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WPLYW MOTYWOWANIA
PRACOWNIKOW NA EFEKTYWNOSC PRACY
W PRZEDSIEBIORSTWIE

Wprowadzenie

Celem kazdego przedsigbiorstwa jest rozwdj, umacnianie wlasnej pozycji
i osiagnigcie zysku. Droga do realizacji tych celow jest efektywna dziatalnosé
pracownikéw i ich zaangazowanie. Badania ukazuja, ze sprawnie funkcjonujacy
system motywacyjny wpltywa na zwigkszenie efektywnosci pracy. Dlatego moty-
wowanie pracownikow jest warunkiem koniecznym do osiagnigcia sukcesu orga-
nizacji.

Rola menedzera w procesie motywacji

Menedzer to osoba odpowiedzialna za realizowanie celow organizacji przy
pomocy pracownikow. Podstawowe dziatania kierownicze obejmuja:

1. Planowanie — kierownicy z gory obmyslaja swoje cele i dzialania, ktore
sa zazwyczaj oparte na metodzie, planie czy logice (nie na przeczuciu).

2. Organizowanie — kierownicy koordynuja ludzkie i materialne zasoby or-
ganizacji. Efektywnos¢ organizacji zalezy od umiejetnosci gospodarowa-
nia tymi zasobami. Oczywiste jest, ze im bardziej bedzie zintegrowana
i skoordynowana praca organizacji, tym lepsze beda efekty.

3. Przewodzenie (motywowanie) — okresla, w jaki sposéb menedzerowie
kieruja podwtadnymi i wplywaja na nich, doprowadzajac do tego, by wy-

' Mgr Anna Krzysztofek, asystent - Uniwersytet Jana Kochanowskiego w Kielcach, doktorant -
Uniwersytet Ekonomiczny w Katowicach.

2 Weronika Kumanska, student, Studenckie Koto Naukowe Lider, Uniwersytet Jana Kochanowskiego
w Kielcach.
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konywali potrzebne zadania. Przez wytworzenie odpowiedniej atmosfery
utatwiaja podwtadnym petne wykorzystanie ich mozliwosci.

4. Kontrolowanie — kierownicy staraja si¢ zapewni¢, by organizacja zmie-
rzata do swych celow. Jesli jakas cze$é organizacji podaza w ztym kierun-
ku, to kierownicy staraja si¢ wykry¢ tego przyczyny, a nastgpnie je wye-
liminowa¢’.

Ze wszystkich funkcji kierownictwa najbardziej kierownikéw z podwladnymi
wiaze funkcja przewodzenia. Motywacja pracownikow jest jednym z glownych
elementow zarzadzania przedsiebiorstwem. W procesie motywowania wystgpuje
podmiot motywujacy (menedzer) oraz przedmiot motywacji, ktérym jest pracow-
nik. Na kierowniku spoczywa obowigzek motywowania. Bezposredni zwierzchnik
jest zobowiazany do motywowania swoich podwladnych, z racji tego, ze bedac
osoba ,,uprawniong” do zarzadzania, jego powinnoscia staje si¢ realizacja po-
szczegdlnych dziatan skladajacych si¢ na proces zarzadzania, a tym samym jego
obowiazkiem jest motywowanie".

Proces motywowania do pracy polega na wytworzeniu pewnego uktadu sit,
ktére sklonig pracownika do zachowania si¢ w wymagany przez pracodawce spo-
sob. Jest to wigc swiadome i celowe oddzialywanie na pracownika poprzez dostar-
czanie $srodkow i mozliwosci spetnienia jego wymagan w taki sposéb, aby obie
strony (pracodawca i pracownik) odniosty korzysci. Sprawnie funkcjonujacy sys-
tem motywacyjny wplywa na zwickszenie efektywnosci pracy, a w efekcie zysku
przedsigbiorstwa i po drugie wptywa na zadowolenie pracownikow z pracy. Me-
nedzerowie powinni rozumie¢ ogromna rolg, jaka odgrywa motywacja w okresla-
niu wynikéw pracownika.

Znaczenie motywacji w miejscu pracy

Motywacja jest to che¢ dokonania czego$, uwarunkowana mozliwoscia zaspo-
kojenia przez to dziatanie jakiej$ potrzeby jednostki. Pojecie motywacji jest niero-
zerwalne z pojeciem potrzeby, ktéra oznacza stan braku czegos, niedowartoscio-
wania jednostki itp’. Proces motywowania zaczyna si¢ od potrzeby, albo odczucia
pewnego braku, niedostatku. Na przyktad pracownik uwaza, ze jest zbyt nisko
optacany. Doswiadcza pewnego braku i odczuwa potrzebe uzyskania wigkszego
dochodu. Reakcja pracownika jest poszukanie sposobéw zaspokojenia tej potrze-
by, np. wklada on wigcej wysitku w prace, aby uzyska¢ podwyzke, lub zaczyna
szuka¢ nowej, bardziej oplacalnej pracy. Kolejny krok to wybor, ktoregos z roz-
wiazan. Nastepnie po dziataniach zgodnych z dokonanym wyborem, ocenia efekty
z punktu widzenia stopnia zaspokojenia potrzeby. Jezeli pracownik, uzyska poza-

3. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie, Panstwowe Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 1992,
s. 23-24.

* W. Kopertynska, System motywacyjny w organizacji (I), WIEDZAinfo.pl Otwarty Uniwersytet
Ekonomiczny [online], http://www.wiedzainfo.pl/wyklady/119/system motywacyjny w_organizacji
i.html, (15.11.2011).

> MLA. Lesniewski, A. Predygier, Kompendium wiedzy z zarzadzania organizacjami, Wydawnictwo
Akademii Swiqtokrzyskiej, Kielce 2007, s. 94.
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dane efekty swoich dziatan, to prawdopodobnie zaakceptuje nowy styl pracy na
dluzej. Natomiast, gdy zmiana zachowania, nie przyniesie upragnionej podwyzki,
bedzie on szukat innych rozwigzan®.

Poszukiwanie spasobdw
zaspokojenia polrzeby

7 ™\

Wyhbor zachowania
Potrzeba (brak) pozwalzjacego zaspokoic
potrzebe
Okreslenie przysziych A
potrzeb i poszukiwanie Ocena stopnia
(wybar) sposobu ich zaspokojenia potrzeby
zaspokojenia

v

Rysunek 1. Schemat motywacji.

Zrédto: R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN SA,
Warszawa 2004, s. 519.

Zrozumienie motywacji — tego co wywotuje, ukierunkowuje i podtrzymuje za-
chowania ludzi zawsze bylo wazne dla kierownikdéw, poniewaz pracuja oni
z ludzmi i przez ludzi. Istnieje wiele teorii motywacji. Wiekszos¢ z nich rozni si¢
pod wzgledem wskazdwek, dotyczacych tego, co kierownik powinien robi¢, aby
uzyska¢ najwieksza efektywnos¢ podwiladnych. Jednak wigkszo$¢ menadzerdéw
osiagajacych sukcesy przekonatla sig¢, ze ludzie silnie reaguja na pochwaly i zache-
ty. Kierownicy, ktorzy potrafig znalez¢ klucz do motywacji pracownikow, moga
korzysta¢ z ogromnego zrodta produktywnej energii’.

Teorie motywacji

Nie istnieje dotychczas jedna wyczerpujaca teoria motywacji czlowieka, omo-
wione zostang niektore z nich. Wielu teoretykow opowiada sie za podejsciem do
motywowania opartym na hierarchii potrzeb. Uwaza sie¢, ze ludzie maja rozmaite

8 R.W. Griffin, Podstawy zarzadzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN SA, Warszawa
2004, s. 519.
7. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie..., op.cit., s. 358-359.
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potrzeby, ktére mozna uszeregowa¢ wedhlug hierarchii. Abraham Maslow amery-
kanski psycholog stwierdzil, ze ludzie sa motywowani przez hierarchiczny uktad
pieciu podstawowych potrzeb.

Polrzeby wyts26go
rzedu

Rysunek 2. Hierarchia potrzeb Maslowa.
Zrédto: D. Waters, Zarzqdzanie operacyjne, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 2007, s. 464.

Na dole hierarchii znajduja si¢ potrzeby fizjologiczne. Zwiazek pracy
z potrzebami fizjologicznymi jest oczywisty. To dzieki pracy ludzi zdoby-
waja $rodki umozliwiajace ich zaspokajanie®. Podstawowe znaczenie tych
potrzeb przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu jest szczegdlnie wi-
doczne w spoteczenstwach i rejonach o niskim stopniu rozwoju gospodar-
czego. We wspolczesnym $wiecie czesto spotykamy si¢ z sytuacjami,
w ktorych zaplata za cigzka prace jest jedynie calodzienne wyzywienie,
drelich roboczy oraz mozliwo$¢ przespania si¢ pod dachem. Praca nie jest
tylko $rodkiem, ale takze w znaczeniu organizacji zatrudniajacej miejscem
zaspokajania potrzeb fizjologicznych’. W sferze ,,obstugiwania” tej po-
trzeby leza tez kwestie dostosowania stanowiska pracy, maszyn i narzedzi
do psychofizycznych cech i mozliwosci cztowieka'’.

Nastepne miejsce zajmuja potrzeby bezpieczenstwa. Zdaniem A. Maslo-
wa potrzeby te odgrywaja niezwykle ogromna role we wczesnych fazach

8 M. Kostera, S. Kownacki, Kierowanie zachowaniami organizacyjnymi [w:]| Zarzqdzanie. Teoria
i Praktyka, A. K. Kozminski, W. Piotrowski (red.), PWN, Warszawa 1997, s. 405.

° Ibidem, s. 406.

1% Ibidem.
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rozwoju. Od odczuwanej przez dziecko bliskosci i milosci matki w wiel-
kim stopniu zalezy prawidlowy rozwoj kazdego cztowieka. Ale i w zyciu
dojrzalym potrzeby te daja o sobie zna¢. Dotyczy to réwniez sytuacji za-
wodowych. U wielu ludzi potrzeby bezpieczenstwa sa wazna sita napedo-
wa ich aktywnosci zawodowej. Istotne znaczenie ma sam fakt posiadania
pracy, zwiazane z niag wynagrodzenie oraz zapewnienie bezpiecznych wa-
runkéw realizacji organizacyjnych zadan. Stwierdzono tez, ze umiarkowa-
na obawa o utrat¢ pracy wplywa pozytywnie na wielkos¢ i jakos¢ uzyski-
wanych efektow'".

— Potrzeby afiliacji (przynaleznosci do grupy) wiaza si¢ ze spoteczna naturg
czlowieka i przejawiaja si¢ w poszukiwaniu pozytywnej wigzi z innymi
ludzmi. W przypadku wiekszosci ludzi potrzebe te zaspokaja rodzina, sto-
sunki towarzyskie poza praca oraz przyjaznie w pracy. Menadzer moze
przyczynié si¢ do zaspokojenia tych potrzeb, dopuszczajac spoteczne inte-
rakcje i zapewniajac pracownikom poczucie przynaleznosci do zespotu al-
bo grupy roboczej".

— Potrzeby szacunku (uznania) w rzeczywistosci obejmuja dwa rozne ze-
spoly potrzeb: potrzebg pozytywnego obrazu wlasnej osoby i szacunku do
samego siebie oraz potrzebe uznania i szacunku ze strony innych. Menad-
zer moze pomdc w zaspokojeniu tych potrzeb, zapewniajac rozmaite ze-
wnetrzne symbole, takie jak tytuly stuzbowe czy odpowiednie nagrody.
Kierownik moze si¢ rowniez skoncentrowaé na charakterze samej pracy,
zapewniajac pracownikowi ambitne i ciekawe zadania, po to aby mial, on
poczucie sukcesu'’. Wykorzystanie motywu uznania spolecznego jako
czynnika wzrostu motywacji do pracy polega takze na budowaniu atrak-
cyjnych $ciezek rozwoju kariery zawodowej uczestnikdw organizacji.
Uswiadamiaja one kazdemu mozliwos$ci i warunki awansu. Stwarzaja takze
podstawe do porownania indywidualnych sukcesow lub porazek. Nic nie
zastapi jednak pozytywnych wzmocnien ze strony wspotpracownikow
i doceniajacego nas przetozonego'.

— Na samym szczycie hierarchii znajduja si¢ potrzeby samorealizacji. Pra-
wie kazdy czlowiek ma swoje ulubione zajegcia, ktore najczesciej wiaze
z realizacja jego zainteresowan i potencjalnych mozliwosci. Wykonujac je
rozwija si¢ i samorealizuje. Dazenie do samorealizacji jest waznym moty-
watorem. Pracownik z taka zaktywizowana potrzeba dobrze wykonuje
swoje zadania, nie wiazac bezposrednio i zbyt Scisle wlasnej aktywnosci
z poziomem uzyskiwanych zarobkow'”.

Wedhtug teorii potrzeb Maslowa motywacja ma miejsce wtedy, kiedy cztowiek

nie osiagnatl jeszcze okreslonego poziomu zaspokojenia potrzeb w swoim zyciu.

" Ibidem.

12 R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami..., op.cit., s. 522.

" Ibidem, s. 522-523.

i: M. Kostera, S. Kownacki, Kierowanie zachowaniami organizacyjnymi..., op.cit., s. 412.
Ibidem.
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Jednoczesnie Maslow twierdzit, ze, aby bylo mozliwe zaspokojenie potrzeb wyz-
szego rzedu, musza by¢ zaspokojone przede wszystkim potrzeby nizszego rzegdu.
W przypadku, gdy potrzeba nizszego rzgdu zostala juz zaspokojona, to przestaje
ona stanowi¢ zrédto motywacji'®. Nie ulega wiec watpliwosci, ze zachodzi Scisty
zwiazek pomiedzy potrzebami cztowieka, a motywacja do pracy.

Inna popularna odmiang podejscia do motywacji jest dwuczynnikowa teoria
Frederica Herzberga, wedlug ktorej na zadowolenie i niezadowolenie ludzi wply-
waja dwa niezalezne zestawy czynnikéw — czynniki motywacji i czynniki higieny
psychicznej. Czynniki wplywajace na zadowolenie, nazywane czynnikami moty-
wacji, sa zwiazane z konkretna trescia pracy, czynniki za§ uwazane za zrédlo nie-
zadowolenia, nazywane czynnikami higieny, sa zwiazane ze srodowiskiem pracy.
Herzberg dowodzi, ze proces motywowania pracownikow sklada si¢ z dwoch eta-
péw. W pierwszym etapie menadzerowie musza zapewni¢ wlasciwe (nie wywotu-
jace niezadowolenia) dziatanie czynnikow higieny psychicznej. Zapewniajac
czynniki higieny na odpowiednim poziomie, menadzerowie sprawia, Ze pracowni-
cy nie beda czu¢ sie niezadowoleni, ale nie pobudza motywacji. Menadzerowie
wigc powinni przej$é do drugiego etapu, czyli da¢ pracownikowi okazj¢ do odczu-
cia dziatania takich czynnikéw motywacyjnych jak: osiagnigcia, uznanie i odpo-
wiedzialnos¢. Wynikiem tego podejscia bedzie wysoki poziom zadowolenia i mo-

tywacji' .

Czynniki higieny pracy Motywatory

™ zarobki Tosiagniecia

Twwarunki pracy T rozwo] | awanse

* stosunki z przelozonymi T tresc pracy

* polityka przedsiebiorstw * zakres odpowiedzialnosci
T uzZnanie

Czynniki higiensy
zapohiegaia nie-
zadowwoleniu = pracy

Motyweatory podnosza
zadowolenie T pracy

weysokie brak zadowaolenia wysokie
niezadowolenie brak niezadowolenia radowolenie

Rysunek 3. Dwuczynnikowa teoria motywacji.
Zrédlo: J. Szczupaczynski, Anatomia zarzqdzania organizacjq, Migdzynarodowa Szkota Menadzerow,
Warszawa 1998, s. 86.

' M. Dobrowolska Wesotowska, Zarzqdzanie przez motywowanie — motywujqca rola dyrektora
placéwki oswiatowej, [praca dyplomowa], Starachowice 2008, s. 13.
7 R.W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami..., op.cit., s. 524-525.
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Inne podejscie do motywowania pracy, to teoria sprawiedliwosci. Opiera si¢ na
zatozeniu, ze waznym czynnikiem motywacji, efektywnosci i zadowolenia jest
indywidualna ocena pracownika sprawiedliwosci czy stusznosci otrzymanej na-
grody. Sprawiedliwos¢ wigc, mozna okresli¢ jak stosunek naktadéow pracy pra-
cownika do uzyskanych przez niego nagrod (jak wynagrodzenie czy awans)
w porownaniu do nagréd przyznanych innym za podobne naktady. Z teorii spra-
wiedliwosci wynika dla kierownika kilka wnioskow, a najwazniejszy to, ze dla
wigkszosci ludzi nagrody, aby miaty charakter motywacyjny, musza by¢ uwazane
za sprawiedliwe'®.

Jakie czynniki motywuja ludzi do pracy?

Po zapoznaniu si¢ z powyzszymi teoriami motywacji, mozna rozpoczaé prze-
glad narzedzi, jakie ma do dyspozycji kazdy menadzer. Najprostszym podziatem,
jaki mozna zastosowac to podzial na motywacje¢ placowa i pozaptacowa.

Kierownicy pragna motywowaé pracownikow do podwyzszenia efektywnosci,
do lojalnosci i oddania organizacji oraz stabilnosci zatrudnienia. Najczgstsza sto-
sowana zacheta sa pieniadze. Placa stanowi istotny element systemu motywacyj-
nego. Jest podstawows sita motywacyjna, co potwierdzaja doswiadczenia badaw-
cze. Znaczenie pieniadza jako srodka motywujacego jest silnie zdeterminowane
poprzez indywidualne potrzeby i oczekiwania. Rola placy w systemie motywacyj-
nym kazdej organizacji jest wiec bardzo istotna. Za pomoca ptac mozna stymulo-
wac okreslone postawy i zachowania ludzi jak tez zach¢caé do skuteczniejszej
(efektywnej) pracy, rozwoju kompetencji'’. Pieniadz, w postaci placy stanowi
zrédlo dochodu pracowniczego, Srodek stymulacji dziatania, element kosztow
organizacji, element stosunku pracy, wyznacznik pozycji spotecznej, zréznicowa-
nia spotecznego, wyznacznik poziomu zycia (potrzeby przynaleznosci), bezpie-
czenstwa socjalnego (potrzeby fizjologiczne i bezpieczenstwa), wyznacznik po-
czucia wartosci, uznania dla posiadanych talentdw, umiejetnoscei, kwalifikacji
(potrzeby szacunku). Jest to wynikiem tego, ze placa pelni pigé¢ zasadniczych
funkcji: kosztowa, dochodowa, motywacyjna, spoleczna i rynkowa™. System
wynagrodzen jest jednym z najsilniejszych czynnikéw determinujacych postawy,
motywacje i zachowanie pracownikow. Wlasciwie opracowany system przyciaga
odpowiednich pracownikéw, utrzymuje ich w organizacji oraz pobudza do osiaga-
nia dobrych efektow pracy”'.

18] Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie..., op.cit. s. 377-378.

19 W. Kopertynska, System motywacyjny w organizacji (I), WIEDZAinfo.pl Otwarty Uniwersytet Eko-
nomiczny [online] http://www.wiedzainfo.pl/wyklady/119/system motywacyjny w_ organizacji_i.html,
(16.11.2011).

2 Ibidem.

21 A. Bagienska, Rola systemu wynagrodzer we wspdlczesnej gospodarce, Zeszyty Naukowe Politechniki
Bialostockiej, 2008, nr 11, s. 297, http:/pbc.biaman.pl/Content/9875/ZN+EiZ+nr+11.pdf (16.11.2011).
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Rysunek 4. Pozaplacowe czynniki motywacyjne
Zrédto: W. Kopertynska, System motywacyjny w organizacji (11), WIEDZAinfo.pl

Wynagrodzenie pienigzne nie jest jedynym sposobem motywowania pracowni-
kéw. Coraz czesciej, zaczyna by¢ dostrzegane znaczenie bodzcow pozaplacowych,
ktére nie tylko motywuja do wydajniejszej pracy, ale takze pozwalaja na zatrzy-
manie w firmie najbardziej wartosciowych pracownikéw. Wazna role w grupie
motywatorow materialnych odgrywaja szkolenia i rozwoj pracownikdéw. Szkolenie
personelu wychodzi naprzeciw potrzebom i oczekiwaniom pracownikow i ma
istotne znaczenie motywacyjne z uwagi na’*:

— mozliwos¢ rozwoju zawodowego,

— stwarzanie pracownikom warunkéw do samorealizacji,

— zwigkszenie ,.elastycznosci kwalifikacyjnej”, co zwigksza szanse pracow-

nika na rynku pracy,

— ksztaltowanie $ciezki kariery pracownikow.

W grupie elementéw motywowania pozaptacowego o charakterze material-
nym, wystepuja ponadto: ubezpieczenia, bony towarowe, przydzielanie pracowni-
kom samochodu stuzbowego, telefonu komorkowego. Innym $wiadczeniem jest
tez otaczanie pracownikow i ich rodzin opieka medyczng itp. W grupie motywato-

22 'W. Kopertynska, System motywacyjny w organizacji (II) ,WIEDZAinfo.pl Otwarty Uniwersytet

Ekonomiczny, http://www.wiedzainfo.pl/wyklady/120/system_motywacyjny w_organizacji_ii.html,
(16.11.2011).
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row pozaplacowych o charakterze pozamaterialnym szczegdlne znaczenie ma
posiadanie pracy, bedacej zrodlem stalych dochodéw. Chociaz ptaca jest w na-
szych warunkach nadal istotnym elementem motywowania, to posiadanie pracy
jest czgsto wyzej stawiane niz poziom zarobkdw. Z pewnoscig i statoscia pracy
pracownicy wiaza mozliwos¢ osiagnigcia szeregu innych korzysci, majacych wy-
miar materialny, jak i pozamaterialny. Istotne znaczenie w tej grupie motywato-
réow przypada awansom. Pracownicy wysoko ceniag mozliwo$¢ awansu na wyzsze
stanowisko, jasne $ciezki kariery, wspieranie rozwoju zawodowego przez bezpo-
sredniego przetozonego. Kolejnym bardzo istotnym elementem motywowania
pozamaterialnego jest dobra organizacja pracy. Jest ona wykorzystywana jako
wszechstronny i wzglednie tani Srodek motywowania oraz jako sposdb umozliwia-
jacy udzial pracownikow w zarzadzaniu. Z organizacja pracy zwiazek ma rowniez
czas pracy i jego organizacja. Whasciwie dobrany daje mozliwos¢ kierowania wia-
snym czasem i wydajnoscia i pozwala na zaspokojenie potrzeb osobistych, a co za
tym idzie praca daje wicksza satysfakcje. Istotne znaczenie motywacyjne ma tez
samodzielnos¢ realizacyjna. Samodzielnos¢ oznacza swobodg dziatania i decydo-
wania. Duza samodzielno$¢ i przyjmowanie na siebie odpowiedzialnosci jest
szczegbInie wazna dla pracownikow szukajacych duzych wyzwan®.

Skuteczne motywowanie pracownikdéw nie polega wylacznie na nieustajacym
zwiekszaniu wydatkow i nie jest w 100% uzaleznione od zasobow finansowych
pracodawcy. Bardzo czesto to wlasnie przywotane powyzej metody motywowania
personelu przynosza firmie najwieksze korzysci*!. Wysokos¢ wynagrodzenia nie
jest juz najistotniejszym czynnikiem motywujacym. Bardziej licza si¢ pewnosé¢
zatrudnienia i dobra atmosfera w srodowisku pracy. Wynik taki $wiadczy o wyso-
kiej niepewnosci utrzymania pracy, ograniczenie si¢ do motywacji ptacowej nie
wystarcza. Pracownicy chcg traktowaé firme, w ktorej pracuja jako miejsce, gdzie
moga si¢ rozwijac, ksztalcié i zarabia¢. Dzieki temu osiagna samodzielno$é, nieza-
leznos¢ i satysfakcje z wykonywanej pracy™.

Motywacyjne znaczenie nagréd i kar

Towarzyszace ludziom od poczatku dziejow nagrody i kary sa waznymi $rod-
kami motywacyjnego oddziatywania na zachowania pracownikow. Zwiazane sa
gléwnie z wynagradzaniem oraz mozliwoscia awansu. Stosowanie kar ma za za-
danie eliminowanie zachowan niezgodnych z oczekiwaniami organizacji. Nato-
miast funkcja nagréd polega na ksztattowaniu lub utrwalaniu zachowan stuzacych
osiagganiu celow organizacyjnych. Nagrody daja nam wiele przyjemnosci, a pozy-
tywne emocje zwiazane z nimi sprawiaja, ze zaczynamy ceni¢ i lubi¢ wykonywa-

3 Ibidem.

24 B. Kochanska Mierzejewska, Skuteczne metody motywacji pracownikéw, e-Gospodarka.pl [online]
http://www.firma.egospodarka.pl/26882.Skuteczne-metody-motywacji-pracownikow. 1.47.1.html
(16.11.2011).

M. Smolen, Motywacja czynnika osobowego w gospodarce opartej na wiedzy, Uniwersytet
Rzeszowski Zaktad Ekonomiki i Organizacji Przedsigbiorstw [online], http:/www.univ.rzeszow.pl
/ekonomia/zeszyty/Zeszyt10/43.pdf, (16.11.2011).
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ng przez nas prace. Nagrody sprzyjaja uksztattowaniu wsrdd pracownikow pozy-
tywnej postawy wobec pracy, ktora zwykle owocuje wyzsza wydajnoscia, jakoscia
i kreatywnoscia w pracy oraz checia do wspotdziatania z innymi dla dobra calej
organizacji’. Karanie, czyli stosowanie réznego typu sankcji, uczy pracownikow
jak omija¢ zagrozenia.

Aby nagrody i kary byly skuteczne w motywowaniu pracownikow musza spel-
nia¢ nastepujace warunki’’:

1.

Pracownicy musza wiedzie¢ jaki w organizacji panuje system nagradzania
i karania. Ciezar przekazania odpowiednich informacji spoczywa na kie-
rownikach.

Wazne jest, aby system ten zostal zaakceptowany przez osoby, ktdrych
dotyczy, a wigc zarowno przez kierownikdw jaki i podwiladnych.

Nagrody powinny by¢ atrakcyjne, a kary odpowiednio surowe. Czgsto
pracodawcy tanim kosztem, chca uzyska¢ nadzwyczajne efekty, proponu-
jac, na przyktad, pracownikowi po 25 latach bardzo dobrej pracy, bezptat-
ny bilet do kina.

Konieczne jest przestrzeganie zasady gradacji nagrdd i kar. Istota gradacji
nagrdd jest tworzenie $ciezki sukcesow zawodowych, po ktorej ,,spacer”
wymaga duzych wysitkow, lecz w zamian tego, pracownika czekaja coraz
wigksze atrakcje. W przypadku kar jest to $ciezka porazek, ale jest na tyle
dluga, ze daje czas na refleksj¢ oraz szanse na zatrzymanie si¢ w bez-
piecznym miejscu.

Wazne jest stosunkowo szybkie wzmacnianie zachowan. Przykladem jest
poréwnanie dwoch systemdéw wynagradzania. W pierwszym, pieniadze
wyplacane sg po kazdym tygodniu pracy, w drugim raz w miesiacu. Pra-
cownik, ktory otrzymuje pieniadze czg$ciej mimo, ze jest to mniejsza
kwota, bardziej czuje zwiazek pomigdzy iloscig i jakoscia pracy oraz pla-
cy. Wysoko$¢ wynagrodzenia informuje o tym, jak kierownictwo ocenia
aktywnos$¢ pracownika. Stwarza to podstawe przysztej i stosunkowo szyb-
kiej zmiany zachowan.

Konsekwencja w stosowaniu wzmocnien. Kazde pozadane zachowanie
powinno by¢ nagradzane (nie musza to by¢ wartosci materialne, czasem
wystarczy usmiech czy dobre stowo). Natomiast, kazde niewlasciwe za-
chowanie musi zosta¢ ukarane.

Aby stosowane nagrody i kary byly skuteczne, jakos$¢ stosunkéw emocjo-
nalnych pomigdzy pracodawca, a pracownikiem powinna by¢ wysoka.
Wzmocnienia maja wicksza wartos¢ motywacyjna, gdy pochodza od oso-
by szanowanej i majacej autorytet. Czesciej sa wtedy odbierane jako spra-
wiedliwe i silniej wplywaja na kontynuowanie w przyszlosci zachowan
nagradzanych lub zmiang¢ ukaranych.

%6 M. Kostera, S. Kownacki, Kierowanie zachowaniami organizacyjnymi..., op.cit., s. 403-404.
*7 Ibidem, s. 404-405.
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8. Pracodawca stosujac nagrody i kary jako narzedzie motywujace, powinien
dopasowac je do osobowosci podwladnego oraz tego, co jest dla niego na-
prawde wazne.

Podsumowanie

Najwazniejszym kapitatem w kazdym przedsigbiorstwie powinien by¢ kapitat
ludzki. Wiedza, umiejetnosci, zdolnosci, postawy, wartosci i doswiadczenie pra-
cownikéw maja coraz wigksze znaczenie jako czynnik przewagi konkurencyjnej.
Czlowiek motywowany wnosi do organizacji nie tylko wiedze, umiejetnosci czy
doswiadczenie, ale takze zaangazowanie w sprawy firmy. Przedsigbiorstwo, ktére
pragnie odnies¢ sukces, powinno dbac¢ o swoje najcenniejsze aktywa, czyli o pra-
cownikow.
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Abstrakt

Artykut miat na celu ukazanie, ze motywacja stanowi sil¢ motoryczna ludzkich
zachowan i dziatan. Jest niezbednym i jednym z najwazniejszych czynnikéw
wzrostu efektywnosci pracy. Celowo tworzony w przedsigbiorstwie proces moty-
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wacyjny, bedacy uktadem instrumentéw pobudzania pracownikow do dzialania
jest niezbednym warunkiem sukcesu firmy. Stanowi on uktad bodzcow, srodkow
i warunkow, ktére maja zachecié pracownikow do angazowania si¢ w swoja prace
i obowiazki stuzbowe, w sposdb najkorzystniejszy dla przedsigbiorstwa. Poza tym
odpowiednie umotywowanie daje pracownikowi poczucie satysfakcji i zadowole-
nia, co korzystnie wplywa na wydajnos¢ i jakos¢ wykonywanej pracy. Dobry
i zmotywowany pracownik to fundament kazdej firmy i klucz do sukcesu.

An Influence of Employees’ Motivation on the Overall Labour Effectiveness
of a Company

The article aims at showing that motivation affects the motive power of human
behaviour and activities. It is indispensable and makes one of the most important
factors of increasing overall labour effectiveness. The motivation process is delib-
erately developed in a company as a system of instruments for stimulating em-
ployees’ involvement which is an essential condition of the company’s success. It
makes a system of stimuli, means and conditions meant to encourage employees to
get involved in their labour and duties as profitably to a company as possible. Be-
sides, proper motivation makes employees feel satisfied and pleased , which is of
profit to the effectiveness and quality of work being done. A good and well-
motivated workforce is the key to a successful modern company.
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