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MOTYWACJA JAKO JEDEN Z ELEMENTOW ZAPEWNIAJACY
I ROZWIJAJACY BEZPIECZENSTWO INTELEKTUALNE LUDZI

Wstep

Kapitat intelektualny odgrywa coraz wiekszg role we wspdétczesnym Swiecie.
Kazda jedna organizacja coraz czesciej przywigzuje do niego wage, poniewaz
zdaje sobie sprawe z tego, iz wiedza pracownikow jest cennym kapitatem, ktory
staje sie jednym z najsilniejszych zroédet konkurowania i wygrywania. Wiedza jest
bezposrednio zwigzana z intelektem pracownikow, relacjami pomiedzy nimi,
a takze ich otoczeniem oraz strukturg, w jakiej na co dzien funkcjonujg. Wiele
panstw w dzisiejszych czasach dgzy do wykreowania gospodarki opartej na wie-
dzy, poniewaz od umiejetnosci zarzgdzania aktywami niematerialnymi zalezec
bedzie w przysztodci sukces biznesowy kazdej organizacji. Kapitat ludzki, czyli
pracownicy to ,skarb” o ktéry nalezy nie tylko wiec walczy¢, ale takze moc umiejet-
nie go wykorzystaé i zadba¢ o jego prawidtowy rozwéj. Ludzie wraz z ich indywidu-
alng i kolektywng wiedza, zdolnosciami, postawami, kompetencjami, zachowania-
mi, doswiadczeniami i emocjami to bardzo istotna ,iskierka” ku kreowaniu wartosci
firmy, a takze zrédto, z ktérego mozna wydoby¢ wiele znaczgcych sukcesow dla
dalszego i coraz bardziej efektywnego funkcjonowania na rynku. Zarzgdzanie za-
sobami ludzkimi obejmuje zatem szereg elementéw, ktére nie tylko majg za zada-
nie pozyska¢ nowych wykwalifikowanych pracownikéw, ale rowniez zapewni¢ im
ciggte szanse rozwoju, odpowiedni klimat pracy, adekwatne wynagrodzenie i wia-
sciwy system motywacyjny. Ostatni z wymienionych etapéw stanowi punkt giéwny
artykutu, gdyz ma ukazac jak ogromng role odgrywa motywacja wsrdéd pracowni-
kéw. Dzieki niej organizacja moze zachowac najlepszych, co z kolei przyczynia sie
do osiggniecia gtéwnych celdw firmy. Aby lepiej zrozumiec¢ istote motywaciji, jako
jednego z elementdéw bezpieczenstwa intelektualnego ludzi nalezy starannie przyj-
rze¢ sie temuz zagadnieniu.

Motywacja

Motywacja jest jednym z gtéwnych elementéw decydujgcych o efektywnosci
dziatania kazdego czlowieka. Mozna nazwaé jg pewnym stymulatorem rodzgcym
w kazdym z nas potrzebe wykonania okreslonego zadania. Daje ona site do dzia-
tania oraz decyduje o wytrwatosci i intensywnos$ci wysitkdw, do jakich zdolna jest
kazda osoba, by zrealizowa¢ swe zamierzenia. Motywacja odgrywa bardzo wazng
role w dziatalnosci kazdej organizacji. Jest to mozna by rzec ,sita napedowa” pra-
cownikéw, dzieki ktorej zaspakajane sg nie tylko podstawowe potrzeby, ale row-
niez stanowi dla nich motyw do dziatania, co w zwigzku z tym przedkiada sie na
wyniki pracy, a to z kolei na wyniki i osiggniecia catej ﬁrmy.1

Motywacja uwzglednia wszelkie czynniki wptywajace na ludzi, aby zachowy-
wali sie w okreslony sposob. Wymienia sie jej trzy sktadniki: kierunek (co dana

"Por. A. Dejnaka: Zasoby ludzkie. Planowanie i zarzgdzanie. Gliwice 2003, s. 133-134
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osoba stara sie zrobic), wysitek (czyli jak bardzo sie stara), wytrwatos¢ (jak dtugo
sie stara).

Méwigc o motywowaniu mamy na my$li wptywanie na innych w taki sposdéb,
aby poruszali sie w pozadany przez nas sposéb. Dlatego tez motywacje mozna
traktowa¢ jako zachowanie ukierunkowane na cel. Ludzie sg motywowani, gdy
spodziewajg sie, ze ich postepowanie doprowadzi ich do osiggniecia celu i tzw.
nagrody, ktéra zaspokoi ich potrzeby.

Nalezy podkresli¢, ze silnie motywowani ludzie zawsze dgza do jasno sprecy-
zowanych celéw. Mogg sie oni motywowac¢ samodzielnie, jednak wiekszosé z nich
potrzebuje w mniejszym lub wiekszym stopniu motywacji z zewnatrz. Organizacja
jako catosc¢ potrafi zapewnic takie warunki, aby osiggng¢ wszystkie poziomy mota/-
wacji — pod warunkiem, ze zna zasady dziatania tego procesu oraz rézne jej typy.

Wybrane teorie motywacji

Istnieje wiele ro6znych teorii motywacji. Do najbardziej znanych zalicza sie:

- podejscie do motywowania od strony tresci (teoria A. Maslowa) — tu gtéwne
zatozenia méwig o tym, iz ludzie dgzg do zaspokojenia pieciu pozioméw
swoich potrzeb (fizjologiczne bezpieczenstwa, stabilizacji, uznania, samo-
realizacji), a dang osobe motywuje dgzenie do zaspokojenia potrzeby do-
minujgcej tj. najsilniej odczuwanej w danym momencie. Poza tym domina-
cja okreslonej potrzeby zalezy od aktualnej sytuacji i dotychczasowych do-
Swiadczen danej osoby, natomiast zaspokojenie kolejnej potrzeby jest
mozliwe dopiero po zaspokojeniu potrzeby poprzedniej (nizszego rzedu);

- teoria ERG (C. Alderfera) — opiera sie na dwoch podstawowych zatoze-
niach: potrzeby ludzkie utozone sg w trzech naktadajgcych sie kategoriach:
egzystencji, powigzanh i rozwoju, jednak dziatanie ludzkie moze byé wywo-
tane jednoczesnie przez kilka kategorii potrzeb;

(Teoria ta obejmuje element frustracji i regresji — nie zaspokojenie danej
potrzeby doprowadzi¢ moze do frustracji i zejscia na nizszy poziom po-
trzeb);

- dwuczynnikowa teoria motywacji F. Herzberga — teoria ta moéwi o tym, iz
zadowolenie lub niezadowolenie z pracy wynika z dwoch gltéwnych zbiorow
czynnikow, do ktérych zalicza sie: czynniki higieniczne zwigzane ze Sro-
dowiskiem pracy oraz czynniki motywujgce (motywatory) zwigzane z tre-
Scig pracy. (Menedzerowie wspotczesnych przedsiebiorstw by skutecznie
motywowac podlegtych im pracownikdw powinni umiejetnie wykorzystywac
obie wyzej wymienione grupy czynnikéw);

- teoria wyznaczania celdw (Lock) — teoria ta zaktada, ze pracownicy sg mo-
tywowani do dziatania przez wyznaczanie im celow, ktére sg przez nich
akceptowane i mozliwe do osiggniecia. Bardzo duzg role odgrywa tutaj
wsparcie udzielane pracownikom przez kierownikéw oraz informacja
zwrotna;

- teoria spotecznego uczenia sie — mowi ona o tym, ze kluczowymi czynni-
kami w procesie motywowania sg oczekiwania pracownikow, ich cele, war-
tosci, czynniki sytuacyjne. Uczenie odbywa sie w sposéb bardziej poznaw-
czy niz behawioralny (tzn. poprzez obserwacje zachowan innych pracow-

2 Por. M. Armstrong: Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi. Krakéw 2004, s. 106-107
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nikdw i na tej podstawie modelowane jest wtasne zachowanie. Nalezy
podkresli¢ tu jednak fakt, iz sytuacja ta w zaden sposob nie jest powigzana
z nasladowaniem, z ktérym to ludzie czesto utozsamiajg, poniewaz moze
zawiera¢ ona zmiany w zachowaniach;

- podejscie do motywowania od strony wzmocnienia (teoria B.F. Skinnera) -
podstawowe zatozenia tej teorii mowig o tym, ze cykliczny charakter pro-
cesu uczenia sie ludzi oraz skutki poprzednich zachowan majg istotny
wptyw na przyszite zachowania. Wystepuje tu sktonnos¢ do powtarzania sie
zachowan przynoszacych pozytywne skutki (nagrody), a zarazem unikania
zachowan o skutkach negatywnych (kary). Pracownik jest motywowany
wtedy, gdy jego reakcje na bodzce sg konsekwentne i zgodne z dotych-
czasowymi wzorcami zachowan;

- teoria potrzeby osiggnie¢, afiliacji i wladzy — wyrdéznia sie w niej trzy rodza-
je potrzeb: osiggnie¢ - czyli pragnienie osiggniecia celu lub wykonania za-
dania skuteczniej niz w przesztosci, potrzeby afiliacji, tzn. pragnienie ludz-
kiego towarzystwa i akceptacji oraz potrzeby wtadzy — czyli pragnienie wy-
wierania wptywu na innych i kontrolowanie swego otoczenia.

Proces motywacji

Motywacje okreslajg dwa podstawowe czynniki — kierunek i natezenie. Kieru-
nek oznacza cel, do ktérego zmierzamy, natezenie zas ksztattowane jest przez
site, wielkos¢ i intensywnos¢, z jakg dziatamy. Site mozna mierzy¢ tym, w jakim
stopniu kontroluje ona zachowania lub zdolno$¢ do opierania sie pokusom,
np. zmeczeniu. Wielko$¢ natezenia mozna mierzy¢ rozmiarem wyniku potrzebnym
do tego, aby osiggniety rezultat byt wyzszy od oczekiwanego.

Uwzgledniajgc fakt, ze motywacja jest jednym z wazniejszych czynnikéw de-
cydujacych o efektywnosci danej organizacji, bardzo istotne jest, aby proces mo-
tywacji odbywat sie uporzgdkowanymi etapami. Nalezy zawsze uwzgledniaé takie
elementy procesu jak: mozliwo$ci i ocena zaspokojenia potrzeb, dobér odpowied-
nich nagrod i kar, czy umiejetnosc okreslenia konkretnych dziatan oraz ich efektow.
Wszystkie wymienione czynniki majg ogromny wptyw na wykonywang prace oséb
zatrudnionych, przyczyniajg sie do odnoszenia zaréwno sukcesow, jak i porazek,
dlatego niezbedne jest ich umiejetne zastosowanie w procesie motywaciji.

Na ponizszym rysunku przedstawiono motywacje w postaci procesu (por. rys.
1.), wktérym pracownik: jest $wiadomy swoich niezaspokojonych potrzeb, zna
warunki ich zaspokojenia, dziata z my$lg o realizacji celéw, osigga taki poziom
wykonywania zadan, ktory jest oceniany, dostaje nagrody lub kary, ktére zaspoka-
jaja badz nie jego potrzeby, potrafi oceni¢ stopien zaspokojenia potrzeb, co prowa-
dzi do rozbudzenia nowych potrzeb lub modyfikaciji juz istniejqcych.4

% Por. J. Penc: Motywowanie w zarzgdzaniu. Krakéw 2000, str. 136-137
* Por. A. Pocztowski: Zarzgdzanie Zasobami Ludzkimi. Warszawa 2007, s. 203
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Mozliwosci Wybér za-
zaspokojenia chowan
Potrzeby potrzeb celowych
1
\ 4
Ocena zaspo-

kojenia . Dziatania
potrzeb < Nagrody i kary < i ich efekty

Rysunek nr 1. Podstawowy proces motywacji
Zrédto: Por. A. Pocztowski: Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. Warszawa 2007, s. 203

Rodzaje motywacji

Motywacje mozna miedzy innymi podzieli¢ na: motywacje finansowg - inaczej
motywacje pieniezng lub materialng. Moga to by¢ podwyzki, premie materialne itd.,
i motywacje pozafinansows - czyli nagradzanie pracownikow poprzez zapewnienie
im poczucia pewnos$ci oraz zagwarantowanie stabilnosci zatrudnienia.’

Dla fatwiejszego zrozumienia réznic pomiedzy tymi rodzajami motywacji po-
stuzono sie rysunkiem, ktory w prosty sposob ukazuje istote i uzasadni sens ich
zastosowania (por. rys. 2.). Nalezatoby rowniez zwroci¢é uwage na fakt, iz motywa-
cja finansowa jest mniej wigzacg formg motywowania. Wsrdd najczesciej stosow-
nych swiadczen dla pracownikdw wymieni¢ mozna samochdd stuzbowy, akcje
i udziaty, oferowanie darmowych produktéw, rabatow, udzielanie pozyczek np. na
cele mieszkaniowe, konsumpcyjne, czy tez na doksztatcanie.

® Por. A. Dejnaka: Zasoby ludzkie. Planowanie i zarzgdzanie. Gliwice 2003, s. 133-134
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RODZAJE MOTYWACJI

MOTYWACJA
FINANSOWA:
- premie roczne, kwartal-
ne, uznaniowe
- hagrody materialne,
- wycieczki zagraniczne,
- bony towarowe,
- podwyzka ptacy zasad-
niczej

MOTYWACJA
POZAFINANSOWA:
- awans,

- dyplom uznania,

- elastyczny czas pracy,
- dodatkowy urlop,

- wieksza decyzyjnos¢,
- uznanie przetozonego

Rysunek nr 1. Motywacja finansowa i pozafinansowa
Zrédto: Opracowanie wlasne na podstawie A. Dejnaka: Zasoby ludzkie. Planowanie i zarzadzanie.
Gliwice 2003, s. 134.

Inny podziat rodzajowy motywacji to motywacja wewnetrzna — czyli osobiste
pragnienia i samorealizacja. Motywacje tg mozna wzmocni¢ poprzez: wspotprace,
zadowolenie, decyzyjnos¢, zaufanie. Natomiast przeciwstawng jej jest motywacja
zewnetrzna, ktéra z kolei powigzana jest z wptywaniem na potrzeby oraz zamie-
rzong zmiang zachowan pracownikéw. Do technik zwiekszania tej motywacji nale-
zg: zastraszanie, przyneta i mozliwos¢ rozwoju. Zastosowanie ktorejs z tych metod
zalezy od technik zarzadzania dang firma.

Narzedzia motywowania

Narzedzia motywowania odgrywajg bardzo wazng role w kazdej organizacji.
Pracownik moze by¢é motywowany za pomoca réznych srodkéw, w zaleznosci od
oczekiwanych efektow, badz osobowosci danej osoby. Stosowanie pierwszych
z nich (srodki przymusu) polega na tym, iz zachowanie i dziatanie pracownika jest
typowo podporzgdkowane osobie motywujgcej, ktdra nie uwzglednia oczekiwania
i interesy osoby motywowanej. Natomiast zadaniem srodkéw zachety jest to,
iz osoba motywujgca okre$la rodzaj zadania, jednak pozostawia pracownikowi
swobode decyzji, a za oczekiwany rezultat (zachowanie) oferowana jest nagroda.
Inne narzadzie - srodki perswazji stanowig ingerencje w sfere emocjonalng czto-
wieka, polegajgcg na zmienianiu jego postaw i zachowan, zmieniajg nie tylko oso-
bowos$é pracownika, ale takze jego sytuacje. Srodki te w poréwnaniu z innymi
sprzyjaja w wiekszym stopniu identyfikacji celéw motywujgcego i motywowanego,
odwotujgc sie przy okazji do motywacji wewnetrzne;j.

Ponizej przedstawiono klasyfikacje srodkow przymusu (por. rys. 3.). Na uwa-
ge zastuguje fakt, ze w dawnych czasach byly stosowane na szerokg skale jako
Srodki motywowania i utozsamiane byly z rozkazywaniem. Dzi§ mamy do czynienia
z Srodkami przymusu administracyjnego, ktore sg podzielone na nakazy i zakazy,

® Por. H. Krol (red.): Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego. Warszawa 2006,
s. 336
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polecenia oraz zalecenia posrednio zagrozone sankcjg. J. Zieleniewski podkresla,
iz rozkazy (nakazy i zakazy) uwzgledniaja samo zachowanie (dziatanie) oraz spo-
séb i termin jego realizacji, w przypadku braku okre$lenia terminu realizacji nalezy
natychmiast go wykonaé. Polecenia pozostawiajg pracownikowi swobode dziata-
nia, ale zawierajg stanowcze zgdanie okreslonego dziatania. Zalecenia cechuje
niewielki stopien stanowczosci okreslajgc sposob i termin realizacji bez specyficz-
nych srodkow.

SRODKI
PRZYMUSU
Polecenia Zalecenia
Nakazy
Zakazy Sformalizowane Niesformalizowane
Ze wzgledu na
stopien szcze- Ze wzgledu na skale
gotowosci obowigzywania
Grupowe Indywidualne
Agrega- Szcze- Ogélne | Adresowane
towe gotowe (imienne)

Rysunek nr 2. Klasyfikacja srodkéw przymusu w organizaciji
Zrédto: H. Krél (red.): Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego. Warszawa 2006,
s. 337

Tak wiec srodki przymusu to tylko zalecenia posrednio zagrozone sankcja,
poniewaz w przeciwnym razie sg one radg albo sugestig i stanowig $rodek per-
swazji7. Kolejna rodzaj narzedzi — srodki zachety dziatajg w taki sposob, ze wzbu-
dzenie osobistego zainteresowania pracownikédw pracg prowadzi do szybszej
i efektywniejsze realizacji celow — zadan motywujgcego (por. rys. 4). Ciekawostkg
klasyfikacji srodkow przymusu w organizacji jest to, ze stosowanie bodzcow
w postaci srodkéw wymienionych powyzej ma tak naprawde zacheci¢ pracownika
do poprawy rezultatéw swojej pracy, do rozwoju swoich umiejetnosci, a takze do
poprawy wizerunku firmy w oczach innych, co sprzyja pogtebianiu integracji z dang
organizacja.

7 por. Ibidem, s. 340
8 por. Ibidem, s. 337
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$RODKI ZACHETY (POBU-

DZANIA)
Bodzce zewnetrzne Bodzce wewnetrzne
Indywidualne Grupowe Zespotowe Zwigzane
z trescig pracy
Materialne Niematerialne g [ 55
R8N Z|3=9 520 | T3
2E25|INS N sRa@ |33
c353[(8S g s < | 83
s N=~9o|=x3 _|8as5¢ T2
T S0 >3 3|0 s 5 o o N = @
Q |82°5F(=F 5 3 | &=
T NN 53 |2%,2|s8y 3 (SV® |28
(2] - o — S =
3 8o & O 5 3g3/228 =3 ® 3
< ~“w | w < 9N 2 5 o NN 9 ®
> fayNe) 0] —_0D ® ot 2 o< 2| NS ,mo_ <8
O oo =3 [ =] O QN Q
«Q = N Q %) a N O N
N @ T N S 9|20 o s
3 0 =h =3 0] < -2 oo
S 8 @ o =< o 28 =] 8.8 3 Q
N 2 o 33 X g =3 °c
) Q = -
3. 2& S = 2| =
@ g @ o8 o | <
c = .
@ 3 § S | Indywi- | Gru- | Zespo )
B < " | dualne | powe | towe Indywidualne

Rysunek nr 3. Systematyka srodkéw zachety

Zrédto: Por. H. Krél (red.): Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego. Warszawa

2006, s. 339.

Srodki zachety majg zaréwno charakter materialny, jak i niematerialny i w za-
leznosci od osobowosci i potrzeb danego pracownika stosuje sie konkretny ich
rodzaj. Bardzo istotne jest, aby byty umiejetnie i prawidlowo wdroZzone, gdyz od
tego zalezg osiggniecia danej osoby. Majg one stanowi¢ powdd i mobilizacje do
dalszego i przede wszystkim bardziej efektywnego dziatania. To z kolei jest Scisle
zwigzane z wytyczonymi celami firmy i ma ogromny wplyw na ich realizacje, czyli
efektywno$¢ dziatalnosci kazdej jednej organizacji. Srodki zachety posiadajg sze-
roki zakres dziatania, dlatego bardzo wazne jest, aby byty odpowiednio dobierane.
Kazdy pracownik powinien by¢ traktowany indywidualnie, poniewaz srodki te ce-

chujg réznorodne skutki i bardzo duza elastyczno$¢ zastosowania.
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A Wiekszy
O charakterze emocjonalnym

Apele,
Propaganda itp.

O charakterze racjonalnym

Inspirowanie
(coaching)
konsultacje
akceptacja
negocjacje

i porozumienie stron

PERSWAZJA

Stopien (sita) wptywu kierownika na zachowanie
motywowanego

Informacja/system
komunikacji

Doradzanie
Rady i sugestie

4 Mniejszy

Rysunek nr 4. Srodki perswazii
Zrédto: H. Krél (red.): Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi. Tworzenie kapitatu ludzkiego. Warszawa 2006,
s. 343

Jak mozna zauwazy¢ powyzej (por. rys. 5.) perswazja moze uwzglednia¢ dwa
aspekty: racjonalny lub emocjonalny. Pierwszy z nich polega na wzajemnym prze-
konywaniu sie do celéw — zadan, srodkow i sposobow ich realizacji, efektow. Prze-
stanka ta dotyczy dialogu i partnerstwa stron, niezaleznie od zajmowanego stano-
wiska pracy i ma ona sens zarowno miedzy réwnorzednymi pracownikami, jak i na
linii przetozony-pracownik. Cele (zadania) pracownikéw nie sg narzucone z gory,
lecz uzgadniane z nim. W przypadku perswazji emocjonalnej odwotujemy sie do
sfery uczu¢. Oparta jest na rzeczywistym partnerstwie i przekonywaniu, nalezy
jednak uwazac¢, Zeby nie przerodzita sie w pracy w ukryty nakaz, ktérego nie re-
spektowanie moze grozi¢ posrednio sankcja.

Warto dodac, iz $rodki perswazji emocjonalnej sg rzadziej stosowane niz per-
swagzji racjonalnej, poniewaz z perspektywy dtuzszego czasu sg mniej efektywne.
Jest ona bardziej skuteczna przy odwotaniu sie do wartosci tradycyjnie uznawa-
nych w danej spotecznosci (religia, wolnos¢, sprawiedliwos¢ itd.) i czesciej adre-
sowana do duzych zbiorowosci. W procesie pracy obydwa typy perswazji mogq
by¢ adresowane do jednostek lub grup czy zespotow.

® por. Ibidem, s. 343-344
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Podstawowe zasady skutecznej motywaciji

W literaturze zwigzanej z zarzgdzaniem zasobami ludzkimi czesto zawarte sg
rézne sposoby i metody motywowania pracownikéw. Oprzemy sie jednak na 10
podstawowych dziataniach, ktére nalezy wzig¢ pod uwage, aby osiggnagé jak naj-
wyzszy poziom motywacji. Powinno sie w nich:

- przedstawi¢ cele, do jakich nalezy dgzy¢;

- przekazac¢ informacje o wynikach pracy;

- wywotaC oczekiwania, ze okreslone zachowania i czynnosci zostang od-
powiednio nagrodzone;

- zaprojektowac tak prace, aby méc sie w niej spetni¢, wykorzystac w niej
swoje umiejetnosci i aby zachecata do samokontroli i brania odpowiedzial-
nosci za nig;

- zagwarantowac¢ odpowiednig nagrode za osiggniecia;

- zadbac rowniez o nagrody niematerialne (uznanie, pochwata);

- upewnic sig, iz pracownicy dostrzegajg zwigzek pomiedzy pracg a nagro-
dg, przez co zwiekszajg sie ich oczekiwania;

- wybraé i przeszkoli¢ osoby, ktére posiadajg zdolnosci przywodcze i umie-
jetnos¢ motywowania innych;

- udziela¢ pracownikom wskazowek oraz stwarza¢ mozliwosci dalszego
rozwoju i doskonalenia sie;

- umozliwia¢ pracownikom rozwdj ich potencjatu i osigganie sukcesow.

Praktyczna analiza motywacji

W Internecie, gazetach czy czasopismach czesto spotkaé sie mozna z prze-
réznymi sondazami i ankietami dotyczgcymi motywacji. Wyniki jednego z sondazy,
zawartego na stronie www.wp.pl przedstawiajg sie nastepujgco: na pytanie Co Cie
najbardziej motywuje do pracy? respondenci udzielili odpowiedzi: wynagrodzenie
50%, satysfakcja z wynikow pracy 8%, dodatki do pens;ji, premie 7%, dobra atmos-
fera w pracy 14%, docenianie moich osiggnie¢ 21%. Lacznie oddano 1056 gtoséw,
stanowi to 100% badanych. Odpowiedzi to procentowy udziat w odniesieniu do
catosci.

Jak mozna zauwazyé czynnik wynagrodzenia odgrywa kluczowg role w sys-
temie motywacyjnym osob pracujgcych (50%). Jako drugi czynnik respondenci
wybrali docenianie ich osiagnie¢ w pracy (21%), natomiast na trzecim miejscu
znajduje sie dobra atmosfera w pracy (14%). Bardzo maty wptyw na motywacje do
pracy wykazaty dodatki do pens;ji, premie i satysfakcja z osigganych wynikéw.

Inna analiza motywacji zostata przeprowadzona na podstawie towarzystwa
ubezpieczeniowo-finansowego.

Badana firma posiadata prosty i przejrzysty system motywacyjny, ktéry miat
charakter zaréwno materialny, jak i niematerialny. Do pierwszego z nich zaliczat sie
miedzy innymi Konkurs, ktory organizowany jest co roku, w celu uzyskania jak
najlepszych wynikow sprzedazowych firmy. Konkurs przeznaczony byt dla wszyst-
kich agentow (przedstawicieli) ktérzy w wyznaczonym okresie osiggneli sprzedaz
ubezpieczen na zycie na poziomie nie mniejszym jak 50.000 PLN prowizji pierw-
szorocznej z produktow indywidualnych Ubezpieczeh na zycie. Kazdy z uczestni-
kéw otrzymat wczesniej regulamin Konkursu w celu zapoznania sie z jego zasa-
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dami oraz wytycznymi, ktére nalezato spetni¢, aby wygra¢ Konkurs. Nagrodg dla
zwyciezcy byta zagraniczna wycieczka na Krete. Konkurs ten przyciggnagt pracow-
nikdbw zaréwno swojg atrakcyjnoscig (otrzymali krotkg prezentacje wycieczki po
Krecie), jak rowniez swiadomoscig otrzymania znacznie wigkszej pensji w przy-
padku zrealizowania sporej czesci planu. Motywacja ta miata zapewni¢ pracowni-
kom poczucie, ze w momencie zwyciestwa czeka ich nagroda w postaci odpoczyn-
ku, jak i nagroda w postaci pienieznej za osiggniete wyniki. Jej dwuwymiarowa
forma powodowata, ze stata sie uniwersalna, poniewaz dostosowana byta do sze-
rokiej grupy docelowej. Byta to ,sita napedowa”, dzieki ktérej zaspakajane mogtyby
by¢ nie tylko podstawowe potrzeby pracownikéw, ale rowniez stanowitaby dla nich
motyw do dziatania, co w zwigzku z tym przedktadatoby sie na wyniki ich pracy,
a to z kolei na wyniki i osiggniecia catej firmy.

Badane towarzystwo stosowato réwniez wobec swoich pracownikéw motywa-
cje niematerialng. Byta to rywalizacja w grupie zwigzana $cisle z Raportem Pro-
dukciji i Sprzedazy. Wyniki pracy agentéow byty widoczne na forum, kazdy miat do
nich wolny dostep, przez co osiggniecia najlepszych stawaty sie motywatorami dla
stabszych. Kazdy z agentéw posiadat plan sprzedazowy do wykonania, a jego
wyniki mozna byto poréwnac z innymi, przez co stworzyta sie pewnego rodzaju
rywalizacja. Motywacja ta wywarta istotny wptyw na psychike agentéw, sprawita ze
cztowiek dazyt do zaspakajania potrzeb wyzszego rzedu, jak Np. samorealizaciji,
ale takze potrzeb podstawowych, czyli checi pozyskania $rodkéw pienieznych,
dajgcych poczucie stabilizacji i bezpieczenstwa.

Jak wiec mozna zauwazy¢ motywacja jest jednym z gtdwnych elementéw, de-
cydujacych o efektywnosci dziatania kazdego cziowieka. Jest ona jednym
z wazniejszych etapow zarzgdzania kapitatem ludzkim i odgrywa istotng role
w kazdej jednej organizacji. Nalezy zatem pamietaé, ze narzedzia motywacji po-
winny by¢ tak dobierane, aby dawaty pozgdane efekty, czyli z jednej strony pozwo-
lity osiggna¢ cele firmy, z drugiej zapewnialy i rozwijaty bezpieczenstwo intelektu-
alne ludzi.

Zakonczenie

Podsumowujgc powyzszg tematyke nalezy jeszcze raz podkreslic wage kapi-
tatu intelektualnego ludzi. Bardzo wazne jest, aby firmy potrafity go doceni¢ i umie-
jetnie wykorzystaé. Motywacja, jako jeden z elementéw zarzgadzania zasobami
ludzkimi w duzej mierze moze wesprzec ten proces i przyczyni¢ sie do obopdlnej
korzysci. Zawarta w artykule praktyczna analiza motywacji wéréd pracownikow
ukazuje nam, jak ogromny wplyw ma ona na zabezpieczenie i doskonalenie inte-
lektu pracowniczego. Nalezy jednak zna¢ zasady funkcjonowania i doboru moty-
wacji, aby przynosita oczekiwane efekty. Odpowiedni jej wyboér ma ogromne zna-
czenie dla efektywnosci catej organizacji. Firmy, ktore zdecydujg sie na zdefinio-
wanie i ocene swoich zasobdéw kapitatu intelektualnego zawsze bedg umacniaty
SWojg pozycje na rynku, poniewaz bedg wiedzialy jakg wiedze warto nabywad.
System motywacyjny jest przy tym niezbednym dodatkiem, ktéry wzmacnia caly
proces, pomaga wydoby¢ najistotniejsze skfadniki rozwojowe pracownikow,
a to z kolei przyczynia sie do budowania przewagi nad konkurentami.



