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WPŁYW MOTYWOWANIA  PRACOWNIKÓW NA EFEKTYWNOŚĆ PRACY  W PRZEDSIĘBIORSTWIE 

Wprowadzenie 
Celem kaŜdego przedsiębiorstwa jest rozwój, umacnianie własnej pozycji  

i osiągnięcie zysku. Drogą do realizacji tych celów jest efektywna działalność 
pracowników i ich zaangaŜowanie. Badania ukazują, Ŝe sprawnie funkcjonujący 
system motywacyjny wpływa na zwiększenie efektywności pracy. Dlatego moty-
wowanie pracowników jest warunkiem koniecznym do osiągnięcia sukcesu orga-
nizacji.  
Rola menedŜera w procesie motywacji 

MenedŜer to osoba odpowiedzialna za realizowanie celów organizacji przy 
pomocy pracowników. Podstawowe działania kierownicze obejmują:  

1. Planowanie – kierownicy z góry obmyślają swoje cele i działania, które 
są zazwyczaj oparte na metodzie, planie czy logice (nie na przeczuciu). 

2. Organizowanie – kierownicy koordynują ludzkie i materialne zasoby or-
ganizacji. Efektywność organizacji zaleŜy od umiejętności gospodarowa-
nia tymi zasobami. Oczywiste jest, Ŝe im bardziej będzie zintegrowana  
i skoordynowana praca organizacji, tym lepsze będą efekty. 

3. Przewodzenie (motywowanie) – określa, w jaki sposób menedŜerowie 
kierują podwładnymi i wpływają na nich, doprowadzając do tego, by wy-
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konywali potrzebne zadania. Przez wytworzenie odpowiedniej atmosfery 
ułatwiają podwładnym pełne wykorzystanie ich moŜliwości.  

4. Kontrolowanie – kierownicy starają się zapewnić, by organizacja zmie-
rzała do swych celów. Jeśli jakaś część organizacji podąŜa w złym kierun-
ku, to kierownicy starają się wykryć tego przyczyny, a następnie je wye-
liminować3.  

Ze wszystkich funkcji kierownictwa najbardziej kierowników z podwładnymi 
wiąŜe funkcja przewodzenia. Motywacja pracowników jest jednym z głównych 
elementów zarządzania przedsiębiorstwem. W procesie motywowania występuje 
podmiot motywujący (menedŜer) oraz przedmiot motywacji, którym jest pracow-
nik. Na kierowniku spoczywa obowiązek motywowania. Bezpośredni zwierzchnik 
jest zobowiązany do motywowania swoich podwładnych, z racji tego, Ŝe będąc 
osobą „uprawnioną” do zarządzania, jego powinnością staje się realizacja po-
szczególnych działań składających się na proces zarządzania, a tym samym jego 
obowiązkiem jest motywowanie4. 

Proces motywowania do pracy polega na wytworzeniu pewnego układu sił, 
które skłonią pracownika do zachowania się w wymagany przez pracodawcę spo-
sób. Jest to więc świadome i celowe oddziaływanie na pracownika poprzez dostar-
czanie środków i moŜliwości spełnienia jego wymagań w taki sposób, aby obie 
strony (pracodawca i pracownik) odniosły korzyści. Sprawnie funkcjonujący sys-
tem motywacyjny wpływa na zwiększenie efektywności pracy, a w efekcie zysku 
przedsiębiorstwa i po drugie wpływa na zadowolenie pracowników z pracy. Me-
nedŜerowie powinni rozumieć ogromną rolę, jaką odgrywa motywacja w określa-
niu wyników pracownika.  
Znaczenie motywacji w miejscu pracy 

Motywacja jest to chęć dokonania czegoś, uwarunkowana moŜliwością zaspo-
kojenia przez to działanie jakiejś potrzeby jednostki. Pojęcie motywacji jest niero-
zerwalne z pojęciem potrzeby, która oznacza stan braku czegoś, niedowartościo-
wania jednostki itp5. Proces motywowania zaczyna się od potrzeby, albo odczucia 
pewnego braku, niedostatku. Na przykład pracownik uwaŜa, Ŝe jest zbyt nisko 
opłacany. Doświadcza pewnego braku i odczuwa potrzebę uzyskania większego 
dochodu. Reakcją pracownika jest poszukanie sposobów zaspokojenia tej potrze-
by, np. wkłada on więcej wysiłku w pracę, aby uzyskać podwyŜkę, lub zaczyna 
szukać nowej, bardziej opłacalnej pracy. Kolejny krok to wybór, któregoś z roz-
wiązań. Następnie po działaniach zgodnych z dokonanym wyborem, ocenia efekty 
z punktu widzenia stopnia zaspokojenia potrzeby. JeŜeli pracownik, uzyska poŜą-
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dane efekty swoich działań, to prawdopodobnie zaakceptuje nowy styl pracy na 
dłuŜej. Natomiast, gdy zmiana zachowania, nie przyniesie upragnionej podwyŜki, 
będzie on szukał innych rozwiązań6. 

 
 

  
Rysunek 1. Schemat motywacji. 
Źródło: R.W. Griffin, Podstawy zarządzania organizacjami, Wydawnictwo Naukowe PWN SA, 
Warszawa 2004, s. 519. 

 
 

Zrozumienie motywacji – tego co wywołuje, ukierunkowuje i podtrzymuje za-
chowania ludzi zawsze było waŜne dla kierowników, poniewaŜ pracują oni  
z ludźmi i przez ludzi. Istnieje wiele teorii motywacji. Większość z nich róŜni się 
pod względem wskazówek, dotyczących tego, co kierownik powinien robić, aby 
uzyskać największą efektywność podwładnych. Jednak większość menadŜerów 
osiągających sukcesy przekonała się, Ŝe ludzie silnie reagują na pochwały i zachę-
ty. Kierownicy, którzy potrafią znaleźć klucz do motywacji pracowników, mogą 
korzystać z ogromnego źródła produktywnej energii7. 
Teorie motywacji 

Nie istnieje dotychczas jedna wyczerpująca teoria motywacji człowieka, omó-
wione zostaną niektóre z nich. Wielu teoretyków opowiada się za podejściem do 
motywowania opartym na hierarchii potrzeb. UwaŜa się, Ŝe ludzie mają rozmaite 
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potrzeby, które moŜna uszeregować według hierarchii. Abraham Maslow amery-
kański psycholog stwierdził, Ŝe ludzie są motywowani przez hierarchiczny układ 
pięciu podstawowych potrzeb. 

 
 

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

− Na dole hierarchii znajdują się potrzeby fizjologiczne. Związek pracy  
z potrzebami fizjologicznymi jest oczywisty. To dzięki pracy ludzi zdoby-
wają środki umoŜliwiające ich zaspokajanie8. Podstawowe znaczenie tych 
potrzeb przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu jest szczególnie wi-
doczne w społeczeństwach i rejonach o niskim stopniu rozwoju  gospodar-
czego. We współczesnym świecie często spotykamy się z sytuacjami,  
w których zapłatą za cięŜką pracę jest jedynie całodzienne wyŜywienie, 
drelich roboczy oraz moŜliwość przespania się pod dachem. Praca nie jest 
tylko środkiem, ale takŜe w znaczeniu organizacji zatrudniającej miejscem 
zaspokajania  potrzeb fizjologicznych9. W sferze ,,obsługiwania” tej po-
trzeby leŜą teŜ kwestie dostosowania stanowiska pracy, maszyn i narzędzi  
do psychofizycznych cech i moŜliwości człowieka10. 

− Następne miejsce zajmują potrzeby bezpieczeństwa. Zdaniem A. Maslo-
wa potrzeby te odgrywają niezwykle ogromną rolę we wczesnych fazach 
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rozwoju. Od odczuwanej przez dziecko bliskości i miłości matki w wiel-
kim stopniu zaleŜy prawidłowy rozwój kaŜdego człowieka. Ale i w Ŝyciu 
dojrzałym potrzeby te dają o sobie znać. Dotyczy to równieŜ sytuacji za-
wodowych. U wielu ludzi potrzeby bezpieczeństwa są waŜną siłą napędo-
wą ich aktywności zawodowej. Istotne znaczenie ma sam fakt posiadania 
pracy, związane z nią wynagrodzenie oraz zapewnienie bezpiecznych wa-
runków realizacji organizacyjnych zadań. Stwierdzono teŜ, Ŝe umiarkowa-
na obawa o utratę pracy wpływa pozytywnie na wielkość i jakość uzyski-
wanych efektów11. 

− Potrzeby afiliacji (przynaleŜności do grupy) wiąŜą się ze społeczną naturą 
człowieka i przejawiają się w poszukiwaniu pozytywnej więzi z innymi 
ludźmi. W przypadku większości ludzi potrzebę tę zaspokaja rodzina, sto-
sunki towarzyskie poza pracą oraz przyjaźnie w pracy. MenadŜer moŜe 
przyczynić się do zaspokojenia tych potrzeb, dopuszczając społeczne inte-
rakcje i zapewniając pracownikom poczucie przynaleŜności do zespołu al-
bo grupy roboczej12. 

− Potrzeby szacunku (uznania) w rzeczywistości obejmują dwa róŜne ze-
społy potrzeb: potrzebę pozytywnego obrazu własnej osoby i szacunku do 
samego siebie oraz potrzebę uznania i szacunku ze strony innych. Menad-
Ŝer moŜe pomóc w zaspokojeniu tych potrzeb, zapewniając rozmaite ze-
wnętrzne symbole, takie jak tytuły słuŜbowe czy odpowiednie nagrody. 
Kierownik moŜe się równieŜ skoncentrować na charakterze samej pracy, 
zapewniając pracownikowi ambitne i ciekawe zadania, po to aby miał, on 
poczucie sukcesu13. Wykorzystanie motywu uznania społecznego jako 
czynnika wzrostu motywacji do pracy polega takŜe na budowaniu atrak-
cyjnych ścieŜek rozwoju kariery zawodowej uczestników organizacji. 
Uświadamiają one kaŜdemu moŜliwości i warunki awansu. Stwarzają takŜe 
podstawę do porównania indywidualnych sukcesów lub poraŜek. Nic nie 
zastąpi jednak pozytywnych wzmocnień ze strony współpracowników  
i doceniającego nas przełoŜonego14. 

− Na samym szczycie hierarchii znajdują się potrzeby samorealizacji. Pra-
wie kaŜdy człowiek ma swoje ulubione zajęcia, które najczęściej wiąŜe  
z realizacją jego zainteresowań i potencjalnych moŜliwości. Wykonując je 
rozwija się i samorealizuje. DąŜenie do samorealizacji jest waŜnym moty-
watorem. Pracownik z taką zaktywizowaną potrzebą dobrze wykonuje 
swoje zadania, nie wiąŜąc bezpośrednio i zbyt ściśle własnej aktywności  
z poziomem uzyskiwanych zarobków15. 

Według teorii potrzeb Maslowa motywacja ma miejsce wtedy, kiedy człowiek 
nie osiągnął jeszcze określonego poziomu zaspokojenia potrzeb w swoim Ŝyciu. 
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Jednocześnie Maslow twierdził, Ŝe, aby było moŜliwe zaspokojenie potrzeb wyŜ-
szego rzędu, muszą być zaspokojone przede wszystkim potrzeby niŜszego rzędu. 
W przypadku, gdy potrzeba niŜszego rzędu została juŜ zaspokojona, to przestaje 
ona stanowić źródło motywacji16. Nie ulega więc wątpliwości, Ŝe zachodzi ścisły 
związek pomiędzy potrzebami człowieka, a motywacją do pracy. 

Inną popularną odmianą podejścia do motywacji jest dwuczynnikowa teoria 
Frederica Herzberga, według której na zadowolenie i niezadowolenie ludzi wpły-
wają dwa niezaleŜne zestawy czynników – czynniki motywacji i czynniki higieny 
psychicznej. Czynniki wpływające na zadowolenie, nazywane czynnikami moty-
wacji, są związane z konkretną treścią pracy, czynniki zaś uwaŜane za źródło nie-
zadowolenia, nazywane czynnikami higieny, są związane ze środowiskiem pracy. 
Herzberg dowodzi, Ŝe proces motywowania pracowników składa się z dwóch eta-
pów. W pierwszym etapie menadŜerowie muszą zapewnić właściwe (nie wywołu-
jące niezadowolenia) działanie czynników higieny psychicznej. Zapewniając 
czynniki higieny na odpowiednim poziomie, menadŜerowie sprawią, Ŝe pracowni-
cy nie będą czuć się niezadowoleni, ale nie pobudza motywacji. MenadŜerowie 
więc powinni przejść do drugiego etapu, czyli dać pracownikowi okazję do odczu-
cia działania takich czynników motywacyjnych jak: osiągnięcia, uznanie i odpo-
wiedzialność. Wynikiem tego podejścia będzie wysoki poziom zadowolenia i mo-
tywacji17. 

 

 
Rysunek 3. Dwuczynnikowa teoria motywacji. 
Źródło: J. Szczupaczyński, Anatomia zarządzania organizacją, Międzynarodowa Szkoła MenadŜerów, 
Warszawa 1998, s. 86. 
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Inne podejście do motywowania pracy, to teoria sprawiedliwości. Opiera się na 
załoŜeniu, Ŝe waŜnym czynnikiem motywacji, efektywności i zadowolenia jest 
indywidualna ocena pracownika sprawiedliwości czy słuszności otrzymanej na-
grody. Sprawiedliwość więc, moŜna określić jak stosunek nakładów pracy pra-
cownika do uzyskanych przez niego nagród (jak wynagrodzenie czy awans)  
w porównaniu do nagród przyznanych innym za podobne nakłady. Z teorii spra-
wiedliwości wynika dla kierownika kilka wniosków, a najwaŜniejszy to, Ŝe dla 
większości ludzi nagrody, aby miały charakter motywacyjny, muszą być uwaŜane 
za sprawiedliwe18. 
Jakie czynniki motywują ludzi do pracy? 

Po zapoznaniu się z powyŜszymi teoriami motywacji, moŜna rozpocząć prze-
gląd narzędzi, jakie ma do dyspozycji kaŜdy menadŜer. Najprostszym podziałem, 
jaki moŜna zastosować to podział na motywację płacową i pozapłacową. 

Kierownicy pragną motywować pracowników do podwyŜszenia efektywności, 
do lojalności i oddania organizacji oraz stabilności zatrudnienia. Najczęstszą sto-
sowaną zachętą są pieniądze. Płaca stanowi istotny element systemu motywacyj-
nego. Jest podstawową siłą motywacyjną, co potwierdzają doświadczenia badaw-
cze. Znaczenie pieniądza jako środka motywującego jest silnie zdeterminowane 
poprzez indywidualne potrzeby i oczekiwania. Rola płacy w systemie motywacyj-
nym kaŜdej organizacji jest więc bardzo istotna. Za pomocą płac moŜna stymulo-
wać określone postawy i zachowania ludzi jak teŜ zachęcać do skuteczniejszej 
(efektywnej) pracy, rozwoju kompetencji19. Pieniądz, w postaci płacy stanowi 
źródło dochodu pracowniczego, środek stymulacji działania, element kosztów 
organizacji, element stosunku pracy, wyznacznik pozycji społecznej, zróŜnicowa-
nia społecznego, wyznacznik poziomu Ŝycia (potrzeby przynaleŜności), bezpie-
czeństwa socjalnego (potrzeby fizjologiczne i bezpieczeństwa), wyznacznik po-
czucia wartości, uznania dla posiadanych talentów, umiejętności, kwalifikacji 
(potrzeby szacunku). Jest to wynikiem tego, Ŝe płaca pełni pięć zasadniczych 
funkcji: kosztową, dochodową, motywacyjną, społeczną i rynkową20. System 
wynagrodzeń jest jednym z najsilniejszych czynników determinujących postawy, 
motywację i zachowanie pracowników. Właściwie opracowany system przyciąga 
odpowiednich pracowników, utrzymuje ich w organizacji oraz pobudza do osiąga-
nia dobrych efektów pracy21. 
 
 
 
                                                 
18  J. Stoner, Ch. Wankel, Kierowanie..., op.cit. s. 377-378. 
19  W. Kopertyńska, 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). 

20  Ibidem. 
21  A. Bagieńska, Rola systemu wynagrodzeń we współczesnej gospodarce, Zeszyty Naukowe Politechniki 

Białostockiej, 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. Pozapłacowe czynniki motywacyjne 
Źródło: W. Kopertyńska, System motywacyjny w organizacji (II), WIEDZAinfo.pl 

 
Wynagrodzenie pienięŜne nie jest jedynym sposobem motywowania pracowni-

ków. Coraz częściej, zaczyna być dostrzegane znaczenie bodźców pozapłacowych, 
które nie tylko motywują do wydajniejszej pracy, ale takŜe pozwalają na zatrzy-
manie w firmie najbardziej wartościowych pracowników. WaŜną rolę w grupie 
motywatorów materialnych odgrywają szkolenia i rozwój pracowników. Szkolenie 
personelu wychodzi naprzeciw potrzebom i oczekiwaniom pracowników i ma 
istotne znaczenie motywacyjne z uwagi na22:  

− moŜliwość rozwoju zawodowego,  
− stwarzanie pracownikom warunków do samorealizacji,  
− zwiększenie „elastyczności kwalifikacyjnej”, co zwiększa szanse pracow-

nika na rynku pracy, 
− kształtowanie ścieŜki kariery pracowników. 
W grupie elementów motywowania pozapłacowego o charakterze material-

nym, występują ponadto: ubezpieczenia, bony towarowe, przydzielanie pracowni-
kom samochodu słuŜbowego, telefonu komórkowego. Innym świadczeniem jest 
teŜ otaczanie pracowników i ich rodzin opieką medyczną itp. W grupie motywato-
                                                 
22  W. Kopertyńska, 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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rów pozapłacowych o charakterze pozamaterialnym szczególne znaczenie ma 
posiadanie pracy, będącej źródłem stałych dochodów. ChociaŜ płaca jest w na-
szych warunkach nadal istotnym elementem motywowania, to posiadanie pracy 
jest często wyŜej stawiane niŜ poziom zarobków. Z pewnością i stałością pracy 
pracownicy wiąŜą moŜliwość osiągnięcia szeregu innych korzyści, mających wy-
miar materialny, jak i pozamaterialny. Istotne znaczenie w tej grupie motywato-
rów przypada awansom. Pracownicy wysoko cenią moŜliwość awansu na wyŜsze 
stanowisko, jasne ścieŜki kariery, wspieranie rozwoju zawodowego przez bezpo-
średniego przełoŜonego. Kolejnym bardzo istotnym elementem motywowania 
pozamaterialnego jest dobra organizacja pracy. Jest ona wykorzystywana jako 
wszechstronny i względnie tani środek motywowania oraz jako sposób umoŜliwia-
jący udział pracowników w zarządzaniu. Z organizacją pracy związek ma równieŜ 
czas pracy i jego organizacja. Właściwie dobrany daje moŜliwość kierowania wła-
snym czasem i wydajnością i pozwala na zaspokojenie potrzeb osobistych, a co za 
tym idzie praca daje większą satysfakcję. Istotne znaczenie motywacyjne ma teŜ 
samodzielność realizacyjna. Samodzielność oznacza swobodę działania i decydo-
wania. DuŜa samodzielność i przyjmowanie na siebie odpowiedzialności jest 
szczególnie waŜna dla pracowników szukających duŜych wyzwań23. 

Skuteczne motywowanie pracowników nie polega wyłącznie na nieustającym 
zwiększaniu wydatków i nie jest w 100% uzaleŜnione od zasobów finansowych 
pracodawcy. Bardzo często to właśnie przywołane powyŜej metody motywowania 
personelu przynoszą firmie największe korzyści24. Wysokość wynagrodzenia nie 
jest juŜ najistotniejszym czynnikiem motywującym. Bardziej liczą się pewność 
zatrudnienia i dobra atmosfera w środowisku pracy. Wynik taki świadczy o wyso-
kiej niepewności utrzymania pracy, ograniczenie się do motywacji płacowej nie 
wystarcza. Pracownicy chcą traktować firmę, w której pracują jako miejsce, gdzie 
mogą się rozwijać, kształcić i zarabiać. Dzięki temu osiągną samodzielność, nieza-
leŜność i satysfakcję z wykonywanej pracy25. 
Motywacyjne znaczenie nagród i kar 

Towarzyszące ludziom od początku dziejów nagrody i kary są waŜnymi środ-
kami motywacyjnego oddziaływania na zachowania pracowników. Związane są 
głównie z wynagradzaniem oraz moŜliwością awansu. Stosowanie kar ma za za-
danie eliminowanie zachowań niezgodnych z oczekiwaniami organizacji. Nato-
miast funkcja nagród polega na kształtowaniu lub utrwalaniu zachowań słuŜących 
osiąganiu celów organizacyjnych. Nagrody dają nam wiele przyjemności, a pozy-
tywne emocje związane z nimi sprawiają, Ŝe zaczynamy cenić i lubić wykonywa-
                                                 
23  Ibidem. 
24  B. Kochańska Mierzejewska, Skuteczne metody motywacji pracowników, e-Gospodarka.pl [online] 

http://www.firma.egospodarka.pl/26882,Skuteczne-metody-motywacji-pracownikow,1,47,1.html, 
(16.11.2011). 

25  M. Smoleń, Motywacja czynnika osobowego w gospodarce opartej na wiedzy, Uniwersytet 
Rzeszowski Zakład Ekonomiki i Organizacji Przedsiębiorstw [online], http://www.univ.rzeszow.pl 
/ekonomia/zeszyty/Zeszyt10/43.pdf, (16.11.2011). 
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ną przez nas pracę. Nagrody sprzyjają ukształtowaniu wśród pracowników pozy-
tywnej postawy wobec pracy, która zwykle owocuje wyŜszą wydajnością, jakością 
i kreatywnością w pracy oraz chęcią do współdziałania z innymi dla dobra całej 
organizacji26. Karanie, czyli stosowanie róŜnego typu sankcji, uczy pracowników 
jak omijać zagroŜenia. 

Aby nagrody i kary były skuteczne w motywowaniu pracowników muszą speł-
niać następujące warunki27:  

1. Pracownicy muszą wiedzieć jaki w organizacji panuje system nagradzania  
i karania. CięŜar przekazania odpowiednich informacji spoczywa na kie-
rownikach. 

2. WaŜne jest, aby system ten został zaakceptowany przez osoby, których 
dotyczy, a więc zarówno przez kierowników jaki i podwładnych.  

3. Nagrody powinny być atrakcyjne, a kary odpowiednio surowe. Często 
pracodawcy tanim kosztem, chcą uzyskać nadzwyczajne efekty, proponu-
jąc, na przykład, pracownikowi po 25 latach bardzo dobrej pracy, bezpłat-
ny bilet do kina. 

4. Konieczne jest przestrzeganie zasady gradacji nagród i kar. Istotą gradacji 
nagród jest tworzenie ścieŜki sukcesów zawodowych, po której ,,spacer” 
wymaga duŜych wysiłków, lecz w zamian tego, pracownika czekają coraz 
większe atrakcje. W przypadku kar jest to ścieŜka poraŜek, ale jest na tyle 
długa, Ŝe daje czas na refleksję oraz szanse na zatrzymanie się w bez-
piecznym miejscu. 

5. WaŜne jest stosunkowo szybkie wzmacnianie zachowań. Przykładem jest 
porównanie dwóch systemów wynagradzania. W pierwszym, pieniądze 
wypłacane są po kaŜdym tygodniu pracy, w drugim raz w miesiącu. Pra-
cownik, który otrzymuje pieniądze częściej mimo, Ŝe jest to mniejsza 
kwota, bardziej czuje związek pomiędzy ilością i jakością pracy oraz pła-
cy. Wysokość wynagrodzenia informuje o tym, jak kierownictwo ocenia 
aktywność pracownika. Stwarza to podstawę przyszłej i stosunkowo szyb-
kiej zmiany zachowań. 

6. Konsekwencja w stosowaniu wzmocnień. KaŜde poŜądane zachowanie 
powinno być nagradzane (nie muszą to być wartości materialne, czasem 
wystarczy uśmiech czy dobre słowo). Natomiast, kaŜde niewłaściwe za-
chowanie musi zostać ukarane. 

7. Aby stosowane nagrody i kary były skuteczne, jakość stosunków emocjo-
nalnych pomiędzy pracodawcą, a pracownikiem powinna być wysoka. 
Wzmocnienia mają większą wartość motywacyjną, gdy pochodzą od oso-
by szanowanej i mającej autorytet. Częściej są wtedy odbierane jako spra-
wiedliwe i silniej wpływają na kontynuowanie w przyszłości zachowań 
nagradzanych lub zmianę ukaranych. 

                                                 
26 M. Kostera, S. Kownacki, Kierowanie zachowaniami organizacyjnymi..., op.cit., s. 403-404. 
27  Ibidem, s. 404-405. 
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8. Pracodawca stosując nagrody i kary jako narzędzie motywujące, powinien 
dopasować je do osobowości podwładnego oraz tego, co jest dla niego na-
prawdę waŜne. 

Podsumowanie 
NajwaŜniejszym kapitałem w kaŜdym przedsiębiorstwie powinien być kapitał 

ludzki. Wiedza, umiejętności, zdolności, postawy, wartości i doświadczenie pra-
cowników mają coraz większe znaczenie jako czynnik przewagi konkurencyjnej. 
Człowiek motywowany wnosi do organizacji nie tylko wiedzę, umiejętności czy 
doświadczenie, ale takŜe zaangaŜowanie w sprawy  firmy. Przedsiębiorstwo, które 
pragnie odnieść sukces, powinno dbać o swoje najcenniejsze aktywa, czyli o pra-
cowników. 
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Abstrakt 
Artykuł miał na celu ukazanie, Ŝe motywacja stanowi siłę motoryczną ludzkich 

zachowań i działań. Jest niezbędnym i jednym z najwaŜniejszych czynników 
wzrostu efektywności pracy. Celowo tworzony w przedsiębiorstwie proces moty-
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wacyjny, będący układem instrumentów pobudzania pracowników do działania 
jest niezbędnym warunkiem sukcesu firmy. Stanowi on układ bodźców, środków  
i warunków, które mają zachęcić pracowników do angaŜowania się w swoją pracę 
i obowiązki słuŜbowe, w sposób najkorzystniejszy dla przedsiębiorstwa. Poza tym 
odpowiednie umotywowanie daje pracownikowi poczucie satysfakcji i zadowole-
nia, co korzystnie wpływa na wydajność i jakość wykonywanej pracy. Dobry  
i zmotywowany pracownik to fundament kaŜdej 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. 

 
 

MBA Anna Krzysztofek, junior lecturer, Jan Kochanowski University in Kielce, 
doctoral student, University of Economics in Katowice. 
Weronika Kumańska, student, Student Scientific Circle Lider, Jan Kochanowski 
University in Kielce.  
 


