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SKUTECZNOSC PROCESU MOTYWACJI PRACOWNIKOW URZEDU MIASTA

1. Wprowadzenie

Procesy motywacyjne sa podstawa aktywnosci czlowieka. Znaczenie stowa motywacja
rozumiane jest najogolniej , jako proces regulacji, ktory steruje czynnoSciami cztowieka
tak, aby doprowadzily one do osiggniecia okreslonego celu, wyniku'.

Motywowanie za$ polega na takim wptywaniu na innych, by poruszali si¢ w pozada-
nym przez nas kierunku”. Motywowanie siebie to z kolei niezalezne wytyczenie kierunku,
a nastgpnie podjecie dziatan pozwalajacych na poruszanie si¢ w tym kierunku. Ludzie sg
motywowani, gdy spodziewaja si¢, ze tryb postgpowania doprowadzi ich do osiagnigcia
celu i cenionej nagrody- takiej, ktora zaspokoi ich potrzeby.

Silnie motywowani ludzie maja jasno zdefiniowane cele i podejmuja dziatania prowa-
dzace do osiagnigcia tych celow. Tacy ludzie moga motywowac si¢ samodzielnie i jesli
tylko oznacza to poruszanie si¢ we wlasciwym kierunku i spelnianie stawianych im ocze-
kiwan, jest to najlepsza forma motywacji. Jednak wigkszo§¢ potrzebuje motywowania
Z ZeEwWnatrz.

Motywacje charakteryzuja dwie whasciwosci:’

e  kierunek — taczy si¢ z celami ku, ktorym zmierza czynno$é

e natgzenie — opisywane jest przez sile procesu motywacyjnego, wielko$¢ motywu
i intensywnos¢.

W praktyce efektywno$é poszczegodlnych osob zalezy od tego, czy wlozg one duzo wy-
sitku na ukierunkowanie zadan, ktore maja wykonaé. Nalezy tu zalozy¢, ze osoby te dyspo-
nuja niezbednymi zasobami rzeczowymi (materiaty, narzedzia) i ze jasne sa cele pracy
oraz, ze pracownik posiada odpowiednia wiedz¢ i niezb¢dne umiej¢tnosci a takze postrze-
ga korzys¢ dla siebie.

Model skonsolidowany motywacji ukazuje, ze pracownik podlega czynnikom moty-
wacyjnym, ktérych zrédlem sg jego:

e osobiste potrzeby — potrzeba,

e  osobiste oczekiwania — oczekiwania rezultatu,
e praca — akceptacja zadan,

e  osobiste mozliwo$ci — oczekiwanie skutecznosci,

! Encyklopedia organizacji i zarzqdzania, PWE, Warszawa 1991, s. 283.
*Ibidem, s. 259.

M. Armstrong , Zarzqdzanie zasobami ludzkimi , Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2003, s.107 oraz W. Koztowski,
Zarzgdzanie motywacjq pracownikow, Wydawnictwo CeDeWu, Warszawa 2009, 5.24-25.
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e  osiggniecie dobrych wynikéw — wzmocnienie,

e zrozumienie wlasnej efektywnosci czy funkcjonowania — zwigzek przyczynowo —
skutkowy.

Istnieje wiele koncepcji i teorii motywacji. W nauce organizacji i zarzgdzania mozna

wyrdznié dwa® lub trzy spojrzenia na motywacje °:

e teorie tresci: teorie te staraja si¢ odpowiedzie¢ na pytania: jakie potrzeby ludzie
chca zaspokaja¢ w pracy i poprzez prace? Co ich zmusza do dziatania? Teoria ta
wychodzi wigc z zalozenia, ze ludzie maja swoje wewngtrzne potrzeby i motywa-
cja zmierza do ich zaspokojenia lub redukcji. Przedstawicielami tek koncepcji sa:
A. Maslov, D. McGregor, F. Herzberg, J.W. Atkinson, D. McClelland, C.P. Alder-
fer,

e teorie procesu: teorie te okreslaja w jaki sposob i przez jakie cele motywowane sg
poszczegolne osoby. Podstawg jest tu teoria oczekiwania, a wigc badajaca czego
cztowiek oczekuje w wyniku swego zachowania. Zachowanie ludzi wedhig tej
teorii zalezy od preferowanych wartosci, ktore czlowiek moze osiggna¢ dzieki
pracy. Przedstawicielami tej grupy sa: V. H. Voom (twoérca teorii opartej na hie-
rarchii wartosci) i1 badacze ktorzy jego teori¢ rozbudowali - L.W.Porter i E. Law-
ler.

e teorie wzmocnienia: zwane tez teoriami wzmocnienia pozytywnego lub modyfika-
cji zachowan wychodza z zatozenia, ze ludzie postgpuja tak jak postepuja ponie-
waz nauczyli si¢ tego w przesztosci (zachowania moga wigzaé si¢ z przyjemnymi
lub nieprzyjemnymi efektami). Tworca tej teorii jest B.F. Skiner.

Znaczenie motywacji , jako tego, co wywotuje, ukierunkowuje i podtrzymuje zacho-
wania ludzi bylo zawsze wazne dla kierownikow®, poniewaz pracuja oni z ludzmi i przez
ludzi. Jest ona bardzo wazna w pracy zespotowej. Dzigki niej zespot moze sprawnie funk-
cjonowac. Jest to szczegdlnie wazne w dzisiejszych czasach, poniewaz znamionuje j3 praca
zespotowa, wysitek jednostek dla realizacji wspolnego celu.

Istnieja dwa podstawowe czynniki ksztattujace zachowania w organizacji: kwalifikacje
i motywacja. Znaczenie pierwszego z wymienionych czynnikoéw jest oczywiste i nie podle-
ga dyskusji. Znaczenie motywacji nie jest juz tak oczywiste. Tymczasem ma ona znaczacy
wplyw na wyniki osiagane przez przedsigbiorstwo czy organizacj¢ gospodarcza. Jest tak
dlatego, iz w dobie postepu technicznego, a wigc ustawicznego wprowadzania nowych
technologii, to wlasnie czlowiek jest najwicksza warto$cig przedsigbiorstwa XXI wieku.
Nowoczesny menedzer zdaje sobie z tego sprawe szczegdlng wage przywiazujac do moty-
wowania pracownikow.

* A. Pocztowski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi. Zarys problematyki i metod, Oficyna Wydawnicza Antykwa,
Krakow 1998, s. 118.

’K. Serafin, Czlowiek w organizacji, GWSH, Warszawa 1996, s.69.
% James A. F. Stoner, R. Edward Freedman, D. R. Gilbert, Kierowanie, PWE, Warszawa 1998, s. 429.
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Motywacja jest pojeciem o wielu réoznych znaczeniach. Najczesciej rozumie si¢ przez
nie stan gotowosci cztowieka do podjecia okreslonego dziatania’. Innymi stowy motywacja
to uktad motywow ludzkiego postepowania - przedmiot badan wielu nauk (psychologii,
socjologii, nauki o moralnosci i ogdlnie biorac nauk zajmujacych si¢ interpretacja ludzkich
zachowan).

Motywowanie polega na oddziatywaniu przez rozmaite formy i $rodki na pracowni-
kow tak, by ich zachowania byly zgodne z wola kierujacego, aby zmierzaty do zrealizowa-
nia postawionych przed nimi zadan®. Motywowanie jest wiec procesem, ktory ma charakter
dwustronny. Zachodzi mig¢dzy kierujacym a podwitadnymi, gdzie interakcje sa wzajemne.
Motywowani moga na zasadzie sprzgzenia zwrotnego wplywac na decyzje motywujacego.

Motywacja w pracy moze mie¢ réznorodny charakter. Z jednej strony ludzie sami mo-
ga znajdowac¢ motywacje w poszukiwaniu, znajdowaniu i wykonywaniu pracy, ktora za-
spokaja ich potrzeby, lub przynajmniej pozwalajacej zywi¢ nadziej¢, ze ich cele zostang
osiagnigte. Z drugiej strony ludzi motywowac mozna poprzez takie bodzce jak dobra ptaca,
awans czy nawet pochwala.

Biorac pod uwage powyzsze aspekty, wyrézni¢ mozna dwa rodzaje motywacji:’

e zewngtrzng,

® wewngtrzng.

W przypadku motywacji zewngtrznej sa to pojawiajace si¢ samoczynnie bodzce, kto-
re sprawiaja, ze ludzie zachowuja si¢ w okre§lony sposob lub poruszaja si¢ w okreslonym
kierunku.

Bodzce te to miedzy innymi, odpowiedzialno$¢, swoboda dziatania, mozliwo$¢ wyko-
rzystania i rozwoju umiej¢tnosci, interesujaca praca oraz niewatpliwie mozliwo§¢ awansu.

Jezeli chodzi o motywacj¢ wewnetrzng to sa to nagrody, takie jak podwyzka pens;ji,
pochwata wszelkiego rodzaju lub awans, oraz kary takie jak dziatania dyscyplinarne,
wstrzymywanie placy czy nawet krytyka.

2. Motywowanie pracownikow w Urzedzie Miasta

Motywowanie pracownikow w Urzgdzie Miasta B. to przede wszystkim wynagrodze-
nie na odpowiednim poziomie — pienigdze znaczg dla ludzi wiele, nawet dla tych o duzej
potrzebie samorealizacji. Pieniadz jest bowiem miernikiem wartosci ich pracy. Wysokos¢
wynagrodzenia $wiadczy o przydatnosci dla firmy.

Regulamin wynagradzania pracownikow Urzedu Miasta zatrudnionych w Urzedzie
Miasta B. na podstawie umowy o prace okresla:

e szczegOlowe wymagania kwalifikacyjne niezb¢dne do wykonywania pracy na po-

szczeg6lnych stanowiskach,

e szczegOlowe warunki wynagradzania, w tym maksymalny poziom wynagrodzenia
zasadniczego,

7 A. Kozmiriski, W. Piotrowski, Zarzqdzanie - teoria i praktyka, Wydawnictwo Naukowe PWN, Warszawa 1995,
5. 261.

8 7. Jasinski , Motywowanie w przedsigbiorstwie, Agencja Wydawnicza Placet, Warszawa 1988, s. 16.

M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakéw 2003, 5.109.
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e warunki i sposob przyznawania dodatku funkcyjnego i dodatku specjalnego,

e warunki przyznawania oraz warunki i sposob premii i nagrod innych niz jubileu-
szowa.

Ustala si¢ tabele maksymalnego miesigcznego poziomu wynagrodzenia zasadniczego
oraz wymagan kwalifikacyjnych dla pracownikow samorzadowych zatrudnionych w Urzg-
dzie Miasta B. Dopuszcza si¢ zatrudnienie osoby niespetniajacej wymagan kwalifikacyj-
nych na danym stanowisku, okre§lonych w tabeli, o ktorej mowa w ust. 1 Regulaminu, pod
warunkiem spetniania minimalnych wymagan kwalifikacyjnych okreslonych w rozporza-
dzeniu, jesli w procesie naboru nie zglosil si¢ zaden kandydat spelniajacy wymagania kwa-
lifikacyjne okre$lone w tabeli, o ktérej mowa w ust. 1.

Pracownikowi samorzadowemu przystuguje wynagrodzenie stosowne do zajmowane-
go stanowiska oraz posiadanych kwalifikacji zawodowych. Wszystkie decyzje w sprawach
wynagrodzen podejmuje Burmistrz.

Pracownikom zatrudnionym na stanowiskach:

e kierownika komorki organizacyjnej,

e koordynatora zespotu,
o glownego specjalisty.

moze by¢ przyznany dodatek funkcyjny w wysokosci do 160% minimalnego wynagro-
dzenia zasadniczego, okreslonego w rozporzadzeniu.

Motywowanie pracownikow w Urzedzie Miasta B. to przede wszystkim:
wynagrodzenie,

stabilno$¢ 1 bezpieczenstwo zatrudnienia,

uroczyste wreczanie nagrdd jubileuszowych,

premie, bony- premi¢ przyznaje Burmistrz; premi¢ dla pracownikow zatrudnio-

nych na stanowiskach urzedniczych przyznaje si¢ raz na kwartat, a dla pracowni-

kow zatrudnionych na stanowiskach gospodarczych raz na miesiac,

e drobne nagrody rzeczowe- w ramach posiadanych $rodkéw na wynagrodzenia
tworzy si¢ fundusz nagrdod za szczegdlne osiggnigcia w pracy zawodowej, wzoro-
we wypetnianie obowigzkéw, przejawianie inicjatywy w pracy i podnoszenie jej
jakosci; nagrody przyznawane sa dwa razy do roku- w maju i w pazdzierniku;
o wysokosci, terminach i czgstotliwosci wyptaty nagrod decyduje Burmistrz; przy
ustalaniu wysoko$ci nagrody uwzglednia si¢ ostatnig ocen¢ kwalifikacyjna pra-
cownika uregulowang odrgbnym trybem; nagroda moze by¢ przyznana w szcze-
gblnosci za:

- wzorowe wykonywanie obowigzkéw stuzbowych,

- wysoki poziom wiedzy zawodowej,

-wykazywanie si¢ inicjatywa, samodzielnoscia i wysokim poczuciem odpo-
wiedzialno$ci zawodowej,

- wykonywanie zadan wykraczajacych poza normalny zakres obowigzkow,

- wykonywanie zadan powodujacych szczegdlne obcigzenie obowigzkami,
jezeli pracownik nie otrzymat dodatkowego wynagrodzenia z tego tytu-
hu.
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e mozliwos¢ awansu- stanowi dla wielu pracownikow jedng z najwiekszych moty-
wacji; aby wigc zachecic ich do wytezonego wysitku, Urzad Miasta w B. dysponu-
je przejrzysta strukturg organizacyjng i precyzyjnie okreslonymi kryteriami awan-
su,

e komfort pracy,

e pochwatly pisemne i ustne,

e mozliwo$¢ szkolenia i doskonalenia zawodowego — podejmujac liczne dziatania

rozwojowe organy zarzadzajace uwzglgdniaja w swoich planach inwestowanie

w pracownikow, ktorzy tworza fundament kazdego podmiotu gospodarczego. Jed-

nym ze sposobow podnoszenia kwalifikacji 0séb zatrudnionych w Urzedzie Mia-

sta w B. jest delegowanie kierownictwa i pracownikow na liczne szkolenia, semi-
naria, konferencje czy tez dotowania czesci optat dla oso6b rozpoczynajacych stu-
dia podyplomowe. Takie postgpowanie oprocz poszerzenia wiedzy daje mozli-
wos¢ nawigzania nowych kontaktéw, odpowiedzi na nurtujace pytania pracowni-
kéw oraz wymiany doswiadczen w okreslonych dziedzinach zawodowych.
delegowanie uprawnien,

zapewnianie swobody w dziataniu (zaufanie przetozonych),

imprezy integracyjne, ,,skracanie dystansu”, przechodzenie na ,,ty”,

wykorzystywanie pomystow pracownikow,

mozliwo$¢ uczenia innych.

3. Charakterystyka pracownikéw uczestniczacych w badaniu ankietowym

Badaniem obj¢to pracownikéw Urzedu Miasta B. w roku 2010. Ogoélna liczba zatrud-
nionych w tym okresie to 31 osob. Wykres 1 prezentuje struktur¢ zatrudnienia wedtug pici.
Wynika z niego, z¢ 60 % stanowig kobiety, 40% me¢zczyzni.

W tabeli 1 pokazano strukture wieku badanych pracownikéw zatrudnionych w Urze-
dzie Miasta w B.

Tabela 1. Wiek badanych pracownikow Urzedu Miasta w B.

WIEK BADAN \fCH LICZBA Struktura
PRACOWNIKOW (%)
od 18- 30 lat 1 3,2
od 31- 40 lat 6 19,4
od 41- 50 lat 11 35,5
od 51- 60 lat 13 41,9

powyzej 61 lat 0 0

RAZEM 31 100

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Z analizy wynika, ze najwigksza grupe¢ pracownikoéw urzgdu stanowia osoby od 51 do
60 lat (41,9%), na drugim miejscu jest grupa wiekowa od 41- 50 lat (35,5%). Kolejne miej-
sce nalezy do grupy wiekowej od 31- 40 lat (19,4%). Najmniejsza liczba pracownikow to
osoby od 18-30 lat (3,2%) i powyzej 60 roku zycia (0%).
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Zrodto

Tabela 2. Wyksztalcenie badanych pracownikow Urzedu Miasta w B.

WYKSZTALCENIE Struktura
PRACOWNIKOW LICZBA (%)
Podstawowe 0 0
Zawodowe 3 9,7
Srednie 10 32.3
Wyzsze 18 58
Razem 31 100

: Opracowanie wlasne.

Analizujac poziom wyksztalcenia pracownikow Urzedu Miasta nalezy stwierdzié, ze,
najliczniejsza grupa ma wyksztatcenie wyzsze (58%), mniejsza bo 32,3% ma wyksztalce-
nie $rednie, natomiast niewielka ilo$¢ pracownikow posiada wyksztalcenie zawodowe
(9,7%). Wynika stad wniosek, ze w obecnych czasach wyksztatcenie $rednie w zupetnosci
nie wystarcza, do podjecia pracy w Urzedzie Miasta. Ponadto wspoélczesne instytucje pan-
stwowe, wymagaja od swoich pracownikow wyzszego wyksztalcenia, jak rowniez dodat-
kowych szkolen podnoszacych kwalifikacje oraz gwarantujacych wyzsze wynagrodzenie.

Tabela 3. Staz pracy pracownikow Urzedu Miasta w B.

STAZ PRACY LICZBA Struktura
(%)
do 1 roku 0 0
1-5lat 2 6,5
powyzej 10 lat 29 93,5
Razem 31 100

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Jak wynika z powyzszego zestawienia pracownicy z ponad 10 letnim stazem pracy to
najliczniejsza grupa zatrudnionych w Urzedzie Miasta B. (93,5%). Staz pracy ma szczegol-
ne znaczenie poniewaz im pracownik przepracowal wigcej lat, tym jego uprawnienia sa
korzystniejsze. Na uwage zastuguje fakt, ze brak pracownikdéw pracujacych w urzegdzie
krécej niz rok.

Tabela 4. Struktura stanowisk pracy w Urzedzie Miasta w B.

ZAJMOWANE STANOWISKO LICZBA | Struktura
()
Kierownik 7 22,6
Pracownik merytoryczny (samodzielne stanowisko) 5 16,1
Pozostali pracownicy merytoryczni 16 51,6
Pracownik pomocniczy i obstuga 3 9,7
Razem 31 100

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Powyzsza tabela zawiera zestawienie stanowisk pracy, na jakich obecnie pracuja an-
kietowani pracownicy. Najwiecej 0sob zatrudnionych jest jako osoby merytoryczne, ale
pracujace na stanowiskach niesamodzielnych (51,6%). O ponad potowe¢ mniejsza grupe
stanowig kierownicy (22,6%), nastgpnie pracownicy merytoryczni zajmujacy samodzielne
stanowiska (16,1%) i pracownicy pomocniczy i obstuga (9,7%).

Aby jako$¢ pracy instytucji byta wysoka pracownik musi czu¢ zadowolenie z tego co
robi i z atmosfery, ktora tam panuje. Ocena zadowolenia z pracy w badanej grupie pracow-
nikow zostala zaprezentowana w tabeli 5.

Tabela 5. Zadowolenie z pracy wedtug badanych pracownikow

ZADOWOLENIE PRACOWNIKOW | LICZBA | Struktura
(%)

Tak 28 90,3

Nie 1 3,2

Nie wiem 2 6,5

Razem 31 100

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Powyzsze wyniki wskazuja na to, ze az 90,3% badanych czuje zadowolenie ze swojej
pracy w Urzedzie Miasta. Jedynie 3,2% catej populacji pracownikow nie czuje takiego
zadowolenia za$ 6,5% wie czy odczuwa zadowolenie z wykonywanej pracy.

Tabela 6. Rola kar i konsekwencji w Urzedzie Miasta jako czynnik poprawy jakosci pracy

pracownikow
KARY I KONSEKWENCJE LICZBA | Struktura (%)
Mobilizuja do pracy 2 6,5
Zniechecaja do pracy 28 90,3
Nie maja Zadnego wplywu na wykonywang prace 1 32
Razem 31 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Jak wynika z powyzszego zestawienia az 90,3% badanych twierdzi, ze kary i konse-
kwencje zniechecajg do pracy.

Tabela 7. Poczucie docenienia pracownikow w pracy w Urzedzie

POCZUCIE DOCENIENIA | LICZBA | Struktura
(%)
Tak 27 87,1
Nie 4 12,9
Razem 31 100

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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Na podstawie danych umieszczonych w tabeli 7 stwierdzi¢ nalezy, ze 87,1% pracow-
nikéw ma poczucie, ze jest docenianym pracownikiem, pozostali czyli 12,9% nie ma tego
poczucia.

4. Instrumenty motywacji pozamaterialnej w ocenie pracownikéw Urzedu Miasta

Tabela 8. Zadowolenie z motywacji w srodowisku pracy wedlug ankietowanych

ZADOWOLENIE Z MOTYWACJI W SRODOWISKU LICZBA Struktura
PRACY WEDLUG ANKIETOWANYCH (%)
Tak 27 87,1
Nie 3 9,7
Nie wiem 1 32
Razem 31 100

Zrbdto: Opracowanie wiasne.

Jak wynika z tabeli 8, przewazajaca liczba pracownikow Urzedu Miasta w B. ma po-
czucie zadowolenia ze stosowanych dziatan motywujacych do pracy (87,1%). Niezadowo-
lonych jest az 9,7%. O sukcesie kazdej instytucji w duzej mierze decyduje zaangazowanie
jej pracownikow, a sukces w pracy najczgsciej osiagaja ludzie, ktorzy wykonuja ja z pasja
i zadowoleniem.

Tabela 9. Mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji w Urzedzie Miasta w B.

MOZLIWOSC PODNOSZENIA | LICZBA
KWALIFIKACJI
Tak zawsze 11

Tak czesto 20
Tak czasami
Rzadko
Weale

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Powolujac si¢ na wielkosci zamieszczone w tabeli 9 nalezy stwierdzié¢, ze wedtug pra-
cownikow Urzad Miasta stwarza bardzo dobre warunki do podnoszenia kwalifikacji co
wplywa na sprawno$¢ jego funkcjonowania.

Tabela 10. Czynniki pozaptacowe motywujqce do efektywniejszej pracy pracownikow

Urzedu Miasta w B.
CZYNNIKI POZAPLACOWE LICZBA
mozliwo$¢ awansu 29
samodzielno$¢ przy wykonywaniu powierzonych obowiazkoéw 0

udzial w dodatkowych szkoleniach 1
poczucie samorealizacji i rozwoju 1
atmosfera w miejscu pracy 0

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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W tabeli 10 wida¢ wyraznie, ze przewazajaca liczba pracownikow uwaza mozliwos¢
awansu za najbardziej motywujacy do efektywniejszej pracy czynnik pozaptacowy. Awans
oznacza osiagni¢cie wyzszego szczebla w klasyfikacji. Laczy si¢ z tym zdobycie prestizu
i wigkszego wynagrodzenia za wykonywang pracg. Dodatkowe szkolenia i poczucie samo-
realizacji i rozwoju nie s3 juz tak atrakcyjnym czynnikiem pozaplacowym motywujacym
do pracy ale zauwazalnym.

Tabela 11. Elementy i zachowania wplywajqce najlepiej na podwyzszenie jakoSci pracy

badanych

ELEMENTY I ZACHOWANIA WPLYWAJACE | Liczba pracowni- Struktura
NA PODWYZSZENIE JAKOSCI PRACY kow (%)
wynagrodzenie 2 6,5
premia 10 32,3
mozliwo$¢ awansu 16 51,6
udziat w szkoleniach 1 32
poczucie samorealizacji i rozwoju 0 0
zagrozenie utratg pracy 0 0
opinia kierownika dotyczaca jakosci pracy 1 32
atmosfera w miejscu pracy 0 0
sprawiedliwe traktowanie wszystkich pracownikow 1 32
samodzielno$¢ w wykonywaniu zadan 0 0
Razem 31 100

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Zaprezentowane wyniki dostarczajg informacji, iz w opinii ponad potowy przebada-
nych pracownikéw urzedu za elementy i zachowania wplywajace na podwyzszenie jakoS$ci
pracy uwazaja oni mozliwo$¢ awansu (51,6%). Podstawa kazdego awansu sg osiggane
wyniki w pracy i doskonalenie posiadanych kwalifikacji, zwlaszcza zapat i che¢ do pracy.
Dla stosunkowo istotnej grupy ankictowanych wazna jest premia (32,3%) oraz wynagro-
dzenie (6,5%). Opinia kierownika dotyczaca ich jakosci pracy i sprawiedliwe traktowanie
wszystkich pracownikow jako czynnik wplywajacy na podwyzszenie jakosci ich pracy sa
wedhug ankietowanych rownie istotne (3,2%).

5. Ocena stosowanych bodZcéw materialnych wedlug pracownikéw Urzedu Miasta
w B.

Tabela 12. Funkcjonalnos¢ regulaminu wynagrodzenia

FUNKCJONALNOSC REGULAMINU WYNAGRODZENIA LICZBA
Tak 29

Nie 0

Nie wiem

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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Funkcjonalnos¢ regulaminu wynagradzania jest oceniana przez pracownikow jako po-
zytywna, co oznacza, ze znaja oni mechanizm jego funkcjonowania. Tylko niewielka ilo$¢

ankietowanych nie ma poj¢cia czy cos$ takiego znajduje si¢ w urzedzie.

Tabela 13. Stosowanie przez urzqd oceny okresowej pracownika

STOSOWANIE OCENY OKRESOWEJ PRACOWNIKA LICZBA Struktura
(%)
Tak 2 6,5
Nie 8 25,8
Nie wiem 21 67,7
Razem 31 100

Zrodto: Opracowanie wilasne.

Z powyzszego wynika, ze 67,7% pracownikow twierdzi, ze nie wie czy urzad stosuje
oceng okresowa kazdej osoby z osobna. 25,8% natomiast sadzi, ze nic takiego nie ma miej-
sca w ich pracy. Tylko 7% odpowiedzialo pozytywnie na to pytanie. Ocena okresowa po-
zwala pracownikowi na zaprezentowanie swoich osiagnie¢, sformutowanie oczekiwan
dotyczacych dalszego rozwoju kariery zawodowej, szkolen i poprawy umiejg¢tnosci oraz
ztozenia propozycji zmian podnoszacych efektywnos$¢ swojego stanowiska pracy, a takze
poprawy pracy Urzgdu Miasta. Stosowanie oceny okresowej pracownikéw pozwala takze
podnosi¢ efektywno$¢ pracy w urzedzie, zwigksza motywacj¢ do osobistego zaangazowa-
nia w dzialania, zach¢ca pracownikow do podnoszenia swoich kwalifikacji poniewaz po
ocenach wylania si¢ zawsze mozliwo$¢ awansu, przeszeregowania (istnieje regulamin na-
grod, ktory promuje aktywnych i efektywnych pracownikow), pozwala na latwy przeptyw
informacji z dotu w gore — wyzwala si¢ inicjatywa pracownikow.

Tabela 14. Czynniki placowe motywujqce pracownikow do efektywniejszej pracy

CZYNNIKI PLACOWE MOTYWUJACE DO LICZBA Struktura
EFEKTYWNEJ PRACY (%)

wysokie wynagrodzenie 9 29

premia uznaniowa 21 67,8
premia kwartalna 1 3,2
premia roczna 0 0

Razem 31 100

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Na podstawie uzyskanych wynikow, mozna wnioskowac, iz najbardziej motywujacym
do efektywniejszej pracy czynnikiem wedlug ankietowanych jest premia uznaniowa
(67,8%). Premia uznaniowa to specyficzny dodatek do pensji pracownika jest nagroda,
ktora wynika z uznania pracodawcy dla wykonywanej przez podwtadnego pracy. Przyzna-
nie takiego rodzaju premii zalezy zatem tylko i wylacznie od woli pracodawcy. O ponad
potow¢ mniej motywujacym czynnikiem wedlug badanych pracownikéw jest wysokie
wynagrodzenie (29%). Natomiast tylko wedtug 3,2% badanych czynnikiem tym jest pre-
mia kwartalna. Premia ma silniejszy zwiazek z biezaca efektywnoS$cia pracy osiagang przez
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pracownika niz ma jego placa. Jest motywatorem placowym. Umiejetnie skonstruowana
stanowi element motywacji pozytywne;j.

6. Zakonczenie

Dobrze umotywowany pracownik jest zadowolony z pracy, identyfikuje si¢ z firma,
ktora zaspokaja jego potrzeby nie tylko materialne, ale rowniez tzw. potrzeby wyzsze, jak
np. potrzeba samorealizacji'® . Taki pracownik jest wydajny - jego praca przynosi znaczne
korzysci firmie. Wystepuje tu sprzezenie zwrotne, z ktorego korzysci odnoszg obie strony -
przedsigbiorstwo (instytucja) i pracownik.

Motywowanie jest najwazniejszym elementem zarzadzajacym ludzmi. Warunkiem od-
powiedniej wydajno$ci pracy jest skuteczny system motywowania. System, ktory wiasci-
wie wykorzystuje potrzeby i zdolnos$ci pracownikow.

Istotng czgscig skutecznego zarzadzania dzialalno$cig przedsigbiorstwa i efektywno-
$cig pracy pracownikow jest rowniez ocena pracy. Kazdy pracownik potrzebuje informacji
zwrotnej, aby zdawacé sobie sprawe jak jego praca postrzegana jest przez przetozonego.
Ocena pracownikoéw stanowi pomoc rekrutacji, kierowaniu, motywacji i szkoleniu pracow-
nikow.

Ocenianie pracownikow w przedsigbiorstwach ma shuzy¢ nie tylko motywacji, ustale-
niu aktualnego poziomu efektywnosci pracy, ale rOwniez zwigkszeniu powigzania pracow-
nika z firmg. W ten sposob identyfikujac si¢ z przedsigbiorstwem pracownik poprzez roz-
mowy i oceny pracownicze ma $wiadomos$¢ swojego uczestnictwa w rozwoju firmy.
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Streszczenie

Osigganie znaczgcych rezultatow w pracy i dzialalnosci zalezy w glownej
mierze od motywacji dzialania. Kazda organizacja tworzy wlasny system mo-
tywacyjny, czyli system oddzialywan na swoich uczestnikow, ktorego celem
Jest zachecanie ich do podejmowania zachowan korzystnych oraz unikania
zachowan niekorzystnych z punktu widzenia calosci. Brak takiego systemu
mogtby powodowac ograniczenie aktywnosci zawodowej niektorych pracow-
nikéw jedynie do terminowego pobierania wynagrodzenia''. Motywacja jest
procesem zlozonym, a kierowanie nim wymaga wiedzy i umiejetnosci. Wia-
Sciwe zrozumienie motywacji i pokierowanie nig w praktyce wymaga
w zwigzku z tym uwzglednienia w procesie poznawczym czynnej roli czlowie-
ka oraz otaczajgcego go Swiata rzeczy i symboli'.

Stowa kluczowe: proces motywacji, instrumenty motywacji materialnej i pozamaterialne;j,
urzad miasta.

EFFECTIVENESS OF MUNICIPALITY STAFF’S MOTIVATION PROCESS

Summary

Achieving significant results of work and activities depends largely on
the motivation. Each organization creates its own motivation system, that
means system influence on its participants, which aims is to encourage them
to engage in beneficial behavior and avoidance negative behavior. The ab-
sence of such a system could result in limiting economic activity of some em-
ployees only to on time payment taking. Motivation is a complex process, and
knowledge and skills are required management abilities. A proper under-
standing of the motivation and applying it in the practice requires, taking into
account in the cognitive process of the active role of personnel and the sur-
rounding world of things and symbols.

Keywords: the process of motivation, material and immaterial motivation tools, city mu-
nicipality.
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