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Streszczenie

Motywacja jest kluczowym czynnikiem wspierajgcym wzrost efektywnosci pracy za-
trudnionych, a co za tym idzie, czynnikiem umozliwiajacym sukcesywne funkcjonowanie
przedsigbiorstwa na ryku. Celem artykutu jest wskazanie, jakie formy motywowania pracow-
nikow przektadajg si¢ na wzrost ich zaangazowania. Wyodrebniono problematyke motywacji
oraz wskazano jej wptyw na poziom zaangazowania pracownikow w wykonywane obowigz-
ki. Poza teoretycznymi tre§ciami dotyczacymi form motywacji i zaangazowania przeprowa-
dzono studium przypadku, by wskaza¢ zalezno$ci migdzy formami motywacji pracownikow
aich zaangazowaniem w wykonywane obowiazki. Koncowa cz¢s¢ artykutu prezentuje wyniki
badan przeprowadzonych w grudniu 2017 roku. (Badania ankietowe przeprowadzone na probie
101 zatrudnionych w przedsi¢biorstwie o zasiggu migdzynarodowym, funkcjonujagcym
w sektorze bankowosci, zatrudniajgcym ponad 500 os6b. W badaniu wzigto udziat 101 pra-
cownikow z roznych dziatéw, o roznym stazu pracy, co byto celowym zabiegiem, by prze-
dziat wiekowy oraz stazu pracy byt rozny).

Stowa kluczowe: motywacja, zaangazowanie, motywowanie, efektywno$¢ pracy
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Wprowadzenie

XXI wiek to czas, w ktorym cztowiek oraz posiadane przez niego wiedza i umie-
jetnosci staly sie glowna wartoscig kazdej organizacji, niejednokrotnie kluczowa
w walce o przewagg konkurencyjng w tak dynamicznie zmieniajacym si¢ otocze-
niu rynkowym. O efektywnosci pracownika $wiadcza jego wyniki — jednak by je
osiaga¢, obok wiedzy i umiejetnosci pracownik powinien odznaczaé si¢ zaangazo-
waniem oraz motywacja do petnego wysitku na rzecz pracodawcy.

W zarzadzaniu zasobami ludzkimi pojawiaja si¢ dwa podejécia do pracownika.
Pierwsze z nich ma charakter ekonomiczny, czysto kalkulacyjny oraz ilosciowy —
pracownik traktowany jest tu jako typowy zasdb materialny, przynoszacy dane
efekty, odpowiednio wyzsze od naktadow. W drugim podejsciu skupia si¢ uwage
na cztowieku i bazuje na komunikacji, motywacji i przywodztwie, szukajgc metod
zwiekszenia zaangazowania pracownikow (Ciekanowski, Ostrowska, 2013, s. 287).
Badania potwierdzaja, ze podmioty funkcjonujace na rynku sg dla pracujacych nie
tylko zrodlem dochodu, lecz takze, a moze przede wszystkim, miejscem, gdzie maja
oni mozliwo$¢ zaspakajania potrzeb wyzszego rz¢du, do ktorych zaliczy¢ mozna
ambicje, che¢ rozwoju osobistego czy potrzebe akceptacji. Zasadniczym zadaniem
owych podmiotow jest zapewnienie pracownikom stosownych warunkow pracy, po-
zwalajacych z jednej strony zaspakaja¢ ich potrzeby, z drugiej jednak wspierajacych
budowg kompetentnej i zaangazowanej druzyny pracujacej dla realizacji wspolnych
celow, przyczyniajacej sie przy tym do sukcesu organizacji.

Motywowanie zawsze odgrywato istotng rolg w procesie zarzadzania — zardwno
z punktu widzenia przedsigbiorstw i organizacji, jak i pracownika (Tomaszuk, 2014,
s. 238). Warto zaznaczy¢, ze to przede wszystkim zaangazowanie pracownikow
nalezy do grupy kluczowych czynnikow decydujacych o efektywnym funkcjono-
waniu podmiotéw na rynku. Pracownicy wykonujacy swoje zadania z zaangazowa-
niem sg bardziej wydajni, co przektada si¢ na szereg korzysci dla przedsigbiorstwa.

Nie budzi zatem zdziwienia wzrost zainteresowania tematyka zaangazowania
zarowno ze strony praktykow, jak i teoretykow zarzadzania. Osoby zarzadzajace
podmiotami pragng wiedzie¢, czy pracownicy sa zaangazowani i co wptywa na ich
nastroje w tym obszarze. W duzej mierze owo zainteresowanie praktykow wynika
réwniez z kreowania wizerunku pracodawcy wrazliwego na potrzeby pracownikow.

Wspolczesnie zabiegi majace na celu dorazne budowanie motywacji pracow-
nikdw sg juz niewystarczajace. Dzi§ nalezy stworzy¢ strategie budowania zaanga-
zowania pracownikow. Stwierdzenie to potwierdza raport CRF Institute dotyczacy
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najlepszych praktyk w zakresie HR. Wynika z niego, ze zaangazowanie personelu
dla 37% certyfikowanych firm stanowi priorytet i roku na rok nabiera coraz wigksze-
g0 znaczenia w strategicznym zarzadzaniu przedsigbiorstwem (European HR Best
Practice Report, 2011, s. 3).

Celem artykutu jest wskazanie, jakie formy motywowania pracownikow fak-
tycznie przekladaja si¢ na wzrost ich zaangazowania Zastosowano glowny podziat
form motywowania pracownikéw — na pozafinansowe i finansowe. Gtéwna hipoteza
brzmi: wptyw finansowych form motywowania nadal odgrywa najwazniejsza role
W procesie motywacji pracownikow. Artykut zamykajg wnioski wyciagnigte na pod-
stawie studium przypadku.

1. Motywacja — przeglad poje¢, formy

Motywacja jest sita napedowa ludzkich zachowan i jednym z najwazniejszych czyn-
nikow, ktore przektadaja si¢ na wzrost efektywnosci pracy. Motywowanie natomiast
mozna ujac¢ jako proces swiadomego i celowego oddzialywania na motywy poste-
powania ludzi za posrednictwem stwarzania srodkow i mozliwosci realizacji ich
systemdw warto$ci i oczekiwan dla osiagnigcia celu motywujacego.

Genezy stowa motywacja czy motywowac¢ nalezy doszukiwaé si¢ w tacinskim
movere, co oznacza: poruszaé, powodowac, pobudza¢, agitowac do dziatania (Pieter,
1963, s. 155). W literaturze termin ten przedstawiany jest roznorako. Najczgstsze
jest okreslenie motywacji jako czynnika pobudzajacego energi¢ badz tez jako stan
gotowosci do podejmowania okreslonych aktywnosci. Motywacje mozna odnies$¢
do psychicznych, emocjonalnych przezy¢ danej osoby, ktore w zasadniczej mierze
kieruja jej dziataniem, by finalnie osiggng¢ zamierzony cel.

Jedna z definicji motywacji podaje Haber (1995, s. 144), wskazujac na dziatanie
polegajace na podejsciu kierownika do podwtadnego w sposob zindywidualizowany,
bazujacy na wniknigciu w jego indywidualny system potrzeb i oczekiwan, zapew-
nieniu stosownych warunkéw pracy oraz odpowiedniego stylu kierowania.

Natomiast Pocztowski (2008, s. 202—203) rozumie motywacje jako wynik we-
wngtrznego procesu, w ktdérym uczestniczy pracownik:

a) uswiadamiajac sobie potrzeby, szczegolnie te niezaspokojone;

b) identyfikujac mozliwosci ich zaspokojenia;

¢) podejmujac aktywnosci ukierunkowane na osiagnigcie celu;

d) osiggajac dany poziom ocenianych zadan;
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e) otrzymujac nagrody badz kary, ktore zaspakajaja badz nie jego potrzeby;

f) oceniajac poziom zaspokojenia potrzeb, co skutkuje pojawieniem si¢

nowych potrzeb.

Armstrong (2008) opisuje motywacje jako silne zorientowanie jednostki na re-
alizacjg¢ celow. Motywacja rodzi si¢ w momencie, gdy dana osoba spodziewa sig, iz
podejmowane przez nig czynno$ci doprowadza ja do osiagnigcia celu, a tym samym
do nagrody, ktorej rolg jest zaspokojenie okre$lonych potrzeb danej jednostki. Co
warto zaznaczy¢, w definicji Armstronga motywacja determinuje okreslone dziata-
nie ludzi, ktérzy moga motywowac si¢ sami, czgsto jednak potrzebuja, w mniejszym
lub wiekszym stopniu, motywacji z zewnatrz.

Wymienione wyzej definicje wskazuja zgodnie na to, ze motywacja jest sitg
napedzajaca ludzkie zachowania i jednym z najwazniejszych czynnikow wzrostu
efektywnosci pracy. I, co nalezy podkresli¢, motywacja jako stan jest atrybutem
zatrudnionego. Po drugiej jednak stronie — pracodawcy — lezy stworzenie procesu
motywowania pracownika. Motywowanie to proces inicjowany przez pracodawce,
jest to dziatanie §wiadome i celowe.

Osuch (2012) wskazuje, iz dziatanie zmotywowanej osoby cechuje odpowiednio
wysoki poziom mobilizacji do podejmowania okreslonych zadan. Silna motywacja
charakteryzuje pracownika, ktory energicznie podchodzi do wykonywanych zadan,
wykonuje je w sposob przemyslny i planowy. Jego dziatanie mozna okresli¢ mianem
kreatywnego i innowacyjnego. Na przeciwnym jednak biegunie znajduje si¢ osoba,
ktora cechuje niski poziom ujawnianej energii. Taka osoba nie angazuje si¢ w po-
wierzone zadania, wykonuje je pobieznie, by unikna¢ przemegczenia. Taka osoba nie
stanowi wartosci dodanej dla przedsigbiorstwa. Co wigcej, zdaniem Wacha, zatrud-
niony, ktérego poziom motywacji jest relatywnie niski, wymaga nadzoru zwierzch-
nikéw, ktorzy stanowiliby pieczg nad poprawnym wykonywaniem zadan (Wach,
1997, s. 12).

Zmotywowany pracownik to efektywny pracownik, przyczyniajacy si¢ do
owocnego funkcjonowania przedsigbiorstwa na rynku, dlatego tez zrozumienie
istoty motywacji, tego, co ja buduje, oraz, a moze przede wszystkim, tego, co ja pod-
trzymuje, powinno sta¢ si¢ obszarem wzmozonej obserwacji podejmowanej przez
kierownikow.

W przedsi¢gbiorstwach powinny funkcjonowac zintegrowane systemy motywa-
cyjne, czyli zestawy instrumentow, sktadajacych si¢ z czynnikow, dziatan i zasad
tworzacych bodzce, ktore ksztattujg zachowania pracownikoéw w taki sposob, aby
stymulowa¢ ich do angazowania si¢ w prace w mozliwie najkorzystniejszy sposob
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zaréwno dla pracodawcy, jak i samego pracownika (Snopko, 2014, s. 314). Przetozeni
moga motywowac pracownikow w sposob pozytywny oraz negatywny. Sposob ne-
gatywny polega na stymulowaniu pracownikow do efektywniejszej pracy za pomoca
kreowania sytuacji zagrozenia — moze to by¢ grozba utraty pracy, degradacja na
nizsze stanowisko badz potrgcenie premii. W artykule jednak skupiono si¢ na po-
zytywnych formach motywowania pracownikow, do ktérych zaliczamy finansowe
oraz pozafinansowe formy motywowania.

Motywowanie finansowe to przede wszystkim wszelkiego rodzaju: nagrody
finansowe, premie, podwyzki, bonusy, bony zakupowe. Natomiast do pozafinan-
sowych form motywowania pracownikow zalicza si¢: karnety, karty zywnosciowe
(czesto uyymowane jako program benefit), imprezy integracyjne, wyjazdy integracyj-
ne, oferty szkolen, kursé6w czy mozliwo$ci awansowania w pionie i poziomie.

System motywacji odgrywa kluczowa rolg w budowaniu silnego, preznie rozwi-
jajacego sie przedsigbiorstwa, ktore tworza wykwalifikowani i zadowoleni pracow-
nicy. Dzigki implementacji wyzej wymienionych form motywowania pracodawca
zyskuje lojalnych pracownikow, zaangazowanych i solidnie wykonujacych swoje
obowiazki. Dzigki jasno okreslonej strategii motywowania pracownikow wizerunek
firmy moze by¢ inaczej postrzegany, moze znacznie si¢ ociepli¢ w oczach otoczenia,
a przede wszystkim pracownikow, ktorzy na zewnatrz przedstawiac ja beda jako
przyjazna, dbajaca o ich samopoczucie i samorealizacje.

Kierownicy i menedzerowie powinni mie¢ jednak na uwadze, aby dziatania
motywujace pracownikéw nie miaty charakteru okazjonalnego, sporadycznego,
ale by proces ten byt dlugotrwaly i konsekwentny. Stworzenie optymalnej strategii
premiowania jest niezaprzeczalnie waznym elementem, ktéry znajduje odzwier-
ciedlenie w efektach pracy zatrudnionych, motywuje do zwigkszania wydajnosci,
jak rowniez do poprawy jakosci wykonywanej pracy. Nalezy zachowa¢ rownowage
migdzy przyznawaniem $wiadczen dodatkowych a efektami wykonywanej pracy.
Nadmierne docenianie zastug moze przelozyc¢ si¢ na dalsza demotywacje¢ pracow-
nika, a niedocenienie osiggnie¢ — do spadku motywacji, a w konsekwencji nawet
do frustracji. Pracownik stanowi podstawe kazdego przedsigbiorstwa. Zatrudnienie
dobrych pracownikow pozwala na wybicie si¢ ponad inne firmy i utrzymanie prze-
wagi. Sukces firmy zalezy od ludzkiego zaangazowania i po§wiecania si¢ sprawom
zaktadu pracy, a to jest mozliwe dzigki skutecznej motywacji.

Funkcjonowanie w przedsigbiorstwach przemys$lanych systeméw motywacji
niesie za sobg wiele korzysci, zarowno dla pracownikéw, jak i dla samego praco-
dawcy. Pracobiorcy czerpia satysfakcje z pracy, zwigkszajac swoje zaangazowanie
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w powierzone im zadania. Uzyskujac dodatkowe $wiadczenia finansowe czy nie-
finansowe, poteguja swoj wklad w rozwoj przedsiebiorstwa, ktory obecnie jest tak
wazny. Przyznawanie przez pracodawce bonuséw moze wptynaé na zmniejszenie
rotacji pracownikow, jednoczesnie zwigkszajac stabilnos¢ firmy. Takie dziatanie
ociepla rowniez wizerunek przedsigbiorstwa, jawi si¢ ono jako przyjazne i dbajace
o swoich pracownikéw. Prawidlowe dziatanie systemdéw motywacyjnych daje pra-
codawcy przekonanie, ze pracownicy nie odejda z firmy do konkurencji, kuszacej
jedynie wyzszym wynagrodzeniem.

2. Zaangazowanie — przeglad pojeé, uwarunkowania i sposoby
pomiaru

Wydajnos¢ pracownikoéw odgrywa istotng rolg w budowaniu sukcesu wspolczesnej
organizacji. Jest to jednak mozliwe tylko wtedy, gdy pracownicy sa odpowiednio
zmotywowani do dziatania i realizacji celow — stowem: ich zaangazowanie jest od-
powiednio stymulowane za pomoca odpowiednich srodkéw (Priyanka, Panjwani,
2014, s. 124).

W literaturze bardzo czesto pojawia si¢ temat zaangazowana, opisywany i ana-
lizowany w kilku kontekstach. Badacze poswigcaja si¢ analizie tego zjawiska, probie
definicji, jak rowniez prezentuja wyniki badan dotyczacych skutkow zaangazowa-
nia. Owo zjawisko bedace przedmiotem artykutu mozna rozpatrywaé zarowno
w kontekscie pracownikdw, jak i catej organizacji. Praktycy i badacze probuja zde-
finiowa¢ takze owe determinanty, ktore buduja zaangazowanie i wptywaja na jego
zwigkszenie.

W literaturze anglojezycznej pojawiajg nastepujace rozumienia zaangazowania:
zaangazowanie pracownikow — employee engegement i zaangazowanie w prace —
job engagement oraz zaangazowanie organizacyjne — organizational commitment.
Definicja zaproponowana przez Kahna ujmuje zaangazowanie jako stan psycholo-
giczny umozliwiajacy pracownikom wyrazenie siebie w czasie swojej aktywnosci
w zakladzie pracy w aspekcie emocjonalnym, fizycznym i kognitywnym. Jest to stan
podlegajacy zmianom z rdézng czestotliwoscia u roznych oséb (Kahn, 1990, s. 700)
i wiaze si¢ z entuzjazmem oraz przywigzaniem do wykonywanej pracy (Roberts,
Davenport, 2002, s. 21-29).

Pod pojeciem zaangazowania organizacyjnego natomiast mozna rozumiec
osobistg identyfikacj¢ danej osoby z celami i warto$ciami okreslonego podmiotu,
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w ktorym si¢ porusza. Taka osoba odznacza si¢ gotowoscig do wysitku na rzecz
organizacji i chce podejmowac si¢ tego wysitku w dtugoterminowym horyzon-
cie (Roberts, Davenport, 2002, s. 21-29). Jest to pewnego rodzaju psychologiczne
uwarunkowanie funkcjonowania pracownikéw, nierozerwalnie taczace ich z orga-
nizacjami, ktore jednoczesnie daje mozliwos¢ odejscia z nich mato atrakcyjnym
(Johnson, Groff, Taing, 2009, s. 431).

Szerokie ujecie zaangazowania roézni si¢ od zaangazowania organizacyjnego
tym, ze zaangazowanie organizacyjne okresla podejscie do organizacji i przywigza-
nie do niej, natomiast zaangazowanie nie jest podejSciem, ale stopniem zaabsorbo-
wania i skoncentrowania na pracy danej osoby (Saks, 2006, s. 600).

Niekwestionowane korzysci wynikajgce ze stanu zaangazowania, takie jak:
wzrost efektywnos$ci dziatalno$ci przedsiebiorstwa, preznie dzialajacy zespot czy
wysokie morale panujace w organizacji sktaniajg do podejmowania staran maja-
cych na celu utrzymanie jak najwyzszego stopnia zaangazowania pracownikow.
Jednoczesnie obok pozytywnych aspektéw posiadania w organizacji zaangazowa-
nych pracownikéw zauwazy¢ tez mozna negatywne zjawiska zwiazane z brakiem
zaangazowania wsrod zatrudnionych brak utozsamienia si¢ z rolg pracownika, wy-
cofanie sig, obojetnos¢ emocjonalna.

Hewitt zaprezentowal wyniki pomiaru zaangazowania pracownikoéw. Badanie
Aon Best Employers przeprowadzone zostato w 2017 roku na grupie blisko 72 tys.
respondentoéw ze 119 polskich firm i wskazuje, ze az 52% polskich pracownikow nie
czuje si¢ zaangazowanych w swoja prace. Liczba takich pracownikow zwigkszyta
si¢ w stosunku do roku poprzedniego o cate 3%. Polska na tle Europy wypada Zle,
poniewaz tam zaangazowanie wzrosto w stosunku do roku 2016 o 4 p.p.

Zaangazowanie jest bardzo waznym czynnikiem, zarowno w zyciu codzien-
nym, jak i w sferze zawodowej. Budowanie zaangazowania pracownikéw powinno
by¢ procesem pielegnowanym kazdego dnia, poniewaz to co$ wigcej niz strategia, to
kultura zarzadzania opierajaca si¢ na zaufaniu i wierze w pozytywne intencje pra-
cownikow. Tego typu podejécie bazuje na przekonaniu, ze pracownicy sg inteligent-
ni, twdrczy i majg potencjal do angazowania si¢ na rzecz firmy. Zaangazowanie moze
sta¢ si¢ kluczem do przezwyci¢zenia licznych trudnosci w organizacji, a tym samym
moze przyczyni¢ si¢ do poprawy jej kondycji na wielu ptaszczyznach, dlatego tak
wazne jest, aby kultura zaangazowania byta w organizacji pielggnowana.
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3. Motywowanie pracownikéw a zaangazowanie — studium
przypadku

Motywowanie pracownikow jest bardzo waznym punktem w zarzadzaniu zasoba-
mi ludzkimi. Nie mniej wazne jest monitorowanie procesu motywowania. Czgsto
dziatania podejmowane przez pracodawcdow, ich zdaniem promotywujace, takie nie
sg w oczach pracownikéw. Jak podaja najnowsze badania przeprowadzone przez
Hewitta, tylko 11% pracodawcow praktykuje ankiety wsrdd swoich pracownikow
czesciej niz raz w roku, a ponad 25% pracodawcow przeprowadza badania tylko co
dwa lata lub nawet rzadziej. Tego typu feedback od pracownikéw powinien stac si¢
standardem zarzadzania w kazdym przedsigbiorstwie, poniewaz w ten sposob pra-
codawcy wiedza, co wptywa na motywacje ich pracownikow, a biorac pod uwage, ze
potrzeby ich zmieniajg si¢ w czasie, ankiety tego typu powinny by¢ przeprowadzane
regularnie.

W badaniu wzigto udziat 101 ankietowanych z ré6znych dziatéw przedsigbior-
stwa. Badanie miato na celu diagnoze, jakie formy motywowania pracownikéw fak-
tycznie wptywajg na ich zaangazowanie. Podjeto probe zaobserwowania pewnych
zaleznos$ci migdzy wiekiem zatrudnionych, stazem pracy a formami motywowania
pracownikow.

Rysunek 1. Metryczka — wiek respondentow

Okresl swoj wiek:

101 odpowiedzi

® 20-25
® 2733

34-40
® 41-48
15.8% . @ 4954

® 54 iwiecej

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania.
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Niemal potowa ankietowanych to osoby mtode, do 30. roku Zycia, nieposiada-
jace dzieci. Jest to takze pewnego rodzaju strategia, ktorg prowadzi badany podmiot.
Firma stawia na osoby mtode, mobilne, ktére szybko adaptuja si¢ do zachodzacych
zmian, potrafiag szybko si¢ uczy¢ i nie zamykaja si¢ na petnienie nowych obowiaz-
kow. Zdecydowana wigkszos¢ badanych zamieszkuje Szczecin, a zatem odlegtosé
z miejsca zamieszkania do miejsca pracy nie stanowi problemu.

Ze wzgledu na to, ze pracownicy to osoby mlode, oraz na to, ze firma wcigz si¢
rozwija, staz pracy wiekszosci zatrudnionych to 0-2 lata.

Rysunek 2. Metryczka — staz pracy

Okresl staz pracy w objetym badaniem przedsiebiorstwie:
101 odpowiedzi

@ © miesiecy — 2 lata
@ 3lata—-5lat
Slat—7 lat

. @ 7 atiwiece]

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania.

65% ankietowanych wcze$niej nie miato mozliwosci korzystania z form moty-
wowania, czy to finansowych, czy pozafinansowych, co moze by¢ przyczyna tego,
ze pracownicy sg usatysfakcjonowani z praktykowanych przez pracodawce form mo-
tywacji i tego typu aktywnos$¢ jest dla zdecydowanej wigkszosci wazna. Co wigcej,
oferta form motywacji pracownikow stanowi o atrakcyjnosci badanego podmiotu
jako miejsca pracy.
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Rysunek 3. Ocena oferowanych form motywacji

Czy oferta pozaptacowych form motywacji jest dla Panstwa
satysfakcjonujgca?

101 odpowiedzi

® Tak
@ Nie
@ Trudno powiedzied.

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonego badania.

Mimo ze zatrudnieni w przedsigbiorstwie pracownicy sa mtodzi i w wigkszosci
ich staz pracy jest niewielki — 0-2 lata — to formy motywowania sa dla nich bardzo
wazne i stanowig o atrakcyjnosci danej oferty pracy. Mogloby si¢ wydawac, ze osoby
mtode, podejmujace dopiero zatrudnienie nie sg az w tak duzym stopniu zorientowa-
ne na otrzymywanie szerokiego pakietu motywujacego, ale to jednak dla wigkszosci
badanych jest bardzo istotne.

Rysunek 4. Preferowane formy motywacji pracownikow

Co wplywa w znacznym stopniu na Pafnstwa zaangazowanie w prace w
danym przedsiebiorstwie?
101 odpowiedzi

@ Pozaptacowe farmy

@ Finansowe formy motywowania

@ Nic, zaangazowanie wynika z czyste]
checi do pracy

@ Nie jestem zaangazowany

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonego badania.
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Co wigcej, mimo iz zatrudnieni uwazajg, ze oferowane przez pracodawceg formy
motywowania pozaplacowego sa atrakcyjne oraz sg usatysfakcjonowani, to jednak
formy motywowania finansowego wioda prym jako czynniki motywujace pracow-
nikéw. Mimo ze oferta pracodawcy jest bogata, to wszelkiego rodzaju podwyzki,
bonusy i inne formy motywowania finansowego majg najwiekszy wplyw na poziom
zaangazowania. Nie mozna odnalez¢ w tym przypadku reguty, jako ze pracownicy
z dtuzszym stazem sg bardziej zorientowani na motywacje finansowa, natomiast
nowi pracownicy stawiaja na pozafinansowe formy motywowania. Wszyscy pracow-
nicy pragng zarabia¢ wigcej, otrzymywac podwyzki, bonusy czy premie uznaniowe.
Moze to by¢ wynikiem tego, iz pozafinansowe formy motywowania nie przektadaja
si¢ chociazby na zdolnos¢ kredytowa, w momencie gdy mtodzi ludzie budujac swoja
przyszto$é, stawiaja przede wszystkim na dobre zarobki. Dodatkowo mozna méwic
o pokoleniu Y, ktore pragnie duzo zarabia¢, a pozostate kwestie graja drugorzedng
role. Ponadto cigzko takie osoby utrzymac na stanowisku, sa bardzo mobilne i nie
czujg dtugoterminowego przywiazania do stanowiska, dlatego tak wazne jest, aby
wiedzie¢, co fatycznie stanowi dla nich zrodto motywacji.

Podsumowanie

Na sukces rynkowy przedsiebiorstw sktada si¢ wiele czynnikow. Niezaprzeczalne
jest, ze najwazniejszym z owych czynnikdéw sg pracownicy, ktorzy de facto tworza
dany podmiot. Kapitat ludzki stanowi bowiem podstawowg site napedowa rozwoju
firmy oraz ma istotny wplyw na jej pozycj¢ konkurencyjng Do pracodawcow nalezy
zadanie rozwijania i wykorzystywania tkwiacego w zatrudnionych potencjatu,
jednak aby te dziatania przynosily pozadane efekty, konieczne jest podejmowanie
kompleksowych dziatan, ktoére zapewnia wysoki poziom zaangazowania wszyst-
kich pracownikow. Dzialania dorazne nie majg tutaj zadnego zastosowania, nalezy
zatem wyksztalci¢ okreslona strategie oparta na kulturze dwustronnej komunikacji.
Motywowanie do pracy to dwustronny proces zachodzgcy pomigdzy kierownictwem
a zatrudnionymi, w ktérym to procesie ma miejsce zjawisko oddzialtywania i wpty-
wania na zachowania ludzi w taki sposob, aby dziatania te byly zgodne z zamierze-
niami motywujacego. Bardzo wazne jest, aby proces motywowania byt odpowiednio
skomunikowany, a mianowicie, aby kierownictwo praktykowato feedback od pra-
cownikow i sprawdzalo, czy stosowane formy motywowania majg istotny wplyw
na ich poziom zaangazowania w przedsigbiorstwie. Dzieki temu pracodawca moze
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ksztaltowac swoja oferte w zaleznosci od potrzeb pracownikow czy ich sytuacji
zyciowej, ktore zmieniajg si¢ w czasie. Co istotne, powinno si¢ rowniez zachowaé
okreslong réwnowagg miedzy przyznawaniem $wiadczen dodatkowych a efektami
wykonywanej pracy. Wyolbrzymianie zastug moze przetozy¢ si¢ na dalsza demo-
tywacj¢ pracownika, a niedocenienie osiggnie¢ — do spadku motywacji, a w konse-
kwencji nawet do frustracji. Warto jednak zaznaczy¢, ze ,,aby skutecznie ksztatto-
wac zaangazowanie pracownikdéw, menedzerowie powinni sami by¢ zaangazowani
w realizacje zadan, celéw organizacji” (Knap-Stefaniuk, 2016, s. 35-36)
Przeprowadzone badanie w migdzynarodowej korporacji pokazuje, iz mimo ze
pracownicy roznia si¢ pod wieloma wzgledami: wieku, stazu pracy czy posiadanego
potomstwa, to nadal formy motywowania o charakterze finansowym sg najwazniej-
szym czynnikiem budujacym ich zaangazowanie. Naturalnie, pozafinansowe formy
motywowania takze stanowia dla nich wartos¢, jednak nie tak duza, jak te pierwsze.
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THE INFLUENCE OF MOTIVATION FORMES ON THE GAINING
OF EMPLOYEES' INVESTIGATION - A CASE STUDY

Abstract

Motivation is a key factor supporting the increase in the work efficiency of employees,
and hence the factor enabling the successive functioning of the enterprise on the market. The
purpose of the article is to indicate what forms of motivating employees actually translate
into an increase in their involvement. The issues of motivation were identified and its impact
on the level of employee involvement in the duties performed was indicated. In addition to
the theoretical content regarding forms of motivation and commitment, a case study was
carried out to indicate the relationship between the ways employees are motivated and their
involvement in the duties performed. The final part of the article presents the results of the
research carried out in December 2017 on a sample of 100 people working in an international
corporation.
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