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Motywowanie jest zestawem sil, ktore powoduja, ze ludzie zachowuja si¢ w okreslony
sposob. W dowolnym dniu roboczym pracownik moze daé¢ z siebie maksimum wysitku
w wykonywanej pracy albo pracowac tylko na tyle intensywnie, by unikng¢ reprymendy, albo
ograniczy¢ swoj wysitek do minimum, liczac si¢ z pewng przygang. Celem menedzera jest
maksymalizowanie  czgstotliwosci ~ wystgpowania  pierwszego  typu  zachowania
i minimalizowanie wystepowania postaw ostatniego typu.t

Wyniki osiggane przez indywidualnego pracownika okreslone s3a ogolnie przez
motywacj¢ (pragnienie pracy), mozliwosci (zdolnosci do wykonywania danej pracy) oraz
srodowisko pracy (narzedzia, materiaty, a takze informacj¢ niezbedna do wykonywania pracy).
Jezeli pracownikowi brak zdolnosci do wykonania danej pracy, menedzer moze go poddac
szkoleniu lub zastgpi¢ innym pracownikiem. Jezeli pojawig si¢ problemy po stronie sSrodowiska
pracy, menedzer takze moze wprowadzi¢ korekty wspierajace osiagganie lepszych wynikow.
Trudniejsza sytuacja powstaje wtedy, gdy problemem jest niedostateczna lub niewlasciwa
motywacja do pracy. Zachowanie jednostki jest ztozonym procesem, a menedzer moze miec
trudno$ci z ustaleniem przyczyn niedostatecznej motywacji i doprowadzeniem do zmiany
zachowania. Znaczenie motywacji polega wigc na tym, ze okreSla ona wyniki

w pracy, ale jednoczesnie jest czyms$ nieuchwytnym.?
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Proces motywowania zaczyna si¢ od potrzeby albo odczucia pewnego braku,
niedostatku. Na przyklad, robotnik przekonany, ze jest zbyt nisko optacany, do$wiadcza
pewnego braku i potrzeby wigkszego dochodu. Reagujac na t¢ potrzebe robotnik ten poszukuje
sposobow jej zaspokojenia, np. wktadajgc wigcej wysitku w prace, by uzyska¢ podwyzke, lub
rozgladajgc si¢ za nowag pracg. Nastepnie decyduje si¢ na ktoéreS z rozwigzan. Po jego
zastosowaniu — np. po okresie intensywnej pracy — dokonuje oceny efektow
z punktu widzenia stopnia zaspokojenia potrzeby. Jezeli wynikiem wickszego wysitku jest
podwyzka ptacy, pracownik prawdopodobnie zaakceptuje nowy styl pracy na dtuzej. Jezeli
W rozsadnym czasie nie uzyska podwyzki, prawdopodobnie bedzie szukal innych rozwigzan,
np. poszuka nowej pracy.>

Dla wielu wspoélczesnych firm motywacja pracy i rozwdj pracownikow staje sie

nakazem chwili, decyduje bowiem o sukcesie firmy.

( Opracowano na podstawie materialow wewnetrznych Firmy ,,XXX” )

Firma ,,.XXX” jest nowoczesnym, zautomatyzowanym zakladem produkcyjnym,
wytwarzajacym szklo ptaskie okienne o r6znych wymiarach, przeznaczone dla budownictwa,
przemystu motoryzacyjnego, kolejowego, meblarskiego, zarowno dla potrzeb krajowych, jak
i na eksport.

Firma ,,.XXX” powstawata na przetomie lat 1999 - 2000. W dniu | kwietnia 2000 r.
przekazano do wstepnej eksploatacji pierwszy cigg produkcyjny. W Firmie ,, XXX dzi$ sg
eksploatowane dwa piece weglowe systemu Pittsburgh, wyposazone w dwanascie maszyn
ciggnacych o zdolnosci produkcyjnej 8 min szkta okiennego rocznie.

Oproécz produkeji szkta okiennego, Firma ,, XXX prowadzi rowniez jego przetworstwo,
wytwarzajac:

e zespolone szyby termoizolacyjne, produkowane na zmechanizowanej linii potokowej

(szyby zespolone sg to dwie szyby z dystansowg ramka aluminiowg na krawedziach,

uszczelnione specjalnymi kitami, charakteryzujace si¢ korzystnymi wlasciwoséciami

termicznymi 1 akustycznymi, szeroko stosowane gtéwnie w budownictwie),
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szyby bezpieczne laminowane (szklo klejone), wytwarzane na bazie szkta float i folii
PVB, produkowane dla samochodéw r6znych typow,

szkto hartowane bezpieczne, produkowane na nowoczesnej linii do poziomego
hartowania szkta, przeznaczone dla potrzeb motoryzacji i budownictwa,

maty z wiokna szklanego, produkowane w oparciu o sthuczke szklang, stosowane jako
materiat izolacyjny w budownictwie i do izolacji rurociggdéw z ciepta woda.

W 2005 roku w przedsigbiorstwie funkcjonowato 40 komorek organizacyjnych.

Podstawowe funkcje tych komorek byly realizowane w nastepujacych pionach

organizacyjnych:

Pion Dyrektora Naczelnego (DN) - 6 podlegtych komorek organizacyjnych,

Pion Zastgpcy Dyrektora ds. Produkcji i Sprzedazy (DP) -13 podlegtych komorek
organizacyjnych,

Pion Zastepcy Dyrektora ds. Technicznych (DT) - 12 podleglych komorek
organizacyjnych,

Pion Zastepcy Dyrektora ds. Ekonomicznych (DE) - 9 podlegtych komorek
organizacyjnych.

Od poczatku istnienia Firmy ,, XXX stan zatrudnienia stale wzrastat, z uwagi na ciagla

rozbudowe zaktadu.

Firma ,,XXX” zatrudniata na dzien 31 lipca 2005 roku 234 osoby, z tego:
pracownikow na stanowiskach nierobotniczych — 40 osob,

pracownikow na stanowiskach robotniczych — 194 osoby.

W Firmie ,,XXX” stosowane sg dwa podstawowe systemy plac: akordowy i czasowy.

W systemie akordowym wysoko$¢ zarobkow uzalezniona jest od ilo$ci wykonanych jednostek,

natomiast w systemie czasowym od wysokosci otrzymanej stawki osobistego zaszeregowania

pracownika i liczby przepracowanych godzin.

System akordowy w Firmie ,,XXX” wystepuje na stanowiskach robotniczych

w nastepujacych wydziatach:

1. Wydzial Produkcji: krajacz szkta, pakowacz szkta, operator linii do produkcji szkta,

przewijacz szkta, pracownik transportu wewnetrznego;

2. Wydziat Produkcji Opakowan - SO: zbijacz skrzyn, pracownik transportowy;
3. Wydziat Transportu - PP: pracownik transportowy za- i wytadunkowy, maszynista

suwnic, kierowca wozka, kierowca samochodow cigzarowych.



System czasowy (dnidwka z premig) wystepuje na wszystkich pozostatych
stanowiskach robotniczych i nierobotniczych.

W Firmie ,,XXX” istnieje ponadto brygadowy system pracy (tzw. grupy partnerskie,
ajencyjne, itp.), np. w Dziale Kontroli Jako$ci, Dziale Sprzedazy, itp.

Podstawe wynagrodzenia w brygadowym systemie pracy stanowi umowa na wykonanie
okreslonego zadania. W Firmie ,,XXX” stosowany jest Zaktadowy System Wynagradzania.

Zaktadowy System Wynagradzania reguluje zasady, formy, warunki wynagrodzenia
i przyznawania innych swiadczen zwigzanych z praca pracownikow, a w szczegolnosci okresla:

— wysoko$¢ wynagrodzenia 1 kategorii zaszeregowania pracownikow
zatrudnionych na stanowiskach robotniczych i nierobotniczych,

— kategori¢ zaszeregowania i wykaz stanowisk, na ktorych moze by¢ zatrudniony
pracownik,

— wysokos$¢ doptat za prace w systemie zmianowym,

— wysokos$¢ doptat za prace w warunkach szkodliwych i niebezpiecznych,

— wysokos$¢ przystugujacych dodatkdéw za staz i zasady ich przyznawania,

— zasady wyplaty premii i innych sktadnikow wynagrodzenia.

Obliczenia zarobkow dokonuje si¢ na podstawie Kkarty zarobkowej (akordowej),
sporzadzonej na wydziale, na ktorym zatrudniony jest pracownik. Obliczenia wynagrodzen
pracownikow dokonuje komodrka obrachunku ekonomicznego w Dziale Kosztow i Rachunku
Ekonomicznego, gdzie kazdy pracownik moze sprawdzi¢ zgodno$¢ obliczania swych
zarobkow. Komorkg organizacyjna, ktora zajmuje si¢ zagadnieniami systemu wynagradzania i

zwigzanymi z tym problemami w Firmie ,, XXX jest Dziat Ptac (EW).

Cel i przedmiot badan
Zasadniczym celem poznania naukowego jest zdobycie wiedzy maksymalnie Sciste;,
maksymalnie pewnej, maksymalnie ogo6lnej, maksymalnie prostej, o maksymalnej zawarto$ci
informacji. Takie dopiero poznanie prowadzi do wyzszych form funkcjonowania wiedzy a sa
nimi prawa nauki i prawidtowosci.*
Celem badan prowadzonych dla potrzeb niniejszej pracy byla analiza systemu
motywacyjnego w Firmie ,,XXX”.

Przedmiotem badan wigc byt system motywacyjny jako taki w tejze firmie.

4 Pilch T., Zasady badan pedagogicznych, Wydawnictwo Akademickie ,,Zak”, Warszawa 1998, s.7 - 8



Problemy badawcze
Problemami badawczymi w niniejszym opracowaniu okazaly si¢ by¢ nastepujace
zagadnienia:
l. Czy w firmie ,,XXX” jest stosowany jako taki system motywacyjny?
1. Jesli tak, czego dotyczy ( jakiej dziedziny: ptac, §ciezek awansu etc) ten system?

1. Jak 6w system jest postrzegany przez pracownikow?
Hipotezy robocze

Hipotezami roboczymi w niniejszym opracowaniu byly nast¢pujace stwierdzenia:
l. W Firmie ,,XXX” dziata $cisle okreslony system motywacyjny.
. System ten obejmuje zarowno place jak i niestandardowe, indywidualne modele

motywowania.

Metody, techniki i narzedzia badawcze

W zgodzie z tradycja oraz zasadami logiki przez metode badan rozumie¢ bedziemy
,»Zespol teoretycznie uzasadnionych zabiegoéw koncepcyjnych i instrumentalnych obejmu-
jacych najogoélniej cato$¢ postgpowania badacza, zmierzajacego do rozwigzania okreslonego
problemu naukowego". Technika badan za$§ nazywac bedziemy ,,czynnosci praktyczne, re-
gulowane starannie wypracowanymi dyrektywami, pozwalajacymi na uzyskanie optymalnie
sprawdzalnych informacji, opinii, faktow".>

Techniki badan sg zatem czynno$ciami okre§lonymi przez dobor odpowiedniej metody
1 przez nig uwarunkowanymi. Czynnosci te w sensie logicznym sa poj¢ciami podrzednymi w
stosunku do metody, a w sensie rzeczowym o znacznie w¢zszym zakresie niz metoda. Technika
badawcza ogranicza si¢ do czynnosci pojedynczych lub pojedynczo jednorodnych. Metoda
natomiast zawiera w sobie szereg dziatah o r6znym charakterze, zard6wno koncepcyjnym jak i
rzeczowym, zjednoczonych celem generalnym i ogélna koncepcja badan.®

Dla potrzeb niniejszej pracy wybrano metod¢ efektywnosci systemu motywacji pracy
Lawera i Nadlera.

Technika okazat si¢ by¢ kwestionariusz ankiety, polegajacy na zakresleniu wybranej

przez respondenta odpowiedzi.’

5 Pilch T., Zasady badan pedagogicznych, Wydawnictwo Akademickie ,Zak”, Warszawa 1998, s. 42
6 Tamze, s. 42
7 Patrz zalgcznik



Metoda ta pozwala na szybkie uzyskanie informacji na temat ksztaltowania si¢
czynnikow motywacyjnych, oczekiwan pracownikOw, percepcji i oceny ogolnej sytuacji
W organizacji pracy. Zadaniem tego narzedzia jest umozliwienie Kkierownictwu
przedsigbiorstwa zrozumienia probleméw motywacji i wykrycia bledow, jakie sg popetniane w
stosunku do catych grup pracowniczych. Podstawg omawianej metody jest decyzyjny model
motywacji pracownikow, oparty na teorii oczekiwan, a opracowany przez L.
W. Portera i E. Lawlera.

Procedur¢ badawcza metody diagnozy efektywnosci systemu motywacji Lawlera
1 Nadlera mozna sprowadzi¢ do trzech krokow postgpowania:

— przygotowanie badania,
— przeprowadzenie badania,

— obliczenie wynikow, ich analiza i ocena oraz wysunig¢cie wnioskow.

Teren i organizacja badan

Wybodr terenu badan to przede wszystkim typologia wszystkich zagadnien, cech
i wskaznikéw, jakie musza by¢ zbadane, odnalezienie ich na odpowiednim terenie,
u odpowiednich grup spotecznych Ilub w ukladach 1 zjawiskach spotecznych
1 nastepnie wytypowanie rejonu, grup zjawisk 1 instytucji jako obiektow naszego
zainteresowania. Nie zawsze mozna z gory precyzyjnie okresli teren przysztych badan.

Badania przeprowadzono w grudniu 2005 roku, w grupie 20 pracownikéw Firmy
»XXX” r6znego szczebla, podczas przerwy popotudniowej. Przed przystgpieniem do badan
grupa zostal poinformowana o celu 1 charakterze badan. Czas udzielania odpowiedzi wynosit

30 min.
Analiza i wnioski z badan

Na podstawie wstepnego wywiadu 1 wynikéw badan wyciagnigte zostaly nastepujace
wnioski:
Potwierdzone zostaty hipotezy zaktadajace, iz:
1. W Firmie ,,XXX” dziata $cisle okreslony system motywacyjny.
IV.  System ten obejmuje zaréwno ptace jak 1 niestandardowe, indywidualne modele
motywowania.
Do gratyfikacji materialnych w firmie, oprocz wynagrodzenia finansowego, zalicza si¢

takze: bony towarowe, dodatki kafeteryjne (np. limity dotyczace uzytkowania samochodéw



stuzbowych i telefonow komorkowych), nowoczesne wyposazenie stanowisk pracy,
prenumerat¢ wybranych czasopism, nagrody materialne za szczegdlne osiagnigcia, imprezy
integracyjne i okoliczno$ciowe. Tradycja w firmie stala si¢ zabawa andrzejkowa, karnawatowa,
ogniska nad jeziorem i majowki. Firma dofinansowuje wczasy dla pracownikow i ich rodzin,
kultywuje takze tradycj¢ wregczania paczek $wigtecznych w okresie Wielkanocy i Bozego
Narodzenia. Do pozamaterialnych bodzcé6w motywacyjnych w firmie naleza na przyktad
wyrdznienia, pochwatly oraz konkursy na najlepszego pracownika w dziale handlowym.

W firmie systematycznie warto$ciuje si¢ stanowiska pracy i analizuje rynkowe stawki
wynagrodzen. ,,XXX” jest liderem ptacowym w swojej branzy, wydaje si¢ wigc, ze nie jest
konieczne poréwnywanie firmy z konkurencja, a jednak $ledzi si¢ tu raporty dotyczace
wynagrodzen - m.in. porownuje $wiadczenia pozaptacowe dla wszystkich pracownikdow.
Dzigki temu pracownicy dzialu personalnego oraz menedzerowie maja doskonale narzedzie
wspierajace ich w procesach negocjacji wysokosci wynagrodzen. Korzystanie z tych raportow
stanowi tez dodatkowy element tworzenia odpowiedniej atmosfery w firmie - pracownicy sa
przekonani o obiektywnosci wynagradzania.

Polityka wynagrodzen w ,,.XXX” przez dlugi okres nie miata cech czytelnego systemu.
Istniaty nier6wnos$ci stanowigce potencjalne Zrédto konfliktow. Na przestrzeni lat 2001-2003
opracowano i wdrozono trzy projekty majgce na celu profesjonalizacje systemu wynagradzania
pracownikéw. W 2001 roku pracownicy dziatu personalnego opracowali pierwszy z nich -
,Projekt systemu plac zasadniczych oparty na zaktadowej metodzie wartosciowania pracy” - i
przeprowadzili wartoSciowanie wszystkich stanowisk (wycena przedmiotowa). Oszacowanie
stopnia trudnosci zadan wykonywanych na poszczegolnych stanowiskach w przedsigbiorstwie
stanowito pierwszy krok w budowie nowoczesnego, profesjonalnego systemu wynagrodzen w
Firmie , XXX”.

Drugim przedsigwzigciem byla wycena podmiotowa stanowisk pracy, czyli ocena
kompetencji poszczegdlnych pracownikow. W 2002 roku opracowano ,,Metodyke wyceny
kompetencji pracownikéw 1 ich integracji w systemie ptac zasadniczych". Elementarnymi
kryteriami opisujacymi kompetencje pracownikow, ktore stanowiag podstawe ksztattowania
systemu wynagradzania w ,,XXX”, sag wyksztalcenie formalne i do§wiadczenie zawodowe.
Kwalifikacje formalne zdefiniowano jako ,,poziom i profil wyksztalcenia pracownika uzyskane
w trybie normalnego szkolnego ksztatcenia oraz wiedze zdobytg w toku szkolen, kursow, stazy,
praktyk, warsztatow szkoleniowych, potwierdzong odpowiednimi dokumentami, gwarantujgce
nabycie okres$lonej wiedzy teoretycznej i praktycznej, przydatnej na okres§lonym stanowisku

organizacyjnym"'. Do$wiadczenie zawodowe okreslono za$ jako ,sumg¢ umiejetnosci



praktycznych i doswiadczenia zawodowego, stopien znajomosci branzy, przedsigbiorstwa,
specyfiki realizowanych w nim zadan, stosowanych procedur ich realizacji".

Przy wycenie podmiotowej szczegolng wage w ,,XXX” przywigzuje si¢ do:

— praktycznych umiejetno$ci zawodowych, zwigzanych w znacznym stopniu
z umiejetno$cig zastosowania w praktyce okreslonej wiedzy teoretycznej,

— wprawy 1 rutyny pracownikow, mierzonych stopniem opanowania okreslonych
procedur technicznych i organizacyjnych stosowanych w firmie,

— stopnia znajomosci ogolnych przepisOw prawa w zakresie koniecznym do
prawidlowego wykonywania zadan na zajmowanym stanowisku oraz
wewnetrznych zarzadzen i instrukcji,

— znajomosci firmy - strategii, realizowanych procesow gospodarczych, podziatu
pracy, uprawnien i odpowiedzialno$ci oraz ludzi w niej pracujacych.

Wycena przedmiotowa (warto$ciowanie stanowisk pracy) zostata potaczona z wyceng
podmiotowa (wyceng kompetencji) w jeden system wynagrodzen zasadniczych, ktérego
gléwnym narzedziem jest widetkowa tabela ptac obejmujaca szesnascie kategorii
zaszeregowania 1 trzy szczeble taryfikacyjne dla kazdej z tych kategorii. Kazdy pracownik
firmy jest zakwalifikowany na podstawie wyceny przedmiotowej zajmowanego przez niego
stanowiska do wtasciwej kategorii zaszeregowania (1-16), a na podstawie oceny posiadanych
kompetencji - do jednego ze szczebli taryfikacyjnych (A-B, B-C, C-D). Ustalanie kompetencji
pracownikow byto prowadzone wedlug podobnych zasad i w porownywalnej skali punktowej
jak w wypadku oceny przedmiotowej (wartosciowania pracy). Integracja wyceny kompetencji
z klasycznym modelem wyceny wartosci stanowiska pracy pozwolita podkresli¢ w firmie
motywacyjng funkcje wynagrodzen zasadniczych. Dzigki temu ,,.XXX” sprawiedliwie ptaci
swoim pracownikom za wysitek zwigzany z wykonywaniem okreslonej pracy, ale takze posiada
narzedzie do ksztaltowania ptacy odpowiednio WYZSze] lub nizszej
w zaleznosci od poziomu ich kompetencji zawodowych.

Trzecim projektem zwigzanym z profesjonalizacjag systemu wynagrodzen bylo
przygotowanie dokumentu ,Ustalenie narzgdzi wzmacniajagcych motywacyjng funkcje
wynagrodzen - system premiowania"”. Dotyczy on zmiennej czesci wynagrodzenia i pozwala
powigza¢ wyniki pracy 1 comiesigczng oceng pracowniczg z poziomem premii. System istnieje
od stycznia 2003 roku i obejmuje wszystkie stanowiska pracy. Prace nad nim trwaty rok, kiedy

to m.in. analizowano dotychczasowe wyptaty premii.



Wdrazajac nowy system premiowania, utworzono dziewig¢ Centrow Biznesu, ktorym
przyporzadkowano poszczegdlne dziaty na zasadzie modelu odpowiedzialnosci za okreslony
obszar funkcjonowania firmy. Na podstawie wyniku finansowego firmy zarzad decyduje
o comiesi¢cznej puli premiowej dla okreslonego Centrum Biznesu. Sposob jej podziatu miedzy
pracownikow precyzuje $cisle okreslona procedura. W ramach centrow dokonuje si¢ najpierw
oceny ich efektow na skali 0,5-1,5 pkt. na podstawie przypisanych im wskaznikoéw
makroekonomicznych, np. poziomu sprzedazy, stopnia wywigzania si¢ z zadan terminowych
przez ksiggowos¢, liczby opracowanych dokumentéw. Na podstawie wynikdéw tej oceny
kazdemu centrum jest przyznawana okreslona wartos¢ punktowa. Kolejnym etapem procedury
naliczania premii jest ocena pracownikdéw przez przelozonych. Co miesigc menedzerowie
oceniaja swoich podwtadnych wedtug nastgpujacych kryteriow:

kryteria behawioralne:
— stosunek do firmy,
— dyspozycyjnose,

— takt i zachowanie w zespole,

kryteria efektywno$ciowe:

— terminowo$¢ wykonania zadan,

— skuteczno$¢ realizacyjna,

— oszczednos¢ 1 dbatos¢ o obnizenia kosztow.

Kazde kryterium jest szczegd6towo opisane. Oceniajacy sa przeszkoleni w zakresie
rozumienia kryteriow i zasad oceny, dysponuja rOwniez opisem, w jakich sytuacjach moga by¢
przyznane okreslone wartosci punktowe (pracownik moze uzyska¢ maksymalnie dwanascie
punktoéw). Kierownicy liniowi sg oceniani na podobnych zasadach przez cztonkow zarzadu
firmy. Przetozeni majg obowigzek przedtozy¢ wyniki oceny do trzeciego dnia kazdego miesigca
szefowej personalne;. Nastepnie wszystkie oceny zebrane
w poszczegolnych Centrach Biznesu wraz z ustalong dla nich pula premiowa sg analizowane
i na tej podstawie jest obliczana wysokos¢ premii dla kazdego pracownika.

Warto podkresli¢, ze caty proces oceny {komunikacja, analiza wynikow, obliczanie
premii) odbywa si¢ droga elektroniczng, dzieki czemu przebiega bardzo sprawnie. Wazng cecha
systemu jest tajno$¢ wysokosci puli przyznanej dla danego centrum. Kierownicy skupiaja si¢
wiec  jedynie na  ocenie pracownika, co pozwala unikng¢ manipulacji

1 niezdrowego wspotzawodnictwa. Duzym sukcesem jest akceptacja nowego systemu wsrod



personelu ,, XXX -, pracownicy podczas badan satysfakcji pozytywnie zaopiniowali chegé
wprowadzenia nowych rozwigzan ptacowych".

Podsumowujac, system motywowania w Firmie XXX odznacza si¢
profesjonalizmem, czego $wiadectwem sa liczne nagrody uzyskane w tej dziedzinie przez
firme. W ,,XXX” zapewnia si¢ pracownikom bardzo dobre warunki pracy ( zaréwno w hali
produkcyjnej jak i1 biurze ) i szeroki pakiet socjalny, a takze organizuje si¢ duzo imprez
integracyjnych - rowniez dla rodzin pracownikow. Sukcesywnie powstaja nowe projekty
personalne ukierunkowane na zwigkszanie motywacji pracownikow i optymalizacje realizacji
zadan wynikajacych z pozostatych funkcji personalnych.

We wspotpracy z konsultantami zewng¢trznymi zostal wypracowany profesjonalny
system wynagrodzen, cechujacy si¢ naciskiem na jego funkcj¢ motywacyjng (wartoSciowanie
stanowisk pracy, wycena kompetencji, analiza rynkowych stawek wynagrodzen, system
premiowy powigzany z comiesi¢czng oceng wedhlug $ciSle okreslonych kryteriow, pakiet
swiadczen pozaptacowych). Ten system taczy tradycyjny model wartoSciowania stanowisk
pracy z nowa filozofig ksztattowania wynagrodzen - elastycznym modelem kompetencyjnym.
Niezaleznie od comiesigcznego systemu oceny pracy stuzacego do ustalania premii w firmie
istnieje system ocen pracowniczych réwniez petniagcy funkcje motywacyjna.

Polityka personalna firmy jest ukierunkowana na pozyskiwanie i stabilizowanie
w firmie wartoSciowych ludzi. ,,XXX” realizuje model kapitalu ludzkiego w zarzadzaniu
zasobami ludzkimi, co jest szczeg6lnie widoczne w wadze, jaka przypisuje si¢ dzialaniom
motywacyjnym zar6wno na poziomie Systemowym, jak i bezposredniego stymulowania pozy-

tywnych zachowan przez kierownikow liniowych.
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Zalacznik: Arkusz odpowiedzi

Niezwykle prawdopodobne (7)
Bardzo prawdopodobne (6)
Prawdopodobne w pewnym stopniu (4) — (6)
Nieprawdopodobne (1) - (4)

1. Dostajesz premig lub podwyzke wynagrodzenia. (1) (2) (3) (4) (5)(6)(7)

2. Wzrosnie poczucie wartosci Twojej osoby. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

3. Bedziesz mial okazje do rozwoju swoich kwalifikacji i zdolnosci. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
4. Bedziesz mial wigksze bezpieczenstwo w sensie pewnosci pracy. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)
5. Otrzymasz mozliwos¢ nauki nowych zagadnien. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

6. Awansujesz bgdz otrzymasz lepszq prace. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

7. Odczujesz, ze osiggniecie czegos jest optacalne. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

8. Bedziesz mial wiecej swobody przy wykonywaniu swojej pracy. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

9. Bedziesz mial wigkszy szacunek, wsrod osob, z ktorymi wykonujesz prace. (1) (2) (3) (4)
®) ) ()

10. Twoj kierownik pochwali Cie. (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7)

11. Ludzie, z ktorymi wspolpracujesz bedg bardziej przyjacielscy dla ciebie. (1) (2) (3) (4)
®) (©) (@)

Opracowanie wlasne wg metody efektywnosci systemu motywacji pracy

Lawera i Nadlera.
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