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MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW
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Streszczenie: Artykut przedstawia istotng rol¢ pozaptacowych czynnikéw motywowania wy-
korzystywanych przez wspolczesne organizacje. Celem artykutu jest ocena, w jaki sposob
czynniki pozaptacowe wplywaja na poziom motywacji pracownikéw. W artykule dokonano
przegladu definicji motywacji i motywowania oraz przegladu badan empirycznych innych
autorow. Nastepnie przedstawiono wiasne badanie empiryczne przeprowadzone za pomoca
kwestionariusza ankiety oraz opisano otrzymane wyniki. Opracowanie konczy si¢ podsumo-
waniem, w ktorym zamieszczono wnioski o charakterze syntetycznym.

Stowa kluczowe: motywacja, formy pozaptacowe, motywatory pracy, zarzadzanie personelem.
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1. Wstep

Motywowanie, jedna z funkcji zarzadzania, jest niezwykle istotne w funkcjono-
waniu wspotczesnych organizacji. Stanowi nieodlgczny element majacy znaczacy
wplyw na satysfakcje z pracy i efektywnos¢ pracownikoéw. Pozaptacowe formy mo-
tywowania czesto odgrywaja wazniejsza role niz motywowanie finansowe. Formy
pozaptacowe tworza podstawy skuteczniejszych oddziatywan ukierunkowanych na
motywacje pracownikoOw i wzmacniaja oddziatywanie pozostatych motywatorow,
ktorych waga maleje w stosunkowo krotkim czasie od ich zastosowania. Celem ni-
niejszego artykulu jest ocena, w jaki sposob czynniki pozaptacowe wpltywaja na
poziom motywacji pracownikow na przyktadzie badan przeprowadzonych w orga-
nizacjach z r6znych branz.

2. Istota i wybrane definicje motywacji

Motywowanie uchodzi dzisiaj za jedng z podstawowych funkcji zarzadzania [Bor-
kowska 2007]. W literaturze przedmiotu mozna znalez¢ wiele definicji motywowa-
nia. Brak jednoznaczno$ci wynika z wielo$ci i r6znego natezenia potrzeb, pragnien
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i oczekiwan ludzkich, ktore tworza indywidualny system wartosci, determinujacy
dziatania czlowicka. Motywacja jest zjawiskiem ztozonym, powstajacym jako splot
pojedynczych motywoéw [Michon 1981]. Przedstawiana jest zarowno jako pewien
stan psychiczny, jak i cecha osobowosci. W pierwszym znaczeniu motywacj¢ utoz-
samia si¢ ze stanem wewnetrznego napiecia, ktore wywotuje zachowania zmierza-
jace do jego redukcji. W drugim znaczeniu o motywacji myslimy jako o pewnej
wzglednie stalej wilasciwosci, ktora nadaje jednostkowym zachowaniom cechg
wzglednie statego ukierunkowania i wyrazistosci [Osuch 2012]. Wedlug M. Arm-
stronga ludzie s motywowani, gdy spodziewajg si¢, ze tryb postgpowania doprowa-
dzi ich do osiagnigcia celu i zdobycia wartosciowego wynagrodzenia, takiego, ktore
zaspokoi ich potrzeby [Armstrong 2011]. S. Borkowska definiuje motywacje jako
stan wewnetrzny, majacy wymiar atrybutowy wiasciwy kazdemu cztowiekowi, mo-
tywowanie za$ ma wymiar funkcjonalny, czynnosciowy, polegajacy na swiadomym
i celowym oddziatywaniu na motywy postgpowania ludzi przez stworzenie srodkow
1 mozliwo$ci realizacji ich systemow warto$ci oraz oczekiwan (celow dziatania) dla
osiggniecia celow motywujacego [Borkowska 1985]. Podobny poglad reprezentuje
R. Griffin, okreslajac motywowanie jako uktad sit powodujacych, ze ludzie zacho-
wuja si¢ w okreslony sposob [Griffin 2004]. W opinii H. Bienioka motywowanie
polega na wpltywaniu na zachowania i postawy cztowieka za posrednictwem okre-
slonych bodzcow, ktore przeksztatcaja sie w motywy (pobudki) dziatania urucha-
miajgce jego aktywnos¢ [Bieniok (red.) 2004].

Widoczne jest, ze badacze nie ustalili jednego wspolnego stanowiska w spra-
wie pojecia motywowania. Ze wzgledu na mnogos¢ definicji na szczeg6lna uwage
zastuguje definicja motywowania jako $wiadomego procesu oddziatywania na po-
stepowanie ludzi w realizacji ich celow zgodnie z celami motywujgcego, poprzez
tworzenie $rodkoéw, mozliwosci i1 checi dziatania; teoretycy zarzadzania nazywaja
ten proces funkcja motywacyjng [Duchniewicz (red.) 2004].

Podsumowujac: motywowanie jest procesem, ktory polega na takim wplywa-
niu na innych, by postepowali zgodnie z oczekiwaniami organizacji. Opierajac si¢
na powyzszych definicjach, mozna zauwazy¢, ze wigkszo$¢ autorow podkresla, ze
motywowanie to zachowanie ukierunkowane na cel, a osiagniecie celu powoduje za-
spokojenie potrzeby. Motywowanie powinno stuzy¢ obu stronom, czyli zaspokajac
potrzeby motywujgcego i motywowanego.

Rolg kazdego zarzadzajacego jest stworzenie takiego systemu motywowania,
ktory zapewni pracownikowi satysfakcje z wykonywanej pracy oraz zaangazowanie
w dazeniu do odniesienia przez nig sukcesu. Dowiedziono, ze trwata, silng pozycje¢
i konkurencyjnos¢ firma zyskuje dzieki ludziom. Dlatego powinni oni by¢ trakto-
wani w kazdej organizacji jako najcenniejszy kapital, ktéry mozna pomnazaé przez
podnoszenie jego wartosci [Kopertynska 2008].

Jak podkresla Z. Janowska, znajomos$¢ zasadniczych tresci modeli motywowa-
nia bezposrednio zwigzanych z praca (Herzberga, Vrooma, McClellanda) jest szcze-
gblnie przydatna i uzyteczna dla zarzadzajacych organizacja w obecnych czasach
[Janowska 2010]. Uwzgledniajac cel artykutu, niezb¢dne jest podkreslenie znacze-
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nia teorii F. Herzberga 1 jego zespotu. Herzberg i wspolpracownicy sa autorami tzw.
dwuczynnikowej teorii motywacji [Herzberg i in. 1959]. Wedtug nich czynniki mo-
tywujace pracownikéw do pracy mozna podzieli¢ na dwie grupy: czynniki higieny,
czyli czynniki zewngtrzne, a takze motywatory, czyli czynniki wewnetrzne. Czyn-
niki higieny nie prowadza bezposrednio do satysfakcji z pracy, jednak wplywaja na
poziom niezadowolenia z pracy. Mozna do nich zaliczy¢ przede wszystkim: polityke
firmy 1 jako$¢ zarzadzania, relacje migdzyludzkie, wynagrodzenia, bezpieczenstwo
pracy, zycie osobiste i zajmowang pozycje. Na druga grupe czynnikow, nazwanych
motywatorami, sktadajg si¢: uznanie, osiggnigcia, awanse, mozliwo$¢ rozwoju
osobistego i zawodowego oraz odpowiedzialnos¢. Autorzy stwierdzili, ze do pra-
widtowego funkcjonowania motywatorow niezbegdne jest w pierwszej kolejnosci
zapewnienie pracownikom czynnikéw higieny. Jednak skupienie si¢ wylacznie na
czynnikach higieny nie gwarantuje osiaggnigcia przez pracownikéw pozadanego po-
ziomu motywacji, s3 one bowiem postrzegane przez nich jako naturalne warunki
pracy. Stanowi to swego rodzaju punkt wyjscia do zastosowania motywatorow, ktore
sq wlasciwym zrodlem satysfakcji z pracy [Encyklopedia zarzgdzania 2014].

Zdaniem T. Oleksyna kompleksowy system motywowania sklada si¢ z trzech
grup motywatoréw: ptacowych, pozaptacowych materialnych i pozaptacowych nie-
materialnych. Poszczegolne sktadowe powinny by¢ tak dobrane, aby efektywnosé
catosci byta wieksza niz poszczeg6dlnych sktadowych [Oleksyn 2001]. Jak podkre-
sla M.W. Kopertynska, stworzenie skutecznego motywowania pracownikow opiera
si¢ na potaczeniu placy z elementami pozaptacowymi, ktérych warto$¢ nieustannie
wzrasta [Kopertynska 2008].

3. Pozaplacowe formy motywowania pracownikow

We wspolczesnych organizacjach, w dobie spowolnienia gospodarczego i koniecz-
nos$ci dokonania oszczedno$ci w firmach, swiadczenia pozaplacowe stajg si¢ coraz
bardziej popularne i moga odgrywaé wazniejszg role niz motywatory ptacowe, jed-
noczesnie wptywajac na wzrost efektywnosci pracy. Zmiany w zakresie podejscia
do motywowania pracownikow widoczne w praktyce gospodarczej w ostatnich la-
tach uwidocznity znaczenie pozaptacowych elementow motywowania, wykorzysty-
wanych w systemach motywowania firm.

Obecnie bodzce materialne nie sg postrzegane jako gtéwny (jedyny) czynnik
motywujacy. Coraz czeSciej pracownicy cenig sobie czynniki takie, jak: dobra at-
mosfera w pracy, mozliwo$¢ samorealizacji, uznanie, znaczenie wykonywanej pracy
czy mozliwo$¢ rozwoju osobistego i cigglego doskonalenia zawodowego [Lewicka
2006]. Okazuje si¢, ze to wlasnie te czynniki stanowia istotny bodziec motywujacy,
ktéry wychodzi naprzeciw oczekiwaniom i potrzebom pracownikoéw oraz przyczy-
nia si¢ do uzyskania lepszych wynikéw w pracy.

Motywowanie niematerialne to rodzaj swiadomego oddziatywania na zachowa-
nia ludzi poprzez wykorzystanie odpowiednich bodzcoéw pozamaterialnych. Jest to
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proces, ktory odnosi si¢ do oddziatywan na motywacj¢ wewnetrzng pracownika,
wykorzystujac efekt wlasciwosci psychicznych cztowieka, np. cechy sprawnosci in-
telektualnej, temperamentu czy osobowosci, w tym takze posiadanie potrzeb i syste-
mu warto$ci [Borowska-Pietrzak 2011].

Motywatory pozaptacowe spetniaja swoja funkcje dwojako. Z jednej strony
wzmacniaja site¢ motywujacego oddziatywania bodzcoéw placowych, stanowia wy-
roznienie dla pracownika. Z drugiej strony motywatory te dziatajg autonomicznie
1 sg szczegodlnie skuteczne w odniesieniu do pracownikow o wysoko rozwinigtych
potrzebach spotecznych i potrzebie samorealizacji [Kopertynska 2008]. Pozaptaco-
we czynniki motywujgce mozna podzieli¢ na dwie grupy:

* pozaplacowe czynniki motywujace o charakterze materialnym,
* pozaplacowe czynniki motywujace o charakterze niematerialnym.

Do pierwszej grupy naleza czynniki przyznawane pracownikom jako dodatko-
wa gratyfikacja z tytulu wykonywania pracy. Stanowig one czgsto podstawe wy-
nagradzania kafeteryjnego, ktorego istota zasadza si¢ na stworzeniu pracownikowi
mozliwosci dopasowania §wiadczen i przywilejow do jego biezacych potrzeb i in-
dywidualnych oczekiwan i polega na wyborze, w ramach okres$lonej z géry kwoty,
rzeczowej formy zaplaty. Nadaje to wynagrodzeniu charakter partycypacyjny. Sys-
temy te stajg si¢ bardzo istotnym elementem motywujacym w warunkach duzej kon-
kurencji na rynku i pozwalajg zatrzymac ,kapitat intelektualny” w firmie [Szatkow-
ski (red.) 2000]. Zastosowanie programow kafeteryjnych pozwala wyj$¢ naprzeciw
zréznicowanym potrzebom pracownikow oraz wprowadza w firmie sprawiedliwy
system wynagrodzen pozaptacowych. Program kafeteryjny usprawnia komunikacje
z pracownikami w zakresie benefitow i przyczynia si¢ do budowy pozytywnego
wizerunku pracodawcy [Kompowski 2012]. Szeroka oferta §wiadczen pozaptaco-
wych nie tylko zaspokaja oczekiwania pracownicze, ale i ksztaltuje nowe potrze-
by, integruje pracownika z firmg, a ponadto stanowi interesujgca oferte przetargowa
dla kandydatow do pracy. Do swiadczen tych mozna zaliczy¢ m.in.: zabezpieczenie
ubezpieczeniowe, pokrywanie kosztow leczenia, mozliwos¢ zakupu akcji, pokry-
wanie kosztow nauki, darmowe lub dotowane positki, prawo zakupu produktéw lub
ustug firmy po specjalnych cenach, optaty za wynajete mieszkanie stuzbowe, prze-
kazanie samochodu stuzbowego do dyspozycji [Janowska 2010], karnety wstepu
na obiekty sportowe oraz do osrodkow kultury, imprezy okolicznosciowe i integra-
cyjne, dofinansowanie wypoczynku i nauki dzieci, bezptatna opieka nad dzie¢mi
w formie ztobkdéw lub przedszkoli, kupony podarunkowe z okazji §wiat, parkingi dla
pracownikow, nagrody w postaci rzeczowej za oryginalne pomysty zglaszane przez
pracownika [Kopertynska 2008].

Do drugiej grupy nalezg czynniki motywujace o charakterze niematerialnym.
Znaczna cze$¢ motywatorow pozaptacowych ma charakter niezalezny — przynaj-
mniej w krotkim czasie — od efektéw pracy. Sg one zwigzane raczej z zajmowanym
stanowiskiem niz z rezultatami pracy. Z reguly sg zréznicowane w zaleznosci od sta-
nowiska czy grupy pracownikow, do ktorej sa kierowane [Kopertynska 2008]. Nale-
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73 do niej m.in.: okazywanie uznania i aprobaty, sprawna komunikacja, zapewnienie
oczekiwanych warunkow pracy, przyjazna atmosfera w pracy, przejrzyste kryteria
awansu [Le$niewski, Berny 2011].

Rysunek 1 prezentuje sposoby motywowania pozaptacowego o charakterze ma-
terialnym i niematerialnym.

Pozaptacowe czynniki motywowania

/\

Materialne

v

Niematerialne

/

v

e

Szkolenie i rozwdj W obszarze W obszarze W obszarze
‘o . organizacyjnym psychologicznym technicznym
Swiadczenia
o charakterze = Awanse = Pochwaty = Komfort pracy —
al . Sliwosc
SOCJ? nle fwctzasy, = Wtadza, = Wyrdznienia mozliwose
wyC|.ec% I Testyny, samodzielno$¢ - pracy na n
przyjecia i X = Praca w firmie nowoczesnej
A organizacyjna .
okazjonalne, o wysokim aparaturze,
wynajem sal, = Dostep do prestizu maszynach
b ¢ informacji
asenow s = Praca w dobrym = Bezpieczenstwo
= Ubezpieczenie = Duza zespole pracy
. samodzielnos¢, . .
= Opieka medyczna - = Silne pozytywne = Warunki/stand
. b i P i zwigzki ardy pracy
rzywileje, np.: wymagajaca
y J A vinagala . nieformalne
samochod kreatywnosci
stuzbowy, telefon = Komunikacja
, = Elastyczny czas
komorkowy, zakup R
) pracy = Samorealizacja
wyrobéw po
preferencyjnych = QOrganizacja = Pewnos$¢
cenach pracy zatrudnienia

Rys. 1. Pozaptacowe czynniki motywowania

Zrédto: [Kopertynska 2014].

Na szczego6lng uwage w grupie pozaptacowych czynnikéw motywowania zastu-
guja szkolenia i rozwoj pracownikow. Jest to jeden z istotniejszych motywatorow,
ktory przyczynia si¢ do przywigzania pracownika do firmy i zapewnienia mu reali-
zacji zaplanowanej $ciezki kariery.

4. Wplyw Swiadczen pozaplacowych na motywacje pracownikow
— przeglad badan

W literaturze przedmiotu mozna zauwazy¢ szczeg6lng role przpisywang pozapta-
cowym motywatorom. K. Zadros opisuje znaczacg role takiej motywacji nawet
w sytuacji, gdy zakres motywatorow jest do$¢ ubogi i ograniczony do najbardziej
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konwencjonalnych dziatan, takich jak pochwaty ustne, ktore majg duze znaczenie.
Ponad 70% ankietowanych pracownikow szpitali w wojewodztwie §laskim uznato
szacunek i uznanie przetozonych za silny bodziec motywujacy [Zadros 2011]. L.J.
Pickles, S.M. Bookbinder oraz C.H. Watts podajag wynik ankiety przeprowadzonej
na 2500 respondentow, gdzie az 91% pracownikow, ktorzy wierza, ze wpltywaja na
sukces firmy, jest zmotywowanych do pracy, ponadto 57% pracownikow, ktorzy
uwazaja, ze firma bierze pod uwage ich zainteresowania, uznaje to za czynnik mo-
tywujacy do pracy [Pickles i in. 1998]. Rozbudowane pakiety benefitow przestaja
by¢ juz domeng miedzynarodowych korporacji. Firma Ericpol Telecom z branzy IT
oferuje swoim pracownikom dofinansowanie positkow, karnety sportowe, bilety do
kina i teatru, kursy jezykowe, pomoc materialng dla tych, ktérzy znalezli si¢ w trud-
nej sytuacji zyciowej, oraz pozyczki mieszkaniowe. Jak twierdzi specjalistka ds. ko-
munikacji wewngtrznej w Ericpolu, wysoko ceniong przez pracownikow pozycja na
liscie bonusowej firmy jest dofinansowanie positkow. Pracownicy réwniez chetnie
korzystaja z optacanych przez pracodawce zaj¢¢ sportowych. Cyklicznie wypelniaja
ankiete, w ktorej oceniajg zaoferowane przez firm¢ motywatory pozaptacowe. Dzig-
ki temu firma Ericpol kazdego roku wprowadza dodatkowe innowacyjne bonusy
zgodnie z oczekiwaniami pracownikow [Fabianczuk 2010]. TP SA prowadzi jasng
1 otwartg polityke dotyczaca przyznawania swiadczen pozaptacowych, definiujac,
kto i w jaki spos6b moze korzysta¢ z tych swiadczen. Jednym z najbardziej poza-
danych przez pracownikow benefitem jest opicka medyczna. Wychodzac naprzeciw
potrzebom i oczekiwaniom, TP SA zaproponowala pracownikom mozliwo$¢ pra-
cy zdalnej w ramach normalnego czasu pracy. W pierwszej kolejnosci mozliwosé
skorzystania z tego systemu pracy maja kobiety w cigzy oraz osoby wychowujace
dzieci do czwartego roku zycia i dzieci niepelnosprawne. Grupa TP SA bardzo moc-
no akcentuje potrzebe rozwoju swoich pracownikow. Inwestuje w edukacje zatrud-
nionych, zwigkszajac przy tym motywacje i lojalno$¢ personelu. Pracownicy maja
mozliwo$¢ korzystania z dofinansowania nauki w szkotach $rednich, na studiach
wyzszych, studiach podyplomowych, a takze MBA. W ten sposob firma stawia na
budowanie dtugotrwalych relacji ze swoimi pracownikami. Angazuje si¢ rowniez
w pomoc pracownikom w trudnych momentach zycia, tworzac kilka programow
i funduszy wsparcia dla zatrudnionych. W TP SA od 2001 r. dziata Pracowniczy
Program Emerytalny (PPE), ktorego celem jest zarzadzanie oszczedno$ciami pra-
cowniczymi w ramach III filara. W 2010 r. blisko 82% pracownikéw zatrudnionych
uczestniczyto w PPE. Dzigki takiemu dzialaniu TP SA zyskuje na wizerunku praco-
dawcy dbajacego o przysztos¢ swojego personelu [Belczyk 2012].

5. Wplyw swiadczen pozaplacowych na motywacje pracownikow
— wyniki badania

W celu oceny wplywu $wiadczen pozaptacowych na motywacj¢ pracownikow zre-
alizowano badanie ankietowe wsrod pracownikéw firmy X z sektora IT. Badana
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firma zajmuje si¢ produkcja specjalistycznego oprogramowania dla sektora konsu-
mentow detalicznych oraz korporacji samochodowych i transportowych. Jest od-
dziatem duzej europejskiej spoltki, ktora dziata w ponad 30 krajach i zatrudnia ok.
4 tys. pracownikow.

Ankieta przeprowadzona zostata technika CAWI — Computer-Assisted Web In-
terview (web survey) 03.03.-21.03.2014 r. Zaproszenie do wypehienia kwestiona-
riusza ankiety przekazano respondentom pocztg elektroniczng. Celem badania byto
zdiagnozowanie roli pozaptacowych czynnikow motywowania. Badaniem przepro-
wadzonym w dziatach produkcji i rozwoju oprogramowania, zostali objeci: inzy-
nierowie specjalisci, pracownicy dziatu produkcji i menedzerowie oraz liderzy grup
pracujacy w tych dziatach (liderzy zostali zakwalifikowani jako kadra menedzerska).
Narzedziem badawczym byt kwestionariusz ankiety, sktadajacy si¢ tacznie z 21 pytan
zamknietych. W wigkszosci pytan zastosowano odpowiedzi w pigciostopniowej skali
oceny wedtug Likerta. Ankieta miata charakter anonimowy.

Ankiete wypehity 84 osoby. Stanowi to 87% catkowitej liczby przestanych za-
pytan. Ponizej zostaly zaprezentowane uzyskane wyniki badan. W pierwszej kolej-
nos$ci przedstawiono strukture demograficzng respondentdw (tab. 1).

Tabela 1. Struktura demograficzna respondentow

Struktura respondentow wedhug plci
kobiety mezczyzni
35,7% 64,3%
Struktura respondentow wedlug wieku
do 24 lat 25-30 lat 31-35 lat 36-40 lat powyzej 40 lat
- 42,9% 35,7% 21,4% -
Staz pracy
ponizej 1 roku 1-5 lat 6-10 lat 11-15 lat powyzej 15 lat
14,3% 78,6% 7,1% - -

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.

Wyniki przedstawione w tabeli 1 wskazuja przewage ptci meskiej, a ponad jedna
trzecia respondentoéw to kobiety. Prawie 80% respondentéw znajduje si¢ w przedziale
wiekowym 25-35 lat. Ponadto wszyscy zbadani pracownicy maja nie wigcej niz 40 lat.

Na rysunku 2 zestawiono odpowiedzi pozytywne (,,wystarczajaco motywuje”
1,,raczej motywuje’’) na pytanie: ,,Na ile ponizsze czynniki motywujg Panig/Pana do
pracy?”. Najwazniejszymi czynnikami motywujacymi do pracy, ktore uzyskaty po-
nad 90% pozytywnych odpowiedzi, s3: stabilno$¢ zatrudnienia, warunki i standard
pracy oraz perspektywy rozwoju zawodowego i zapewnienie szkolen przez praco-
dawce. Dla 85% respondentéw wazne sg takze elastyczny czas pracy oraz mozli-
wos$¢ awansu.
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Rys. 2. Odpowiedzi pozytywne na pytania dotyczace wagi wybranych pozaptacowych czynnikoéw
motywowania

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.

Jak ocenia Pani/Pan system motywacyjny
w firmie?

0% 0%

M Bardzo zty

B Raczej zly

= Wystarczajaco dobry
M Bardzo dobry

M Trudno powiedzie¢

Rys. 3. Ocena systemu motywowania przez respondentow

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.
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B Zdecydowanie nie M Raczej nie M Raczejtak M Zdecydowanie tak

Czy w Pani/Pana pracy polityka swobodnego dress
code jest czynnikiem motywujgcym?
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Czy ma Pani/Pan poczucie, Ze Pani/Pana kompetencje
s3 doceniane przez przetozonego?

Czy ma Pani/Pan poczucie, ze Pani/Pana kompetencje
s3 doceniane przez wspétpracownikéw?

Czy uwaza Pani/Pan, e zaangazowanie pracownikéw
w podejmowanie decyzji oraz wspdlne ustalanie
zadar mogq by¢ czynnikami motywujacymi do pracy?
Czy finansowanie studiow podyplomowych, szkolen,
nauki jezyka badz umotliwianie zdobycia
prestizowych uprawnien profesjonalnych wptywa
motywujgco na prace?

Czy uwaia Pani/Pan, e atmosfera i stosunki miedzy
pracownikami w firmie wplywajg motywujaco na
wykonywang prace?

Czy uwaia Pani/Pan, e obecna praca daje poczucie
satysfakgji?

Czy uwaza Pani/Pan, ze w obecnej firmie ma Pani/Pan
perspektywy diugotrwatego zatrudnienia?

Czy uwaia Pani/Pan, ze poziom dodatkéw
pozaptacowych jest dla Pani/Pana satysfakcjonujacy?

T
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Rys. 4. Rozktad odpowiedzi na pytania dotyczace oceny czynnikow motywujacych w miejscu pracy

Zrédo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.

Zdecydowana wiekszos$¢ respondentdw ocenila system motywowania jako do-
bry lub wystarczajaco dobry, a tylko 15% ocenito go jako zly. Swiadczy to o do-
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brze rozwinigtym i dostosowanym do profilu pracownikéw systemie motywowania
w Srodowisku pracy respondentow.

Z rysunku 4 wynika, ze wigkszo$¢ respondentdéw pozytywnie ocenia czynniki
motywujgce we wlasnym miejscu pracy, co pozostaje w zgodzie z oceng systemu
motywowania na rysunku 3. Za najsilniejsze motywatory uznano: atmosfere w pra-
cy i stosunki migdzy pracownikami oraz zaangazowanie pracownikow w podejmo-
wanie decyzji ich dotyczacych i wspolne ustalanie zadan. Oznacza to, ze praco-
dawcy, ktorzy traktuja pracownikéw jako partnerow we wspolnym przedsigwzieciu,
najlepiej motywuja do pracy oraz ze rola atmosfery pracy jest wazniejsza od innych
czynnikéw. Zwraca uwagge fakt, ze ponad potowa respondentdéw jako wazny czynnik
motywujacy traktuje polityke luznego ubioru. Okazuje sie, ze w branzy IT, z ktorej
pochodzg respondenci, nawet tak wydawatoby si¢ malo istotny element moze mie¢
duze znaczenie motywacyjne.

6. Podsumowanie

Jak wynika z przeprowadzonego badania, pozaptacowe czynniki odgrywaja istotng
role w motywacji do pracy, szczegolnie w branzy IT, gdzie pracownicy uzyskuja
wysokie dochody, a praca specjalistow wymaga duzego potencjatu tworczego (pro-
gramisci 1 testerzy oprogramowania). Wsrod pracownikow tych dziatow najwaz-
niejszymi czynnikami motywujacymi sg poczucie zaangazowania w podejmowane
decyzje i uczestnictwo w ustalaniu zadan. Dlatego tez coraz czg¢sciej w takich przed-
sigbiorstwach stosuje si¢ nowe metody zarzadzania, polegajace na zwigkszeniu swo-
body podejmowania decyzji i samodzielnej pracy (np. metodyka agile). Niekiedy
nawet takie czynniki jak swoboda ubioru w pracy czy docenianie kompetencji przez
wspotpracownikéw moga okazaé si¢ jednymi z wazniejszych motywatorow.

Wyniki badan innych autorow roéwniez pokazuja, jak znaczacy wptyw na mo-
tywowanie pracownikow odgrywaja czynniki pozaptacowe. Firma, stosujgc takie
motywatory i badajac oczekiwania pracownikéw w ich doborze, podkresla w ten
sposob, jak wazng rolg pracownicy odgrywaja w przedsiebiorstwie. Przedstawione
wyniki pokazuja, ze duze znaczenie motywujace ma pochwata, dofinansowanie do
positkow czy prywatna opieka medyczna.

Pracodawcy powinni wigc skupi¢ wieksza uwage na pozaptacowych czynnikach
motywujacych do pracy, gdyz w warunkach silnej konkurencji oraz przy podobnym
poziomie ptac w danym sektorze mogg one mie¢ wigksze znaczenie niz sama ptaca.
Réznego rodzaju §wiadczenia pozaplacowe sa obecnie integralng czescig wynagro-
dzenia w wielu firmach. Tworzenie dopasowanych systeméw motywowania do cha-
rakteru danej organizacji oraz do oczekiwan pracownikéw jest podstawowym zada-
niem, jakie stawia si¢ przed zarzadzajacymi w nowoczesnych przedsigbiorstwach.
Glownym celem wynagradzania pozafinansowego jest zatrzymanie obiecujacych
pracownikow w firmie i stworzenie wizerunku firmy dbajacej o wtasng kadre.
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ROLE OF NON-PAY WAYS OF EMPLOYEES’ MOTIVATION
IN CONTEMPORARY ORGANIZATIONS

Summary: The article presents an important role of non-pay motivation factors used by or-
ganizations at present. The aim of this paper is to evaluate how non-pay motivators influence
the level of employee motivation, with an example of research in organizations doing various
businesses, as well as proving that non-pay forms are the ground for more effective areas of
motivation and they strengthen the interaction of other motivators.

Keywords: non-pay, motivation, job motivators, human resource management.





