastepnie
zamieni¢ mogg na nagrody zgodnie ze stosowanym w przedsigbiorstwie katalogiem
nagrod. Ponadto raz na kwartat przyznawana jest nagroda rzeczowa za najlepsza
propozycje usprawnienia. Propozycja ta rozpatrywana jest w kontekscie aspektow
technicznych, jako$ciowych, finansowych, organizacyjnych, bezpieczenstwa pracy
oraz ochrony $rodowiska. Wybdr najlepszego usprawnienia dokonywany jest przez
specjalnie powotany zespodt, sktadajacy sie z kierownika wydziatu, mistrza i pracow-
nikow o bardzo duzym do$wiadczeniu.

Waznym motywatorem pozaptacowym o charakterze materialnym jest przyzna-
wanie pracownikom nagrod rzeczowych z okazji $wiat. Nagrody te, wreczane przez
cztonka zarzadu otrzymuja pracownicy, ktorzy nie otrzymali upomnienia ani nagany
oraz pracowali w firmie caly rok.

Do innych nagrod stosowanych w praktyce przedsigbiorstw w odniesieniu do
pracownikéw produkcyjnych nalezg nagrody za wybitne osiggni¢cia lub wybitny
rozw¢j. Kandydatami do tych nagrod sa pracownicy, ktorzy osiagaja ponadprzeciet-
ne wyniki, jak tez osoby, ktore zdobyly szczegdlny rodzaj uprawnien specjalistycz-
nych wymaganych w pracy. Nagrody przyznawane sa na zebraniach calej zatogi,
w obecnosci kadry kierowniczej najwyzszego szczebla. Nagrodami sa wycieczki
zagraniczne, wycieczki na wyjazd szkoleniowy, ktory pracownik wybrat, czy na
mecz pitki noznej ulubionej druzyny nagrodzonego.
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Waznym elementem motywacyjnym jest finansowanie wypoczynku. Firmy sto-
suja ,,wczasy pod grusza”, przystugujace kazdemu pracownikowi, ktory przebywa
na urlopie wypoczynkowym co najmniej 14 dni kalendarzowych. Nie mniej istotne
znaczenie ma tez organizowanie i finansowanie wypoczynku dla dzieci i mtodziezy:
kolonie, zimowiska, obozy, wczasy rehabilitacyjne dla dzieci specjalnej troski.

Czgsto firmy finansuja dziatalno$¢ kulturalng poprzez doptaty do zakupionych
biletéw na imprezy kulturalno-rozrywkowe, pokrywanie wydatkow zwigzanych
z organizacjg imprez artystycznych i kulturalnych.

Wsrod motywatoréw pozaptacowych o charakterze niematerialnym szczegolna
rola przypada okazywaniu uznania, chwaleniu osiagnig¢, jak tez docenianiu pracow-
nikow. Zauwazenie osiagni¢¢ podwladnych i chwalenie ich powoduje zwickszenie
motywacji do powtarzania tych osiaggni¢¢. Uznanie przekazywane na szerszym fo-
rum, np. podczas spotkania zespotu produkcyjnego w ramach wydziatu, znacznie
wzmacnia efekt motywacyjny pochwaty. O osiagnieciach konkretnych pracowni-
kéw dowiaduja sie pozostali cztonkowie zespotu. Jesli natomiast osiggnigcia nie
zostang dostrzezone, podwtadni widza, ze ich wysitki sg niedoceniane, i przestaja si¢
stara¢. Dlatego tez poprzez regularne uznawanie dokonan podwladnych mozna
wplyna¢ na ich wysokg motywacj¢. Pracownicy lubig by¢ chwaleni i osiggac sukce-
Sy w tym, co robig.

Chwalenie powoduje, ze pracownik ma §wiadomos¢, ze jest obserwowany przez
szefa, a jego zaangazowanie i praca sg doceniane. Chwalony pracownik czuje si¢ zmo-
tywowany do kolejnych osiggnig¢, wptywa to rowniez inspirujgco na pozostatych
cztonkdw zespotu, ktorzy swoimi dziataniami dgza do uzyskania podobnego efektu.

Innym $rodkiem pobudzania motywacji jest udziat pracownikow w zarzadzaniu,
w warunkach przedsiebiorstw przyjmujacy najczesciej forme codziennych i okreso-
wych spotkan pracownikéw z kierownikami wydziatow, na ktorych omawiane sa
zadania wydziatu, efekty pracy oraz plany na przysztos¢. Czgsto stosuje si¢ tez kon-
sultacje czy referenda przeprowadzane wsrod zatogi, a dotyczace podejmowania
waznych dla przedsiebiorstwa decyzji. Aktywny udziat pracownikow w zarzadzaniu
oraz w podejmowaniu waznych dla firmy decyzji stanowi istotny element motywo-
wania. Sprzyja integracji interes6w osobistych i zespotowych i prowadzi do zaspo-
kojenia potrzeby zwiazanej z samorealizacja. Ponadto wspotudziat pracownikow w
okreslaniu celéw, podejmowaniu decyzji powoduje, Ze czujac si¢ wspotautorami,
utozsamiajg si¢ z tymi celami i sg bardziej zaangazowani w ich realizacj¢. Akceptu-
jac zaplanowane dzialania, biorg wicksza odpowiedzialno§¢ za ich realizacje.
Uczestniczac w ich ustalaniu, czujg si¢ bardziej docenieni i potrzebni firmie.

4. Podsumowanie

W opracowaniu wskazano na oczekiwania oraz motywowanie pracownikow pro-
dukcyjnych. Do motywatoréw stosowanych w odniesieniu do tej grupy pracowni-
koéw zaliczono ptace oraz elementy pozaptacowe o charakterze materialnym. Potrze-
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ba stosowania tych motywatorow wynika z oczekiwan pracownikdéw, na co
wskazuja badania przeprowadzone wsrod pracownikow produkcyjnych. Placa jest
dla tej grupy pracownikow bardzo istotnym motywatorem, pozwalajacym zaspokoi¢
potrzeby najnizszego rzgdu. Wazne sg rowniez dla tej grupy pracownikéw szkolenia,
bony $wiateczne, doptaty do wypoczynku, pozyczki. Firmy wychodzg naprzeciw
tym oczekiwaniom i w grupie motywatoréw stosujg nie tylko place, ale tez motywa-
tory pozaptacowe.
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EXPECTATIONS AND MOTIVATING
“BLUE COLLAR” WORKERS — PRACTICAL EXPERIENCE

Summary: The article discusses the ways of motivating “blue collar” workers using financial
compensation. It includes both salary as well as additional monetary elements apart from
basic compensation. The necessity of usage of these motivators is mandated by the employee’s
expectations and results of the studies performed within that group. Basic salary is the main
motivator that allows them to satisfy their basic needs. Other important factors for this group
include: employee’s training, holiday bonuses, subsidized vacations and loans., Successful
companies meet those expectations, and in this type of employee’s benefits the main practices
that are used include: training and development, material rewards for outstanding employees,
subsidized vacations and retirement plans.

Keywords: benefits, salary, “blue collar” workers, motivation, expectations.





