°0 e g GOSPODARKA | INNOWACJE
o WIEDZY

Artur Borcuch Volume: 01 |[2018

THE IMPORTANCE OF THE MOTIVATION SYSTEM IN HUMAN
RESOURCE MANAGEMENT

Joanna Tutak:
Mgr; stuchaczka studiéw podyplomowych Zarzqdzania Zasobami Ludzkimi na Wydziale Prawa,

Administracji i Zarzqdzania na Uniwersytecie Jana Kochanowskiego w Kielcach; zatrudniona na
stanowisku Komendanta Strazy Miejskiej w Staszowie w Urzedzie Miasta i Gminy Staszow.

ARTICLE INFO. Abstract

Keywords: The aim of the article is to present the theory and models of

motivation, management, human human resource management. The factors influencing

resources employees' motivation and solutions that can be taken by
the employer to effectively motivate their team are also
presented.

http://www.gospodarkainnowacje.pl/ © 2018 LWAB.

1. Wprowadzenie
Motywacja jest tajemniczym zjawiskiem o wielu znaczeniach, najczesciej rozumie si¢ przez nig stan
gotowosci cztowieka do podjecia jakiego$ dziatania. W tym rozumieniu jedni ludzie majg wicksza
motywacje do pracy niz inni. W zarzadzaniu Kkorzysta si¢ z réznych psychologicznych modeli
motywacji by pobudzi¢ pracownikéw i spowodowac bardziej intensywng prace. Praca dla jednych jest
srodkiem do osiggania celow, a dla innych celem samym w sobie. Oczekiwania wobec pracy mogg by¢
bardzo roézne, w zaleznosci od wieku, pici, wyksztalcenia, do§wiadczenia zawodowego, kultury oraz
wielu innych czynnikoéw. Miejsce pracy jest zrodtem tworzenia si¢ nowych oczekiwan pozytywnie
ocenianych przez uczestnikow procesu pracy. Proces pracy i jej warunki powinny by¢ dostosowywane
do wymagan i oczekiwan pracownika. Pracownik jako istota rozumna, wykonujac swoje zadania,
dokonuje stale wyboru, wsréd wiasnego, stale ksztaltowanego pod wpltywem roznych czynnikow
systemu wartoécil. Zagadnienie systemu motywacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi bylo i jest
analizowane od wiekéw, temat zarzadzania zasobami jest wcigz zywy i budzi wiele emocji. Kazde
przedsi¢biorstwo uzaleznia swoje efektywne dziatanie od wielu czynnikéw. Jednak podstawowym,
najwazniejszym, jest czynnik pracy ludzkiej. Aby praca przynosita oczekiwane rezultaty, potrzebne sa
réwniez odpowiednie motywacje, nie tylko te ptacowe. W kazdym przedsi¢biorstwie powinna by¢
tworzona strategia odpowiedniego motywowania, tak by przynosita korzysci nie tylko
przedsigbiorstwu, ale i pracownikom.

2. Zarzadzanie zasobami ludzkimi w organizacji

1Z7. Jankowska, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2002, s. 110.
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A. Kozminski? zarzadzanie okresla jako wedrowke przez chaos. Istoty zarzadzania jest panowanie nad
réznorodnoscig 1 przeksztatcanie potencjalnego konfliktu we wspotprace.

Wedlug M. Amstronga zarzadzanie zasobami ludzkimi oznacza strategiczne, spdjne
i wszechstronne spojrzenie na problemy zwigzane z kierowaniem i rozwojem zasobow ludzkich
W ramach struktur przedsiebiorstw, z czego kazdy aspekt tego procesu stanowi istotny element
zarzadzania organizacjg jako catoscig. Zasoby ludzkie postrzega jako cenne zrodto sukcesow firmy i
traktuje ich nie jako koszty zmienne, lecz trwaly majatek staly, uwaza iz, nalezy zapewni¢ jak
najlepszych przywodcow i mozliwosci petnego rozwoju posiadanych zdolnosci®.

Zarzgdzanie zasobami ludzkimi stanowi aktualng koncepcje realizacji funkcji personalnej
organizacji, ktorej zadaniem jest dostosowanie cech (charakteru) zasobow ludzkich do celow
organizacji zharmonizowanych z potrzebami pracownikow, w okreslonych warunkach zewnetrznych i
wewnetrznych®,

Zarzadzanie zasobami ludzkimi rézni si¢ od zarzadzania personelem na tym, iz to pracownik
jest cennym zasobem w organizacji strategicznej. W zarzadzaniu personelem, ujawnia si¢ czysto
administracyjne podejscie. Poza tym w zarzadzaniu zasobami ludzkimi dazy si¢ do pelnego
zaangazowania pracownikow W realizacje celow.

Jako$¢ stosunkow migdzyludzkich w organizacji uzalezniona jest od osobowosci Kierownika
oraz jego stylu zarzadzania. Duze znaczenie w zarzadzaniu ma empatia oraz tolerancja. Skuteczno$¢
zachowan Kkierowniczych uwarunkowana jest stylem, jaki preferuje menadzer w kierowaniu ludzmi.
Sposdb w jaki kierownik zespotu sprawuje wiadzg, ma niezwykle wazne znaczenie dla efektywnosci
dziatania podlegtych mu pracownikow. Efektywny kierownik to taki, ktory zapewnia swoim
podwtadnym poczucie sity zamiast niemocy, sprawia, ze pracownicy czuja si¢ odpowiedzialni za
wlasne zachowania, panujg nad nimi i kontroluja je°.

Reasumujgc zarzadzanie zasobami ludzkimi jest procesem dynamicznych dziatan zamierzonych
polegajacych na probie okreslonych celow, ktore sg celami strategicznymi.

3. Teorie motywacji oraz ich modele — istota motywacji pracowniczej
Jednym z podstawowych sktadnikow rozwoju personelu jest motywacja do pracy, poniewaz W nigj
tkwig sity uruchamiajace dziatania pracownikow. Z doktryny marksistowskiej wynika, iz praca jest
jedynym zrodiem wartosci. Wychodzac z zalozenia, ze praca stworzyta cztowieka, zaprzecza zarazem
jej autotelicznym wartosciom w okreslonych warunkach ustrojowych. Stynnym stwierdzeniem Marksa
jest, ze krolestwo wolnosci zaczyna si¢ tam, gdzie konczy si¢ praca, ktorg dyktuje ngdza i celowosc
zewngtrzna, wyraznie Wskazuje na warunki skutecznego motywowania do pracy. Mozna zatem
przypuszczac, ze wszedzie tam, gdzie cztowiek podejmuje prace z przymusu pochodzgcego z zewnatrz,
jego motywacja jest skrajnie uboga. W tym czasie i warunkach pojawia si¢ alienacja cztowiecka
zarOwno W procesie pracy oraz jej wytwordéw. Zgodnie z pogladem marksistowskim cztowiek sie
alienuje w procesie pracy, z uwagi na fakt, ze praca polega na przeciwstawianiu si¢ przyrodzie.
Skutecznos¢ oraz efektywnos¢ tego przeciwstawiania jest zalezna od techniki. Spoteczny podziat pracy

2 A. Kozminski, Zarzqdzanie teoria i praktyka, PWN, Warszawa 2007, s. 56-57.
8 M. Amstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Strategia i dziafanie, Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu,
Krakow 1996, s. 9.
4 H. Krél, A. Ludwiczynski [w:] Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Kapitat ludzki w organizacji, Wydawnictwo Naukowe
PWN, Warszawa 2006, s.71.
5 J. Berny, M. Le$niewski, P. Gorski, Motywacja w systemie zarzqdzania zasobami ludzkimi. Analiza teoretyczna problemu
[w:] Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Przyrodniczo-humanistycznego w Siedlcach, 2012, Nr 92, s. 78.
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z jednej strony oferuje nowe zawody i specjalnosci a z drugiej strony jest bardziej ztozony. Pojawiaja
sie ograniczenia takie jak zmiany w gospodarce, tempo zmian w technice i technologii®.

Kojarzenie pracy ludzkiej z uwarunkowaniami egzystencji i potrzeb cztowieka eksponuje jej
aspekt czynnosciowy. Materialistyczny poglad na istote pracy ludzkiej odrzucany jest
w chrze$cijanskiej filozofii pracy. Przyjmuje si¢ w niej aksjomat, wedtug ktorego w procesie rozwoju
osobowosci cztowieka wspotwystepuje jednos¢ ducha z materig, co w potaczeniu z dziataniem zwanym
pracg tworzy warto$¢. W podmiotowym ujeciu pracy eksponuje sie jej aspekt etyczny, ktory przyjmuje
forme tezy, ze cho¢ przeznaczeniem cztowieka jest praca, to jest ona dla cztowieka, a nie cztowiek dla
pracy. Wysuwa si¢ tu pierwszenstwo podmiotowego znaczenia pracy przed przedmiotowym.

Praca jest realizowana w okreslonych sytuacjach, ktore stanowia element srodowiska cztowieka.
W owym srodowisku cztowiek podlega zmianom zwlaszcza gospodarczym. Zmiany srodowiskowe
mogg dotyczy¢ fizycznych warunkow pracy, w wiec temperatury, hatasu wilgoci itp., zgodnie z
podejsciem systemowym zmiany powodujg pochodne w innych elementach systemu, w ktorych
pracownik wykonuje swoje zadania. Fizyczne warunki sg szczegdlnie waznym przedmiotem analizy
pracy i to ona stanowi punkt odniesienia w procesie zarzadzania. Proces motywowania rozpoczyna si¢
od rozpoznania potrzeb jednostki, potrzeby interpretuje si¢ jako braki doznawane przez jednostke.
Braki te mogg mie¢ rozne podtoze od psychologicznego przez fizjologiczne do socjologicznego.

Ludzie podejmujac obowigzki wynikajace ze spotecznego podziatlu pracy pozostajg pod
wplywem okreslonych potrzeb, ich oczekiwania sa takie, ze praca doprowadzi po pewnym czasie do
zapewnienia tych potrzeb. Przyktadem jest, iz pracownicy odczuwajacy silng potrzebe wiadzy beda
dziata¢ w tym kierunku, aby do tego doprowadzi¢ oraz uzyskaé taki status w przedsigbiorstwie. W
najbardziej rozpowszechnionej hierarchii potrzeb Maslowa pojawiaja si¢ wzmianki dotyczace
motywacji. Za najwazniejsze zatozenia Owej teorii uznaje si¢ warunek pojawienia si¢ kolejnej potrzeby
po zaspokojeniu uprzedniej. Spetnienie tego warunku uruchamia proces odczuwania i zaspakajania
potrzeb. Catoksztalt hierarchii pojawia si¢ W nastgpujacej kolejnosci: 1 potrzeby fizjologiczne, 2
bezpieczenstwa, 3 przynaleznosci i mitosci, 4 szacunku, 5 samorealizacji. Zwykle owe potrzeby
prezentowane sa W tzw. piramidzie potrzeb. Ta graficzna forma sugeruje zmniejszenie si¢ liczby
potrzeb na poszczegolnych szczeblach w hierarchii. W przeciwienstwie do A. Maslowa, wedtug ktorego
potrzeby wyzszego stopnia pojawiaja si¢ po zaspokojeniu potrzeb nizszego stopnia.

C. Alderfer uwazat, iz szereg réznych potrzeb z réznych pozioméw moze aktywizowacl
cztowieka w tym samym czasie. Jego nowe ujecie hierarchii rozpowszechnione w XX w (zwane jako
ERG). Wyodrebnit on trzy grupy ludzkich potrzeb, sa to nastepujace potrzeby: 1 potrzeby egzystencji, 2
potrzeby integrujace oraz 3 potrzeby rozwoju. Teoria ERG nie zostala jeszcze wszechstronnie
zweryfikowana, cho¢ poddano ja réznorodnym sprawdzianom w amerykanskim krggu kulturowym. Za
gtowng teoric ERG uznaje si¢ uogodlnianie dotyczace Sposobu zmniejszania frustracji osob nie
mogacych zaspokoi¢ pojawiajgcych si¢ potrzeb.

Kolejna koncepcje przedstawit D. McClelland wyszedt on z zatozenia, iz to $rodowisko
determinuje trzy gtowne grupy zachowan cztowieka. Sg to potrzeby: 1. przynaleznosci, 2. whadzy, 3.
osiggnigc.

B.F. Skinner w swojej indywidualistycznej teorii motywacji wyeksponowal teorie:
1 warunkowania instrumentalnego, 2 stlusznej pracy oraz 3 wartosci oczekiwanej. Wg. Skinnera

& A. Szatkowski, Motywowanie i przywodztwo [w:] Rozwdéj personelu, red. A. Szatkowski, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej w Krakowie, Krakow 2002, s. 94-98.
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cztowiek zmierza do zachowan, ktore doprowadzajg do przyjemnych zachowan, co z kolei wzmacnia te
zachowania’. Wyjasnit zatem, iz pracownicy odczuwajacy potrzebe osiagnieé¢ sa nastawieni na rozwoj,
daza do zaspokojenia ambitnych i realnych celow.

J.A. Adams wskazal w swojej teorii zalozenie, iz jedng z najwazniejszych potrzeb pracownika
jest pragnienie sprawiedliwej oceny jego wysitkow. Wg Adamsa pracownik odczuwa dysonans
poznawczy, jesli zgromadzona informacja o jego wkladzie pracy i uzyskany przez nig ekwiwalent
$wiadczy¢ beda 0 istnieniu nieréwnoséci wobec owego wktadu pracy i ekwiwalentu innego pracownika®.

Koncepcja motywacji do pracy V. Vrooma, rozwinigtg przez E.E. Lawera jest model wartosci
oczekiwanej uzupetliony 0 gtéwne elementy stusznej ptacy. Podstawe modelu motywacji Lawera
stanowig dwie zmienne: Jedna z nich dotyczy prawdopodobienstwa wykonania zadania na
antycypowanym poziomie, druga odnosi si¢ do spostrzegania i oceniania zwigzku migdzy wykonaniem
zadania a nagroda®. Podstawa zadowolenia z pracy nie gwarantuje lepszych efektow, a odwrotnie,
osiggana wydajnos¢ warunkuje postawe zadowolenia.

F. Herzberg w swojej teorii wyjasnit, iz im wyzsze sa kwalifikacje a praca bardziej samodzielna
I tworcza, tym wyzszy jest poziom motywacji do pracy i wicksze efekty si¢ z niej osigga. W swojej
teorii udowodnit, iz 0 poziomie zadowolenia z pracy lub jej braku decyduja dwie grupy czynnikow.
Pierwsza oznacza czynniki tkwigce wewnatrz wykonywanej pracy i jej tresci i wplywajaca na
zadowolenie oraz druga — znajdujaca si¢ W jej otoczeniu i wptywajaca demotywujgco na pracownika.

Tabela 1. Czynniki higieny i czynniki motywujace wg F. Herzberga

Czynniki higieny Motywatory

Zarobki Osiagniecia
Warunki pracy Rozwoj
Stosunki miedzyludzkie Awans

Zapobiegaja niezadowoleniu z Podnoszg zadowolenie z pracy
pracy
Wysokie niezadowolenie — Brak zadowolenia/Brak niezadowolenia —Wysokie
zadowolenie

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie Giffini R.W, Podstawy zarzgdzania organizacjami, s. 465.

X. Gliszczynska analizujac badania psychologiczne z tej dziedziny, stwierdzita, ze teza nigdy
nie zostata przez naukowcow udowodniona.

Teoria rownowagi organizacyjnej sformutowana przez J.G. Marcha oraz H.A. Simona w latach
60 XX w., méwig 0 wzajemnych relacjach migdzy celami indywidualnymi uczestnika organizacji
a celami organizacji, stusznie dowodzg, iz powinna istnie¢ integracja celow indywidualnych z celami
organizacji. Bedzie ona mozliwa, jesli obie strony bedg si¢ obdarzaé wzajemnym szacunkiem, co
wynika z tresci rownowagi organizacyjnej: Kazdy uczestnik i kazda grupa uczestnikow otrzymuje od
organizacji zachete, W zamian za co daje organizacji wkfad. Kazdy uczestnik tak diugo bedzie nalezeé

T A. Szalkowski, Motywowanie i przywédztwo [W:] Rozwdéj personelu, red. A. Szatkowski, Wydawnictwo Akademii
Ekonomicznej w Krakowie, Krakow 2002, s. 104-111.

8 Tamze, 5.111-112.
9 Tamze, s. 112-115.
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do organizacji, jak dfugo otrzymywana przezen zacheta jest rowna lub wigksza od wymaganego odern
whtadu... 1°.

Ztozono$¢ 1 zmienno$¢ zycia spoteczno-gospodarczego sprawia, ze teorie naukowe maja
ogromng MOC wyjasnienia przebiegu proceséw tego zycia zarowno W czasie jak i w przestrzeni. Ta
ograniczono$¢ dotyczy rowniez teorii motywacji do pracy. Stad tez wyjasnienic motywacji nie
ogranicza si¢ do jednej teorii.

4. Pozaplacowe systemy motywacji
Motywowanie pracownikow ma wymiar materialny i pozamaterialny. Do pozamaterialnych i coraz
bardziej cenionych przez pracownikow rodzajow motywacji nalezy zaliczy¢: ocenianie, szkolenie i
doskonalenie, planowanie kariery, system organizacji pracy oraz wspotudzial w procesie podejmowania
decyzji.

Tabela 2. Klasyfikacja czynnikow motywacyjnych

Pozaplacowe czynniki motywacyjne
Materialne Pozamaterialne
W obszarze W obszarze W obszarze
A $wiadczenia 0 organizacyjnym psychologicznym technicznym
charakterze
socjalnym A dostep do A informacje
A szkolenia informacji zwrotne A komfort
A rozwdj A wiadza A wyrdznienia pracy
A ubezpieczenie A samodzielno A szacunek A bezpiecz
A opieka medyczna §¢ A pochwaty enstwo
A elastyczny A pracaw pracy
czas pracy dobrym A warunki
A réwnowaga zespole pracy
miedzy praca A dobra A standard
a zyciem komunikacja y pracy
0sobistym A pewnosé
A awans zatrudnienia
A niski poziom
stresu

Zrbdto: opracowanie wlasne

Motywatory pozaptacowe dzieli si¢ na dwie podgrupy: materialne i niematerialne. Materialne
motywatory pozaptacowe obejmujg §wiadczenia o charakterze materialnym, ktére mozna wymieni¢ na

warto$¢ pieni¢zng, ktore mozna przeliczy¢. Z kolei grupa niematerialnych motywatorow

10 7. Janowska, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2002, s. 113.
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pozaptacowych jest zbiorem §wiadczen, ktorych pracownik nie ma mozliwosci oszacowaé co do ich
warto$ci pieni¢znych np. atmosfera w pracy czy tez pochwata przetozonego.

Motywacja wewngtrzna jest powigzana z pozaptacowymi czynnikami motywacyjnymi. Wiele
czynnikéw, ktore mozna zaliczy¢ do motywacji wewnetrznej jest znacznie mniej kosztowna niz
czynniki zewnetrzne czy inne czynniki pozaplacowe, za ktére trzeba zaptaci¢. W odroznieniu od
zewngtrznej, wewnetrzna motywacja to poczucie satysfakcji oraz osigganie zamierzonych celow. Jesli
pracownicy czuja, ze to, co robig, pomaga si¢ im rozwija¢, moga w kreatywny sposob rozwigzywac
problemy, korzysta¢ ze swoich talentow i umiejetnosci.

System wynagradzania stosowany w organizacji jest elementem strategii zarzadzania ludzkimi.
Aby zapewni¢ motywacyjna skuteczno$¢ systemu wynagrodzen, trzeba podda¢ analizie jego otoczenie
wewnetrzne | zewnetrzne oraz mozliwosé dostosowania konstrukcji tego systemu do tych zmian. Kazde
wprowadzenie zmiany w systemie wynagrodzen musi by¢ optacalne ekonomicznie i przynie$¢ korzysci
spoteczne. System wynagrodzen powinien by¢ elastyczny iréznorodny, poniewaz wynagradza
profesjonalizm i jako$¢ dziatania oraz kompetencje jak np.: adaptacyjno$¢, przedsigbiorczo$é,
wspotdziatanie. Szczegdlng role motywacyjng we wspotczesnym systemie wynagrodzenia odgrywaja
programy wynagrodzen odroczonych i pozaptacowe programy kafeteryjne np.: samochod stuzbowy,
bezptatna opieka lekarska. Uczestnictwo w takim systemie daje poczucie bezpieczenstwa, integruje
interesy pracownika z celami firmy, buduje prestiz przedsi¢biorstwa, a takze w wielu przypadkach
tagodzi dotkliwo$¢ podatkowa dla firmy i pracownikéw, zwickszajac ich efektywne dochody?!.
Skuteczno$é systemu wynagradzania zalezy od spehienia nastepujacych warunkow!?:
wspierania realizacji zadan strategicznych firmy,
nagradzania indywidualnego i zespotowego wktadu pracy,
motywowania od dziatan pozadanych z punktu widzenia organizacji,
zapewnienia efektywnos$ci pod wzgledem kosztow,
tworzenia warunkow do pozyskiwania i utrzymywania pozadanych pracownikow,
zrdznicowania pracy zgodnie z jej relatywng wartoscia.

Powyzsze warunki odnosza si¢ do funkcji motywacyjnej i kosztownej ptacy, a placa petni
bardzo wazng funkcj¢ spoteczng — jej wysoko$§¢ musi zapewni¢ mozliwos¢ godziwego zycia. Na te
uwage zwraca Europejska karta spofeczna®®, zapis taki znajdujemy réowniez w polskim Kodeksie
pracy'*. Wynagrodzenie godziwe musi zapobiega¢ nadmiernym nieréwnosciom, a W konsekwencji
ubostwu 1 marginalizacji spotecznej. Powinno zapewni¢ zaspokojenie podstawowych potrzeb
materialnych, spotecznych i kulturowych. W realiach polskich wynagrodzenie zapewnia zaspokojenie
potrzeb konsumpcyjnych wprawdzie na niskim poziomie, ale wystarczajacym dla reprodukcji sit
witalnych cztowieka, na kazdym etapie jego biologicznego rozwoju, dla posiadania i wychowania
potomstwa oraz dla utrzymania wigzi ze spoteczenstwem w procesie pracy i innych formach zycia

> - > > > >

1 Tamze, s. 126-132.

12 Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja. Kierowanie. Ekonomika, red. A. Sajkiewicz, Poltext, Warszawa 1999, s. 282.

13 Europejska karta spofeczna sporzadzona w Turynie dnia 18 pazdziernika 1961 roku. W czesci | pkt. 4 czytamy zapis:
Wszyscy pracownicy maja prawo do sprawiedliwego wynagrodzenia, wystarczajgcego do zapewnienia im, jak i ich
rodzinom, godziwego poziomu zZycia. (Dz. U. z 1999 roku , Nr 8, poz.97).

14 Art. 13 — Pracownik ma prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. Warunki realizacji tego prawa okreslajq przepisy
prawa pracy oraz polityka panstwa w dziedzinie plac, W szczegdlnosci poprzez ustalanie minimalnego wynagrodzenia za
prace. Ustawa z dn. 26 czerwca 1974 roku prawo pracy (Dz. U. z 2018 roku, poz.108).
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spotecznego®.

Coraz czgsciej stosuje si¢ innowacyjne, elastyczne formy wynagradzania, zwane kafeteryjnymi.
Formy Kkafeteryjne wychodza naprzeciw coraz lepiej wyszkolonej kadrze, a wigc innemu
preferowanemu przez nig systemowi warto$ci, odnoszagcemu si¢ zardbwno do uczestnictwa w procesie
pracy, jak i do spedzania czasu wolnego. Szeroka oferta swiadczen pozaptacowych, nie tylko zaspokaja
oczekiwania pracownicze, ale ksztaltuje nowe potrzeby, integruje pracownika z firmg oraz stanowi
interesujaca oferte przetargowa dla kandydatow do pracy. Swiadczenia rzeczowe powiekszaja roznice
poziomoéw wynagrodzen. Najczesciej majg one udziat w dochodach kadry kierowniczej, a mozliwosci
jej powigkszania zalezy od zajmowanej pozycji i stazu pracy w firmie. To sprawia, ze $wiadczenia
rzeczowe majg znaczacy wplyw na stabilizowanie zatrudnienia.

Wiedza w gospodarce globalnej traktowana jest jako strategiczny czynnik sukcesu firmy.
Szkolenia pracownikéw umozliwiaja przedsigbiorstwu uzyskanie przewagi konkurencyjnej. Szkolenia z
uwagi na ciggte zmiany w otoczeniu, majg charakter nickonczacego si¢ procesu. Inwestowanie w
pracownika staje si¢ nieodzowne, poniewaz nie tylko spetnia swoja funkcj¢ motywacyjna, ale powoduje
pozadany wzrost efektywnosci ekonomicznej. Rozwoj globalnej konkurencji wymusza wzrost i zmiang
kwalifikacji. Z uwagi na zmian¢ charakteru i treSci pracy rosnie zapotrzebowanie na pracownika o
wysokim poziomie kompetencji, traktowanych w kategoriach wyposazenia W pozadang wiedzg,
umigjetnosci, motywacje | do$wiadczenie, a takze gotowo$¢ do dziatania W zmieniajacych sig
warunkach. Strategia szkolenia jest wynikowa strategii zarzadzania zasobami ludzkimi, ktéra jest
nierozerwalna ze strategia ogodlng organizacji. W zaleznosci od realizowanej strategii organizacja
projektuje i realizuje swoja polityke szkoleniowa. Celem szkolenia z punktu widzenia przedsigbiorstwa
jest rozwoj potencjatu ludzkiego, pozwalajacego organizacji zwigkszy¢ konkurencyjnos¢, przyczynic¢
si¢ do wzrostu, atakze do przetrwania firmy. Z punktu widzenia pracownika szkolenie pozwala
rozszerzy¢, udoskonali¢ wiedze | umiejetnosci, przygotowac si¢ do odgrywania nowej roli zawodowe;j.
O szkolenia decydujag metody przekazywania wiedzy. Z kolei o ich wyborze przesadzajg cele oraz
przedmiot szkolenia, dokonujac wyboru metody, nalezy zrobi¢ wszystko, aby:

A stwarzata ona mozliwosci i aktywnosci,
A stymulowata i rozwijata uczenie si¢
A ulatwiata transfer nabytej wiedzy i umiejetnosci z miejsca Sszkoleniowego do praktyki.
M. Rybak podkresla wage i znaczenie miedzy innymi takich metod jak®®:
metody autowizualne,
wideokonferencja,
symulacja,
gry i studia przypadkow,
techniki budowania zespotu,
coaching,
mentoring,
uczenie sie przez przygode’.
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15 5. Borkowska, Sprawiedliwos¢ i ptaca sprawiedliwa [w:] Wynagrodzenie godziwe: koncepcja i pomiar, red. S.
Borkowska, IPiSS, Warszawa 1999, s. 70.

16 M. Rybak, Rozwdj potencjatu pracy [w:] Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja. Kierowanie. Ekonomika, red. A.
Sajkiewicz, Poltext, Warszawa 1999, s. 57.

177, Janowska, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2002, s. 133-144.
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Systemy motywacyjne powinny oferowac szeroka game¢ rozwigzan dostosowanych do réznych
potrzeb pracowniczych. Systemy pozafinansowe pomagaja zdoby¢ lojalno$¢é i zaangazowanie
pracownikow. Pozafinansowe czynniki zapewniaja poczucie pewnosci, gwarantujg stabilnosc¢
zatrudnienia i przyczyniajg si¢ do dobrej i pozytywnej atmosfery w pracy. Sktadniki pozafinansowe
majg silnie motywujagcy charakter, ale bezposrednio nieprzeliczalny na pienigdze. Odwotuje si¢ on
bowiem do bardziej ztozonych potrzeb czlowieka jak np. potrzeba przynalezno$ci. Bardzo czesto
motywacje pozafinansowa nazywa si¢ W zartobliwy sposob uscisk dloni prezesa. Pracownikoéw docenia
si¢ poprzez odpowiednig komunikacj¢ ich osiggnig¢ w firmie, pochwaly, umozliwienie rozwoju.
Motywacja pozafinansowa zalezy w duzej mierze od doswiadczenia W zarzadzaniu ludzmi kadry
menadzerskiej, 0d systemow jakie sag w danej firmie.

Najistotniejszymi dziataniami jakie moze podja¢ pracodawca to nie tylko objecie dziataniami
motywacyjnymi grupy, ktéra wydaje si¢ by¢ najwazniejsza dla firmy, ale wszystkich ktorzy pracujg na
sukces. Waznym elementem jest rowniez stworzenie mozliwosci rozwoju zawodowego Swoim
pracownikom, takie ktore bylyby odpowiednie dla ksztattowania poszczegdlnych Sciezek Kariery.
Rownie wazne jest dbanie o mitg atmosfer¢ w pracy oraz ograniczenie sytuacji stresujacych, a takze
zapewnienie bezpiecznych i sprzyjajacych kreatywnosci warunkow pracy.

Srodki motywacji pozaptacowej to wszystkie elementy pakietu wynagrodzenia, ktére pracownik
otrzymuje w formie materialnej, niepieni¢znej, mozliwej jednak do przeliczenia na pieniadze.

Warto podkresli¢, iz pozamaterialne czynniki podnoszace poziom motywacji to takze:
wystarczajgca ilo$¢ czasu wolnego pozwalajaca rozwijaé zycie 0sobiste, niski poziom stresu, wygodne
warunki fizyczne pracy i przyjazne otoczenie, precyzyjne wyznaczanie celi i zadan, mozliwos¢ awansu,
doskonalenia, stabilno$¢ i pewno$¢ zatrudnienia, ciekawa praca nie monotonna, dobre kontakty
interpersonalne ze wspotpracownikami i przetozonymi.

5. Zakonczenie

Chcac skutecznie motywowac¢ pracownikOw konieczne jest wprowadzenie w organizacji
odpowiedniego systemu motywacyjnego. Aby skutecznie spetniat swoja role musi by¢ dostosowany nie
tylko do mozliwos$ci organizacji, ale roéwniez do indywidualnych potrzeb pracownikow, sterujac ich
aktywno$¢. Nie istnieje jeden skuteczny sposoéb motywowania dla wszystkich pracownikow, jednak
istnieja demotywatory, ktore zawsze wpltywaja negatywnie 1 ktorych nalezy si¢ wystrzega¢, chcac
osigga¢ cele np.: wyznaczanie nierealistycznych celow, niezauwazenie wkiadu indywidualnego
pracownika, brak informacji zwrotnej po wykonaniu zadania, brak zainteresowania pracownikiem,
nieuzasadniony brak zaufania dla pracownika, ignorowanie wysuwanych przez pracownikow sugestii i
pomystow. Czlowiek w motywacji musi ksztaltowa¢ motywacje wewnetrzng, czyli che¢ pracy i
podejmowac liczne dziatania aby osiggna¢ cel. Nie ma gotowej recepty na osiggnigcie sukcesu przez
pryzmat motywowania pracownikow, dlatego nalezy wcigz na nowo ksztaltowa¢ nowe systemy
motywowania.
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