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Streszczenie

Celem gltéwnym badan bylo zidentyfikowanie stanu zmotywowania pracownikow
przedsigbiorstw na podstawie funkcjonujacych w przedsigbiorstwach systemow motywa-
cyjnych oraz oceny miejsca pracy. Przeprowadzono badania ilosciowo-jako$ciowe, opiera-
jac si¢ na kwestionariuszu ankiety wsrdd 349 oséb zatrudnionych na umowg o prace w dol-
noslaskich przedsigbiorstwach. Ocena przez badanych adekwatno$ci ich wynagrodzenia
wypadta na $rednim poziomie. Okazalo si¢, ze wyksztalcenie istotnie, stabo i pozytywnie
koreluje z uzaleznieniem czg¢$ci wynagrodzenia pracownikéw od efektow pracy. Wiek i wy-
ksztalcenie istotnie, stabo i dodatnio korelowaty z wspieraniem partycypacji pracownikéw
w procesach decyzyjnych, natomiast wyksztalcenie korelowato dodatnio z rozwojem pra-
cownikow poprzez szkolenia. Badani ocenili miejsce pracy na srednim poziomie. Ocena ta
okazata si¢ stabo i dodatnio korelowa¢ z wyksztatceniem pracownikow. Zaobserwowany
w probie poziom motywacji do pracy okazat si¢ wyzszy od przecig¢tnego.

Stlowa kluczowe: motywacja do pracy, wynagrodzenie, rozwdj, ocena miejsca pracy

" Adres e-mail: teresa.kupczyk@awl.edu.pl.



196

PROBLEMY WSPOLCZESNEJ EKONOMII

Wprowadzenie

Motywacja ma kluczowe znaczenie dla osiggania lepszych wynikow i jest jed-
nym z najwazniejszych czynnikéw wzrostu efektywnosci pracy (Edmans, 2012;
Juchnowicz, 2002; Pierscieniak, Krent, Jakieta, 2013; Pocztowski, 2008; Zajac,
2014). Cztowiek zle zmotywowany moze by¢ dla firmy mato przydatny, cho¢by na-
wet miat wysokie kwalifikacje. Motywacja jest sitg motoryczng ludzkich zachowan
(Juchnowicz, 2002). Utrzymujace si¢ braki na rynku pracy (ILO, 2017; Manpower
Group, 2018) nadajag motywacji pracownikéw jeszcze wigkszego znaczenia, szcze-
golnie w warunkach polskich, gdy stopa bezrobocia wyniosta w listopadzie 2017
roku 6,8% (GUS, 2017a). Badania motywacji sa dos¢ liczne, jednak brakuje tych,
ktore prezentuja sytuacje w warunkach rynku pracownika. Dlatego celem glownym
badan bylo zidentyfikowanie stanu motywacji pracownikéw na podstawie funk-
cjonujacych w przedsigbiorstwach systemoéw motywacyjnych oraz oceny miejsca
pracy. Przyjeto ponizsze hipotezy badawcze:
H1. Istnieje istotna, umiarkowana dodatnia zalezno$¢ pomigdzy stanem moty-
wacji a picig, wiekiem i wyksztatceniem.
H2. Wiek i wyksztalcenie istotnie, stabo i dodatnio koreluje z wspieraniem
partycypacji pracownikéw w procesach decyzyjnych.
H3. Wyksztalcenie istotnie, umiarkowanie i dodatnio koreluje z rozwojem pra-
cownikow poprzez uczestnictwo w szkoleniach.

1. Przeglad literatury

Liczne badania wskazuja, ze znaczna cz¢$¢ pracownikoéw ma dos$¢ niski po-
ziom motywacji, szczegolnie w Polsce (Edenred, 2016; IDEA! HC, 2016; Skowron,
Fojutowski, Sak-Skowron, 2011). Na stan motywacji ma wptyw wiele czynnikow.
Kluczowe jest wynagrodzenie state (Ciekanowski, 2012, s. 94; Dolot, 2014, s. 77),
ale takze uzaleznione od wynikow (Borkowska, 2006; IDEA! HC, 2016). Wazne sa
czynniki pozafinansowe (Penc, 1998, s. 181-182), w tym mozliwo$¢ rozwoju, atmos-
fera w pracy, relacje z przetozonymi oraz komfort pracy (IDEA! HC, 2016). Wazne
dla pracownikow sa dziatania, ktore pozytywnie wptywaja na ich poczucie godno-
sci (Likert, 1965, s. 290) czy mozliwo$¢ wlaczenia ich w procesy decyzyjne (Batt,
2002; Burkiewicz, 2003). Kopertynska (2009) podkresla znaczenie wynagrodzen
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kafeteryjnych, Karas (2009, s. 54-55) akcentuje duze znaczenie stosunkow interper-
sonalnych, autonomii, uznania, awansow, zajmowanych stanowisk, bezpieczenstwa
zatrudnienia i jako$ci wyposazenia miejsca pracy. Inni autorzy wskazujg na zna-
czenie przydzielania pracy wedtug mocnych stron (Borkowska, 2006; Buckingham,
Clifton, 2003; Harter, Schmidt, Agrawal, Plowman, Blue, 2016).

2. Metodyka

Przeprowadzone badanie ukierunkowane byto na uzyskanie odpowiedzi na
ponizsze pytania badawcze.

1. Jaki jest stan zmotywowania pracownikow na podstawie funkcjonujacych

w przedsiebiorstwach systemdw motywacyjnych oraz oceny miejsca pracy?

2. W jakim stopniu stosowane sg w stosunku do pracownikow elementy funk-
cji personalnej, ktore mogg mie¢ wptyw na ich motywacjg?

3. Czy aktualne wynagrodzenie jest w opinii pracownikéw odpowiednie do
zajmowanych przez nich stanowisk, zdobytych kwalifikacji i wykonywa-
nych obowiazkow?

4. W jakim stopniu pracownicy oceniajg swoje mozliwosci rozwoju i miejsce
pracy?

W prowadzonych badaniach przyjeto, ze ,,motywacja to ogdél motywow, ktore
wplywaja na decyzje czlowieka o zachowaniu; podjgciu zachowania, jego podtrzy-
maniu lub kierunku” (Borkowska, 2006, s. 332—333). Przeprowadzono badania ilo-
$ciowo-jako$ciowe, opierajac si¢ na kwestionariuszu ankiety, ktorej przygotowanie
poprzedzity badania wstepne. Zrealizowano je w 2016 roku wsrod 349 osob, w tym
220 kobiet, zatrudnionych na umowg o prace w dolnoslaskich przedsigbiorstwach.
Zastosowano dobdr celowy (Hammersley, Atkinson, 2000; Kotler, 2005). Wyko-
rzystano siedmiostopniowg skale Likerta (Tarka, 2015). Badanie przeprowadzono
przy wykorzystaniu technik CATI i CAWI. Do oceny miejsca pracy uzyto narze-
dzia wykorzystywanego przez Instytut Gallupa (Buckingham, Clifton, 2003; Wa-
gner, Harter, 2006). Analizy statystyczne przeprowadzono z zastosowaniem IBM
SPSS wersja 21. Przyjeto poziom istotnosci alfa na poziomie a = 0,05. Zastosowa-
no testy nieparametryczne, poniewaz zaobserwowano na podstawie wyniku testu
Shapiro-Wilka (p < 0,05) istotng statystycznie rozbiezno$¢ pomigdzy obserwowa-
nym rozktadem zmiennych a rozktadem normalnym. Analizg zwigzkoéw pomiedzy
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zmiennymi prowadzono z zastosowaniem wspolczynnika korelacji rang Spearma-
na i liniowej Pearsona. Roznice grupowe analizowano przy zastosowaniu testow
U Manna-Whitneya, Kruskala-Wallisa i #-Studenta.

3. Rezultaty

Rozpoznanie stanu zmotywowania pracownikow wymagato wczes$niejszego
ustalenia, jakie elementy funkcji personalnej moggce mie¢ wptyw na motywacje sg
wzgledem nich stosowane. Zaprezentowano je w tabeli 1.

Tabela 1. Elementy funkcji personalnej (mogace mie¢ wptyw na poziom motywacji),
ktdre sg stosowane w stosunku do respondentow w skali 1-7 (N = 349)

Lp. Stosowane wobec pracownikow elementy mogace mie¢ wpltyw $rednia
na motywacje
1 | Wynagrodzenie state za prace 4,40
2 | Uzaleznienie czg$ci wynagrodzenia od efektow pracy 3,78
3 Ocena pracy poprzez obserwacj¢ codziennej pracy, bez formalnej oceny 372
okresowej ’
4 | Ocena okresowa potaczona z informacja zwrotna 3,68
5 | Przydzielanie pracy wedtug mocnych stron 3,68
6 |Rozwoj poprzez uczestnictwo w szkoleniach 3,50
7 | Wspieranie partycypacji w procesach decyzyjnych 3,49
8 | Mozliwos¢ awansu 3,38
9 | Motywatory pozafinansowe 3,32
10 | Badanie potrzeb rozwojowych 2,94
11 |Kary 2,08

Zrodto: badania wiasne.

Dokonana analiza odpowiedzi z punktu widzenia plci wykazata tylko jedna
istotng roznice. Kobiety istotnie rzadziej w poréwnaniu do mezczyzn wskazywaty,
ze stosowane sa wobec nich kary (U = 2,3, p = 0,02). Okazalo sig, ze wiek istotnie,
stabo i dodatnio korelowal z wspieraniem partycypacji pracownikow w procesach
decyzyjnych (r, = 0,17, p = 0,002), co oznacza, ze im osoba starsza, tym czgsciej
udzielano jej wsparcia w partycypacji w procesach decyzyjnych.
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Analiza z punktu widzenia wyksztatcenia pracownikow wskazuje, ze:

— istotnie, stabo i pozytywnie koreluje ono z uzaleznieniem czg$ci wynagro-
dzenia pracownikow od efektow pracy (r,= 0,11, p = 0,049).

— istotnie, stabo i dodatnio korelowato ono z wspieraniem partycypacji pra-
cownikoéw w procesach decyzyjnych (r,= 0,15, p = 0,005) i udzialem w szko-
leniach (r,= 0,13, p = 0,016).

Ocena badanych adekwatnosci ich wynagrodzenia w odniesieniu do zajmo-
wanego stanowiska, zdobytych kwalifikacji i wykonywanych obowiazkéw wypa-
dta na $rednim poziomie 3,92 (SD 1,810). Nie stwierdzono w tym wzgledzie roz-
nic z punktu widzenia pfci (p > 0,75), wieku ani wyksztatcenia (p > 0,05). Badani
dokonali oceny ich mozliwo$ci rozwoju w przedsigbiorstwach na poziomie 4,19
(SD 1,636). I w tym przypadku nie stwierdzono istotnych réznic z punktu widzenia
ptei (p = 0,15), wieku (p = 0,66) 1 wyksztatcenia (p = 0,36).

Tabela 2. Ocena miejsca pracy dokonana przez respondentow, gdzie w skali 1-7 (N = 349)

Czynniki oceny miejsca pracy Srednia
Wiem, czego oczekuja ode mnie w pracy 5,38
Codziennie robig to, co potrafi¢ najlepiej 5,07
Mam do dyspozycji odpowiednie narzedzia 4,98
Mam poczucie, ze moja praca jest wazna 4,53
Szefowi lub komus innemu na mnie zalezy 4,52
W pracy liczy si¢ moje zdanie 4,37
Kto$ zachgca mnie, bym si¢ rozwijat 4,28
Moim wspolpracownikom zalezy, by pracowac jak najlepiej 4,11
W ciagu ostatnich siedmiu dni zostatem doceniony 4,07
Znalazlem w pracy przyjaciela 3,46

Zrodto: badania wiasne.

Obliczono ogdlny wskaznik oceny miejsca pracy mierzonej za pomoca tzw. py-
tan Gallupa poprzez obliczenie $redniej dla wszystkich twierdzen wchodzacych
w sklad skali. Okazat si¢ on do$¢ wysoki i wynidst 5,10. Skala okazata si¢ wyso-
ce rzetelna (o Cronbacha = 0,89). Test U Manna-Whitneya nie wykazat istotnych
statystycznie roznic w zakresie oceny miejsca pracy pomiedzy kobietami i megz-
czyznami (p > 0,92). Ocena miejsca pracy mierzona tym narze¢dziem okazata si¢
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stabo, pozytywnie korelowa¢ z wyksztatceniem »,= 0,15, p = 0,004. Nie stwierdzo-
no zwiazku pomiedzy ocena miejsca pracy a wiekiem.

Poproszono badanych, by na podstawie systemu motywacyjnego, w tym wyna-
grodzenia i oceny mozliwos$ci rozwoju, a takze oceny miejsca pracy, okreslili swoj
poziom motywacji. Wyniost on 4,23 (SD 1,651). Aby porowna¢ obserwowany w ba-
danej grupie poziom motywacji, przeprowadzono test -Studenta dla jednej proby,
w ktorym poréwnano deklarowany poziom motywacji (M = 4,23) z teoretycznym
przecietnym poziomem motywacji wynikajacym z siedmiostopniowej skali Liker-
ta. Test ¢-Studenta potwierdzil, ze obserwowany w probie poziom motywacji jest
wyzszy od przecietnego (t(348) = 2,6, p = 0,009). Nie stwierdzono w tym wzgle-
dzie roznic z punktu widzenia ptci ani wieku (p > 0,92). Natomiast ustalono, ze
wyksztalcenie stabo, cho¢ istotne pozytywnie korelowalo z poziomem motywacji
(r,=0,11, p=0,04).

4. Dyskusja i wnioski

Catosciowa analiza przeprowadzonych badan pozwala na sformutowanie po-

nizszych wnioskow:

1. Ocena pracownikow adekwatnosci ich wynagrodzenia w odniesieniu do
zajmowanego stanowiska, zdobytych kwalifikacji i wykonywanych obo-
wigzkow wypadta na srednim poziomie.

2. Pracownicy oceniajg swoje miejsce pracy na podstawie wskaznika Gallupa
na do$¢ wysokim poziomie, znacznie powyzej $redniej. Najwyzej ocenili
takie czynniki jak to, ze wiedza, czego oczekuje si¢ od nich w pracy i ze
codziennie robig to, co potrafiag najlepiej.

3. Stan motywacji pracownikdéw przedsigbiorstw ustalony na podstawie funk-
cjonujacych w przedsigbiorstwach systemoéw motywacyjnych, w tym wy-
nagrodzenia i mozliwos$ci rozwoju oraz oceny miejsca pracy, jest wyzszy
niz przecigtny.

4. Im bardziej wyksztalceni sa pracownicy, tym przejawiaja wyzszy poziom
motywacji.

5. Struktura stosowanych wobec badanych elementéw funkcji personalnej,
mogacych mie¢ wplyw na poziom motywacji jest raczej klasyczna i nie
ulegta znacznemu rozszerzeniu w stosunku do poprzednio stosowanych.
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6. Im pracownik jest bardziej wyksztatcony, tym czesciej otrzymuje wyna-
grodzenie uzaleznione od efektéw pracy, udzielane jest mu wigksze wspar-
cie w partycypacji w procesach decyzyjnych i czg$ciej bierze udziat w szko-
leniach.

7. W przedsigbiorstwach stosuje si¢ kary wobec kobiet istotnie rzadziej w po-
rownaniu do mezczyzn .

Fakt, ze badani pracownicy oceniajg swoje miejsce pracy na podstawie wskaz-
nika Gallupa na do$¢ wysokim poziomie, znacznie powyzej Sredniej, powinien na-
straja¢ pracodawcow optymizmem. Inne badania wskazujg, ze dotychczas ta oce-
na nie byla wysoka (Buckingham, Clifton 2003; Harter i in., 2016). Szczego6lnie
korzystne wydaje si¢ to, jak wykazaty badania, ze pracownicy wiedza, czego si¢
od nich oczekuje, a co wazniejsze, ze codziennie moga robi¢ to, co potrafig najle-
piej, czyli przydziela si¢ im prace zgodnie z obszarem ich mocnych stron. Moze to
wskazywac, ze na tym polu kadra kierownicza badanych przedsiebiorstw poczynita
znaczne postepy. Zdiagnozowany stan motywacji, wyzszy niz przecietny, powinien
by¢ satysfakcjonujacy dla przedsiebiorstw, zwlaszcza w sytuacji rynku pracownika.
Mozna zatem stwierdzié, ze poziom motywacji uzyskany w niniejszych badaniach
jest wyzszy niz notowany w dotychczasowych badaniach (IDEA! HC, 2016; Skow-
ron iin., 2011; WTW, 2017). Z pewnoscig powodow tej sytuacji moze by¢ kilka i ich
ustalenie wymaga przeprowadzenia dodatkowych badan. Niemniej jednym z po-
wodow moze by¢ fakt, co zauwazono w ostatnio przeprowadzonych migdzynaro-
dowych badaniach, ze wsrdd pracownikéw, w tym polskich, zaobserwowano silne
pragnienie wigkszego bezpieczenstwa pracy. Okazuje si¢, ze w ciggu ostatnich lat
stale si¢ ono nasila (WTW, 2017). Z pewnoscig jest to spowodowane sytuacja poli-
tyczno-gospodarczg w Polsce i na §wiecie badz naptywem imigrantow. W efekcie
pracownicy moga w wickszym stopniu docenia¢ fakt posiadania pracy. Innym po-
wodem rosngcego poziomu motywacji mogg by¢ wzrastajace wynagrodzenia (GUS,
2017b), a takze ciagle doniesienia o problemach pracodawcow z obsada stanowisk
(ILO, 2017, Manpower Group, 2018).

Podsumowanie

Cel badan udalo si¢ zrealizowac. Zidentyfikowano stan motywacji pracowni-
kow na podstawie funkcjonujacych w przedsiebiorstwach systemow motywacyjnych
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oraz oceny miejsca pracy. Otrzymane wyniki pozwolity na cze$ciowa weryfikacje
stawianych hipotez.

Hipoteza H1 potwierdzita si¢ tylko czgsciowo, okazato si¢ bowiem, Ze nie ist-
nieje istotna zalezno$¢ miedzy motywacja pracownikow a wiekiem i plcig. Taka za-
leznosé¢, cho¢ staba, zaobserwowano jedynie miedzy motywacja a wyksztatceniem.

Hipoteza H2 potwierdzila si¢ tylko czesciowo, poniewaz wyksztatcenie pozy-
tywnie koreluje, cho¢ stabo, z uzaleznieniem cze$ci wynagrodzenia pracownikow
od efektéw pracy, natomiast nie stwierdzono takiej zaleznosci z wiekiem.

Hipoteza H3 zostata zweryfikowana pozytywnie, gdyz wyksztalcenie istotnie
dodatnio koreluje z rozwojem pracownikoéw poprzez uczestnictwo w szkoleniach.

Opisywane badania moga by¢ pomocne dzialom HR w ksztaltowaniu syste-
méw motywacyjnych, a takze warunkow pracy. Nasuwaja one kilka postulatow
i refleksji. Nalezy w dalszym ciggu monitorowa¢ poziom motywacji pracownikow
i ich ocen¢ miejsca pracy. Ich znaczenie szczegdlnie w dobie brakow pracownikow
i rozwoju gospodarki opartej na innowacjach bedzie stale rosto. Podjeta w opraco-
waniu problematyka wymaga dalszych badan, w szczegdlnosci wsrdd najlepszych
przedsigbiorstw z list rankingowych, a takze dziatajacych w ukladzie miedzynaro-
dowym. Pozwoliloby to ustali¢ dobre praktyki, rozpozna¢ réznice kulturowe i zra-
cjonalizowaé metodyke badan.
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LEVEL OF EMPLOYEE MOTIVATION BASED ON CORPORATE
MOTIVATION SYSTEMS AND JOB ASSESSMENT

Abstract

The main objective of the research was to identify the level of motivation among em-
ployees of enterprises based on motivation systems in place at the enterprises and on job
assessment. Qualitative and quantitative research was held with the questionnaire filled in
by 349 people employed based on labour agreements at Lower Silesian enterprises. The re-
spondents’ assessment of their remuneration fell at a medium level. A significant, weak and
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positive correlation was revealed between education and dependence of a part of remunera-
tion on work outcomes. There was a significant, weak and positive correlation with support
of employees’ participation in decision making, while education correlated positively with
employee development through training. The respondents offered a medium assessment of
their jobs and the assessment correlated weakly and positively with employee education.
The observed level of motivation in the studied group was higher than average.

Keywords: work motivation, remuneration, development, job assessment

JEL codes: M12, O15, J30
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