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Motywowanie jako podstawowy element
zarzadzania personelem

Wprowadzenie

Na przestrzeni ostatnich trzydziestu lat podejscie pracodawcy do pracownika uleglto
znacznej zmianie. Wspolczesne teorie i koncepcje zarzadzania zasobami ludzkimi
udowadniaja, ze motywowanie, docenianie i nagradzanie osdb zatrudnionych, czyli
wzmacnianie pozytywne, jest bardziej skuteczne i efektywne niz nagana i wyciaganie
konsekwencji finansowych w stosunku do 0séb niespelniajacych odgérnie okreslo-
nych zatozen (Ogrzebacz, 2012).

Wedlug najpopularniejszej definicji, zarzadzanie zasobami ludzkimi jest
czynnoscig zatrudniania, utrzymywania oraz motywowania pracownikéw do jak
najbardziej rzetelnego wykonywania swoich obowigzkéw zawodowych, aby moglo
to pomoc firmie w osiggnieciu jej plandw i celéw. Wspomina sie réwniez o tym,
ze jest to rodzaj filozofii dotyczacej sposobu zarzadzania personelem dostepnym
w organizacji, a takze przelozeniem (tej filozofii) na praktyke oraz polityke kadrowa.
W imie tej polityki wszystkie czynnosci podejmowane w organizacji powinny by¢ ze
soba calkowicie zintegrowane. Ponadto konieczne jest, aby byly kompatybilne z fir-
mowymi zalozeniami (Warwas, 2016).

Znaczenie motywacji w zarzadzaniu personelem

Coraz wieksza liczba firm zaczyna zdawac sobie sprawe z istoty oraz zalet wdraza-
nia réznorodnych systeméw motywowania swoich pracownikéw. Maja one na celu
poprawe samopoczucia 0sob zatrudnionych oraz uwzgledniania ich zastug i zaan-
gazowania, poprzez nagradzanie. Nagroda moze mie¢ charakter finansowy lub
rzeczowy. Niesie to za soba szereg korzysci, zaréwno dla firmy, jak i dla samego
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wlasciciela przedsiebiorstwa. Najwazniejszg zaletg posiadanego systemu motywo-
wania pracownikow jest fakt, iz wplywa on w sposob bezposredni na komfort psy-
chiczny osoby zatrudnionej oraz na zwigkszenie wydajnosci jego pracy. Dzigki rze-
telnie wykonywanym obowigzkom pracodawca odnosi wiele korzysci, natomiast
pracownik moze zosta¢ nagrodzony (Knap-Stefaniuk, 2018).

Skuteczno$¢ motywowania wpltywa na wiele aspektéw funkcjonowania calego
przedsiebiorstwa, miedzy innymi na tworzenie si¢ dobrej atmosfery w miejscu
pracy, wytwarzanie warunkéw do lepszej organizacji pracy, zwickszenie efektyw-
nosci komunikacji pomiedzy poszczegélnymi pracownikami znajdujacymi si¢ na
réznych szczeblach, dawanie mozliwosci rozwoju, tworzenie swoistej i charaktery-
stycznej dla firmy kultury organizacyjnej oraz praktykowanie zasad réwnosci w sto-
sunku do wszystkich oséb budujgcych wspolnie firme. Motywowanie pracownikow
jest elementem skutecznego zarzadzania przedsigbiorstwem i stanowi site napedowa
ludzkich zachowan oraz podejmowanych przez nich dziatan. Dzieki sprawnie funk-
cjonujgcemu systemowi motywacyjnemu mozna wymoc na pracownikach, bez sto-
sowania §rodkdw przymusu, oczekiwany wzorzec zachowan oraz dziatan, poprzez co
mozna oczekiwa¢ wzrostu efektywnosci pracy (Czarnecka, 2011).

Sprawnie funkcjonujace przedsiebiorstwo ukierunkowuje si¢ nie tylko na
zysk, ale i na odpowiedzialne zarzadzanie personelem, ktéry wspolpracujac ze sobg,
wypracowuje dla firmy zysk oraz aktywnie angazuje si¢ w wizerunkowe przedstawi-
cielstwo danej marki. W tym kontekscie konieczne jest stosowanie odpowiednich
technik pozwalajacych na efektywne zarzadzanie personelem. Jest to szczegdlnie
wazne przy zatrudnianiu wigkszej liczby pracownikéw, jak na przyklad w super-
marketach czy wigkszych powierzchniowo sklepach stacjonarnych. Zarzadzanie
zasobami ludzkimi wymaga umiejetnosci, wiedzy i do$wiadczenia. Bez nich nie-
mozliwe jest opracowanie technik dziatania, dzieki ktérym pracownicy byliby zado-
woleni z oferowanych im warunkdéw pracy. Zarzadzanie zasobami ludzkimi staje si¢
wiec jednym z najbardziej wartosciowych elementéw wpisujacych sie w strategiczne
zarzadzanie calg firma. Jednym z wazniejszych elementdw tego procesu jest tworze-
nie adekwatnego do potrzeb i oczekiwan pracownikéw systemu motywacyjnego.
Laczy on w sobie szereg elementow, ktore mogg wpltywaé na jakos$¢, efektywnosé
i zaangazowanie personelu zatrudnionego na réznych szczeblach.

Celem kazdej firmy jest skoordynowanie dziatan wszystkich dziatéw przedsie-
biorstwa w taki sposdb, aby zrealizowa¢ odgoérnie zalozony plan - uzyskaé dochody
na satysfakcjonujacym poziomie. W tym aspekcie wazne jest umiejetne delegowa-
nie zadan oraz tworzenie strategii umozliwiajacej maksymalne wykorzystanie poten-
cjatu kazdego pracownika. Od lat obserwuje si¢ systematyczne poszerzanie zakresu
funkcjonowania dzialu HR, ktory jest odpowiedzialny nie tylko za stron¢ admini-
stracyjng. Obecnie coraz czeéciej przypisuje mu sie wazng role decyzyjng w spra-
wach kadrowych i menadzerskich, zwigzanych w sposéb bezposredni z zarzadza-
niem zasobami ludzkimi (Lelen, 2011).

Zarzadzanie zasobami ludzkimi definiuje si¢ jako spojrzenie i umiejet-
no$¢ strategiczng kierowania i rozwoju zasobow ludzkich w obrebie konkretnego
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przedsiebiorstwa. Uwzglednia si¢ fakt, ze wszystkie elementy skladajace si¢ na ten
proces sg skladowg zarzadzania przedsiebiorstwem w caloksztalcie. Sprawne funk-
cjonowanie wszystkich dzialéw firmy opierajace si¢ o zarzadzanie zasobami ludz-
kimi stuzy dostarczaniu klientom doébr (wartoéci) oraz sprzyja osiaganiu sukcesu.
Traktowane jest rowniez jako majatek trwaly, poniewaz istnieje mozliwo$¢ pielegno-
wania oraz rozwijania posiadanych zdolnosci (Lelen, 2011).

Powyzsza definicja wskazuje na koniecznos$¢ identyfikowania pracownika
jako podmiotu, z uwzglednieniem jego potrzeb i oczekiwan, ktory jest w stanie udo-
stepni¢ swoj talent, umiejetnosci i zdolnosci w optymalnej iloéci i jakosci, zgodnie
z przewodnim hastem oraz misja organizacji. Kolejna definicja zarzadzania zaso-
bami ludzkimi wskazuje, Ze jest to strategiczna metoda kierowania ludzmi, ktérzy sg
utozsamiani z najmniejszym z kapitatéw bedacych w posiadaniu kazdego przedsie-
biorstwa. Dzieki swoim umiejetnosciom przyczyniajg si¢ oni do realizowania celow
zatozonych przez firme. Czynnikami wptywajacymi na te sytuacje sg czynniki socjo-
kulturowe, rodzinne oraz etniczne (Olak, 2011).

Zarzadzanie kapitalem ludzkim jest jednym z elementéw sprawnego organi-
zowania pracy przedsiebiorstwa. Dzial HR funkcjonujacy w firmie prowadzi polityke
zwigzang z indywidualnym podejsciem do konkretnego pracownika jako jednostki
oraz do pracownikow jako cztonkéw poszczegélnych zespotow (Waligora, 2018).

Pracujacy w przedsiebiorstwie ludzie moga by¢ utozsamiani z zasobami stra-
tegicznymi. Sq oni podstawg, dzieki ktdérej mozliwe jest stworzenie przewagi kon-
kurencyjnej. Przewage te budujg ich wiedza, kompetencje, dos§wiadczenie, kreatyw-
nos$¢, zdolnosci, kwalifikacje jak réwniez szeroko rozumiana elastycznosé. W tym
kontekscie cztowieka nalezy traktowac jako warto$¢ dodang. Pozostale zasoby maja
za to charakter uzupetniajgcych lub umozliwiajacych podejmowanie dziatan ukie-
runkowanych na tworzenie takiej wartosci. Jednoczesnie nalezy zauwazy¢, ze zasoby
ludzkie sa najbardziej zawodnym elementem strategii (Huk, 2013).

W. Harasim wiaze zarzadzanie zasobami ludzkimi z tworzeniem wartosci,
ktorej podstawa jest w 50 do 90% kapitat intelektualny. Mniejsze znaczenie w tym
przypadku majg tradycyjne aktywa fizyczne przedsiebiorstwa. Podejmuje si¢ defi-
niowania tego, czym jest zasob. W odniesieniu do strategii zarzadzania zasobami
ludzkimi uznaje on, Ze jest to materialny i fizyczny atrybut, dzieki ktéremu istnieje
sposobnos$¢ budowania przewagi konkurencyjnej. Pod tym wzgledem zasoby dzieli
sie na materialne i niematerialne. Moga si¢ one znajdowa¢ zaréwno wewnatrz przed-
siebiorstwa, jak i poza nim i zalicza si¢ do nich: prace, przedsiebiorczo$¢, kapital oraz
zasoby ziemi (Harasim, 2013).

Metodyka

Celem artykutu jest ustalenie, jakie czynniki motywacyjne i instrumenty motywowa-
nia sg najskuteczniejsze w zarzadzaniu personelem pracowniczym w firmie Auchan
Polska. Wptyw na to zjawisko moze mie¢ wiele wspétzaleznych i niezaleznych od siebie
czynnikéw. Analizujac system motywacyjny funkcjonujacy w firmie Auchan Polska,

49



Piotr Maziarz

nalezy uzyska¢ odpowiedzi na pytania, ktére pozwola na identyfikacje probleméw
pojawiajacych sie w tym zakresie. Najwazniejsze z tych, jakie nalezy zada¢ to:

1. Jakie rodzaje czynnikéw motywacyjnych dominuja w Auchan Polska?

2. Czy automotywacja jest jednym z wazniejszych elementéw mobilizujacych
pracownikéw do rzetelnego wykonywania swoich obowigzkow?

3. Jakie sg gléwne rodzaje czynnikéw, ktore wplywaja na poziom motywacji
u pracownikow nizszego i wyzszego szczebla?

4. Czy Auchan Polska oferuje swoim pracownikom system motywacyjny bedacy
odpowiedzig na ich ambicje, oczekiwania i zapotrzebowania, niezaleznie od
szczebla stanowiska, na jakim pracuja?

Charakterystyka systemu motywacyjnego dostepnego w przedsigbiorstwie
Auchan Polska zostala zaprezentowana w oparciu o odpowiedzi pracownikow, jakie
uzyskano w trakcie przeprowadzania ankiety.

Badanie zostalo przeprowadzone w celu uzyskania jak najbardziej obiektyw-
nych informacji na temat funkcjonujacego w firmie systemu motywacyjnego, a takze
wykazania jego zalet i wad, w odniesieniu do opinii przedstawionej przez pracowni-
kow firmy - oséb, ktére majg wglad w to, jak funkcjonuje przedsigbiorstwo. Bada-
nia mialy miejsce w kwietniu 2020 roku w oddziale Auchan Polska. Respondentami
byto tacznie piecdziesigt osob sposrdd stu dwudziestu uprawnionych (pracujgcych
w oddziale).

Wyniki badan

Tworzenie skutecznych i efektywnych systeméw motywowania opiera si¢ o zrozu-
mienie, w jaki sposdb taki system moze przynosi¢ pracownikom realne korzysci.
Aby go opracowa¢, nalezy mie¢ na wzgledzie rodzaj wykonywanych przez osoby
zatrudnione obowigzkdow, jak réwniez poswiecany na to czas.

Nalezy wskaza¢, ze w przypadku niedostosowania poszczegdlnych jego ele-
mentéw do warunkow pracy, taki system moze nie by¢ efektywny — a wrecz przeciw-
nie, moze zniecheca¢ pracownikéw do poswigcania si¢ na rzecz wspolnych i akcep-
towanych w przedsiebiorstwie warto$ci. W zalezno$ci od branzy oraz ustug, jakie
$wiadczy firma, przy pomocy dostepnych zasobow ludzkich, system motywacyjny
musi pomaga¢ w realizacji celéw i misji firmy (Mazur, 2013).

W celu poglebienia analizy, zapytano pracownikéw Auchan Polska, jakie
kroki podejmuje przedsiebiorstwo w celu zmotywowania personelu do podejmo-
wania swoich obowigzkow w sposob rzetelny. Wyniki zostaly wskazane na wykresie
nr 1:
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Wykres 1. Czynniki motywujace do pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Nalezy podkresli¢, ze w przypadku udzielania odpowiedzi na to pytanie,
umozliwiono wielokrotny wybor oraz opcje wskazania odpowiedzi wlasnych. Naj-
wigksza liczba pracownikéow (71%) wskazala, ze kadra kierownicza Auchan Polska
prowadzi grupowe spotkania z pracownikami. Na drugim miejscu znalazly si¢ dar-
mowe szkolenia rozwijajace kompetencje (57%). Bardzo prawdopodobne, ze oby-
dwie odpowiedzi s3 ze sobg powigzane. Niespelna potowa, bo 43% ankietowanych
podkreslito, ze w przedsigbiorstwie dochodzi do indywidualnych spotkan z pracow-
nikami. Tak wigc kadra kierownicza koncentruje si¢ na analizie probleméw i ich roz-
wigzywaniu, zaréwno grupowo, jak i indywidualnie. 38% respondentéw wskazalo, ze
motywujaca jest mozliwo$¢ podazania otwartg $ciezka rozwoju kariery zawodowe;.
Nieco mniej 0s6b, bo 32% i 28 % podkreslito mobilizujaca funkeje karnetéw zdro-
wotnych i rozrywkowych dla pracownikéw oraz ich rodzin.

Ponadto, pracownicy udzielili dodatkowych odpowiedzi:

- organizowanie konkursow, w ktérych mozna wygra¢ nagrody rzeczowe;
- karty Multisport;

- akcjonariat pracowniczy;

- inne benefity.

W kolejnym pytaniu zapytano o to, jakich dziatan powinno sie podjaé kierow-
nictwo oraz osoby decyzyjne, aby pracownicy byli bardziej zmotywowani do wykony-
wania swoich obowigzkéw. Najczestszymi odpowiedziami wérdd ankietyzowanych sa:

- Wwyzsze wynagrodzenie;
- czestsze premie;
- dodatkowe dni wolne od pracy;
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- wigksza elastycznosé, jesli chodzi o godziny pracy;
- premie kwartalne powinny by¢ wyzsze;
- akcjonariat pracowniczy na dwa lata nie na pig¢, bo to za diugo;
- nagrody za najlepsze wyniki, np. sprzedazowe;
- tytul pracownika miesigca;
- umowa o prace zamiast umowy zlecenie na kilka godzin tygodniowo;
- wiecej czasu na przerwe $niadaniowg;
- wiecej szkolen i kurséw dla osdb ubiegajacych si¢ o awans;
- zwrdcenie uwagi na problemy os6b znajdujacych sie najnizej w hierarchii;
- wyroznianie osdb, ktore maja najlepsze wyniki;
- brakuje zrozumienia ze strony kierownikéw, cyt. ,moze tez powinni spedzac
czas na kasie albo na hali”.
Przewazajagcym problemem, na jaki wskazuja pracownicy zatrudnieni
w Auchan Polska, jest niedostatecznie wysokie wynagrodzenie. Zwracaja réwniez
uwage na rzadkie uzyskiwanie premii oraz niedostatki w materiatach, dzigki kto-
rym mozna byloby uzyska¢ dodatkowa wiedze i ubiegaé sie o wyzsze stanowisko.
Niektore osoby zgtaszaja problemy w komunikacji z kierownictwem oraz osobami
decyzyjnymi, jak rowniez to, ze przebywaja one na hali i wéréd pracownikow zdecy-
dowanie zbyt rzadko. Jednym z najwazniejszych czynnikoéw motywujacych pracow-
nikéw do wykonywania swoich obowigzkéw w sposdb rzetelny jest adekwatne do ich
potrzeb i uznawane przez nich za dostateczne wynagrodzenie.
Odnoszac sie do kwestii, czy pracownicy moga polega¢ na wsparciu, zdaniu i radzie
kierownictwa i wspdtpracownikéw o dtuzszym stazu pracy uzyskano odpowiedzi.

wsparce, rada kierownictwa i wspotpracownikow

I =S

brak wsparcia kierownictwa i wspétpracownikow
9

brak zdania
6

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90

m%

Wykres 2. Mozliwo$¢ polegania na kierownictwu i wspolpracownikach o dluzszym
stazu pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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W 85% personel potwierdzil, ze w wielu problematycznych przypadkach
moze liczy¢ na wsparcie, rad¢ oraz doswiadczenie wspdlpracownikéw o dluzszym
stazu pracy. Pozostala grupa osob zaprzeczyta lub nie ma zdania w tym temacie.
Zebrane wyniki moga $wiadczy¢ o tym, Ze pracownicy najnizszego szczebla czesciej
radzg si¢ wspolpracownikéw niz kierownikow i oséb decyzyjnych. W tym kontek-
$cie nalezy rozumie¢, Ze majg oni wsparcie przede wszystkim wsrdd oséb, z ktérymi
$cidle i bezposrednio wspdtpracuja.

Kolejnym czynnikiem wplywajacym na zarzadzanie zasobami ludzkimi
i motywowanie bylo kierowanie si¢ zamiarem uzyskania informacji, czy wedlug pra-
cownikéw ,,pracodawca” szanuje zatrudnione osoby.

szanowanie pracownikéw przez pracodawce

L BE

brak takiego odczucia

I -

brak zdania

N 0

0 10 20 30 40 50 60 70 80

m%

Wykres 3. Szacunek pracodawcy wzgledem pracownika

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Analizujac odpowiedzi, 1/4 pracownikow twierdzi, Ze jest szanowana przez
swojego pracodawce, natomiast 15% wskazalo, ze takiego szacunku nie odczuwa.
Pozostala grupa osob nie wyrazita w tej kwestii swojego zdania.

Innym aspektem, ktéry bezposrednio wplywa na czynnik motywujacy
w pracy sg odpowiedzi na to, jakie benefity uznajg za najbardziej motywujace.
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Wykres 4. Najbardziej motywujace benefity wedlug pracownikéw

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Odpowiedzi wskazuja, ze czynnikiem wplywajacym w sposdb szczegolny
na motywacje personelu Auchan Polska jest czynnik finansowy - wyzsze wynagro-
dzenie. Te odpowiedz zaznaczylo 76% ankietowanych. Nie mniejszym zaintereso-
waniem cieszg si¢ kupony znizkowe na produkty zakupione w Auchan (66%) oraz
opieka medyczna - 65%. Istotne dla pracownikéw sa takze dodatkowe premie (45%)
i $wiadczenia socjalne (45%). Mniejsza popularnoscig ciesza si¢ bilety do kin oraz
wakacje pod grusza. Decydujacym czynnikiem motywujacym jest wiec dla pracow-
nikéw ten rodzaj czynnika, ktory jest bezposrednio zwigzany z finansami.

Probe usystematyzowania zagadnienia demotywacji podjat W. Stelmach,
ktory zdefiniowal jg jako ogot czynnikéw wplywajacych na nieche¢ lub wzrost nie-
checi do wykonywanej pracy (Stelmach, 2005). Na podstawie przeprowadzonych
badan empirycznych wskazal takie przyczyny demotywacji, jak: niejasno$¢ przepi-
sOw, wywieranie presji na pracownikéw do wykonywania prac nie w petni zgodnych
z przepisami i etyka zawodows, prace ponad sily, pozoranctwo, nieréwny podziat
obowigzkow, brak kurséw doksztalcajacych, presje i obawe przed utratg pracy.
Odpowiedzi uzyskane na pytanie o czynniki demotywujgce pracownikdéw, potwier-
dzaja ich wczesniejsze typy. 89% ankietowanych wyraznie zaznacza, ze najbardziej
demobilizujace jest dla nich niskie wynagrodzenie. Na drugim miejscu stawia sie
brak elastycznych godzin pracy (51%) oraz brak wsparcia ze strony kierownikow
(45%). Personel wskazuje réwniez na typowo techniczne aspekty wykonywania swo-
ich obowiagzkow, czyli na stosunkowo krotki czas przerwy $niadaniowej/obiadowej
(39%). Najmniej demotywujacym czynnikiem jest brak wsparcia ze strony innych
wspotpracownikow.
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niskie wynagrodzenie
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brak benefitow zwigzanych z dlugim czasem pracy
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Wykres 5. Czynniki demotywujace pracownikow Auchan Polska

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Dla wspotczesnych organizacji problem satysfakcji z pracy staje sie zar6wno

celem, jak i miernikiem efektywnosci organizacyjnej. Zadowolenie pracownikow
jest bowiem wskaznikiem efektywnosci zarzadzania, opisywanym gltéwnie w kon-
tekécie ich motywowania. Jak zauwaza S. Borkowska, satysfakcja i niezadowolenie
wiazg sie z tym ,,co” motywuje pracownika oraz ,jak” go motywuje. Maja one rézne
wymiary, poniewaz moga by¢:

wyrazem zaspokojenia potrzeby;

nastepstwem pordwnania osiggnietego efektu do zachowania (stanowig kon-
cowy etap i rezultat motywowania);

czynnikiem kontrolujacym i korygujacym zachowanie cztowieka (aby osig-
gnac w przyszlosci lepszy efekt, nagrode i wigksza satysfakcje);

przyczyna i sila sprawcza zachowania (np. niezadowolenie z pracy moze sklo-
ni¢ pracownika do zmiany. W tym przypadku niezadowolenie pelni funk-
cje reduktora gotowosci do dziatania w danym miejscu pracy) (Borkowska,
2008).

Postawiono pytanie odnoszace si¢ do tego, w jakim stopniu osoby zatrud-

nione s3 zadowolone z warunkéw pracy panujacych w firmie.
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Wykres 6. Skala zadowolenia z warunkow pracy

Zré6dlo: opracowanie wlasne.

Legenda:
1 - niski poziom zadowolenia
10 — wysoki poziom zadowolenia

Glosy ankietowanych rozlozyly sie nieréwnomiernie. Najwigkszy procent
(20%) stanowia osoby okreslajace poziom swojego zadowolenia na ,,6”, 18% opto-
walo za liczbg ,,7”, a 16% na liczbe ,,5” Jest to optymalnie dobra ocena, niemniej
jednak tylko 2% respondentéw wskazalo, ze warunki pracy panujace w Auchan Pol-
ska sg wzorowe (10 — wysoki poziom zadowolenia), a liczbe powyzej ,,7” wskazalo
zaledwie 12% respondentéw. Mozna wiec stwierdzi¢, ze zdecydowana wigkszo$¢
0s6b odpowiadajacych na pytanie nie jest zadowolona lub ma pracodawcy wiele do
zarzucenia. Biorgc pod uwage analizowane wczeéniej odpowiedzi, nalezy wskazad, ze
przyczyna takiego stanu rzeczy jest:

a) niskie lub niedostatecznie wysokie wynagrodzenie;

b) rzadko uzyskiwane premie;

c) brak dobrej komunikacji pomiedzy pracownikami nizszego szczebla a kie-
rownikami i kadrg decyzyjna.

Drugorzednymi problemami sg sprawy techniczne oraz czestotliwo$¢ i jakos§é
przeprowadzanych szkolen. System motywacyjny zastosowany w Auchan Polska
posiada wiele luk i wad, ktdre nalezy usuna¢ z pomoca pracownikéw. W obecnych
ramach funkcjonowania nie spetnia on swoich zadan, wprowadzajac do firmy niepo-
trzebne problemy.

Zadowolenie prowadzi do wigkszego organizacyjnego zaangazowania i goto-
wosci do zaakceptowania nowych celéw i wyzwan. Czeéciej bywa ono jednak skut-
kiem niz powodem dobrego wykonywania zadan, poniewaz to dobra jakos¢ pracy
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poprzedza satysfakcje. Jak zauwazaja W.H. Macey i B. Schneider, satysfakcja to jedy-
nie stan zadowolenia, che¢ zachowania status quo i brakuje w nim aspektéw $wiad-
czacych o dynamice i pasji, ktore sg charakterystyczne dla zaangazowania (Macey,
2008).

Podsumowanie

W niniejszej pracy poruszono dwie istotne kwestie wptywajace na sposéb funkcjo-
nowania catego przedsiebiorstwa. Jedng z nich jest zarzadzanie zasobami ludzkimi,
natomiast druga - ksztaltowanie i wdrazanie elementéw systemu motywacyjnego.
Biorac pod uwage dynamike zachodzacych proceséw gospodarczych, personel ocze-
kuje nie tylko wynagrodzenia na dobrym poziomie, ale i szacunku oraz mozliwosci
rozwoju. Zagrozenia wynikajace z niezaspokojenia tych potrzeb, wigza si¢ z koniecz-
nos$ciag uswiadomienia, ze w takim przedsiebiorstwie bedzie dochodzito do duzej
rotacji pracownikow. Jest to stan, ktory prowadzi do destabilizacji oraz chaosu orga-
nizacyjnego. W celu utrzymania porzadku w przedsiebiorstwie, nalezy powzia¢ zde-
cydowane kroki ukierunkowane na zadowolenie i satysfakcje pracownika poszuku-
jacego jak najbardziej optymalnych warunkow pracy. Analizie wdrazanego systemu
motywacyjnego zostala poddana firma Auchan Polska. Odnoszac si¢ do postawio-
nego celu badan wyniki wskazuja na $redni poziom zadowolenia ze swojego miej-
sca pracy. Pozwala to na zwrocenie uwagi na kwestie finansowe, ktore wydaja sie
by¢ dla personelu sprawa najbardziej istotna. Pozwala to takze na zauwazenie ble-
dow zwigzanych z funkcjonowaniem konkretnego modelu systemu motywacyj-
nego. Brakuje w nim konkretéw zwigzanych zwlaszcza z finansowymi czynnikami
motywacyjnymi. Drugim problemem jest niewystarczajaca komunikacja pomiedzy
pracownikami najnizszego szczebla a osobami znajdujacymi si¢ na stanowiskach
kierowniczych. Wskazuje si¢, w tym kontekscie, na brak porozumienia oraz zrozu-
mienia sytuacji osob zarabiajacych najmniej. Podjecie si¢ analizy wynikéw przepro-
wadzonych badan daje mozliwo$¢ zauwazenia problemoéw zwigzanych z funkcjono-
waniem calego przedsigbiorstwa. Nalezy mie¢ na wzgledzie, ze w wielu przypadkach
istnienie przedsiebiorstwa lub firmy zalezy od efektywnosci i skutecznosci pracow-
nikoéw znajdujacych si¢ na najnizszych szczeblach. Jezeli w stosunku do nich nie ma
propozycji wynikajacych z funkcjonowania systemu motywacyjnego, nie bedg oni
zaangazowani w sprawy firmy, i nie bedzie im zaleze¢ na jakosciowym wykonywa-
niu swoich obowigzkéw. Przektada si¢ to na wizerunek oraz rozwoj calej organizaciji.

Abstrakt
Motywowanie jako podstawowy element zarzadzania personelem

W artykule przedstawiono zagadnienia motywowania jako elementu zarzadza-
nia personelem. Zwrdcono uwage na istote i znaczenie zasobow ludzkich w przed-
siebiorstwach. Przyblizono definicje zasoboéw ludzkich, okreslono znaczenie oraz
sposéb zarzadzania nimi. Przeprowadzono analize funkcjonowania systemu
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motywacyjnego na przyktadzie wybranego przedsi¢biorstwa i przedstawiono system
motywacyjny panujgcy w firmie.

Stowa kluczowe: motywacja, zarzadzanie, zasoby ludzkie, firma

Abstract
Motivating as a basic component of personnel management

The article presents the issues of motivating as an element of personnel management.
Attention was paid to the essence and importance of human resources in enterprises.
The definition of human resources was introduced, the importance and the way of
managing them were defined. An analysis of the functioning of the incentive system
was carried out on the example of a selected company and the incentive system in the
company was presented.

Keywords: motivation, management, human resources, business
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