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Streszczenie: W artykule zaprezentowano teori¢ oraz badania dotyczace systemu motywo-
wania. Udziat w badaniu wzigto stu dwudziestu pigciu studentéw pracujacych z Politechniki
Wroctawskiej, posiadajacych wyksztatcenie wyzsze, ale kontynuujacych nauke na studiach
magisterskich. Celem badania bylo sprawdzenie, jakie sg ich oczekiwania wobec systemu
motywowania do pracy w organizacji. Przeprowadzono je za pomocg kwestionariusza ankie-
ty, zawierajagcego odpowiednio utozone pytania, opracowane na podstawie specjalistycznej
literatury zwigzanej z tematem badania.
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Pracownicy posiadajgcy motywacje
do pracy to skarb dla organizacji

1. Wstep

Czlowiek nalezy do podsystemu spotecznego organizacji i jest dla niej najwicksza
wartoscig. Konkurencyjnos$¢ firmy nalezy budowacé, zaczynajac od postawienia pra-
cownikéw na pierwszym miejscu. O sukcesie firmy decyduje przede wszystkim ka-
pital ludzki o wysokim poziomie kompetencji. Pracodawca powinien wlasciwie po-
stepowac z pracownikami, aby chcieli oni uruchomic¢ caty swoj potencjal, wykazac
sie kreatywnoscia i pelnia pomystow, a takze catkowicie zaangazowac si¢ w realizo-
wane zadania. Kazdy uczestnik organizacji — odpowiednio zmotywowany, zadowo-
lony ze swojej pracy — w blizszym i dalszym otoczeniu przekazuje pozytywna opi-
ni¢ na temat firmy, w ktorej pracuje. Dlatego jedna z najwazniejszych funkcji
zarzadzania jest motywowanie pracownikow, co stanowi pobudzenie i podtrzymy-
wanie wewnetrznej sity do dziatania. Prawidlowo stworzony system bodzcow — za-
spokajajacych potrzeby bytowe, majatkowe czy konsumpcyjne — powinien by¢
wspierany przez bodZzce niematerialne, odnoszace si¢ do potrzeb zwigzanych z sa-
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morealizacjg, uznaniem itp. Tworzenie skutecznych systemoéw motywowania obej-
muje nie tylko motywowanie za pomoca ptac, ale rowniez elementy pozaptacowe,
ktorych rola stale wzrasta'. Szczegolne znaczenie ma to dla pracownikow mtodych,
ktorzy rozpoczynaja karier¢ zawodowa i chea podnosi¢ kwalifikacje, zeby osiggnaé
sukces w pracy. Ze wzgledu na liczbe respondentéw badanie ma charakter poglado-
Wy, a nie reprezentatywny. Niemniej jednak wystarczy do wstepnego ustalenia, jakie
oczekiwania majg studiujacy pracownicy wobec systemu motywowania do pracy
W organizacji.

2. Organizacja

Organizacja jest ustrukturalizowanym, czyli uporzadkowanym systemem spolecz-
no-technicznym. Natomiast system to zestawienie sktadnikow, miedzy ktérymi za-
chodza wzajemne stosunki i gdzie kazdy sktadnik jest polaczony z kazdym innym
posrednio lub bezposrednio. Najbardziej znanym modelem przedstawiajacym orga-
nizacje jest model zaproponowany przez H.J. Leavitta. Model ten sktada si¢ z czte-
rech elementow: ludzi, celow, struktury, technologii. Ludzie i cele tworza podsystem
spoteczny, natomiast struktura i technologia to podsystem techniczny organizacji.
Migdzy poszczegolnymi elementami organizacji wystepuja wzajemne relacje, ktore
przyczyniaja si¢ do tego, ze zmiany zachodzace w ktérymkolwiek elemencie wymu-
szaja zmiany w pozostatych. Nie moze to by¢ bagatelizowane przez projektantow
organizacji’.

Ludzie sg strategicznym sktadnikiem kazdej organizacji. Posiadajg odpowiednia
wiedze i doswiadczenie. Wystepuja jako jednostki, cztonkowie grup oraz przetozeni
i podwtadni. Miedzy ludzmi wystepuja relacje wynikajace z zadan, jakie wykonuja
w organizacji. Cele to zbidr zamierzen przewidzianych do zrealizowania w okre$lo-
nym przedziale czasowym. Dzielimy je na wewnetrzne i zewnetrzne. Cele zewnetrz-
ne formulowane sg gtownie jako: wzrost i pozyskiwanie zasobow oraz efektywnosé
i skutecznos¢. Cele wewnetrzne dotycza takich zagadnien, jak: rozw6j pracownikow
i postrzeganych przez nich wartos$ci, stabilno$¢ i rbwnowaga organizacji. Z celow
wynikaja zadania czastkowe, przewidziane do realizacji na poszczegdlnych stano-
wiskach pracy. Pomagaja one pracownikom zrozumie¢, dokad organizacja zmierza i
dlaczego osiagniecie celow jest dla niej tak wazne. Technologia jest pojeciem, ktore
nalezy rozumie¢ szeroko. Jest to kombinacja wiedzy i umiejetnosci oraz stosowa-
nych narzedzi i wyposazenia. Sg to procedury dziatania zwigzane z transformacja
materialow i informacji w pozadane wyroby lub ustugi oraz obstuge ludzi przez or-
ganizacj¢. Tworzona przez cztowieka struktura organizacji jest wynikiem jego Swia-

' M.W. Kopertyfiska, Motywowanie pracownikéw. Teoria i praktyka, Wydawnictwo Placet,
Warszawa 2009, s. 8-9.

2 M. Hopej, Podstawy zarzgdzania, Oficyna Wydawnicza Politechniki Wroctawskiej, Wroctaw
1999, s. 16-17.
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domego porzadkowania elementéw (sktadnikow) calosci ze wzgledu na przyjete
kryteria (przestrzen, czas, hierarchi¢ itp.). Ogranicza ona dowolnos¢ i nieprzewidy-
walnos¢ zachowan uczestnikow organizacji, jednoczesnie przydzielajac kazdemu
z nich odpowiednie miejsce w organizacji’.

3. Funkcje zarzadzania

Motywowanie pracownikow stanowi jedng z glownych funkcji zarzadzania, obok
planowania, organizowania i kontroli. Musi zatem z nimi wspoltgraé, aby zarzadza-
nie bylo skuteczne?. Planowanie obejmuje wyznaczenie celéw organizacji oraz usta-
lenie strategii ich osiggania poprzez opracowanie hierarchii planow po to, aby inte-
growac 1 koordynowac¢ dziatania. Wyznaczone cele maja wptyw na zadania, ktore
realizujg pracownicy, i pomagaja im si¢ skupi¢ na tym, co jest najwazniejsze. Orga-
nizowanie to wypracowanie najlepszego sposobu osiagni¢cia ustalonego celu za po-
moca dostepnych zasobow. Obejmuje wyznaczenie zadan do wykonania oraz usta-
lenie, kto ma je wykona¢, jak je podzieli¢ na poszczegdlnych pracownikow, kto
komu podlega i gdzie beda podejmowane okreslone decyzje. Motywowanie to za-
checanie pracownikoéw do jak najwiekszego zaangazowania w realizacj¢ zadan pro-
wadzacych do osiagnigcia wytyczonych celow organizacji. Nalezy pamigtac o tym,
ze ludzie sg najwazniejszym sktadnikiem kazdej organizacji, dlatego musza by¢ sku-
tecznie motywowani do pracy. Kontrolowanie to przede wszystkim przeciwdzia-
tanie zdarzeniom niepozadanym podczas realizacji okreslonych wczesniej celow.
Nalezy je przeprowadzaé poprzez ustalenie norm dziatania, poréwnywanie ich
z dzialaniami rzeczywiscie realizowanymi oraz ewentualne podejmowanie dziatan
korygujacych.

Proces zarzadzania doprowadzi organizacje do osiggnigcia zamierzonego celu
tylko wtedy, kiedy bedzie przeprowadzony sprawnie i wspolnie z jej pracownikami,
odpowiednio zaangazowanymi w prace. Odpowiednie motywowanie zwigksza za-
angazowanie pracownikéw w wykonywanie obowigzkow stuzbowych. Zaangazo-
wanie to gotowos¢ pracownika do po$wigcenia swojego czasu, zdolnos$ci 1 energii,
w wymiarze przekraczajacym przecigtne oczekiwania w organizacji. Zaangazowani
pracownicy chca i sg zdecydowani zawsze dawac z siebie wszystko. Kazde zadanie
stuzbowe wykonujg z energig i entuzjazmem w sposob, ktory pozytywnie wplywa
na jakos$¢, koszty 1 poziom obstugi klientow organizacji. Dzigki swojej wiedzy
i do$wiadczeniu dostarczaja nowych pomystow, swoim entuzjazmem zarazajg
wspotpracownikow, a takze wykazuja si¢ duza lojalnoScig wobec firmy, w ktorej
pracuja. Wierza, ze cel organizacji jest stuszny, pokazuja to swoim zachowaniem

3 J. Machaczka, Podstawy zarzqdzania, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Krakowie,
Krakow 2001, s. 30-31.

4 H. Krol, A. Ludwiczynski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego orga-
nizacji, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2010, s. 333.
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i stosunkiem do pracy. Wykorzystanie zaangazowania uczestnikow organizacji pole-
ga na siggnigciu do zasobow ich energii tak, aby zwigkszy¢ wydajnos¢ pracy, a jed-
nocze$nie nie obnizy¢ dotychczasowego poziomu wykonywania zadan®.

4. Istota znaczenia terminow: motywacja i motywowanie

Motywacja jest zrodtem i sternikiem naszych zachowan. Jest ona pewnym proce-
sem, powodujgcym, ze czlowiek ma cheé robienia czegos. Ta che¢ okreslana jest
mianem motywu, pobudki lub napigcia motywacyjnego. Motyw pojawia si¢ wtedy,
gdy nastgpuje uswiadomienie sobie przez cztowieka jakiej$ niezaspokojonej potrze-
by. Pojawi si¢ on wtedy, kiedy spetnione zostang pewne warunki. Po pierwsze —
musi zaistnie¢ potrzeba, czyli poczucie braku czegos. Po drugie — potrzeba musi by¢
istotna, tzn. z jej zaspokojeniem lub niezaspokojeniem zwigzane sg okreslone stany
emocjonalne; w pierwszym przypadku — zadowolenia, w drugim za$ — przykrosci.
Po trzecie — czlowiek musi dostrzega¢ jakas szanse zaspokojenia owej potrzeby.
Motyw nie pojawi si¢ w przypadku, kiedy cztowiek jest catkowicie przekonany
o braku mozliwosci osiagnigcia jakiegos celu. W takiej sytuacji nigdy nie stanie si¢
on potrzebg, dlatego rozmyslanie nad nim bedzie traktowane przez cztowieka jako
strata czasu. Po czwarte — musi zdarzy¢ si¢ cos, co przypomni o potrzebie lub spra-
Wi, ze stanie si¢ ona mozliwa lub atwiejsza do zaspokojenia. Innymi stowy, zadzia-
ta bodziec, zwany inaczej motywatorem®.

Motywowanie jest dzialaniem zarzadczym, czyli oddziatywaniem na innych.
Jest to przede wszystkim wzbudzenie w pracownikach gotowosci do podjecia okre-
slonego dziatania, w ktérym wykorzystaja w pelni swoje wyksztalcenie oraz do-
swiadczenie zawodowe do realizacji celow organizacji. Ma ono charakter osobowy
1 jest zorientowane na kreowanie wyzszej efektywnos$ci pracy oraz ksztattowanie
takich postaw i zachowan, na ktdrych zalezy pracodawcy. W rzeczywistosci to chgé
ludzi do wigkszego zaangazowania si¢ w wykonywanie obowigzkow stuzbowych.
Dla organizacji najczgsciej nie jest na tyle silna, aby zapewni¢ w pehni satysfakcjo-
nujace rezultaty. Potrzebne sg specjalne oddzialywania zarzadzajacych, aby wyzwo-
li¢ potencjal pracownikow i sktoni¢ ich do zwigkszenia wysitku na rzecz organizacji.
Takie witasnie oddziatywanie zarzadzajacych uznawane jest za motywowanie, ktore
jest procesem majgcym inspirowaé, pobudzaé, zachgcac, a niekiedy nawet wymu-
sza¢ wzrost efektywnosci pracy. Najlepiej mozna to osiagnagé poprzez motywacje
wewnetrzna, ktora pobudza okre§long aktywno$¢ pracownika w wyniku reprezento-
wanego przez niego systemu wartosci oraz potrzeb. W efekcie pojawiaja si¢ bodzce,
ktére sprawiaja, ze zachowuje si¢ on w okreslony sposob. Do podstawowych bodz-
cow zaliczy¢ mozna: odpowiedzialno$¢ (poczucie, ze praca jest bardzo wazna), swo-

5 D. Macleod, C. Brady, O krok dalej, jak motywowaé pracownikéw, Oficyna Wolters Kluwer
business, Warszawa 2011, s. 21.
¢ M.W. Kopertynska, wyd. cyt., s. 14-15.
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bodg dziatania, mozliwos¢ wykorzystania i rozwoju umiejetnosci, interesujaca i sta-
wiajaca wyzwania pracg. Podczas budowania skutecznego systemu motywacyjnego
wazne jest wzmocnienie zachowan przez wykorzystanie znajomosci potrzeb pra-
cownikow i zapewnienie spdjnosci realizacji indywidualnych celow jednostki z ce-
lami najwazniejszymi dla organizacji’.

5. Proces motywacyjny

Proces motywacyjny jest pojeciem szerszym niz system motywowania, ktory stano-
wi element procesu (tab. 1). Wazny wplyw na proces motywowania majg takie czyn-
niki, jak: kultura organizacji, przywodztwo, mozliwosci organizacyjne, zmiany
W otoczeniu organizacji oraz potencjat pracowniczy, jakim dysponuje organizacja.
Zadaniem procesu jest, stworzenie efektywnego systemu motywacyjnego, na pod-
stawie posiadanego potencjalu pracowniczego, z uwzglgdnieniem szeregu uwarun-
kowan wymienionych powyzej. Proces motywacyjny podlega cigglym zmianom,
tak jak organizacja, ktora zmienia si¢ pod wptywem zmian otoczenia i potencjatu
pracowniczego (wyksztalcenie, umiejetnosci, wiedza, staz pracy itp.). W zwiazku
Z tym proces motywacyjny nie ma konca, a podstawowym celem kazdego menedze-
ra powinno by¢ ciagle jego doskonalenie, usprawnianie, monitoring oraz jakosciowe
zmiany. Osoba na stanowisku kierowniczym musi umie¢ zarzadzaé procesem moty-
wacyjnym oraz posiadac takie cechy osobowe, jak: uczciwos$¢, sprawiedliwos¢, sza-
cunek dla pracownika oraz umiejetnos¢ przewidywania. Ksztaltowanie efektywnego
procesu motywacyjnego trwa latami, a czasami mozna go zburzy¢ przez kilka nie-
trafionych rozporzadzen czy dziatan. Bardzo duzy wptyw na tworzenie i zarzgdzanie

Tabela 1. Etapy procesu motywowania pracownikow

Etapy procesu motywowania pracownikow

1 | Zdefiniowanie potrzeb, dazen i celow pracownika oraz ich zgodnosci z celami
i mozliwo$ciami organizacji.

2 | Poszukiwanie i organizacja srodkow zaspokojenia potrzeb oraz oczekiwan pracownika —
budowa systemu motywacyjnego.

3 | Stworzenie warunkow do zaspokojenia potrzeb oraz modyfikacji zachowan pracownika —
klimat, przywodztwo.

4 | Ocena biezaca realizacji zadan zawodowych przez pracownika w aspekcie efektywnosci
organizacyjnej.

5 | Zadowolenie pracownika z wykonanej pracy — wynagrodzenie materialne i niematerialne.
Wzrost efektywno$ci organizacji.
6 | Ocena iloSciowo-jakosciowa efektywnos$ci procesu motywacyjnego. Doskonalenie procesu.

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie: W. Koztowski, Zarzqdzanie motywacjq pracownikéw,
CeDeWu.pl, Warszawa 2009, s. 26.

7 P. Lenik, Motywatory pozaplacowe, czyli droga do nowej jakosci pracownikow, Difin, Warszawa
2012, s. 14-16.
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procesem motywacyjnym w organizacji ma jej otoczenie zewnetrzne i wewnetrzne.
Otoczenie zewnetrzne obejmuje system spoteczno-gospodarczy wraz z uwarunko-
waniami ekonomicznymi, politycznymi oraz prawnymi. Do otoczenia wewngtrzne-
go zaliczy¢ mozna: wielko$¢ organizacji i jej strukture, sposdb zorganizowania pra-
cy, kwalifikacje pracownikéw, rodzaj produkcji oraz sytuacje ekonomiczng. Aby
skutecznie dostosowac proces motywacyjny do otoczenia zewngtrznego i wewnetrz-
nego, nalezy zapewni¢ mu zdolnos$¢ adaptacyjna i elastyczno$¢ na zmiany zachodza-
ce w otoczeniu®.

6. System motywacyjny

System motywacyjny kazdej organizacji sktada si¢ z trzech grup motywatorow. Sa

to motywatory:

— ptacowe (ptaca zasadnicza, premia, nagrody powiazane z efektami pracy),

— pozaptacowe materialne (finansowanie nauki, ubezpieczenie, opieka medyczna,
$wiadczenia o charakterze socjalnym, np. wczasy, wycieczki itp., $wiadczenia

o charakterze materialnym, np. samochod stuzbowy, telefon komoérkowy itp.),
— pozaptacowe niematerialne (awans, cickawa praca pozwalajaca na kreatywnos¢,

dostep do informacji, pochwaly i wyrdznienia, pewnos$¢ zatrudnienia, dobre wa-

runki pracy itp.).

Motywatory pozaplacowe materialne to takie, ktore otrzymuje pracownik w for-
mie niepieni¢znej, ale mozna je przeliczy¢ na pienigdze. Natomiast motywatorow
pozaptacowych niematerialnych nie mozna przeliczy¢ na pieniadze, ale majg one
okreslone znaczenie i warto$¢ dla pracownikéw. Motywatory pozaptacowe znacznie
wzmacniaja motywatory placowe, stanowigc przede wszystkim wyroznienie dla
pracownikéw. Sg bardzo skuteczne w stosunku do pracownikéw o wysoko rozwinig-
tych potrzebach spotecznych i samorealizacji’.

Realizacja dgzen wyzszego rzedu zgodnie z teorig piramidy potrzeb Maslowa
powinna by¢ poprzedzona zaspokojeniem potrzeb zwigzanych z podstawowg egzy-
stencja ludzi, dlatego tworzenie kazdego systemu motywowania w organizacji musi
opiera¢ si¢ przede wszystkim na ptacy. Wartosci pieni¢zne, jakie otrzymujg pracow-
nicy w zamian za §wiadczong przez siebie pracg, powinny zapewni¢ im zaspokoje-
nie co najmniej podstawowych potrzeb zyciowych. System wynagrodzen powinien
mie¢ tak uksztaltowany poziom i struktur¢ ptac, aby w zamian za ptac¢ pracownik
przyjmowat odpowiednie postawy i zachowania zmierzajace do realizacji przez
niego okreslonych zadan, osiagajac jak najlepsze wyniki dla firmy, w ktorej pracuje.
W rzeczywistosci bardzo czesto mozliwosci finansowe organizacji sa ograniczone,
dlatego probuja one tworzy¢ takie systemy plac, na jakie mogg sobie pozwoli¢. Jed-
nakze presja pracownikow i rynku pracy na okre$lony poziom ptac nie zawsze jest

8 'W. Koztowski, Zarzqdzanie motywacjq pracownikéw, CeDeWu.pl, Warszawa 2009, s. 24-26.
® M.W. Kopertynska, wyd. cyt., s. 205.
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odpowiednia do tego, co pracodawca moze zaoferowa¢. Wynikiem takiego dtugo-
trwalego stanu nierdbwnowagi moze by¢ calkowity zanik walorow motywujacych
wyptacanych wynagrodzen badz zatamanie si¢ kondycji ekonomicznej firmy i jej
upadek. Jezeli pieniadze, jakie otrzymuje pracownik za wykonang prace, zdecydo-
wanie negatywnie lub pozytywnie nie odbiegaja od wynagrodzenia w innych orga-
nizacjach i na podobnych stanowiskach, wtedy nie musza by¢ gtowng determinanta
zachowan pracowniczych. Wzbudzanie i zaspokajanie poprzez prace potrzeb innych
niz bytowe spowoduje wicksze zaangazowanie pracownika w wykonywane zadania
oraz identyfikowanie si¢ z firmag!'’.

7. Badanie pracownikow

Nawet najbardziej wymagajace i wyrafinowane strategie rekrutacji i zatrudniania
w organizacjach nie zagwarantujg uniknigcia ryzyka przyjecia osob zdemotywowa-
nych. Nalezy pamic¢ta¢ o tym, ze zmotywowanych pracownikow si¢ nie znajduje.
Motywacj¢ jednak mozna u nich wykreowac poprzez stworzenie im motywujacego
srodowiska pracy. Wigkszo$¢ pracownikow w poczatkowym etapie zatrudnienia jest
petna zapatu i dobrych intencji. Jednak nawet najjasniejsze gwiazdy gasng, jesli
dzien po dniu, miesigc po miesigcu, a nawet rok po roku ich wysitek i wktad pracy
pozostaja niezauwazone i niedocenione. Motywowanie nie moze si¢ odbywac po-
przez zmuszanie, zadreczanie. Przede wszystkim nalezy stworzy¢ interesujace i mo-
tywujace srodowisko pracy. Pracownicy begda nienagannie wykonywaé swoje obo-
wiazki sluzbowe dla organizacji, ktora bedzie doceniata ich wysitki i okazywata
uznanie. Niedbale wykonywanie zadan wyznaczonych przez przetozonego, ktory
okazywatl wsparcie, opieke, zachete i szacunek, byloby w takiej sytuacji dla pod-
wladnego zapewne powaznym problemem moralnym. Prawdziwa sita motywacji
zalezy przede wszystkim od tego, jak glgbokie, szczere 1 autentyczne jest zobowig-
zanie pracodawcy do zapewnienia pracownikom pracy dajacej poczucie sensu i sa-
tysfakcje!!. Aby odnie$¢ sukces w zarzagdzaniu pracownikami i skutecznym ich mo-
tywowaniu do pracy, nalezy pozna¢ ich oczekiwania wobec systemu motywowania
poprzez przeprowadzenie odpowiednich badan (tab. 2).

W przypadku pytan otwartych oraz niektérych odpowiedzi, w ktoérych respon-
denci mieli mozliwo$¢ udzielenia dodatkowej odpowiedzi opisowe;j, zostaty przed-
stawione te, ktore najczesciej si¢ pojawialy. Na podstawie przeprowadzonych badan
(tab. 2) mozna stwierdzi¢ brak satysfakcji z wynagrodzenia, jakie otrzymuja badane
osoby. Znaczna wigkszos$¢ chciataby zarabia¢ powyzej 3000 zt brutto. Respondenci
sa rowniez zdania, ze ich wynagrodzenie jest nieodpowiednie do kompetencji oraz

10 T. Listwan, Zarzgdzanie kadrami. Podstawy teoretyczne i ¢wiczenia, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej we Wroctawiu, Wroctaw 2000, s. 139-141.

1" D. Podmoroff, 365 sposobow na codzienne motywowanie i nagradzanie pracownikéw, Oficyna
a Wolters Kluwer business, Warszawa 2010, s. 9-11.
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Tabela 2. Odpowiedzi na pytania dotyczace oczekiwan pracownikéw wobec systemu motywowania

1 | Czy obecnie otrzymywane wynagrodzenie jest dla Pana/Pani satysfakcjonujace?
a) tak — 9 0s0b, b) raczej tak — 43 osoby, ¢) raczej nie — 39 osob, d) nie (dlaczego?) — 34 osoby:

* zbyt niskie wynagrodzenie

2 | Jakie sg Pana/Pani oczekiwania dotyczgce wynagrodzenia (placy brutto)?

a) do 1500 zt — 1 osoba, b) 1501+2000 zt — 1 osoba, ¢) 20012500 zt — 7 0sbb,

d) 2501+3000 zt — 16 0s6b, €) powyzej 3000 zt (ile?) — 100 osob:

* 3500 zt, * 4000 zt, » 4500 zt, » 5000 zt, « 6000 zt, » 7000 zt

3 | Czy aktualne wynagrodzenie jest odpowiednie do Pana/Pani kompetencji?

a) tak — 14 0sdb, b) raczej tak — 34 osoby, c) raczej nie — 30 0s6b, d) nie — 39 0sdb, e) trudno
powiedzie¢ — 8 0sOb

4 | Czy Pana/Pani wynagrodzenie jest adekwatne do wykonywanej pracy?

a) tak — 57 0sob, b) nie (dlaczego?) — 68 0sodb:

* zbyt duza odpowiedzialno$¢, a wynagrodzenie jest niskie

» wynagrodzenie jest zbyt niskie w stosunku do zakresu obowigzkow

5 | Czy system wynagrodzen stosowany przez pracodawce jest dla Pana/Pani zrozumiaty?
a) tak — 93 osoby, b) nie (dlaczego?) — 32 osoby:

* brak zasad w przyznawaniu wynagrodzenia

6 | Proszg zaznaczy¢ 2 skladniki wynagrodzenia, ktore najbardziej motywujg Pana/Panig do
pracy:

a) ptaca zasadnicza — 85 0séb, b) premia — 97 0sob, ¢) dodatek funkcyjny — 15 osob,

d) nagroda — 28 os6b

7 | Proszg zaznaczy¢ 2 kryteria, ktore wedlug Pana/Pani powinny decydowac o wzroscie
wynagrodzenia:

a) inflacja (wzrost kosztow utrzymania) — 38 osob, b) dobra ocena kompetencji — 58 osob,
¢) poszerzenie zakresu obowiazkow — 65 0sob, d) staz pracy — 46 0sob, e) awans — 36 0s6b
8 | Czy system przyznawania premii przez pracodawce jest dla Pana/Pani zrozumiaty?

a) tak — 99 0s6b, b) nie (dlaczego?) — 26 o0sodb:

* nie ma premii, * nie ma zasad przyznawania premii,

» zawsze premi¢ dostajg te same osoby, niezaleznie od wynikéw w pracy

9 | Czy chce Pan/Pani podnosi¢ kwalifikacje zawodowe?

a) tak (dlaczego?) — 124 osoby:

* dla wlasnego rozwoju i satysfakcji oraz wynagrodzenia,

* podnoszenie kwalifikacji pomaga zmieni¢ pracg lub awansowacé,

b) nie (dlaczego?) — 1 osoba:

e lenistwo

10 | Jak ocenia Pan/Pani nastroje pracownikow, z ktérymi pracuje?

a) optymistyczne — 22 osoby, b) umiarkowanie optymistyczne — 48 0sob, ¢) obojetne —
24 osoby, d) umiarkowanie pesymistyczne — 19 0séb, e) pesymistyczne — 12 0sob

11 | Czy pracodawca umozliwia Panu/Pani podnoszenie kwalifikacji zawodowych?

a) tak (w jaki sposob?) — 92 osoby:

« szkolenia, * dofinansowanie do studiow
b) nie (dlaczego?) — 33 osoby:

* brak funduszy na szkolenia
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12

Czy pracodawca zapewnia Panu/Pani wszystkie niezbedne $rodki do prawidtowego
wykonywania obowigzkow stuzbowych?

a) tak — 101 0sdb, b) nie (dlaczego?) — 24 osoby:

* ograniczanie kosztow, * brak samochodu stuzbowego,

13

Czy zrozumiale sg dla Pana/Pani kryteria awansowania?

a) tak — 75 0sdb, b) nie (dlaczego?) — 50 0sdb:

* brak zasad przy awansowaniu, * brak mozliwo$ci awansowania,
* nie znam kryteriow awansowania, * awans zalezy od znajomosci nie od kompetencji

14

Czy szkolenia organizowane przez pracodawcg zwigkszaja Pana/Pani efektywno$¢ w pracy?

a) tak (dlaczego?) — 86 0sob:

« szkolenia dostarczaja nowej wiedzy, ¢ szkolenia sg adekwatne do zakresu obowiazkow,

b) nie (dlaczego?) — 39 osob:

* nie ma szkolen,

15

Czy istnieja bariery, ktore ograniczaja Panu/Pani ewentualne uczestniczenie w szkoleniach?

a) nie — 55 0sdb, b) tak — 70 0sob (prosimy zaznaczy¢ dowolng liczbe odpowiedzi):

* zbyt wysoka cena szkolen, ktore bytyby dla mnie uzyteczne — 21 o0séb,

« brak zainteresowania przetozonego moim rozwojem — 26 0sob,

« brak zainteresowania rozwojem pracownikow ze strony pracodawcy — 24 osoby,

* brak propozycji szkolen, ktore zwigkszylyby moja efektywnos¢ w pracy — 26 osob,

« trudno$ci organizacyjne z zastgpstwami w miejscu pracy na czas szkolenia — 23 osoby,
« brak analizy, jakie szkolenia sa mi potrzebne do bardziej efektywnej pracy — 25 oséb,
¢) inne (jakie?) — 10 osob:

* nie ma szkolen, ¢ pracodawca oszczedza na szkoleniach

16

Jakie powinny obowigzywaé wedlug Pana/Pani kryteria awansowania pracownikow? (Prosze
zaznaczy¢ 2 kryteria)

* znajomosci w zarzadzie — 5 0sob,

« ukonczenie studiow wyzszych — 33 0sob

* znaczny wzrost zakresu obowigzkoéw — 34 0sob,

« bardzo dobra ocena dotychczasowej pracy — 81 osob,

» posiadanie predyspozycji i kompetencji na awansowane stanowisko — 97 0sob

17

Proszg zaznaczy¢ 5 czynnikow, ktore obecnie najbardziej motywuja Pana/Pania do pracy:

« akcje — 10 osob,

* premie — 87 0sob,

* nagrody — 46 0sob,

e polisa NW — 12 0s6b,

* ubezpieczenia — 25 0séb,

» samochod stuzbowy — 26 0s6b,

« finansowanie studiow — 43 osoby,

* dofinansowanie wypoczynku — 34 osoby,

« finansowanie nauki jezyka obcego — 26 0sob,

« preferencyjne kredyty pracownicze — 15 oséb,

« finansowanie biletow miesi¢cznych komunikacji — 2 osoby,

« korzystanie z bufetu firmy po preferencyjnych cenach — 16 osob,

« karnety wstgpu (np. korty tenisowe, sitownia, basen, teatr, kino itp.) — 48 0sob,
* kupony podarunkowe z okazji $wigt Bozego Narodzenia i Wielkanocy — 49 oséb,
« inne (jakie?) — 18 0sob:

» wynagrodzenie, * mozliwos¢ poszerzania wiedzy, ¢ zdrowa i przyjazna atmosfera
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18

Czy jest Pan/Pani zadowolony/a z wykonywanej pracy?

a) tak (dlaczego?) — 91 o0sob:

* rozwijam si¢ w pracy, * wykonuje prace, ktora lubig, * jest bardzo dobra atmosfera w pracy

b) nie (dlaczego?) — 34 osoby:

* brak mozliwosci dalszego rozwoju, * praca jest nieadekwatna do mojego wyksztatcenia

19

Jaka panuje atmosfera w najblizszym otoczeniu Pana/Pani miejsca pracy?

a) bardzo dobra — 42 osoby, b) dobra — 54 osoby, ¢) przecigtna — 21 0sob,
d) zta (dlaczego?) — 8 0sob:

* przelozony 1 wspotpracownicy czgsto nie moéwia prawdy,
* brak awansu i podwyzek oraz niedocenianie pracownikow,

20

Czy Pana/Pani praca jest stresujgca?

a) tak (dlaczego?) — 78 osob:

* duza odpowiedzialno$¢ w pracy, ¢ szybkie podejmowanie decyzji w krotkim czasie,
* duzo obowiazkow i mato czasu na ich wykonanie,

Co pracodawca powinien zrobié, aby praca nie byta stresujaca?

« da¢ wigksze wsparcie, ¢ zwigkszy¢ zatrudnienie

¢) nie — 47 osdb

21

Gdyby miat Pan/Pani mozliwo$¢ przejscia do innej firmy, to:

a) nie interesuje mnie oferta pracy z innych zaktadéw — 9 osob,
b) wymagaloby to zastanowienia — 94 osoby,
¢) natychmiast bez wahania (dlaczego?) — 22 osoby:

* brak mozliwos$ci rozwoju, * jezeli miatbym lepsze warunki pracy i wigksze wynagrodzenie

22

Co jest dla Pana/Pani najwazniejsze w pracy? (Prosz¢ wybrac¢ najwyzej 3 odpowiedzi)

* wynagrodzenie — 98 0sob,

* mozliwo$¢ awansu — 35 0sob,

« atmosfera w miejscu pracy — 76 osob,

« stabilizacja i pewnos¢ pracy — 56 osob,

» zadowolenie z wykonywanej pracy — 54 osoby,
* mozliwo$¢ podwyzszania kwalifikacji — 51 os6b

23

Czy odczuwa Pan/Pani zagrozenie pewnoSci zatrudnienia w firmie?

a) nie — 83 osoby,

b) tak (dlaczego?) — 42 osoby:

« restrukturyzacja firmy — 6 osob,

« zta sytuacja finansowa firmy — 10 osob,

* brak odpowiedniego wyksztalcenia — 1 osoba,

* straszenie przez zarzad zwolnieniami — 7 0sob,

« zte stosunki z bezposrednim przetozonym — 5 0s6b
« inne (jakie?) — 13 osob:

* umowa na czas okreslony

24

Czy w firmie dzialaja stowarzyszenia, kluby, kota, dzigki ktorym moze Pan/Pani rozwija¢ swoje
wlasne zainteresowania lub pomagac innym ludziom?

a) tak (jakie?) — 19 osob:

« sportowe, * akcje charytatywne

b) nie ma, to dobrze, bo sa niepotrzebne — 76 0s6b,

¢) nie ma , ale chcg, aby takie byly (jakie?) — 30 os6b:

« sportowe, * akcje charytatywne, * dostosowane do naszych potrzeb
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25

Czy bezposredni przetozony daje do wykonania zadania stuzbowe zgodne z Pana/Pani zakresem
obowigzkoéw?

a) tak — 98 0sob, b) bardzo czgsto nie (dlaczego?) — 27 0sob:

* zbyt mata liczba pracownikow

26

Czy ma Pan/Pani po pracy czas dla rodziny, przyjaciot?

a) tak, zawsze — 45 0sob, b) tak, czasami — 48 0sob,
¢) czgsto pracuje po godzinach, dlatego nie mam czasu dla rodziny — 24 osoby,
d) inny powdd (jaki?) — 8 osob:

* brak czasu z powodu pracy i studiowania

27

Czy informowanie pracownikoéw o sprawach istotnych w firmie odbywa si¢ we wlasciwy
sposob wedhlug Pana/Pani?

a) tak — 31 0sdb, b) raczej tak — 52 osoby, ¢) raczej nie — 29 0sob, d) nie (dlaczego?) — 13 o0so6b:

* wystepuje problem z komunikacja w pracy

28

Czy otrzymuje Pan/Pani pochwaty za dobrze wykonana prace od bezposredniego przetozonego?

a) tak (w jaki sposob?) — 81 o0sob:

* stowny — 76 0s6b,

* pisemny — 3 osoby,

* drogg e-mailowg — 12 0sdb,

* publicznie, np. podczas zebran itp. — 12 0sob,
« inny (jaki?) — 1 osoba:

* doraznie premie oraz nagrody

b) nie otrzymujg i nie chcg otrzymywaé — 16 0sob

¢) nie otrzymuje, ale chce otrzymywacé (w jaki sposob?) — 28 0sob:

« stfownie, * pisemnie

29

Czy moze Pan/Pani otwarcie wyraza¢ swoje opinie w pracy bez negatywnych konsekwencji?

a) tak — 87 0sob, b) nie (dlaczego?) — 38 osdb:

* lepiej nie ryzykowac

30

Czy bezposredni przetozony docenia Pana/Pani zaangazowanie w pracg?

a) tak — 49 0s6b, b) nie — 14 o0sob, c) raz tak, raz nie — 31 0séb, d) trudno powiedzie¢ — 31 0s6b

31

Idealny czas pracy dla Pana/Pani to:

a) poniedziatek-piatek (7.00-15.00 lub 8.00-16.00) — 76 0sdb,
b) elastyczny osmiogodzinny dzien pracy — 26 0sob,

¢) bez konkretnych ram czasowych — 20 oséb,

d) inny (jaki?) — 1 osoby:

* 0od 6.00 do 14.00

32

Gdyby mogt/a Pan/Pani stworzy¢ idealne miejsce pracy, to jak by ono wygladato?

* bezstresowa praca, * szacunek dla pracownikow, ¢ sympatyczna atmosfera,
» mozliwo$¢ awansu i podnoszenia kwalifikacji, * dobre wynagrodzenie

33

Czy jest Pan/Pani zwolennikiem jednolitego ubioru stuzbowego (umundurowania) w firmie?

a) tak (dlaczego?) — 43 osoby:

* dobry wizerunek pracownikow i firmy, ¢ nikt si¢ wtedy nie wyrdznia,
* oznacza profesjonalne podejscie i przynalezno$¢ do firmy

b) nie (dlaczego?) — 82 osoby:

* kazdy ma inny styl ubierania sig, * wprowadzanie nakazéw ogranicza komfort i swobode
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34 | Co Pana/Panig najbardziej zniechgca w wykonywanej pracy?

* niskie wynagrodzenie, * monotonia w pracy, * zta atmosfera w pracy, * nadmiar obowigzkow,
* nicodpowiednie zachowanie przetozonego, * brak pomocy oraz wspotpracy,

35 | Jak Pan/Pani radzi sobie ze stresem w pracy?

» wychodze na $wieze powietrze, ¢ uprawiam sport, ¢ stucham muzyki, * palg papierosy
36 | Czy szanuje Pan/Pani swoja pracg?

a) tak — 116 os6b, b) nie (dlaczego?) — 9 0sdb:

* zbyt niskie wynagrodzenie, * moja praca jest nudna, ¢ ze wzgledu na przetozonego ©
pracodawca nie szanuje moich kompetencji

37 | Czy szanuje Pan/Pani swojego bezposredniego przetozonego?

a) tak — 115 osob, b) nie (dlaczego?) — 10 osdb:

* nie zastuzyt na to, aby go szanowacé, * mam wrazenie, Ze on mnie nie szanuje,
« jest nieckompetentny, ¢ jest niesprawiedliwy i krytyczny

38 | Co pracodawca musiatby zrobié, aby Pana/Pani zaangazowanie w pracy znacznie wzrosto?

 awans, * premia, ¢ zwickszy¢ wynagrodzenie

39 | Czy w firmie, w ktorej Pan/Pani pracuje, pracownicy czesto sa zwalniani 1 przyjmowani nowi?
a) nie — 69 osob, b) tak (dlaczego?) — 56 o0sob:
« zaleznie od zapotrzebowania, * umowy ,,$mieciowe”, ¢ zalezy od wynikow w pracy

40 | Czy pracownicy czgsto odchodza z firmy z wiasnej woli?
a) nie — 64 — osoby, b) tak (dlaczego?) — 61 0sob:

* brak uznania — 16 0séb,

* brak wsparcia — 21 o0sob,

« kiepskie warunki pracy — 17 0sob,

* brak mozliwosci rozwoju — 25 0sob,

* nicadekwatne wynagrodzenie — 39 0sob,

« inne (jakie?) — 9 osob:

* stres w pracy, * wypalenie zawodowe, ¢ dla wyzszego wynagrodzenia, * podejmowanie
nowych wyzwan
41 | Jakie jest Pana/Pani zaangazowanie w wykonywana prace?

a) duze — 88 0so6b, b) srednie — 35 0sdb, ¢) niskie — 1 osoba, d) nie angazuj¢ si¢ — 1 osoba
42 | Jaki styl zarzadzania stosuje Pana/Pani bezposredni przetozony?

a) autokratyczny — 49 osob, b) demokratyczny — 49 0sdb, ¢) nieingerujacy — 27 osob

43 | Czy otrzymuje Pan/Pani wsparcie w pracy od swojego bezposredniego przetozonego?

a) tak — 76 0sob, b) nie — 29 0sob, ¢) nie, ale chcialbym/chciatabym otrzymywac¢ — 20 0sob

44 | Czy otrzymuje Pan/Pani wsparcie w pracy od wspolpracownikow?

a) tak — 110 o0sob, b) nie — 9 0sdb, ¢) nie, ale chciatbym/chciatabym otrzymywac — 6 0sob
45 | Czy byl/a Pan/Pani objety/a okresem ochronnym przez kilka dni od momentu przyjecia
do pracy?

a) tak — 83 osoby, b) nie, od razu rzucono mnie na ,,gtgboka wode” — 42 osoby

46 | Czy bezposredni przetozony w odpowiednim stopniu przekazuje informacje potrzebne Panu/
Pani do prawidtowego wykonywania obowigzkoéw stuzbowych?

a) tak — 101 0sdb, b) nie (dlaczego?) — 24 osoby:

* nie zawsze z powodu braku czasu, * niewtasciwa komunikacja
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47 | Jakie sg Pana/Pani warunki pracy?

a) bardzo dobre — 25 0s6b, b) dobre — 87 0sdb, c) zte (dlaczego?) — 13 0sdb:
e zimno — 8 0sob,

* goraco — 3 osoby,

« gto$no — 3 osoby,

* zbyt niebezpiecznie — 3 osoby,

« inne (jakie?) — 5 0sob:

* praca z chemikaliami, * praca po godzinach, ¢ jest ciemno w miejscu pracy

48 | Jak ogolnie ocenia Pan/Pani system motywacyjny firmy?

a) bardzo dobry — 9 0s6b, b) dobry — 38 0sdb, ¢) przeci¢tny — 57 0sob, d) zty (dlaczego?) —
21 oséb:

* nie ma systemu motywacyjnego

49 | Jaka jest Pana/Pani praca?

a) cickawa — 56 0s6b, b) nudna — 15 0séb,

c) raz ciekawa, a raz nudna w zaleznosci od zadania — 54 osoby

50 | Co konkretnie powstrzymuje Pana/Panig w dazeniu do petnienia wymarzonej funkcji
w firmie?

« zbyt krotkie doswiadczenie zawodowe, ¢ trzeba mie¢ znajomosci w firmie, aby awansowac,
* brak znajomosci jezyka obcego

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

wykonywanej pracy. Najczestszym powodem takiej sytuacji jest zbyt duza odpowie-
dzialnos¢ i zakres obowiazkéw zbyt duzy w stosunku do niskiego wynagrodzenia.
System wynagrodzen dla wigkszosci 0sob jest zrozumiaty. Najbardziej motywujacy-
mi sktadnikami wynagrodzenia sg ptaca zasadnicza i premia. Kryteria, ktore powin-
ny decydowaé o wzro$cie wynagrodzenia, to przede wszystkim poszerzenie zakresu
obowiazkow, dobra ocena kompetencji pracownika, staz pracy. System przyznawa-
nia premii przez pracodawce jest dla wigkszosci zrozumiaty. Respondenci, ktorzy
maja odmienne zdanie, najczgsciej wskazuja na brak premii, a takze na sytuacje,
w ktorej premie otrzymujg pracownicy niezaleznie od wynikow w pracy. Wszyscy
chcg podnosi¢ kwalifikacje dla wiasnego rozwoju, satysfakcji i wynagrodzenia. Ta-
kie dziatania pomagaja roéwniez ewentualnie zmieni¢ prace lub awansowac. Tylko
jedna osoba nie chce podnosi¢ kwalifikacji z powodu lenistwa. Pracodawca umozli-
wia wiekszosci badanym podnoszenie kwalifikacji zawodowych poprzez szkolenia
i dofinansowanie do studiow. Najczestszym powodem odmiennej sytuacji jest brak
funduszy na szkolenia. Pracodawca zapewnia réwniez wszystkie niezbedne srodki
do prawidlowego wykonywania obowigzkow stuzbowych. Badani, ktorzy takich
srodkow nie maja, najczesciej wskazuja na brak samochodu stuzbowego oraz ogra-
niczanie kosztow. Kryteria awansowania sa zrozumiate dla wigkszo$ci, natomiast
pozostate osoby nie znaja zasad awansowania i sg zdania, ze awans zalezy od znajo-
mosci, a nie od kompetencji. Szkolenia organizowane przez pracodawce zwigkszaja
efektywno$¢ pracy, poniewaz sa adekwatne do zakresu obowiazkéw i dostarczaja
nowej wiedzy. Wedlug mniejszos$ci pracodawca nie organizuje szkolen.
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Istniejg bariery, ktore wickszo$ci osoOb ograniczaja ewentualne uczestniczenie
w szkoleniach. Opinie na ten temat sg rownomiernie podzielone. Czynniki, ktore
najbardziej motywujg badanych do pracy, to: premia, finansowanie studiow, nagro-
dy, karnety wstepu, kupony podarunkowe z okazji $wiat Bozego Narodzenia i Wiel-
kanocy. Kryteria awansowania pracownikow powinny by¢ oparte przede wszystkim
na posiadanych predyspozycjach i kompetencjach oraz bardzo dobrej ocenie dotych-
czasowej pracy. Wiekszos¢ respondentdw jest zadowolona z wykonywanej pracy,
poniewaz ja lubia, ze wzglgdu na mitg atmosfere oraz dlatego, ze moga si¢ w niej
rozwija¢. Natomiast osoby niezadowolone najczesciej wymieniajg brak mozliwosci
dalszego rozwoju, a takze to, ze praca jest nieadekwatna do ich wyksztalcenia. At-
mosfera w najblizszym otoczeniu miejsca pracy jest przewaznie bardzo dobra oraz
dobra. Przyczyny zlej atmosfery, wedtug znacznej mniejszosci badanych, to brak
awansu, podwyzek, niedocenianie pracownikow, a takze czeste niemowienie praw-
dy przez przetozonych i wspdlpracownikéw. Wiekszos¢ osédb jest zdania, ze ich pra-
ca jest stresujgca, najczesciej z powodu duzej odpowiedzialno$ci, koniecznosci
szybkiego podejmowania decyzji w krotkim czasie, duzej iloSci obowigzkow, na
ktorych wykonanie jest zbyt mato czasu. Zeby tego uniknaé, pracodawca powinien
zwigkszy¢ zatrudnienie i udzieli¢ pracownikom wigkszego wsparcia. Zaangazowa-
nie 0s6b w wykonywang prace jest duze oraz srednie. W wigkszosci przetozony to
docenia. Nastroje wsrod pracownikow wystepuja najczesciej umiarkowanie optymi-
styczne. Przejscie do innej firmy, gdyby zaistniata taka mozliwo$é, wymagatoby za-
stanowienia. Dla badanych najwazniejsze w pracy sa: wynagrodzenie, atmosfera,
stabilizacja 1 pewno$¢ pracy, zadowolenie z wykonywanej pracy oraz mozliwosé
podnoszenia kwalifikacji. Wiekszo$¢ nie odczuwa zagrozenia pewnosci zatrudnienia
w firmie. Natomiast pozostali najczesciej wskazuja na ztg sytuacje finansowg firmy,
straszenie przez zarzad zwolnieniami, restrukturyzacj¢ firmy, zte stosunki z bezpo-
$rednim przetozonym oraz umowy na czas okreslony. Sposob zarzadzania, jaki sto-
suje bezposredni przetozony, to przede wszystkim styl autokratyczny i demokratycz-
ny, odpowiedzi s wyraznie r6zne. W firmach, w ktorych pracuje znaczna wickszos¢
respondentdéw, nie ma stowarzyszen, klubow i kot, dzigki ktorym mogliby rozwijaé
swoje zainteresowania lub pomaga¢ innym ludziom. Akceptuja takg sytuacje¢, ponie-
waz twierdza, ze jest to niepotrzebne. Natomiast osoby, ktore nie majg takich mozli-
wosci, a chciatyby mie¢, wskazuja najczesciej na kluby sportowe, akcje charytatyw-
ne oraz dzialania ze strony pracodawcy dostosowane do ich potrzeb. Mniegjszos¢
badanych pracuje w firmach, w ktérych funkcjonuja kluby sportowe oraz prowadzo-
ne sa akcje charytatywne. Bezposredni przetozony daje do wykonywania zadania
stuzbowe zgodne z zakresem obowigzkoéw. Osoby majace zdanie odmienne najczg-
Sciej wskazujg na zbyt matg liczbg pracownikow w firmie.

Wigkszos$¢ badanych po pracy ma czas dla rodziny i przyjaciot. Natomiast ci,
ktorzy tego czasu nie maja, jako przyczyne wskazujg najczesciej prace i studiowanie
oraz prace po godzinach. Informowanie pracownikow o sprawach istotnych w firmie
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przewaznie odbywa si¢ we wlasciwy sposob. Wigkszos¢ respondentow moze otwar-
cie wyraza¢ swoje opinie w pracy bez negatywnych konsekwencji, pozostali sg zda-
nia, ze lepiej nie ryzykowac. Za dobrze wykonang prac¢ pracownicy otrzymuja po-
chwaly, najczesciej stowne. Najlepszym trybem pracy jest czas oSmiogodzinny, od
poniedziatku do piatku. Idealne miejsce pracy powinno charakteryzowac si¢ bra-
kiem stresu, szacunkiem dla pracownikow, sympatyczng atmosfera, mozliwoscia
awansu 1 podnoszenia kwalifikacji oraz dobrym wynagrodzeniem. Badane osoby
w wigkszosci nie sg zwolennikami jednolitego ubioru stuzbowego w firmie, ponie-
waz sg zdania, ze kazdy ma inny styl ubierania si¢, a wprowadzanie nakazow ogra-
nicza komfort i swobodg. Czynniki, ktore zniechecaja do pracy, to przede wszyst-
kim: niskie wynagrodzenie, monotonia zadan stuzbowych, zta atmosfera, nadmiar
obowigzkow, nieodpowiednie zachowanie przetozonego, brak pomocy oraz wspot-
pracy. Najczesciej stosowane sposoby na radzenie sobie ze stresem w pracy to przede
wszystkim uprawianie sportu, wychodzenie na $wieze powietrze, shuchanie muzyki,
palenie papierosow. Pracownicy szanuja swoja prace¢ i bezposredniego przetozone-
£0. Sg zdania, ze aby zwigkszy¢ ich zaangazowanie, pracodawca powinien podnies¢
wynagrodzenie, umozliwi¢ awansowanie oraz przydziela¢ premi¢. Odpowiedzi na
temat czestego zwalniania pracownikow i przyjmowania nowych sg podzielone.
Zwolnienia sg zalezne od zapotrzebowania, wynikOw w pracy oraz umow ,,Smiecio-
wych”. Na odchodzenie pracownikow z wlasnej woli szczegdlny wptyw majg zbyt
niskie wynagrodzenie, brak mozliwosci rozwoju itp. Przewaznie respondenci otrzy-
mujg wsparcie od swojego bezposredniego przetozonego i wspotpracownikdéw oraz
byli objeci okresem ochronnym przez kilka dni od momentu przyjecia do pracy.
Warunki pracy dla wiekszos$ci os6b sg dobre, a bezposredni przetozony w odpowied-
nim stopniu przekazuje informacje potrzebne do prawidlowego wykonywania obo-
wigzkow shuzbowych. System motywacyjny w firmach respondentéw jest najcze-
$ciej przeci¢tny oraz dobry, a praca ciekawa lub zmiennie, raz ciekawa, a raz nudna,
w zaleznos$ci od zadania. W dazeniu do pelnienia wymarzonej funkcji w firmie ba-
dane osoby najczesciej powstrzymuje: zbyt krétkie doswiadczenie zawodowe, brak
wlasciwego opanowania jezyka obcego oraz znajomosci w firmie.

8. Zakonczenie

Odpowiednie motywowanie pracownikéw ma bardzo duzy wplyw na prawidlowe
funkcjonowanie organizacji. Osoby, ktore posiadajg niskg motywacje do pracy, mu-
sza by¢ znacznie cze¢$ciej kontrolowane przez swoich przetozonych. Skuteczne mo-
tywowanie jest procesem dlugoterminowym, ktory nigdy si¢ nie konczy, trzeba go
zawsze udoskonala¢ w zaleznosci od potrzeb pracownikow. Wymaga to duzego do-
$wiadczenia, znajomosci potrzeb, zaufania mi¢dzy kierownictwem a podwladnymi.
Podstawowym bodzcem motywujacym jest wynagrodzenie. Jezeli jest ono niskie,
wtedy pracownik bedzie zainteresowany przede wszystkim zaspokojeniem potrzeb
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zwigzanych z egzystencja. W takiej sytuacji trudno od niego wymagaé, aby opierat
swoje dziatanie na potrzebach wyzszego rzedu, zwiazanych z samorealizacjg oraz
doskonaleniem umiejetno$ci. W zwigzku z tym przy tworzeniu lub doskonaleniu
procesu motywacyjnego nalezy pracownikom zapewni¢ wynagrodzenie umozliwia-
jace im godne zycie. Pracodawcy badanych 0s6b powinni na to zwrdci¢ szczegolng
uwage, poniewaz studenci to przede wszystkim mtodzi ludzie, ktérzy maja lub pla-
nuja zatozy¢ wlasng rodzing. Bardzo czesto zaczynajg ,,od zera”, dlatego potrzebuja
wynagrodzenia, ktore im to umozliwi. Powinny réwniez zosta¢ zniesione wszelkie
bariery, ktore ograniczaja badanym osobom uczestniczenie w szkoleniach. Praco-
dawca powinien zrobi¢ wszystko, aby zlikwidowaé lub znacznie ograniczy¢ stres
zwigzany z pracg. Bezposredni przetozony powinien bardziej docenia¢ zaangazowa-
nie swoich podwtadnych. W przypadku mozliwosci przejscia do innej firmy ankie-
towani musieliby si¢ nad tym zastanowi¢. Powodem takich odpowiedzi moze by¢ to,
ze przejécie do innego zaktadu pracy wigze si¢ z bardzo duzym ryzykiem. Mozna
wiecej straci¢, niz zyskac¢. Trzeba zaczynaé wszystko od poczatku, poznajagc nowa
organizacje, oraz od nowa budowac opini¢ o sobie wsrdd wspotpracownikow i prze-
tozonych. Bezposredni przelozeni badanych osob stosuja przede wszystkim styl za-
rzadzania demokratyczny lub autokratyczny. Najbardziej wskazanym do zastosowa-
nia w organizacji jest styl demokratyczny, ktory polega na wspoétodpowiedzialnosci,
stwarza dobrg komunikacje oraz buduje partnerstwo migdzy przetozonymi i pod-
wladnymi. Prawidtowe komunikowanie si¢ to poprawne formutowanie wypowiedzi,
ale rdbwniez umiejetnos¢ stuchania opinii wspotpracownikow. Partnerstwo to pozy-
skiwanie 0s6b do swoich dziatan, czyli wspolne planowanie oraz korygowanie bled-
nych zatozen. Taki sposob zarzadzania wzmacnia prace zespotowg oraz skutecznie
motywuje do realizacji zadan stuzbowych. Znaczna wigkszo$¢ badanych jest zdania,
ze stowarzyszenia, kluby lub kota w firmach sg niepotrzebne. Najprawdopodobnie;j
nie zdaja sobie sprawy z tego, ze mogliby w nich rozwija¢ swoje zainteresowania
oraz bardziej zintegrowac si¢ z innymi wspotpracownikami. Pomaga to w budowa-
niu mitej atmosfery w pracy oraz w zmniejszeniu stresu, jezeli wystepuje. Takie
dziatania przyczyniaja si¢ czgsto do powstawania nowych pomystéw (szczegdlnie
podczas spotkan, na ktérych kazdy uczestnik moze si¢ wypowiedzie¢, co mozna
poprawi¢ w organizacji, aby ona jeszcze lepiej funkcjonowata). Pracodawcy powin-
ni dba¢ o swoich pracownikow, zapewniajac im godne wynagrodzenie oraz zatrud-
niajac ich na umowach o pracg. Takie dzialanie znacznie ograniczy odchodzenie
pracownikéw z danej organizacji. Zmniejszg si¢ wtedy koszty zwigzane ze szkole-
niem nowych pracownikow. Systemy motywacyjne stosowane w firmach, w ktorych
pracuja respondenci, sg najczesciej dobre lub przecigtne. Jest to sygnat dla praco-
dawcow, ze powinni te systemy udoskonalaé, aby jeszcze bardziej zwigkszy¢ ich
skuteczno$¢.
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EXPECTATIONS OF EMPLOYEES HAVING A HIGHER
EDUCATION IN VIEW OF THE SYSTEM OF MOTIVATING
IN THE ORGANIZATION

Summary: The article presents the theory and research concerning the system of motivating.
One hundred and twenty-five working students from Wroctaw University of Technology took
part in the research. They had already had a university diploma and continued learning on
master’s studies. The aim of the research was to measure the expectation of the system of
motivating in an organization. It was conducted with the questionnaire form containing
relevant questions based on specialist literature.

Keywords: motivation, system of motivating, research.





