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WPLYW MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW NA JAKOSC
I EFEKTYWNOSC PRACY W PRZEDSIEBIORSTWIE

Streszczenie: Przedstawiono problematyke motywacji pracownikow i jej wptyw
na jako$¢ i efektywno$¢ pracy w przedsigbiorstwie. Motywacja stanowi sile moto-
ryczng ludzkich zachowan i dziatan. Jest niezbednym i jednym z najwazniejszych
czynnikéw wzrostu efektywnosci pracy, dlatego istotne jest wskazanie, w jaki
sposOb mozna wptywa¢ na motywacje¢ pracownikéw. W pracy przedstawiono
teorie motywacji oraz finansowe i pozafinansowe czynniki motywujace do pracy.
Sa one niezbedne do skonstruowania optymalnego systemu premiowania, wply-
wajacego na zwickszenie wydajnosci oraz poprawe jakosci wykonywanej pracy.

Slowa kluczowe: motywacja, praca, wydajnos¢, przedsiebiorstwo.

Wstep
Efektywne zarzadzanie przedsigbiorstwem pozwala na dzialanie zgodnie
z przyjeta misja oraz celami strategicznymi. Dlatego tez realizacja funkcji per-
sonalnej w danej organizacji, bez wzgledu na rozmiar dziatalnosci, nabiera
wiekszego znaczenia. Kapital ludzki stanowi bowiem podstawows site nape-
dowa rozwoju firmy oraz ma istotny wplyw na jej pozycje konkurencyjna?®.

Na zachowania i dzialania kapitatu ludzkiego bardzo duzy wpltyw ma moty-
wacja, ktdra jest jednym z najwazniejszych czynnikéw wzrostu efektywnosci pracy.

Motywowanie do pracy to dwustronny proces miedzy kierownictwem
a podwladnymi, w ktérym ma miejsce oddzialywanie i wplywanie na zacho-
wania ludzi w taki sposéb, aby dzialania te byly zgodne z zamierzeniami
motywujacego. Motywowanie pracownikéw sktada si¢ z wielu czynnikéw,
nie tylko finansowych czy checi zadowolenia, lecz takze z potrzeby osiagnie¢
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i znaczenia pracy. Dlatego systemy motywacyjne powinny oferowaé szeroka
game rozwigzan, dostosowanych do réznych potrzeb pracowniczych. Nalezy
dazy¢ do tego, aby proces motywowania pracownikéw przebiegal w sposob
sprawny i przyczynial si¢ do prawidlowej realizacji zadan i celéw organiza-
cji. Wymaga ono wiedzy o ludziach, ktérych sie motywuje. Im lepiej pozna
sie cechy osobowosciowe, pragnienia, aspiracje, sklonnosci i nastawienia pod-
wladnych, tym fatwiej znalez¢ $rodki i oddziatywaé nimi na pracownikow’.

Stworzenie optymalnego systemu premiowania jest niewatpliwie waznym
elementem wplywajacym na efekty pracy. Motywuje on bowiem pracownikéw
do zwigkszania wydajnosci, jak réwniez do poprawy jakosci wykonywanej
pracy. Pracownik jest ,filarem” firmy. Posiadanie w firmie dobrych pracowni-
kéw pozwala na wybicie sie ponad inne i utrzymanie przewagi. Sukces firmy
zalezy od ludzkiego zaangazowania i po§wigcania si¢ sprawom zakltadu pracy,
a to jest mozliwe dzigki skutecznej motywacji.

Pojecie i rodzaje motywacji

Pojecie motywacji lub motywowania pochodzi od taciniskiego stowa movere
oznaczajacego: poruszaé, powodowa¢é, wprawia¢ w ruch, zachecaé kogos do
czegos$, pobudzac*.

Termin motywacja rozumiany i definiowany jest roznie przez autoréw. Naj-
czgsciej jednak okresla si¢ nim czynniki, ktére nadaja energie zachowaniu czlowie-
ka i ukierunkowuja je, lub jako stan gotowosci czlowieka do podjecia okreslonego
dzialania. W znaczeniu drugim motywacja odnosi si¢ do przezy¢ psychicznych
czlowieka, od ktérych zalezy mozliwo$¢ i kierunek jego aktywnosci oraz stanowi
proces, ktory steruje czynnosciami tak, aby doprowadzity do osiggnigcia okreslo-
nego celu.

L.H. Haber definiuje motywacj¢ jako dzialanie polegajace na ,,zindywidu-
alizowanym podejsciu kierownika do pracownika, wniknieciu w jego system
potrzeb i oczekiwan, stworzeniu odpowiednich warunkéw pracy oraz wybo-
rze najlepszego sposobu kierowania, dzieki czemu wykonywana przez niego
praca moze stac si¢ podstawa do realizacji celow firmy™.

Motywacja, wedlug A. Pocztowskiego®, jest wynikiem wewnetrznego
procesu, w ktérym pracownik:

> M. Siwek, Motywowanie pracownikéw jako narzedzie wzrostu efektywnosci organizacji

i wyznacznik jej sukcesu, Studia i Materiaty, Miscellanea Oeconomicae, Rok 13, Nr 2/2009.
J. Pieter, Stownik psychologiczny, Warszawa 1963, s. 155.
> L.H. Haber, Management. Zarys zarzqgdzania matg firmg, WPSB, Krakow 1995, s. 144.

¢ A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie, procesy, metody, PWE, Warsza-
wa 2008.
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uswiadamia sobie niezaspokojone potrzeby,

. rozpoznaje warunki i mozliwosci ich zaspokojenia,

. podejmuje dzialania ukierunkowane na osiagniecie celéw (zadan),

osigga okreslony poziom zadan, ktory jest oceniany,

. otrzymuje nagrody (kary), ktore zaspokajaja lub nie jego potrzeby,

. ocenia stopien zaspokojenia potrzeb, co w konsekwencji prowadzi do
rozbudzenia nowych lub modyfikacji istniejacych potrzeb.

Zdaniem S. Borkowskiej” motywacja to stan wewnetrzny czlowieka maja-
cy wymiar atrybutowy, wlasciwy kazdemu czlowiekowi. Motywacja jest sila
motoryczng ludzkich zachowan i dziatan. Jest niezbednym i jednym z najwaz-
niejszych czynnikéw wzrostu efektywnosci pracy.

Wedlug M. Amstronga®, motywacje opisa¢ mozna jako zachowanie ukie-
runkowane na cel. Ludzie motywowani sg, gdy spodziewaja sie, ze tryb poste-
powania doprowadzi ich do osiggnigcia celu i cennej nagrody, ktéra zaspokoi
ich potrzeby. Nalezy podkresli¢, ze silnie motywowani ludzie zawsze daza do
jasno sprecyzowanych celéw. Moga si¢ oni motywowa¢ samodzielnie, jednak
wiekszos¢ z nich potrzebuje, w mniejszym lub wiekszym stopniu, motywa-
cji z zewnatrz. Organizacja, jako calos¢, potrafi zapewnic takie warunki, aby
osiggnac wszystkie poziomy motywacji - pod warunkiem, ze zna zasady dzia-
tania tego procesu oraz rézne jej typy.

Analizujac powyzsze definicje, mozna stwierdzi¢, ze motywacja stanowi
wewnetrzng site czlowieka, ktéra uruchamia i organizuje jego zachowanie skie-
rowane na osiggniecie zamierzonego celu. Mechanizmem sprawczym takiego
stanu s3 popedy, instynkty, zyczenia i stany napie¢. Od wielkosci i struktury
motywacji zalezy ogdlna aktywnos¢ psychofizyczna jednostki, mobilizacja jej
sil i energii oraz che¢¢ podejmowania zadan trudniejszych i ponoszenia ryzyka.
Zdaniem M. Siwek’, u podstaw motywacji leza potrzeby warunkujace okre-
$lone zachowania czlowieka, zmierzajace do ich zaspokojenia, a takze zadania,
ktore jednostka sobie stawia, lub ktore sg jej narzucone z zewnatrz.

Motywacja do pracy moze mie¢ réznorodny charakter. Odrdznia si¢ np.
motywacje wewnetrzng i zewnetrzng®. Kryterium rozrdznienia stanowi tutaj
rodzaj wartosci, do jakich czlowiek dazy.

Motywacja wewnetrzna to bodzce pojawiajace sie samoczynnie, powodujace,
ze ludzie zachowujg si¢ w okreslony sposob lub poruszaja w okreslonym kierunku.
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Bodzce te to m.in. odpowiedzialno$¢ (poczucie, ze praca jest wazna; sprawowa-
nie kontroli nad samym sobg), mozliwo$¢ wykorzystania i rozwoju umiejetnosci,
swoboda dzialania, interesujaca i stawiajaca wyzwanie praca oraz mozliwosci
awansu zawodowego.

Motywacja zewnetrzna wystepuje wtedy, gdy swoja aktywnos$¢ odbieramy
jako zadania realizowane pod przymusem zewnetrznym. Z motywacja zewnetrz-
nga wigze si¢ przede wszystkim rozbudowany na rézne sposoby system nagrod
ikar, polaczony ze szczegétowym informowaniem o warunkach ich otrzymania.

Podzialu motywacji mozna takze dokona¢ na pozytywna, czyli dodatnia,
oraz negatywna, czyli ujemna".

Motywacja negatywna jest zwigzana z obawga, ktéra pobudza do pracy
poprzez stwarzanie zagrozenia, jak np. grozba utraty czesci zarobkéw w razie
gorszego wykonywania zadan, przesunigcie do pracy mniej platnej, o mniej-
szym prestizu, zagrozenie nagana itp.

Motywacja pozytywna polega na stwarzaniu pracownikowi perspektyw coraz
lepszego urzeczywistnienia jego celéw w miare spetniania oczekiwan pracodawcy,
jak np. osiagniecie wyzszych zarobkow, stanowiska, wiekszej samodzielnosci itp.

Znaczenie motywacji w miejscu pracy

Motywacja jest sita motoryczng ludzkich zachowan i jednym z najwazniej-
szych czynnikéw wzrostu efektywnos$ci pracy. Motywowanie natomiast to
proces $wiadomego i celowego oddzialtywania na motywy postepowania ludzi
poprzez stwarzanie srodkéw i mozliwosci realizacji ich systeméw wartosci
i oczekiwan dla osiggniecia celu motywujacego.

Motywacja u konkretnej osoby jest zmienna w czasie i przestrzeni, nikt
nie stworzyl jak dotad i nie stworzy ,recepty na skuteczne motywowanie”,
taka recepta nie istnieje. Sg osoby, ktére maja wigksza motywacj¢ do pracy,
inne do uprawiania sportu, a jeszcze inne do prowadzenia dyskusji na dowol-
ny temat. Motywacja kierunkuje ponoszony wysilek na rzecz osiggania okre-
$lonych, takich a nie innych, celéw. Osoba silnie zmotywowana jest zarazem
silnie skupiona na jakim§ przedmiocie, zadaniu.

Wedlug J. Osuch™ znaczacym aspektem zachowania umotywowanego jest
odpowiednio wysoki poziom ujawnianej mobilizacji. Silna motywacja to silna
energia w dzialaniu, staba motywacja to niski poziom ujawnianej energii czy
aktywnosci. Osoba o niskiej motywacji do pracy zazwyczaj unika przemecza-
nia si¢ praca, a osoba o wysokiej motywacji dziata z ogromna doza mobilizacji,
bez wzgledu na zmeczenie, czy ewidentne niekiedy oznaki wyczerpania fizycz-

" M. Tarczynska, A. Gick, Motywowanie pracownikéw, Wyd. PWE, Warszawa 1999.

2 J. Osuch, Motywacja jako czynnik zarzgdzania, www.zn.wsbip.edu.pl/wydania/zeszyt1/
sekcjaA/6.pdf, dostep (14.03.2014).
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nego. Pracownicy z wysoka motywacja do pracy wykonujg zazwyczaj w bardzo
przemyslany, logiczny sposob swoje czynnosci zawodowe. Szczegdlng pomysto-
wos¢ moga wykazywaé w przezwyciezaniu rozmaitych przeszkdd, dostosowu-
jac strukture swoich czynnosci do zmiennych warunkéw sytuacyjnych.

Jak twierdzi T. Wach®, pracownik, ktéry nie ma wysokiej motywacji do
pracy, dziala chaotycznie, czesto odrywajac sie od zajec¢, przez co wymaga
nadzoru ze strony zwierzchnikéw.

Zrozumienie motywacji, tego, co wywoluje, ukierunkowuje i podtrzymu-
je zachowania ludzi, zawsze byto wazne dla kierownikdow, ktdrzy tworzg syste-
my motywowania dla swoich podwtadnych.

Teorie motywacji

Istnieje wiele teorii motywacji. Wigkszo$¢ z nich rozni si¢ pod wzgledem
wskazowek, dotyczacych tego, co kierownik powinien robi¢, aby uzyska¢ naj-
wiekszg efektywnos¢ podwladnych. Jednak wiekszo$¢ menadzeréw osiagaja-
cych sukcesy przekonala sig, ze ludzie silnie reaguja na pochwaly i zachety.
Kierownicy, ktdrzy potrafig znalez¢ klucz do motywacji pracownikéw, moga
korzysta¢ z ogromnego zrédla produktywnej energii*.

A. Pocztowski" dokonat podzialu teorii motywacji na dwie zasadnicze grupy:
teorie tresci i teorie procesu. Teorie tre§ci wyjasniaja wewnetrzne przyczyny, ktore
wyzwalajg zachowania ludzi i starajg si¢ identyfikowa¢ oraz klasyfikowa¢ potrzeby,
ktore uznaje sie za zrodio motywow sterujacych tymi zachowaniami. Teorie pro-
cesu starajg si¢ wyjasni¢, w jaki sposéb uruchomi¢, ukierunkowa¢, podtrzymac
lub wygasi¢ dane zachowania. Ich praktyczne znaczenie pozwala na zrozumienie,
w jaki sposob pracownicy podejmuja decyzje o swoich dzialaniach oraz jaka role
odgrywaja w tym procesie takie czynniki jak: aspiracje, preferencje, nagrody i kary.

Do najbardziej znanych teorii tre$ci naleza: hierarchia potrzeb A. Maslo-
wa, teoria potrzeb C.P. Alderfera (zwana teorig ERG), dwuczynnikowa teoria
Herzberga, teoria osiggnie¢ D.C. McClellanda.

Zgodnie z teorig hierarchii potrzeb, opracowang przez amerykanskiego
psychologa A. Maslowa ludzie s3 motywowani przez hierarchiczny system
pieciu podstawowych potrzeb, co najczesciej jest przedstawiane w ksztalcie
piramidy (rysunek 1).

3 T. Wach, Motywowanie i ocenianie pracownikéw, Wyd. WSWZ, Warszawa 1997.
" A. Krzysztofek, W. Kumanska, Wplyw motywowania pracownikéw na efektywnos¢ prac
w przedsiebiorstwie, Studia i Materialy, Miscellanea Oeconomicae, Rok 15, Nr 2/2011.

5 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod, Antykwa,
Krakow 1998, s. 118-120.
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1. Potrzeby fizjologiczne - gléd, pragnienie, potrzeba schronienia, seksu itp.
2. Potrzeby bezpieczenstwa — potrzeba ochrony przed niesprawiedliwym
traktowaniem, przed krzywda, majaca charakter fizyczny i psychiczny.

3. Potrzeby przynaleznosci — potrzeby przywigzania, kontaktow spotecz-
nych, akceptacji i przyjazni.

4. Potrzeby uznania (osiggniec i prestizu) — szacunek dla samego siebie,
niezalezno$¢ (potrzeby wewnetrzne) oraz potrzeba zdobycia pozycji
w zespole czy w srodowisku, uznanie, zainteresowanie ze strony innych
(potrzeby zewnetrzne).

5. Potrzeby samorealizacji — potrzeba rozwoju osobistego poprzez wykorzy-
stanie wlasnych mozliwosci, urzeczywistnienie marzen, samospetnienie.

Potrzeby
samorealizacji

/ Potrzeby szacunku \

Potrzeby afiliacji

Potrzeby bezpieczenstwa

Potrzeby fizjologiczne

Rys. 1. Piramida potrzeb Maslowa
Zré6dto: B. Kozuch, Zarzgdzanie. Podstawowe zasady, Wydawnictwo Akademickie, War-

szawa 2001, s. 114.

Istotg teorii hierarchii potrzeb Maslowa jest fakt, ze kazda w znacznym
stopniu zaspokojona potrzeba przestaje motywowaé, powoduje natomiast
dominacje kolejnej potrzeby. Koncepcja Maslowa zdobyla ogromna popu-
larnos¢, zwlaszcza wérdd praktykéw zarzadzania, ale badania naukowe nie
potwierdzily w pelni jej prawdziwosci. Z uwagi jednak na tatwos¢ jej intuicyj-
nego zrozumienia chetnie nadal korzysta si¢ z niej jako ze wskazdwki przy
motywowaniu pracownikéow'.

Kolejna koncepcja, traktujacg potrzeby jako tre§¢ motywowania, jest teoria
ERG, ktdrej nazwa pochodzi od angielskich nazw pozioméw (rzedéw) potrzeb, na
ktorych czlowiek je zaspokaja: E jak existence, czyli egzystencja, bytowanie; R jak
relatedness, czyli kontakty spofeczne, zwiazek; G jak growth, czyli rozwdj, wzrost.

16 B. Kozuch, Zarzgdzanie. Podstawowe zasady, Wydawnictwo Akademickie, Warszawa 2001,
s. 113-114.
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Powstala ona na gruncie krytyki hierarchii potrzeb Maslowa. Zamiast rozréznia-
nia potrzeb fizjologicznych i bezpieczenstwa C. Alderfer zaproponowal potrzeby
egzystencji. W koncepcji ERG obejmuja one rézne potrzeby fizyczne i duchowe,
jak potrzeba zaspokojenia glodu i pragnienia oraz potrzeby zwigzane z wykony-
waniem pracy, jak odpowiednia placa i warunki pracy. Natomiast zamiast potrze-
by przynaleznosci i uznania wyodrebniono potrzeby spoleczne, tj. takie, ktore sa
zaspokajane w kontaktach z innymi ludzmi, jak rodzina, przyjaciele, grupa pra-
cownicza czy grupa zawodowa. Z kolei najwyzszy poziom zaspokajania potrzeb
to potrzeby rozwoju, czyli wyzwalajace kreatywno$¢ i innowacyjno$¢ z jedno cze-
snym pragnieniem posiadania znaczacego wplywu na wlasne otoczenie"”.

Dwuczynnikowa teoria motywacji F. Herzberga, zaklada, ze ludzi moty-
wuja czynniki dwéch kategorii®®:

1. Motywatory, czyli czynniki satysfakcjonujace, zwigzane z treécia pracy,
np. praca jako taka, wlasne odczucia zwigzane z wynikami pracy,

2. Czynniki higieny, czyli czynniki niezadowolenia (braku satysfakeji),
zwigzane z warunkami wykonywania pracy, np. warunki pracy, nadzor.

Dwuczynnikowa teoria motywacji zaklada, Ze proces motywowania
odbywa sie dwuetapowo, a wlasciwe motywowanie ma miejsce dopiero w dru-
gim etapie. Najpierw bowiem nalezy zapewni¢ pracownikowi odpowiednie
wynagrodzenie i szeroko rozumiane warunki pracy, czyli na odpowiednim
poziomie trzeba uksztaltowa¢ czynniki higieny, dzieki czemu pracownicy nie
beda odczuwad niezadowolenia. Wyzszy poziom zadowolenia i motywacje do
pracy mozna uzyska¢ na drugim etapie poprzez wyzwolenie takich czynni-
kow, jak wola osiagniec¢ i uznanie, odpowiedzialnos¢, rozwdj i inne.

W nurcie teorii potrzeb miesci si¢ takze tzw. teoria trzech potrzeb lub teoria
potrzeb nabytych autorstwa D.C. McClellanda. Autor twierdzi, ze czlowiek
nabywa swoje potrzeby lub uczy sie ich na podstawie doswiadczenia zyciowe-
go, przy czym potrzeby moga pojawia¢ si¢ w wyniku réznych oddziatywan,
ktérym czlowiek jest poddawany, a czasem moze to by¢ rezultat splotu oko-
licznosci.

Wsrdd potrzeb wystepujacych w miejscu pracy D.C. McClelland zapropo-
nowal wyréznienie trzech z nich. Sa to":

1. Potrzeba osiagniec, wyrazajaca si¢ w pragnieniu realizacji zadan beda-
cych wyzwaniem dla pracownika w sposéb odpowiadajacy najwyzszym
standardom wykonania,

17 Ibidem, s. 114-115.

'8 S. P. Robbins, Zachowania w organizacji, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa
2004, s. 98-100.

¥ B. Kozuch, Zarzgdzanie..., op. cit., s. 113-114.
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2. Potrzeba przynaleznosci, obejmujaca dazenie do utrzymywania cie-
plych, przyjacielskich stosunkéw z innymi ludzmi,

3. Potrzeba wtadzy, przejawiajaca si¢ w pragnieniu wplywania na innych
i kontrolowania swego otoczenia, przy czym moze mie¢ charakter
wladzy osobistej (ang. personalpower), gdy jednostka chce domino-
wa¢, by zademonstrowac jej zdolnos¢ do wykonywania wladzy, lub tez
charakter wtadzy instytucjonalnej, gdy jednostka koncentruje si¢ na
pracy z innymi, ukierunkowanej na osiggniecie celéw organizacji.

Do najbardziej znanych teorii procesu naleza: teoria oczekiwanej wartoéci
V.H. Vrooma; teoria sprawiedliwego nagradzania J.S. Adama, teoria warunko-
wania instrumentalnego, okreslana jako teoria wzmocnien B. F. Skinera oraz
teoria wyznaczania celow E.A. Locka®.

Podstawy teorii oczekiwan opracowal V.H. Vroom. Zgodnie z jej glow-
nym zaloZeniem zachowanie czlowieka jest funkcja sil tkwigcych w nim,
w otoczeniu oraz tego, ze ludzie maja rozne rodzaje potrzeb, pragnien i celow.
Ludzie dokonujg wyboru sposrdd alternatywnych planéw zachowania, opie-
rajac si¢ na tym, w jakim stopniu ich zachowanie bedzie prowadzilo do poza-
danych rezultatéw. Motywacja zatem zalezy od sily ludzkiego pragnienia
i oczekiwanego prawdopodobienstwa jego zaspokojenia. Waznym czynni-
kiem motywacji s3 wartosci, ktdére dzieki pracy ludzie moga osiagnac. Aktyw-
noscig cztowieka kieruja cele, ksztaltujace si¢ pod wptywem cenionych przez
niego wartosci, wiedzy, sposobu myslenia i rozumienia swojej sytuacji w pracy.
Model motywowania oparty na oczekiwaniach wskazuje, Ze motywacja pro-
wadzi do wysitku, ktéry w polaczeniu z mozliwosciami pracownika i czynni-
kami znajdujacymi si¢ w otoczeniu umozliwia uzyskanie osiggnie¢ w pracy*.

Teoria motywacji J.S. Adamsa gloszaca, ze ludzie preferuja rownowage,
ktora istnieje wowczas, gdy poréwnanie relacji ponoszonych przez nich nakta-
doéw do osigganych wynikéw, do relacji naktadéw i wynikéw u innych jest
postrzegane jako rowne. Wazng zmienng w teorii sprawiedliwosci jest katego-
ria punktu odniesienia. Punktem odniesienia moga by¢ inni, osoby na takich
samych stanowiskach, znajomi, sasiedzi; moze by¢ nim system, obejmujacy
polityke wynagrodzen i inne elementy funkcjonowania firmy z nig zwiazane.
Trzecim punktem odniesienia jest kategoria odnoszaca si¢ do samego siebie,
do stosunku wlasnych nakladéw i wynikéw, i uwzgledniajaca doswiadczenia
z poprzednich miejsc pracy oraz zobowigzania rodzinne. Teoria sprawiedli-
wosci uczula menedzeréw na prawidtowos¢, ze jezeli stosowane zachety maja
motywowac pracownikéw, muszg by¢ postrzegane jako rzetelne i sprawiedli-

» A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki..., op. cit., s. 118-120.
2 B. Kozuch, Zarzgdzanie...op. cit., s. 116.
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we, a takze poréwnywalne z tymi, jakie otrzymuja osoby, z ktérymi zazwyczaj
poréwnuje si¢ motywowany.

Teoria wzmocnienia zajmuje si¢ nie tym, co wywoluje zachowanie jed-
nostki, a wiec nie motywacja, lecz koncentruje si¢ na tym, co sie stanie, gdy
podejmie ona okreslone dzialanie. Teoria wzmocnien zaklada, ze zachowanie
czlowieka moze by¢ objasnione na podstawie konsekwencji, jakie to zachowa-
nie wywoluje. Zachowanie ludzi pomaga wyjasni¢ takze prawo efektu, czyli
koncepcje wskazujaca na nastepujaca zaleznos¢: zachowania majace przyjem-
ne lub pozytywne konsekwencje ujawniaja wigksze prawdopodobienstwo ich
powtarzania, a te, ktére maja nieprzyjemne albo negatywne konsekwencje
rzadziej s powtarzane.

Teoria ustalania celéw znajduje rzetelne oparcie w badaniach i jest cenio-
na przez praktykow jako bardzo przydatne narzedzie motywowania. Warto
zauwazyq, ze o ile teoria trzech potrzeb zajmuje si¢ miedzy innymi dazeniem
do osiggnie¢, co dotyczy okolo 20% pracownikéw, to teoria ustalania celow
zajmuje si¢ wszystkimi ludZmi. Gtéwne zalozenie tej teorii brzmi nastepujaco:
zamiary wyrazone w kategorii celow stanowig ogromna site motywacyjna.

Dla podwtadnego gléwna zaleta wspdlnego z nim ustalania celow jest
wiekszy na ogét stopien akceptacji celu. Badania pokazaly, ze w procesie
motywowania istnieje wyzszos¢ celéw konkretnych i trudnych nad nie wyma-
gajacymi znacznego wysitku czy tez zbyt wygdrowanych. Szczegdlnie korzyst-
ne jest zastepowanie narzucania celéw uczestnictwem podwladnych w ich
formutowaniu, gdy przewidywana jest mozliwos¢ wystapienia oporu wobec
trudnych zadan®.

System motywacyjny
Motywowanie to sztuka stosowania kombinacji wielu czynnikéw odnosza-
cych sig¢ nie tylko do kwestii finansowych, ale takze poczucia wlasnej wartosci
i stylu zycia. Sprawia to, Ze place staja sie tylko jednym z kilku elementéw
systemu wynagrodzenia pracownika. System motywacyjny to obowiazujacy
w organizacji, przemyslany, racjonalny, wewnetrznie spojny zestaw instru-
mentow, w ramach ktdérych staramy sie oddziatywa¢ na pracownikéow.

W literaturze nie ma jednolitego okreslenia systemu motywowania. Wedlug
S. Borkowskiej?, system motywowania to spojny i celowo dobrany zestaw narze-
dzi motywowania z punktu widzenia realizacji celéw organizacji i pracownikow.
Zdaniem Z. Scibiorek** stosowany w przedsigbiorstwie system motywowania
powinien sktadac¢ si¢ z wielu elementéw wszystkich grup motywatoréw.

22 Ibidem, s. 118.
# S. Borkowska, System motywowania... op. cit.
# 7. Scibiorek, Ludzie podczas zmian w organizacji, Torun 2005, s. 35.
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Dobry system motywacyjny powinien by¢: kompleksowy, efektywny, logiczny,
akceptowany, znany i zrozumialy, mozliwie elastyczny, zgodny z obowigzujacym
prawem oraz mozliwie prosty w obstudze. Powinien uwzglednia¢ wszystkie funk-
cje plac: motywacyjng, dochodows, kosztowa i spoleczng. Nalezy rozpatrywa¢
tacznie zatrudnienie, kwalifikacje (kompetencje), wynagrodzenia i czas pracy®.

Zdaniem wielu specjalistow, by motywowanie bylo skuteczne, musi by¢
zgodne z takimi zasadami jak*:

1. indywidualizacja - polega na traktowaniu kazdego pracownika w indy-
widualny sposob, biorac pod uwage jego kwalifikacje, zakres obowigz-
koéw i predyspozycje. Za dobrze wykonang prace nalezy chwali¢ pra-
cownika, poniewaz wtedy bedzie on starat si¢ da¢ z siebie jak najwiecej,

2. konkretnos¢ - przejawia si¢ w stosowaniu jednolitych i jasno sprecyzo-
wanych kryteriéw oceny dla wszystkich cztonkéw organizacji. Zaréw-
no kary, jak i nagrody, powinny by¢ adekwatne do czynoéw,

3. systematyczno$¢ — powinna sie przejawia¢ w stalym zauwazaniu i od-
noszeniu si¢ do dokonan pracownika, ktéry powinien czué, ze jest
organizacji potrzebny. Jego dzialalnos¢ powinna by¢ korygowana lub
wzmacniana za pomocg uwag i bodzcow,

4. kompleksowos¢ - polega na stosowaniu mozliwie szerokiej gamy nie-
jednorodnych i stopniowalnych bodzcéw oddzialujacych na sfere psy-
chiczng i materialng pracownikéw. Menadzerowie powinni chwali¢ za
wydajnos¢, ale i udzielac krytycznych uwag za niedociagniecia w pracy,

5. naukowo$¢- podejscie do dziatania motywacyjnego kierownika pole-
ga na cigglym doskonaleniu metod motywowania podwladnych przez
poglebianie swej wiedzy w zakresie psychologii i socjologii kierowania.

A. Stabryla” jako podstawowe cele systemu motywacyjnego przedstawia:

1. optymalne wykorzystanie potencjatu pracownikéw w celu realizacji za-
tozen strategicznych przedsiebiorstwa,

2. zwiekszenie efektywnos$ci pracownikéw przez uzaleznienie wysokosci
wynagrodzenia od wynikéw pracy,

3. identyfikacja pracownikéw z podejmowanymi dziataniami oraz celami
przedsiebiorstwa,

4. wzrost motywacji grupy,

5. wzrost motywacji indywidualnej pracownikdéw.

» T. Oleksyn, Sztuka kierowania, Wyzsza Szkota Zarzadzania i Przedsigbiorczosci im. Bog-
dana Janskiego, Warszawa 2001, s. 264.

% M. Grzybowski, Sprzedawca (p)obudzony, Personel, 1993, nr 1, s. 14.

¥ A. Stabryta (red.), Systemy controllingu, monitoringu i audytu, Wydawnictwo Mfiles.pl,
Krakéw 2010, s. 101.
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Standardowy proces budowy systemu motywacyjnego sktada si¢ z pigeciu

krokdow?:

1. zbadanie potrzeb i preferencji pracownikow - co najbardziej motywuje
Twoich pracownikow? Jaka jest efektywnos¢ dotychczasowych narze-
dzi motywacji?

2. analiza systemdOw ocen, wynagrodzen, awansow, rozwoju i szkolen - jak
rozwigzania zastosowane w systemach wplywaja na motywacj¢ pracowni-
kéw? Ktore z elementéw sa bodzcami pozytywnymi, a ktére negatywnymi?

3. opracowanie wnioskéw oraz propozycji zmian w poszczegélnych sys-
temach - jak udoskonali¢ dzialania systeméw pod katem wplywu na
motywacje pracownikow? Jakie s3 najwazniejsze z nowosci?

4. zredagowanie nowych regulaminéw wynagradzania, oceniania, proce-
dur awansu, kwalifikowania na szkolenia itp.

5. przeszkolenie kadry menedzerskiej i oficjalne wprowadzenie jako obo-
wiazujacych zasad.

Istnieje wiele korzysci wynikajacych z zastosowania skutecznych syste-

mow motywacyjnych, do najwazniejszych mozna zaliczy¢:
- poprawa efektywnosci dziatania pracownikow i w efekcie calej organizacji,
- wzrost zadowolenia pracownikow,
- lepsza atmosfera w pracy,
- przyciagniecie do firmy pracownikéw o wysokich kwalifikacjach,
- poprawa stosunku pracownikéw do klienta®.

Czynniki motywujace pracownikow do pracy

Umiejetno$¢ motywowania podwladnych jest jednym z elementéw decyduja-
cych o skutecznosci pracy menedzera. Wazne jest poznanie czynnikéw, ktore
motywuja pracownikow do wiekszej efektywnosci pracy oraz wigkszego anga-
Zowania si¢ w sprawy organizacji.

Kalinowski* do czynnikéw motywacyjnych zalicza m. in. wyrazanie
uznania, stwarzanie odpowiednich warunkéw i $rodowiska pracy, delegowa-
nie uprawnien oraz podnoszenie poziomu kompetencji.

Czynniki motywacyjne to instrumenty zarzadzania, ktére maja zapewnic
wysoki poziom motywacji pracownikéw. Sg one jednym z elementéw skiada-
jacych sie na system motywowania pracownikéw. Obejmuja one™:

# M. Armstrong, Zarzgdzanie... op. cit.

» R. Wolniak, Motywacja w systemie zarzgdzania jakoscig ustug. http://keraunos4.republika.
pl/2005_2.pdf, dostep (14.03.2014).

0 T.B. Kalinowski, Innowacyjnos¢ przedsigbiorstw a systemy zarzgdzania jakoscig, Oficyna,
Warszawa 2010, s. 49.

U A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie..., op. cit., s. 233-242.
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- lokalizacje firmy,

- sytuacje ekonomiczna,

- wizerunek firmy na rynku,

- strukture organizacyjna,

- tre$¢ i warunki pracy,

- poziom techniczny,

- stosunki spoteczne,

- $rodki przymusu (nakazy, zakazy, polecenia),

- $rodki zachety,

- $rodki perswazji (informowanie, doradzanie, krytyka).
Klasyfikacja czynnikéw motywacyjnych obejmuj:

1. Podzial z punktu widzenia zakresu oddzialywania:

- wewnetrzne (uznanie, prestiz, rozwoj, samodzielno$¢, poczucie do-
konania) — maja dlugotrwaty i gteboki wplyw na postepowanie pra-
cownikow,

- zewnetrzne (placa, awans, pozycja w hierarchii stuzbowej, poczucie
bezpieczenstwa) — wywierajg natychmiastowy wplyw na zachowanie
pracownika, skutki tego oddzialywania nie zawsze sg dlugotrwate.

2. Podzial z punktu widzenia formy:

- placowe (place, nagrody, premie) - na ogét wywieraja najwiekszy
wplyw na zachowanie pracownika, motywuja do efektywnego wy-
konywania pracy,

- pozaplacowe (pochwaly ustne, dobre warunki pracy, kursy, szkolenia,
posiadanie telefonu/samochodu stuzbowego, wyjazdy rekreacyjne) -
oddzialuja w mniejszym stopniu na zachowanie pracownika.

3. Podzial z punktu widzenia kierunku oddziatywania:

- pozytywne (nagrody) — wzmacniajg zachowania pozadane,

- negatywne (kary) - motywuja do unikania zachowan uwazanych za
niepozadane.

4. Podzial z punktu widzenia sposobu oddzialywania:

- indywidualne,

- zespolowe.

5. Podzial z punktu widzenia zaspokajanych potrzeb:

- czynniki zaspokajajace bodzce podstawowe (potrzeby zyciowe or-
ganizmu),

- czynniki zaspokajajace bodzce wyzszego rzedu (potrzeby typu spo-
tecznego, estetycznego, moralnego)®.

2 L. Koziol, Motywacja w pracy determinanty ekonomiczno-organizacyjne, PWN Warszawa-
Krakow 2002, s. 64-68.
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Finansowe czynniki pobudzania motywacji

Czynniki finansowe s3 najbardziej oczywista forma nagrody za wykonywang
prace. Nie s3 one jedynym bodZcem, sklaniajagcym do pracy, sa jednak deter-
minantg najbardziej namacalng. Gratyfikacje finansowe moga by¢ silnym
czynnikiem motywujacym pracownikéw. Wystepowanie pieniedzy w roli
motywatora spowodowane jest przede wszystkim realng mozliwoscig przeto-
zenia ich na realizacje konkretnych, czesto przyziemnych, pragnien. Pienigdze
sa niezbedne do zaspokojenia podstawowych potrzeb czlowieka: przetrwania
i bezpieczenstwa. Co wigcej, moga one podwyzszac jego samoocene i zwigk-
sza¢ morale, s3 bowiem dowodem uznania za wykonywane dzialania®.

Sposoby motywowania finansowego®:

1. podwyzka - najwazniejsza zasadg podczas przyznawania podwyzek,
ktdérej powinni przestrzega¢ wszyscy pracodawcy, jest to, ze nie moga
by¢ one automatyczne, niezalezne od efektéw pracy. Powinny by¢ zréz-
nicowane w zaleznosci od trudu wlozonego przez pracownika w wyko-
nywang prace,

2. premia — jest to dodatkowe wynagrodzenie pracownika uzaleznione od
efektow jego pracy. Premie mozna podzieli¢ na regulaminowe i uzna-
niowe. Premie regulaminowe s3 przyznawane na podstawie $ciéle okre-
$lonych zasad, zwykle maja charakter okresowy. Premie uznaniowe
przydzielane sg przez pracodawce wedlug jego wlasnych kryteriow.
Jednakze dzigki jasnemu okre$leniu warunkow jej otrzymania, staje sie
ona istotnym czynnikiem motywujacym do efektywniejszej pracy,

- premia indywidualna - premia przyznawana za indywidualne wy-
niki osiggane w pracy,

- premia grupowa - przyznawana jest, kiedy realizacja danego zada-
nia wymaga wspodtpracy kilku pracownikéw. Musza oni przezna-
czy¢ na to czas po$wiecany na zadania indywidualne, a tym samym
pozbawiaja si¢ mozliwosci uzyskania premii indywidualnej. Premia
grupowa zacheca pracownikéw do wzajemnego motywowania si¢
i ukonczenia zadania w terminie,

3. nagroda - moze by¢ przyznawana na zasadzie konkursu. Pracownik
lub zespol, ktory w danym okresie (najczesciej brany jest pod uwage
okres jednego roku) bedzie uzyskiwal najlepsze wyniki, otrzyma gra-
tyfikacje finansowa.

3 M. Armstrong, Zarzgdzanie... op. cit.

*S. Rebisz, Motywacja przez wynagradzanie, http://www.wynagrodzenia.pl/artykul.php/
wpis.2617/p.121, dostep (14.03.2014).
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Motywowanie przez wynagrodzenia powinno by¢ uzaleznione od kilku
czynnikéw. Jednym z nich jest adekwatnos¢ wynagrodzenia do wykonywanej
pracy. Zalezno$¢ wystepujaca pomiedzy pracg i ptacg powinna by¢ wprost pro-
porcjonalna. Im wiekszy wysitek cztowiek wklada w prace, im bardziej jest ona
zfozona, im wigkszych umiejetnosci wymaga, tym wynagrodzenie powinno by¢
wyzsze. Motywacja przez wynagrodzenia powinna przybiera¢ charakter pozy-
tywny, oznacza to, ze pracodawca powinien nagradza¢ pracownikéw za osiaga-
ne efekty, a nie kara¢ za ich brak. Kara w wiekszosci przypadkéw zamiast zache-
ci¢ do wigkszego zaangazowania w prace skutkuje reakcja zupelnie odwrotna.
Swiadomo$¢ mozliwosci uzyskania nagrody moze przyczyni¢ sie do wzrostu
zaangazowania pracownikoéw, ich przedsigbiorczosci i kreatywnosci, a co za tym
idzie przelozy¢ sie na wzrost ich efektywnosci. Bardzo wazne jest, aby bonus
pieniezny przyznawany byt bezposrednio po sytuaciji, ktére go prowokuje. Zbyt
duza odleglo$¢ czasowa pomiedzy dzialaniem, za ktore pracownik otrzymuje
nagrode, a samg gratyfikacja finansowg zaciera zwigzek migdzy praca a placa.

Pozaplacowe i niepieni¢zne srodki motywowania

Motywacja pracownikow sklada si¢ z wielu czynnikéw — nie tylko finanso-
wych czy checi zadowolenia, lecz takze z potrzeby osiaggnie¢ i znaczenia pracy.
Dlatego systemy motywacyjne powinny oferowaé szeroka game rozwigzan,
dostosowanych do réznych potrzeb pracowniczych. Nalezy dazy¢ do tego, aby
proces motywowania pracownikéw przebiegal w sposob sprawny i przyczy-
nial si¢ do prawidlowej realizacji zadan i celéw organizacji.

Poza finansowym zaspokajaniem potrzeb pracownika istnieja réwniez
narzedzia pozafinansowe, a ich uwzglednienie w calym systemie motywacyj-
nym pozwala na przyciagniecie i utrzymanie najlepszych pracownikéw, przy
polozeniu nacisku na te czynniki, ktére maja najwigkszy wplyw na decyzje
o wyborze kariery. Zbudowanie pozafinansowego systemu motywacji pomaga
organizacji skutecznie zdoby¢ lojalno$¢ i zaangazowanie pracownikow.

Motywacja pozafinansowa to nagradzanie pracownikéw za dobra prace
poprzez zapewnienie im poczucia pewnosci, Ze sa czescig calej firmy i nie mozna
si¢ bez nich obejs¢, oraz zagwarantowanie stabilnosci zatrudnienia i dobrej atmos-
fery pracy. Narzedzie motywacji pozafinansowej to przede wszystkim elementy
majace silnie motywujacy charakter, ale bezposrednio nieprzeliczalne na pieniadze.
Odwoluja si¢ one do bardziej ztozonych potrzeb czlowieka, takich jak potrzeba osia-
gniec przynaleznosci. Bardzo czgsto potocznie motywacje pozafinansowg nazywa
sie zartobliwie ,usciskiem dloni prezesa”. Pracownikéw docenia sie poprzez odpo-
wiednig komunikacje ich osiagnie¢ w firmie, pochwaly, umozliwienie im rozwoju™®.

* M. Kubat, Pozafinansowe czynniki motywacyjne w pracy, http://www.wup.lodz.pl/files/
ciz/ciz_pozafinansowe_czynniki_motywacyjne_w_pracy.pdf, dostep (14.03.2014).
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Motywacja pozafinansowa zalezy w duzej mierze od do$wiadczenia w zarza-
dzaniu ludzmi kadry menedzerskiej oraz od systeméw zarzadzania zasobami
ludzkimi, ktdre posiada firma (np. $ciezki kariery, model kompetencji).

Najistotniejsze dzialania, jakie moze podja¢ pracodawca, by wykorzystaé
pozafinansowe mozliwosci motywowania swoich pracownikéw, to*:

- objecie dzialaniami motywacyjnymi nie tylko wybrang grupe pracow-
nikow, ktdra obecnie wydaje sie by¢ najwazniejsza dla firmy, ale wszyst-
kich, ktérzy na ten sukces pracuja,

- stworzenie pracownikom mozliwoéci rozwoju zawodowego, takiego, ktory
zaspakajalby ich ambicje oraz odpowiednie ksztattowanie $ciezek kariery,

- budowanie odpowiednich programéw szkoleniowych, uwzgledniajacych
indywidualne mozliwosci i potencjal rozwojowy pracownika,

- harmonizacja celéw firmy z celami pracownika,

- dbanie o sprawna komunikacj¢ w przedsiebiorstwie i dostarczanie pra-
cownikowi informacji o wynikach jego pracy,

- utrzymywanie przyjaznej atmosfery w miejscu pracy,

- ograniczanie sytuacji stresowych i dbanie o dobre kontakty interperso-
nalne miedzy pracownikami a przetozonymi, a takze w zespole,

- zapewnianie bezpiecznych i sprzyjajacych kreatywnosci warunkéw pracy.

Srodki motywacji pozaptacowej to wszystkie elementy pakietu wynagro-
dzenia, ktdre pracownik otrzymuje w formie materialnej, niepieni¢znej, moz-
liwe jednak do przeliczenia na pienigdze.

Motywatory pozaplacowe moga spelnia¢ rézne zadania i zaspokajaé roz-
ne potrzeby pracownikéw. Ogdlnie rzecz ujmujac, do grupy motywatordéw
pozaplacowych materialnych, stosowanych w praktyce, zaliczy¢ mozna®:

L. akcje,

2. udzialy,

3. ubezpieczenia, pracownicze programy emerytalne w kilku wybranych
funduszach emerytalnych, w zaleznoséci od wyboru pracownikéw,

4. preferencyjne kredyty pracownicze,

5. program korzysci pracowniczych (np. wyzsze oprocentowanie lokat
czy rachunku osobistego w banku, nizsze oprocentowanie kredytow),

6. studia MBA, studia podyplomowe, udzial w prestizowych konferen-
cjach, nauka jezyka obcego, w tym wynajmowanie nauczycieli dla in-
dywidualnych pracownikéw,

7. polisa NW, polisa emerytalne,

8. wyjazdy weekendowe,

9. przyjecia okazjonalne,

3¢ J. Sikora, Motywowanie pracownikéw, Wyd. OWOPO, Bydgoszcz 2000.
7 M. W. Kopertynska, Motywowanie pracownikow. Teoria i praktyka, PLACET, Warszawa 2008.
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karnety wstepu na korty tenisowe, kregielnie, sifownig, basen, do fit-
ness klubu, gabinetu odnowy biologicznej, osrodkéw kultury, teatru,
kin, na imprezy sportowe,

imprezy okoliczno$ciowe i specjalne — zgodnie z tradycja firm, uczest-
nicza w nich wszyscy pracownicy; dodatkowo imprezy integracyjne dla
okreslonych grup pracowniczych,

dofinansowanie wypoczynku i nauki dzieci — kolonie, wczasy, przed-
szkola, szkoly jezykowe,

bezptatna opieka nad dzie¢mi w formie ztobkéw lub przedszkoli,
kantyna - firma wyposaza pomieszczenie na potrzeby spozywania po-
sitkow w: lodéwke, zmywarke, zamrazarke, naczynia,

kupony podarunkowe z okazji Swigt Bozego Narodzenia i Wielkanocy,
mieszkanie stuzbowe,

urzadzanie miejsca pracy w domu,

udostgpnianie komputeréw przenoénych dla celéw stuzbowych oraz
polaczenie z siecig kooperacyjng firmy w domu pracownika,
samochod stuzbowy, ryczalt, parking, bilety miesieczne,

20.nagrody w postaci rzeczowej za oryginalne pomysly zglaszane przez

pracownika.

Pozamaterialne czynniki podnoszace poziom motywacji to takze:

praca zapewniajaca dostateczng ilo$¢ czasu na zycie osobiste,

niski poziom stresu,

dobre warunki fizyczne pracy i mile otoczenie (dobra atmosfera pracy),
precyzyjnie wyznaczone cele i zadania,

mozliwo$¢ awansu, doskonalenia, kreowania wlasnego rozwoju,
stabilizacja i pewnos¢ zatrudnienia,

ciekawa i urozmaicona praca,

dobre kontakty interpersonalne ze wspdtpracownikami i przetozonymi,
prestiz firmy.

Prawda jest, ze nie ma jednego skutecznego sposobu motywowania dla wszyst-
kich, s3 jednak zawsze sprawdzajace si¢ w praktyce sposoby demotywowania:

wyznaczanie nierealistycznych celéw do osiagnigcia,

niezauwazanie indywidualnego wkladu pracownika,

brak informacji zwrotnej po wykonaniu zadania,

brak zainteresowania pracownikiem,

nieuzasadniony, staly brak zaufania,

nieuwzglednianie opinii pracowniczych, ignorowanie wysuwanych
przez pracownikéw sugestii i pomystow,

nieumiejetnosci delegowania uprawnien i ograniczanie samodzielno-
$ci pracownikow,
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- podejmowanie decyzji o losie pracownika lub powierzonych mu zadan
bez jego udzialu niedopasowanie zadan do aspiracji, uzdolnien, wiedzy
i mozliwosci technicznych,

- stawianie celow niezgodnych z prawem?*.

Podsumowanie

Skuteczne zarzadzanie przedsigbiorstwem pozwala na dzialanie zgodnie
z przyjeta misjg oraz celami strategicznymi. Konkurencyjno$¢ oraz rozwoj
firmy zalezy przede wszystkim od wtasciwie dobranego i odpowiednio zmoty-
wowanego do dziatania zespolu pracownikéw. Skonstruowanie optymalnego
systemu premiowania jest niewatpliwie elementem wplywajacym na efekty
pracy. Motywuje on bowiem pracownikéw do zwigkszania wydajnosci oraz
poprawy jakos$ci wykonywanej pracy.

Zarzadzanie zasobami ludzkimi w swej istocie opiera si¢ na podejmowa-
niu szeregu decyzji dotyczacych miedzy innymi motywowania pracownikéow
do dzialania. Realizacja funkcji personalnej w odniesieniu do dzialan moty-
wujacych polega zatem na odpowiednim wynagradzaniu, partycypacji pra-
cownikow w zarzadzaniu, stworzeniu warunkéw do poczucia przez pracow-
nikéw wpltywu na wyniki przedsigbiorstwa. Proces motywowania wymaga
w zwiazku z tym stworzenia w organizacji systemu logicznie spojnych i wza-
jemnie wspomagajacych sie czynnikéw motywujacych, zaréwno finansowych,
jak i pozafinansowych.

Mimo, iz istnieje caly szereg roznorodnych teorii motywacji, w praktyce
trudno jest stworzy¢ system motywowania pracownikow, ktory sprawdzalby
sie w kazdych warunkach. Skonstruowanie systemu motywacyjnego, ade-
kwatnego do potrzeb i mozliwoéci pracodawcy, a jednoczesnie spelniajacego
oczekiwania pracownikéw nie jest obecnie fatwe. Utrudnienia wynikaja z cia-
gle zachodzacych zmian w przedsigbiorstwie i jego otoczeniu. Zmieniajg sie
potrzeby i preferencje pracownikéw i kadry kierowniczej. Zmienia si¢ lokal-
ny rynek i sytuacja finansowa przedsigbiorstwa. Rosnie liczba i réznorodnos¢
sktadnikéw placowych i pozaptacowych systemu motywacyjnego.

Dobrze umotywowani ludzie, nastawieni entuzjastycznie, osiagaja lep-
sze rezultaty. W obszarze pracy zachodzi $cisly zwiazek pomiedzy potrzeba-
mi czlowieka a jego motywacja do pracy. Motywacja, rozumiana jako goto-
wos¢ cztowieka do podejmowania okreslonych dziatan, zawsze byta podstawa
wydajniejszej pracy, a motywowanie (Swiadome i celowe oddzialywanie na
zachowania ludzkie w procesie pracy) gtéwnym sposobem zwiekszenia efek-
tywnosci funkcjonowania organizacji.

% M. Kubat, Pozafinansowe czynniki... op. cit.



IMPACT OF MOTIVATION OF WORKERS ON QUALITY
AND EFFICIENCY OF WORK IN A COMPANY
Summary: The paper discusses issues of employee motivation and its impact
on the quality and efficiency of the enterprise. Motivation is the driving force
behind human behavior and actions. It is an indispensable and one of the
most important factors of growth efficiency so it is important to identify it can
influence workers’ motivation. The paper presents theories of motivation and
the financial and non-financial motivations to work. They are necessary to
construct the optimal bonus system affecting the increase in productivity and

improve the quality of their work.

Keywords: motivation, work, efficiency, the company.
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