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Synopsis. Celem przeprowadzonego badania bylo poznanie jakie bodZce motywacyjne sg najbardziej skuteczne
dla pracownikow przedsigbiorstw z r6znych branz. Analiza zebranych danych umozliwita stwierdzenie, ze stoso-
wane i oczekiwane przez pracownikéw bodzce motywacyjne sa w ocenianych przedsigbiorstwach rozne.

Wstep

Systemy motywacyjne przez bardzo dhugi czas byly przedmiotem badan psychologéw. Dopie-
ro w polowie XX wieku przeniknetly do dziedzin zarzadzania i ekonomii. Wtedy przedsiebiorcy
zaczeli zastanawiacé sig, co zrobic, zeby zmotywowac pracownikow na tyle, aby osiagnaé ich mak-
symalne zaangazowanie w pracg i efektywnosc¢, a tym samym sukces firmy.

Obecnie kierownicy cheacy dobrze przewodzi¢ swoim podwladnym czgsto uczestnicza w kur-
sach, ktore utatwiaja im spojrzenie na kazdego pracownika indywidualnie i znalezienie sposobu
jego motywowania. Kazdy cztowiek ma inne priorytety i cele zyciowe, ktore roznicuja proces
motywowania pracownikow. Dla jednej osoby motywujaca do dziatania bedzie premia, a dla innego
partycypacja w projektach grupowych i mozliwo$¢ samodzielnego podejmowania decyzji.

Motywacja do dziatania jest niezbednym elementem dbania o jeden z najwazniejszych zasobow
organizacji, jakim jest pracownik. Wraz ze zmieniajacymi si¢ warunkami pracy, wzrostem kompeten-
cji i umiejetnosci podwladnych, kierownik powinien wiedzie¢, kiedy nalezy zmieni¢ sposdb moty-
wacji pracownikow, gdyz moze okazac si¢, ze wraz z rozwojem pracownika zmieniaja si¢ jego prio-
rytety oraz cele i dawny sposob motywacji moze przesta¢ by¢ skuteczny.

Wspotczesni kierownicy zdaja sobie sprawe z tego, iz motywacja podwladnych jest niezwykle
wazna do osiagnigcia sukcesu firmy. Wigkszo$¢ z nich przekonata sie, ze pracownicy silnie reaguja
na pochwaty i lubia by¢ zachecani do wzmozonej pracy, zaréwno przez zachety wyrazane stownie,
jakiczynami. Jezeli podwladny ma §wiadomos¢ powodzenia w pracy jest to dodatkowym atutem
kierownikow chcacych odnosié¢ sukcesy w przedsiebiorstwie [Stoner, Wankel 1992].

Jest wiele definicji okreslajacych pojecie motywacji. Wymienione definicje skupiaja si¢ na
zachowaniach zwigzanych z praca. Robbins i DeCenzo [2002] definiuja motywacj¢ jako sktonno$é¢
do ponoszenia duzych wysitkow, w celu osiagnigcia priorytetow organizacji. Wedlug tej teorii
motywacja jest uwarunkowana stopniem, w jakim wktadane wysitki moga utatwi¢ zaspokojenie
ktérejs z indywidualnych potrzeb pracownika.

W literaturze przedmiotu najczesciej wyrdzniane sa trzy podstawowe podejscia do motywacji.
Pierwsze z nich, tradycyjne, zaktada, ze dla wigkszo$ci ludzi praca zaliczana jest do dziatalnosci
nieprzyjemnych. Zatozenie to przyjmuje poglad, ze dla cztowieka nie jest wazne co robi, ale ile
zostanie mu za t¢ prace zaptacone. W tym podejsciu kluczowym czynnikiem motywacyjnym jest
poziom wynagrodzen. Konsekwencja tradycyjnego podejscia do motywacji byl szczegdtowy po-
dziat pracy, gleboka specjalizacja oraz krotki i powtarzalny w duzym tempie cykl pracy. Kierownicy
pracujacy w takim systemie sa zmuszeni do stosowania $cistego nadzoru i kontroli, a podwladni
wykonujac szczegotowo zaprogramowane instrukcje, nie moga w sposob indywidualny wptywac
na przebieg i strukture czynnosci [Potocki 2005, Stoner, Wankel 1992, Griffin 1996].
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W drugim podejsciu, skupiajacym si¢ na stosunkach migdzyludzkich, bardzo wazne sg stosun-
ki spoteczne w srodowisku pracy. Zalozeniem tego podej$cia jest uwzglednienie silnych potrzeb
spotecznych pracownika, ktore dziataja na niego bardziej motywujaco niz wysokie wynagrodzenie.
Kierownicy stosujacy to podejscie daja podwladnym pewien zakres swobody i samodzielnosci
oraz symboliczne formy partycypacji w podejmowaniu decyzji, w celu wzbudzenia w nich poczucia
bycia waznym [Potocki 2005, Griffin 1996].

Trzeci model, zasobdw ludzkich, zaklada zaangazowanie podwladnych w procesach rozwiazy-
wania probleméw i podejmowania decyzji. Wspotuczestnictwo personelu w zarzadzaniu przedsig-
biorstwem ma na celu maksymalne wykorzystanie kwalifikacji i mozliwos$ci tworczych pracowni-
kow. W konsekwencji szeroko stosowana jest samokontrola, relacje klienta wewngtrznego i
zespolowe formy organizacji pracy [Potocki 2005].

Nalezy zwrdci¢ uwage, ze we wszystkich wymienionych modelach motywacji podstawowymi
elementami sa: wysitek, cele organizacji i potrzeby indywidualne pracownikéw. Elementy te sa w
mniejszym lub wigkszym stopniu uwydatniane, jednak wszystkie musza wystapi¢ i w odpowiedni
sposob zosta¢ uwzglednione, aby system motywacyjny byt skuteczny.

Metodyka badan

Badania objely problematyke sposobéw motywacji pracownikéw stosowanych w réznych
przedsigbiorstwach. Przeprowadzono je w trzech etapach. W pierwszym etapie nastapito spotka-
nie z dyrektorami firm w celu umdéwienia si¢ na termin badania oraz sposobu uzyskania informacji
niezbednych do charakterystyki przedsigbiorstw. W drugim etapie, podczas spotkania z pracowni-
kami zostaly wypehione i zebrane ankiety. Uzyskano réwniez dane o przedsigbiorstwach. W eta-
pie trzecim na podstawie informacji zawartych w ankietach utworzono komputerowa bazg danych,
wykonano obliczenia i przeprowadzono analiz¢ merytoryczna uzyskanych wynikow.

Glownym celem badania bylo sprawdzenie, jakie bodZce motywacyjne sa najczesciej stosowa-
ne i ktdre z nich sa oczekiwane przez pracownikdéw zatrudnionych w wybranych trzech przedsie-
biorstwach. Cel gtowny zostal zrealizowany przy pomocy celéw czastkowych zbadania:

— jakie bodzce motywacyjne sa najczesciej stosowane w przedsiebiorstwach,

— zbadanie indywidualnych oczekiwan motywacyjnych pracownikow,

— sily oddziatywania istniejacych i oczekiwanych bodzcéw motywacyjnych u pracownikéw w
badanych firmach.

Na podstawie okreslonych celéw wysunigto nastgpujaca hipoteze gtéwna: stosowane bodzce
motywacyjne zaleza od indywidualnych potrzeb pracownikow, celow firmy i wysitku wkiadanego
w prace. Weryfikowano takze na bazie hipotezy gldwnej hipotezy czastkowe:

— bodzZce motywacyjne stosowane w badanych przedsiebiorstwach sa stosowane z réznym na-
tezeniem,

— poziom indywidualnych oczekiwan pracownikow jest zroznicowany w badanych firmach,

— sita oddziatywania bodzcow motywacyjnych jest zroznicowana w badanych przedsigbiorstwach.

Porownanie systemow motywacyjnych w wybranych przedsiebiorstwach wymagato zebrania
danych od pracownikow. Do realizacji badania postuzono si¢ metoda Nadlera i Lawlera, za pomoca
trzech uzupekiajacych sie kwestionariuszy. Pierwszy z nich shuzy do oceny sytuacji dotyczacej
systemu motywacji stosowanego w badanej firmie. Drugi kwestionariusz ma na celu oceng indywi-
dualnych oczekiwan pracownikow jakie pragna spelni¢ przez swoja prace. Kwestionariusz trzeci
bada site oddzialywania na pracownikéw bodzcow stosowanego systemu motywacji.

Wyniki badan

Badanie przeprowadzono w trzech przedsigbiorstwach, 134 osoby wypehily kwestionariusze:
73 kobiety i 61 mezczyzn.

Przedsiebiorstwo A zajmuje si¢ analiza przepiséw o ubezpieczeniach, realizacja umow i porozu-
mien migdzynarodowych w dziedzinie ubezpieczen, dysponowaniem $rodkami finansowymi fun-
duszéw ubezpieczen, opracowywaniem aktualnych analiz i prognoz w zakresie ubezpieczen, kon-
trola dokonywania sktadek i popularyzacja wiedzy o ubezpieczeniach.
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Przedsiebiorstwo B specjalizuje si¢ w §wiadczeniu ustlug majacych na celu doprowadzenie do
czystosci obiektow takich, jak: mieszkania, pomieszczenia biurowe, rezydencje, hale i tereny ze-
wnetrzne. Ushugi $wiadczone sa z uzyciem nowoczesnych maszyn i srodkow czyszczacych, gwa-
rantujacych wysoki poziom wykonania. Firma zajmuje si¢ rowniez wynajmem sprzetu i profesjonal-
nej odziezy roboczej.

Przedsiebiorstwo C realizuje ustugi w zakresie projektowania i produkcji przyrzadéw do pomia-
ru geometrii kot i osi samochodowych, wytwarzaniem oprogramowania komputerowego i komplek-
sowa obsluga informatyczng w stacjach kontroli pojazdow, wyposazaniem serwiséw samochodo-
wych w urzadzenia diagnostyczne oraz szkoleniem i doradztwem.

W tabeli 1 przedstawiono podzial oséb badanych ze wzgledu na ple¢. Wsrod wszystkich
badanych jest 54,5 kobiet i 45,5% mezczyzn. W przedsiebiorstwie A zatrudnionych jest 44,8% oséb
badanych, tj. 33,8 kobiet i 6% me¢zczyzn. Kolejne 21,6% badanych osob pracuje w przedsigbior-
stwie B, wsréd nich jest 6,7 kobiet i 14,9% mezczyzn. W przedsigbiorstwie C zbadano 33,6% osob
(8,9 kobiet i 24,6% mezczyzn).

Analiza danych zawartych w tabeli 2 umozliwia podsumowanie postrzegania przez pracowni-
kéw badanych firm biezacej sytuacji w stosowanym systemie motywacji. Najbardziej znaczacymi w
przedsigbiorstwie A okazaly si¢ zyczliwos¢ wspotpracownikdw (4,3)*, wzrost poczucia wartosci (4,2)
i swoboda w wykonywaniu pracy. Kolej-

ne w hierarchii bodzcow motywacyjnych Tabela 1. Podzial os6b badanych ze wzgledu na pte¢

stworzonej przez pracownikow tej firmy sa: ~ |Pte¢ Udziat badanych Razem
rozszerzanie wiedzy i szacunek wspotpra- w przedsigbiorstwach [%] |  [%]
cownikéw (4,1), mozliwosé rozwoju kwali- A B c

fikacji i pewnos¢ zatrudnienia (4,0), uzy- |Kobiety 38,38 6.7 89 54,5
skanie czego$ optacalnego i wysoka ocena  |Mezczyzni 6,0 14,9 24,6 455
pracownika w firmowym systemie (3,6), |Razem 448 21,6 336 100

podwyzka i pochwata kierownika (3,5) oraz
awans i podwyzszenie komfortu pracy
(3,2). Najmniej docenionym bodzcem mo-
tywacyjnym w przedsiebiorstwie A jest wy-
réznienie od zarzadu firmy (2,4).

Zrédio: opracowanie wiasne.

Tabela 2. Poréwnanie srednich wartosci stosowanych
bodzcow motywacyjnych w badanych przedsie-
biorstwach

W przedsigbiorstwie B najwazniejszym |Rodzaj bodzca motywacyjnego Srednia wartosé
bodzcem motywacyjnym dla pracownikéw bodzcéw motywa-
okazal si¢ szacunek wspotpracownikow cyinych [pkt]* w

. . . . przedsigbiorstwach

(4,7). Kolejne w hierarchii bodzcéw moty- A B c
wacyjnych byly: zyczliwo$¢ wspolpracow- :

nikéw i wysoka ocena pracownika w firmo- ~ |P2dwyzka 35 32 32
wym systemie (4,5), mozliwo$¢ rozwoju Wzrost poczucia wartosci 42 3.1 4,0
kwalifikacji (4,4), swoboda w wykonywa-  |Rozwoj kwalifikacji 40, 44 33
niu pracy (3,8), uzyskanie czego$ optacal- |Pewnos¢ zatrudnienia 40 29 27
nego (3,6), rozszerzenie wiedzy (3,5), pod- |Rozszerzanie wiedzy 41 35 4,1
wyzka (3,2), wzrost poczucia wartosci (3,1),  |Awans 32 2,5 2,2
pewnos¢ zatrudnienia (2,9), pochwala kie-  |Uzyskanie czegos optacalnego 3,6 3,6 44
rovyni'ka.iwyr.(')anen}'e od Zarzatc.lu firmy (2,6)- Swoboda w wykonywaniu pracy 42 38 4,1
Najnizej cenionymi bodZcami motywacyj-  |szacunek wspélpracownikéw 41 47 57
nymi wtej ﬁm?le saawans i zwigkszenie kom- Zyczliwoé wspotpracownikow 43/ 45 48
forty Warunk(.)w pracy (2.’5)'. . Pochwata kierownika 3,5 2,6 4,0

.Pr.acown%cy przedsu;blqrstwa C naj- Wysoka ocena pracownika 3,6 4,5 24
wyzej oceniaja stosowanie szacunku ——
wspdltpracownikéw (3,7) obecnym syste- Wyroz.nl.enle od zarzadu ﬁrmy 24 2,6 4,0
mie motywacyjnym. Kolejne w utworzo- Bardziej komfortowe warunki pracy 3.2 2,5 1,6

nej hierarchii sa: zyczliwos¢ wspoltpra-
cownikéw (4,8), uzyskanie czegos
optacalnego (4,4), rozszerzanie wiedzy i

*1 — niewazne, 2 — bardzo mafto wazne, 3 — umiarkowanie

wazne, 4 — wazne, 5 — wazne w pewnym stopniu, 6 —

bardzo wazne, 7 — niezwykle wazne
Zrédto: opracowanie wiasne.
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Tabela 3. Poréwnanie $rednich wartosci swoboda w wykonywaniu pracy (4,1),
indywidualnych oczekiwan pracownikéw w zakresie wzrost poczucia wartosci, pochwala kie-
bo_dicéw motywacyjnych w badanych przedsi rownika i wyréznienie od zarzadu firmy
ebiorstwach e . . . ..
_ (4,0), mozliwos$¢ rozwoju kwalifikacji (3,3),
Rodzaj bodzca motywacyjnego $redni_a wartos¢é podwyzka (3,2), pewnos¢ zatrudnienia
mdg’;:t::,': x ch (2,7), wysoka ocena pracownika w firmo-
pracownikéw w wym systemie (2,4) i awans (2,2). Malo
przedsigbiorstwach*| docenianym bodZcem motywacyjnym w
A B c tej firmie okazalo si¢ zwigkszenie komfor-
Wynagrodzenie 53 6,8 57/ tupracy(l 96)
Satysfakcja z pracy 53| 56 49 .W tabeli 3 zaprezentowano dane (.)kfe-
Rozwd] kwalifikad 47| 58 54 $laj ace oczeklwape przez pra_coyvmkoyv
Pewnos¢ zatrudnienia 49 65 6, bodzcemotywacyjne. W przedsicbiorstwie
— A najbardziej oczekiwanym bodZcem oka-
Rozszerzanie wiedzy 4.8 57 49 H . .
zal si¢ szacunek wspotpracownikow (5,6).
Awans 51 61 48 Nastgpne bodZce w powstalej hierarchii to:
Uzyskanie czego$ opfacalnego 4,9 5,7 5,3 wynagrodzenie i satysfakcja z pracy (5,3),
Swoboda w wykonywaniu pracy 4,6 57 6,1 awans, Zyczliwo$¢ wspolpracownikéw, wy-
Szacunek wspofpracownikow 5,6 6,3 6.4  sokaocenaw firmowym systemie i bardziej
Zyczliwos¢ wspdipracownikow 51 54 57| komfortowe warunki pracy (5,1), pewnos¢
Pochwata kierownika 49 47| 49| zatrudnienia, uzyskanie czego$ oplacalne-
Wysoka ocena pracownika 51 54 4,7/ goipochwalakierownika (4,9), mozliwo$¢
Wyréznienie od zarzadu firmy 46 47 6,1 rozszerzenia wiedzy (4,8), mozliwos¢ pod-
Bardziej komfortowe warunki pracy 51 57 4,9 noszeniakwalifikacji(4,7). W przedsiebior-

1 — niewazne, 2— bardzo mato wazne, 3 —umiarkowanie stwie A najmniej oczekiwanymi bodzcami
wazne, 4 — wazne, 5 — wazne w pewnym stopniu, 6 —bardzo  motywacyjnymi sa swoboda pracy i wy-
g T neonkdo v omienicod aradufimy(16)

Pracownicy z przedsiebiorstwa B naj-
bardziej oczekuja dobrego wynagrodzenia za wykonana prace (6,8). Inne bodZce motywacyjne
wymieniane sa w nastepujacej kolejnosci: pewno$¢ zatrudnienia (6,5), szacunek wspdlpracowni-
kéw (6,3), awans (6, 1), mozliwos$¢ podnoszenia kwalifikacji (5,8), mozliwos¢ rozszerzania wiedzy,
uzyskanie czego$ optacalnego, swoboda w pracy i bardziej komfortowe warunki pracy (5,7), satys-
fakcja z pracy (5,6), zyczliwo$é wspotpracownikdw, wysoka ocena pracownika w firmowym syste-
mie (5,4). Najmniej oczekiwanymi bodZcami motywacyjnymi w przedsiebiorstwie B sa pochwata
kierownika i wyréznienie od zarzadu firmy (4,7).

Najbardziej oczekiwanym bodZcem motywacyjnym dla pracownikow z przedsigebiorstwa C jest
szacunek wspoétpracownikéw (6,4). Powstala hierarchia oczekiwanych bodzcow motywacyjnych
jest nastgpujaca: pewnos¢ zatrudnienia, swoboda pracy i wyrdznienie od zarzadu firmy (6,1), wy-
nagrodzenie i zyczliwo$¢ wspotpracownikdw (5,7), mozliwosé podnoszenia kwalifikacji (5,4), uzy-
skanie czego$ optacalnego (5,3), satysfakcja z pracy, mozliwos¢ rozszerzenia wiedzy, pochwala
kierownika i bardziej komfortowe warunki pracy (4,9), awans (4,8). W przedsigbiorstwie C najmniej
oczekiwanym bodzcem motywacyjnym jest wysoka ocena pracownika w firmowym systemie (4,7).

Dane zawarte w tabeli 4 przedstawiaja sity oddziatywania migdzy istniejacymi i oczekiwanymi w
firmach bodZcami motywacyjnymi. W przedsigbiorstwie A najwigksza rozbiezno$¢ zauwazono przy
bodzcu motywacyjnym wyréznienie od zarzadu firmy (-2,2). Kolejne sa: awans i bardziej komfortowe
warunki pracy (-1,9), podwyzka (wynagrodzenie) (-1,8), szacunek wspotpracownikow i wysoka oce-
na pracownika w firmowym systemie (-1,5), pochwata kierownika (-1,4), uzyskanie czego$ oplacalne-
20 (-1,3), wzrost poczucia wartosci/ satysfakcja z pracy (-1,1), mozliwos¢ rozszerzenia wiedzy (-0,9) i
zyczliwo$¢ wspotpracownikow (-0,8). Najmniejsze rozbieznosci w stosowanym systemie motywacyj-
nym i oczekiwanym dotyczyly mozliwos$¢ podnoszenia kwalifikacji i pewno$¢ zatrudnienia (-0,7).
Rozbieznosci miedzy obecnym systemem motywacyjnym i oczekiwanym w przedsigbiorstwie B w
najwigekszym stopniu dotycza podwyzki (wynagrodzenia), pewnosci zatrudnienia i awansu (-3,6).
Przy kolejnych bodZcach motywacyjnych rozbieznosci ksztattuja si¢ nastepujaco: bardziej komfor-
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towe warunki pracy (-3,2), wzrost poczu-
cia wartosci/satysfakcja z pracy (-2,5),

mozliwos¢ rozszerzenia wiedzy (-2,2),uzy-  |Rodzaj bodzca motywacyjnego Wskaznik sily
skanie czego$ oplacalnego, pochwata kie- oddzialywania
rownika i wyréznienie od zarzadu firmy (- bodzcéw
. w przedsigbiorstwach
2,1), swoboda w wykonywaniu pracy
(-1,9), szacunek wspodtpracownikow (- A e ¢
1,6), mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji ~ |Podwyzka/ Wynagrodzenie -18 -36 -25
(-1,4). W przedsigbiorstwie B najmniejsze | VVzrost poczucia wartosci/ 11 -25 -09
rozbieznosci dotyczyly bodzcéw ocena  |Sabysfakcja z pracy ’ ’ ’
pracownika w firmowym systemie i wy-  |Rozwdj kwalifikacji -07 -14 -21
réznienie od Zarzqdu ﬁrmy (_0’9) Pewnos¢ zatrudnienia -0,7/ -36 -34
Whyniki dotyczace najwigkszych roz- |Rozszerzanie wiedzy -09] -22] -08
bieznosci migdzy obecnymi i oczekiwany- |Awans -1,9] -36/ -286
mi bodZcami motywacyjnymi w przedsig-  |Uzyskanie czego$ optacalnego -13 -21 -09
biorstwie C dotycza pewnosci zatrudnienia  {Swoboda w wykonywaniu pracy -04| -19 -20
_('3 74): Kolejne wyniki utworz.ﬂy nastegpu-  |szacunek wspotpracownikow -15 -16] -07
Jaca hierarche bodze6w: bardziej komforto- |7 cziiwosc wspstpracownikow 08 -21 -09
we Warunkl pracy (-3,3 )f awans (-2,6), pod- Pochwata kierownika -14/ -09 -09
E)Vge?;aé:;}éngnri?(iz\:rgfmgﬁ S;VS}EZ?n]EZ Wysoka ocena pracownika -15 -09 -23
(-2,3), mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji Wyroz.nl.enle od zarzadu ﬁrm‘y "22| -2 -2
Bardziej komfortowe warunki pracy -19) -32 -33

i wyr6znienie od zarzadu firmy (-2,1), swo-
boda w wykonywaniu pracy (-2,0), wzrost

Tabela 4. Poréwnanie sily oddziatywania istniejacych i
oczekiwanych w firmach bodzcéw motywacyjnych

Zrédto: opracowanie wiasne.

poczucia wartosci/satysfakcja z pracy, uzyskanie czego$ oplacalnego, pochwata kierownika i zyczli-
wos¢ wspotpracownikow (-0,9) i mozliwos¢ rozszerzania wiedzy (-0,8). Najmniejsza rozbiezno$¢ zanoto-
wano dla szacunku wspétpracownikow (-0,7).

Whioski

. Najczesciej stosowanymi bodZcami motywacyjnymi w badanych przedsigbiorstwach sg zycz-
liwo$¢ wspotpracownikow i szacunek wspodtpracownikow. Taka sytuacja moze by¢ spowodo-
wana tym, ze w badanych firmach pracownicy spedzaja ze soba duzo czasu, co w polaczeniu z
ich ambicjami i dobrymi relacjami moze sprawiac, ze takie warto$ci sa dla nich motywujace.
Indywidualne oczekiwania pracownikow dotyczace bodzcéw motywacyjnych w badanych
przedsiebiorstwach sa rézne; najczesciej wymienianymi sa szacunek wspotpracownikow i wy-
nagrodzenie.

. Najwigksze rozbiezno$ci migdzy istniejacymi i oczekiwanymi bodZzcami motywacyjnymi w ba-
danych przedsigbiorstwach dotycza podwyzki/wynagrodzenia, pewnosci zatrudnienia i wy-
roznienia od zarzadu firmy.

. W kazdym z badanych przedsigbiorstw bodZce motywacyjne stosowane sa z réznym nateze-
niem, co moze by¢ spowodowane indywidualizacja metod motywacyjnych i specyfika bada-
nych firm; potwierdzona zostala pierwsza z postawionych hipotez czastkowych.

. Indywidualne oczekiwania pracownikow dotyczace bodzcow motywacyjnych sa na réznym
poziomie w kazdym z przedsigbiorstw, co potwierdza druga z postawionych hipotez czastko-
wych.

Rozbiezno$¢ miedzy istniejacymi i oczekiwanymi bodZcami motywacyjnymi w badanych przed-
sigbiorstwach jest do$¢ duza; w kazdej z firm oczekiwania pracownikéw roznia si¢ od istniejacej
sytuacji w réznym zakresie i dotycza innych bodZcéw motywacyjnych, co potwierdza trzecia z
postawionych hipotez czastkowych.

Postawiona hipoteza, zakladajaca, ze stosowane bodZce motywacyjne zaleza od indywidualnych
potrzeb pracownikow, celow firmy i wysitku wkladanego w prace zostala potwierdzona; otrzyma-
ne wyniki wskazuja na to, ze zaréwno réznorodno$¢ branz przedsiebiorstw, jak i pracownicy oraz
wykonywana przez nich praca maja znaczenie przy wyborze bodzcoéw motywacyjnych.
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Summary

The aim of this research was to check what kind of motives are the most effective for people who work in
different lines of business enterprises. Analysis of data shows that those motives that are used and those that are
expected by employees are different in chosen enterprises.
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