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Streszczenie

Problematyka hierarchii potrzeb i wartosci mtodych ludzi znajduje sie w gestii zaintereso-
wania zaréwno pracownikéw - obecnych i przysztych, jak i pracodawcéw. W artykule pod-
jeto rozwazania na temat aktualnosci najpowszechniej przytaczanych teorii potrzeb. Na
podstawie literatury wyodrebniono najpowszechniej stosowane teorie motywowania.
Nastepnie, w oparciu o wyniki badan wtasnych, przeprowadzonych na prébie 100 losowo
wybranych studentdw zrobiono analize potrzeb wystepujgcych u mtodych ludzi. Zdefinio-
wano réwniez istote czynnikdw, ktére najbardziej motywujg respondentéw do podjecia
pracy. Jako narzedzie badawcze wykorzystano kwestionariusz ankiety.

Stowa kluczowe
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Wstep

Na przestrzeni lat, w miare rozwoju cztowieka badano jego zdolnos¢ do po-
dejmowania dziatan oraz czynniki determinujace te dazenia. Przeprowadzone ob-
serwacje byly podstawa do zdobycia wiedzy, ktéra sukcesywnie systematyzowano.
W wyniku tego powstato wiele rdéznych teorii motywacji. Dzigki nim mozna si¢
dowiedzie¢ dlaczego ludzie majg zréznicowane podejscie do pracy i podejmowa-
nych dziatan. Dlaczego niektorym chce si¢ wigcej, a innym mniej. Niewatpliwie
zalezy to od cech osobowosci i charakteru oraz natezenia potrzeb charakterystycz-
nych dla kazdej jednostki.
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Celem niniejszego artykulu jest zaprezentowanie najpowszechniej przytacza-
nych teorii motywowania ze szczegdlnym uwzglednieniem piramidy potrzeb
A. Maslowa oraz teorii potrzeb F. Herzberga oraz okre§lenie wspoétczesnych po-
trzeb mtodych ludzi. Badania przeprowadzono na probie 100 losowo wybranych
studentow. Na bazie wynikow badan empirycznych, przeprowadzonych z wyko-
rzystaniem ankiety internetowej, sformutowano wnioski z badan.

1. Zarys wybranych teorii motywowania

Motywacja wywodzi si¢ od lacinskiego slowa motus 1 angielskiego move,
0znaczajacego ,,ruszac si¢ z miejsca, wprawia¢ w ruch, zachecac, wpltywacé na
kogos i pobudza¢ do dziatan” [Bartkowiak, 1995, s. 118]. Motywowanie polega na
oddzialywaniu przez rozmaite formy i $rodki na pracownikéw tak, by ich zacho-
wania byly zgodne z wolg kierujacego, aby zmierzaty do zrealizowania postawio-
nych przed nimi zadan [Jasinski, 1998, s. 16].

W literaturze spotyka si¢ wiele réznych definicji motywacji. Chronologiczng
ewolucje definicji motywacji przedstawia tabela 1.

Tab. 1. Wybrane definicje motywacji

Autor Definicja motywacji
Motywacja to proces determinujgcy sposéb zachowania pracownika lub

Majer N.R.F. s s . . .
ajer okreslenia zaleznosci przysztego sposobu zachowania od skutkéow, do kté-
(1949) . . .
rych takie zachowanie prowadzi
Motywacja to dgznos¢ catego organizmu do zorganizowanej aktywnosci,
Hebb D.O. prawidtowo wahajacej sie od poziomu niskiego w czasie snu do wysokiego
(1959) w stanie czuwania i pobudzania. Rézni sie ona takze sposobem zachowania

sie oraz rodzajem bodZcéw, na ktére dany organizm jest wrazliwy
Motywacja — to wewnetrzny mechanizm uruchamiajacy i organizujacy za-
chowanie cztowieka, skierowane na osiggniecie zamierzonego celu. Jest to
mechanizm bardzo ztozony, zapewniajacy co$ wiecej niz tylko bezposrednia

Borkowska S.

(1985) reakcje na dziatajgce bodzce, ale rdwniez organizujacy zachowanie jednostki
w taki sposdb, aby prowadzito ono do okreslonych standw rzeczy

Maslow A.H. Motywacja jest to stata, nigdy niezanikajaca, podlegajgca wahaniom

(1986) i ztozona oraz uniwersalna wiasciwos$¢ praktycznie kazdego stanu organizmu
Motywacja — to wzgledna stata dyspozycja cztowieka do zachowan ukierun-
kowanych na realizowanie, przez wtasng prace, cenionych wartosci i zaspo-

Bartkowiak G. kojeniu potrzeb. Jest to proces, ktdéry aktywizuje zachowania i sprawia,

(1995) ze przez dtuzszy okres jednostka pragnie indywidualnie zaspokaja¢ potrzeby
poprzez osiggniecie i realizacje zadar w organizacji zwigzanych z wykonang
praca

Jamrozek B., Motywacja — to ztozony, wewnetrzny proces regulacji zachowan cztowieka.
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Sobczak J. Funkcjg tego procesu jest sterowanie zachowaniem, to znaczy wyznaczanie
(2000) kierunku i tempa dziatania oraz znaku towarzyszacych mu emocji. Warun-
kiem zaistnienia procesu motywacyjnego jest wigzanie wyniku podjetego
dziatania z jakg$ wartoscig

Motywacja — to zespét czynnikdw natury psychicznej lub fizjologicznej uru-
chamiajacy i organizujacy zachowanie cztowieka, skierowane na osiggniecie
okreslonego celu, mechanizm psychologiczny, regulujacy dowolne zacho-
PencJ. wania, poprzedzone wyborem. Jest ona procesem wzbudzajgcym dziatanie,
(2001) utrzymujgcym je w toku, integrujgcym jego przebieg. Uruchomiona jest
potrzeba, brakiem czegos niezbednego dla organizmu, jego rozwoju, utrzy-
mania okreslonej roli spotecznej jednostki i innych pragnien. Polem jej od-
dziatywania jest nie tylko sam cztowiek, ale takze jego otoczenie
Motywacja to zestaw sit powodujacych, ze ludzie zachowujg sie

w okreslony sposdb

Griffin R. (2002)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie (Koztowski, 2017).

Motywacj¢ najogdlniej mozna okresli¢ jako intencje zrobienia czegos, by cos$
osiggng¢ [Pietron-Pyszczek, 2015, s. 9]. Moze mie¢ ona réznorodny charakter.
W literaturze najcze¢Sciej spotyka sie dwa podstawowe rodzaje motywacji: we-
wngtrzng i zewnetrzng. Glownymi ich wyznacznikami sg czynniki, ktore determi-
nujg w cztlowieku podejmowanie okreslonych dziatan. Jezeli jest to dziatanie, ktdre
wynika z dazenia do osiggnigcia celow, majacych warto$¢ sama w sobie (ukierun-
kowane na wlasny rozwoj, samorealizacj¢ lub wynikajace z hobby czy zaintereso-
wan), mowi si¢ 0 motywacji wewnetrznej. Zachowanie wewnetrznie motywowane
jest ukierunkowane przez potrzebe skutecznosci i potrzebe samodecydowania.
Realizuja si¢ one poprzez dwa rodzaje zachowan: poszukiwanie sytuacji, ktére
stanowia dla jednostki optymalne wyzwanie oraz pokonywanie trudnosci. Moty-
wacja wewnetrzna sktania do dziatania dla niego samego, dla przyjemnosci, kom-
fortu, satysfakcji [Mielniczuk i in., 2016, s. 101-112]. Natomiast motywacja ze-
wngtrzna jest ukierunkowaniem na osiggniecie konkretnego, oczekiwanego wyniku
[Deci, Ryan, 2000]. Jest to tendencja do podejmowania i kontynuowania aktywno-
$ci ze wzgledu na konsekwencje, do ktérych one prowadza. Dzialania te nie sa
zdeterminowane przez samego dziatajacego, ale odbierane jako wynik zewnetrz-
nego nacisku, zachety lub nagrody [Mielniczuk i in., 2016, s. 101-112]. Literatura,
oprocz wyzej wymienionych rodzajow motywacji, wskazuje jeszcze dwie, zwigza-
ne z nacechowaniem emocjonalnym — motywacj¢ pozytywna i negatywng. Moty-
wacja pozytywna jest pobudzana przez kreowanie warunkow, ktére umozliwiaja
czlowiekowi osiggnigcie lepszego niz dotychczas poziomu zaspokojenia potrzeb
(fj. przez dodatnie bodzce motywacyjne), nazywana jest motywacja dodatnig [Pie-
tron-Pyszczek, 2015, s. 10]. Wystgpuje wtedy, kiedy pracodawca dba o rozwdj
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i osigganie celow zawodowych swojego pracownika stwarzajac mu do tego odpo-
wiednie warunki i zaspokajajac potrzeby (np. poprzez poprawe warunkow pracy
i wigksza samodzielnos¢). Motywacja negatywna natomiast opiera si¢ na obawie
(Ieku), ktéra pobudza do pracy przez stwarzanie poczucia zagrozenia np. grozby
utraty cze$ci zarobkdw w razie gorszego wykonania zadan, zagrozenie nagana,
obnizeniem uznania, przesuni¢ciem do pracy mniej platnej czy o mniejszym pre-
stizu [Penc, 1995, s. 141]. Rozwdj i osiaganie celow przez pracownika w tak stre-
sujacych warunkach jest bardzo trudne. Strach paralizuje i niejednokrotnie ograni-
cza podejmowanie dziatan, zwlaszcza obarczonych ryzykiem i niepewnoscia.

Oprocz wyzej wymienionych rodzajow motywacji nalezy uwzgledni¢ rowniez
cztery zasadnicze cechy ztozonego procesu motywacyjnego:

e Kierunek motywacji — polega na okresleniu celéow i dgzen motywacji, czy
jest pragnienie osiggniecia czego$ - ,,dgzenia do”, czy raczej uniknigcia -
,»dazenie od”;

e Natezenie — im pragnienia zrealizowania czego$ sg silniejsze, tym trwalsze
sg do tego dazenia — wklada si¢ w to wigcej energii i zaangazowania, po-
jawia si¢ wysoka zdolnos$¢ do poSwigcenia;

e Zwigzek z emocjami — jezeli na drodze do zaspokojenia potrzeb nie stojg
zadne przeszkody wowczas towarzyszg dodatnie stany emocjonalne, kiedy
jednak przeszkody si¢ pojawig uwydatniaja si¢ rOwniez negatywne emo-
cje;

e Motyw — jest przeobrazong forma emocji, ktora ukierunkowuje ludzkie
dzialanie. Motyw oznacza takie zjawiska jak: cheé, pragnienie, zamiar, za-
interesowanie, obawa przed czyms$. Ogotl, zespol motywow nazywa sig
motywacja.

Natomiast motywowanie w odrdéznieniu od motywacji jest dziataniem zarzad-
czym, oddziatywaniem na innych. To ,,umiejetnos¢ rozbudzania drzemigcej w pra-
cownikach gotowosci do podjecia okreslonego dziatania i wykrzesaniu z nich wy-
sitku intelektualnego i fizycznego (...) niezbednego do realizacji celow organizacji”
(Adamus, 2005). W literaturze mozna znalez¢ wiele réznych teorii motywowania.
Ponizej wymieniono teorie zgodnie z A. Niemczyk, A. Niemczyk, J. Madry
[2016].

Jedna z teorii, ktora opisuje zjawisko motywacji w tradycyjnym ujeciu, zostata
stworzona przez F.W. Taylora. Wedlug niego najlepszym srodkiem motywowania
sg pienigdze. Uwazal, ze czlowiek bedzie wykonywat takie dzialania, ktorych efek-
tem bedzie wyzsze wynagrodzenie.

Kolejna i jednocze$nie najbardziej znang teoriag motywowania jest piramida
potrzeb A. Maslowa (rys. 1). Autor postawil hipoteze, ze cztowiek w swoim dzia-
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faniu dazy do zaspokojenia zespolu potrzeb, ktore tworza okreslong hierarchig.
Poprzez motywacje cztowiek dazy do zaspokojenia tych potrzeb [Moczydtowska,
2011, s. 33].

Piramida potrzeb Maslowa

5. Potrzeby samorealizacji
- potrzeba realizacji wiasnych celdw i ambicji

- potrzeba zdobywania nowych umiejetnosci

4. Potrzeby szacunku
- potrzeba doceniania wynikdw i staran
- potrzeba awansow, premii

- potrzeba przydzielania trudniejszych,
ambitniejszych zadari

3. Potrzeby spoteczne
- potrzeba poczucia bycia czeicig grupy

- potrzeba dobrych kontaktdw ze
wspofpracownikami

2. Potrzeby bezpieczenstwa
- potrzeba poczucia stabilizacji
- potrzeba cigglosci zatrudnienia

- potrzeba swiadczen socjalnych

1. Potrzeby fizjologiczne
- potrzeba odpowiedniego wynagrodzenia

- potrzeba wygodnego stanowiska pracy

Rys. 1. Piramida potrzeb Maslowa

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie (www.poradnikpracownika.pl, 2018).

Maslow twierdzit, ze aby zaspokoi¢ potrzebe wyzszego rzedu, najpierw musza
zosta¢ zaspokojone poprzednie, te z nizszego rzgdu. Dzieje sie tak dlatego, ze po-
trzeba, ktora zostala juz zaspokojona przestaje by¢ zrodtem motywacji. Wowczas,
aby ponownie wyznaczy¢ sobie jaki$ cel trzeba siggna¢ wyzej, do kolejnego stop-
nia piramidy. Oprocz pigciu podstawowych potrzeb Maslow wyrdznia jeszcze
dwie dodatkowe. Przez potrzeby dodatkowe nalezy rozumie¢ takie, ktéore moga
ujawniac sie tylko u niektérych ludzi. Naleza do nich potrzeby poznawcze (wie-
dzy, rozumienia, odkrywania) oraz potrzeby estetyczne (symetrii, porzadku i pigk-
na). Z tej teorii mozna wywnioskowac, ze to jaki kierunek, sposob i forme¢ zacho-
wania wybierze czlowiek zalezy od jego najnizszej, niezaspokojonej potrzeby.
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Rozpoczete dziatania bgda kontynuowane do momentu az wyczerpie si¢ motywa-
cja, co oznacza, ze potrzeba zostala zaspokojona. Woéwczas zaczynaja by¢ odczu-
walne potrzeby z wyzszych rzgdéw piramidy A. Maslowa.

Kolejna teoria, zwana teorig motywacji i higieny, zostata zaproponowana przez
F. Herzberga. Mozna w niej wyrdzni¢ dwie grupy czynnikdw motywacji: czynniki
zewngtrzne (tzw. czynniki higieny) oraz czynniki wewngtrzne (tzw. motywatory
lub czynniki satysfakcji). Autor teorii podkreslat istotny zwigzek pracy i pracowni-
ka, zastanawiajac si¢ nad pytaniem: ,,Czego ludzie oczekuja od swojej pracy?”.
W swoich badaniach skupit si¢ na zadowoleniu oraz niezadowoleniu pracownika.
Zauwazyt zalezno$¢ pomiedzy odczuwang satysfakcjag lub jej brakiem, a czynni-
kami, na ktore zwraca si¢ uwage w pracy.

CZYNNIKI ZEWNETRZNE CZYNNIKI WEWNETRZNE

Brak satysfakcji i Obojetnosc i Wysokie zadowaolenie
brak motywacji u brak motywacji acja do pracy
pracownikcw u pracownikow wardd pracownikow
CZYNNIKI HIGIENY MOTYWATORY
- wynagrodzenie - sukcesu
- warunki pracy - rozwoju
- atmosfera -awans
- relacji z innymi pracownikami - zakres odpowisdzialnoc
- polityka firmy
ZAPOBIEGAIA NIEZADOWOLENIU | | PODNOSZA SATYSFAKCIE Z PRACY

Rys. 2. Schemat dwuczynnikowej teorii F. Herzberga

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie literatury.

Jak si¢ okazalo wyeliminowanie niezadowolenia nie jest rownoznaczne
z osiggnigciem zadowolenia. Sg jeszcze stany posrednie, czyli brak niezadowolenia
i brak zadowolenia. O ile pierwszy z nich jest pozytywny, o tyle z drugim trzeba
walczy¢. Aby osiggnaé brak niezadowolenia nalezy zadbaé, by czynniki higieny
byly dla pracownika korzystne i we wlasciwy sposob pomagaly mu si¢ rozwijac.
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Natomiast zadowoleniu pracownika mogg pomoc dobrze zorganizowane motywa-
tory, czyli wewnetrzne nagrody.

Kolejna teoria — X 1 Y zostata zaproponowana przez D. McGregora. Zapropo-
nowal on dwa rozne wyobrazenia cztowieka. Zasadniczo negatywne (teoria X),
w ktorej pracownicy nie lubig pracy i w miar¢ mozliwosci staraja si¢ jej uniknac,
a pracodawca jest zmuszony do kontroli i naktadania kar, aby osiggnaé pozadane
cele. Drugie - zasadniczo pozytywne (teoria Y), ktére zakltada, ze pracownicy uwa-
7aja prace za rzecz naturalna, jak odpoczynek i rozrywka oraz sg zdolni do kiero-
wania wlasnym dziataniem i do samokontroli. Wnioski z tej analizy mozna przed-
stawi¢ w odniesieniu do wczeSniej wymienionej piramidy potrzeb A. Maslowa.
Teoria X zaklada, Zze ludzie s3 zdominowani przez potrzeby nizszego rzedu,
a w teorii Y wystepuje dominacja potrzeb wyzszego rzedu.

Istotne miejsce zajmuje rowniez zmodyfikowana przez C.P. Alderfer’a teoria
A. Maslowa. Autor potwierdzil konieczno$¢ hierarchizowania potrzeb. Stwierdzit,
ze ludzie moga odczuwac kilka potrzeb rownoczesnie i podzielit je na trzy grupy:

e potrzeby egzystencji (E - existence): potrzeby fizjologiczne, materialne,

poprawa warunkow pracy (potrzeby nizszego rzedu w teorii A. Maslowa);

e potrzeby stosunkéw spotecznych (R - relatedness): potrzeby i aspiracje,
potrzeba integracji w zespole (potrzeby spoteczne w teorii A. Maslowa);

e potrzeby rozwoju osobowego (G - growth) (potrzeby wyzszego rzedu
w teorii A. Maslowa).

W tej teorii motywowanie jest funkcja intensywno$ci potrzeby, jezeli jakas

grupa potrzeb zostanie zaspokojona staje si¢ mniej wazna.

Ostatnig z analizowanych teorii motywacji jest koncepcja D. McClellanda.
Wedtug tej teorii ludzie sa motywowani do podejmowania okreslonych dziatan za
posrednictwem trzech potrzeb:

e Osiagnie¢ — ludzie, u ktorych ujawnia sig ta potrzeba stawiaja sobie za cel
wykonanie zadania, ktére bedzie dla nich wyzwaniem. Realnie potrafia
oceni¢ swoje mozliwosci i nieustannie daza do rozwoju;

e Przynalezno$ci — osoby, ktére rozpoznaja w sobie to pragnienie potrzebuja
akceptacji, nawiazywania kontaktoéw interpersonalnych, a takze pracy
w zespole. Dbaja o dobre stosunki miedzyludzkie i klimat pracy;

e Wiladzy — ujawnia si¢ u osob z potrzeba dominacji oraz posiadaniem kon-
troli nad przebiegiem zdarzen i zachowaniem innych oséb. Postawa ta uta-
twia nabywanie kompetencji zwigzanych z kierowaniem innymi czy prze-
konywaniem do wlasnego zdania.

Potrzeby te moga peli¢ dwojaka role — stanowi¢ czynnik stymulujgcy i uta-

twiajgcy rozwoj danej kompetencji, lub czynnik hamujacy rozwoj danej kompeten-
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cji. Aby poprawnie zmotywowac pracownika stosujac t¢ teori¢ nalezy podejs¢ do
niego indywidualnie, zbada¢ predyspozycje i dominujgca potrzebe. Dopiero wow-
czas mozna stworzy¢ zestaw bodzcow, ktore rzeczywiscie rozbudza w nim cheé do
dzialania.

Niewatpliwie kazda z wymienionych teorii jest istotna, kazda wnosi co$ nowe-
go, wskazuje inne spojrzenie.

2. Metodyka badan oraz charakterystyka proby badawczej

Do diagnozy hierarchii potrzeb wystepujacych u mtodych ludzi oraz wyodrgb-
nienia najskuteczniejszych czynnikow motywacji wykorzystano metode badan
ankietowych z wykorzystaniem narzgdzia kwestionariusza ankiety internetowe;.
Badanie zostalo przeprowadzone w listopadzie 2018 roku. Celem badania byto
uzyskanie odpowiedzi na nastgpujgce pytania:

o Ktoére z wymienionych potrzeb dotyczace pracy sg najbardziej istotne?

e Jakie czynniki najbardziej motywuja do pracy?

e Jaki rodzaj motywacji (wewnetrzna czy zewngtrzna) jest preferowana

przez mtode osoby?

Badaniami obj¢to 100 losowo wybranych studentow z réznych uczelni. Cha-
rakterystyke respondentow przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Struktura respondentéw wedtug badanych cech

Cechy respondentéw
X Kobieta Mezczyzna

Pte¢

72% 28%
. 18-22 lata 23-26 lat 26-30 lat

Wiek
64% 23% 13%
Brak Doswiadczenie

Doswiadczenie | doswiadczenia dolroku | do3lat | doSlat pow. 5 lat
8% 37% 27% 12% 16%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

3. Analiza wynikéw badan

Analiza literatury umozliwila wyodrebnienie dziesigciu potrzeb zgodnie z teo-
rig A. Maslowa, majacych wplyw na motywacje (tab. 3).
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Tab.3. Struktura badanych potrzeb

Grupy potrzeb Potrzeby

potrzeba wygodnego stanowiska pracy

potrzeba odpowiedniego wynagrodzenia

potrzeba $wiadczen socjalnych

potrzeba poczucia stabilizacji - ciggtosci zatrudnienia
potrzeba poczucia bycia czescig grupy

potrzeba dobrych kontaktéw ze wspdtpracownikami
potrzeba przydzielania trudniejszych, ambitniejszych zadan
potrzeba dostrzegania i nagradzania wysitku: premie i awanse
potrzeba zdobywania nowych umiejetnosci

potrzeba realizacji wtasnych celéw i ambicji

Fizjologiczne

Bezpieczenstwa

Spoteczne

Szacunku

Samorealizacji

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie analizy literatury.

Respondenci ustosunkowywali si¢ w odniesieniu do kazdej potrzeby, okresla-
jac jej range w skali od 1 do 10, gdzie 1 — najistotniejsza; 10 — najmniej istotna.
Wyniki przedstawiono ponizej (rys. 3).

1- odpowiednie wynagrodzenie
2 - realizacjia wtasnych celéw i

10 ambicji
3 - zdobywanie nowych
8 umiejetnosci
4 - poczucie stabilizacji - ciggtosci
6 zatrudnienia
5 - dostrzeganie i nagradzanie
4 wysitku: premie i awanse
6 - wygodne stanowisko pracy
7 - dobre kontakty ze
2 wspotpracownikami
8 - przydzielanie trudniejszych,
0 ambitniejszych zadan

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 9 - poczucie bycia czescig grupy
10 - $wiadczenia socjalne
Potrzeby

Rys. 3. Znaczenie potrzeb wg A. Maslowa w opinii respondentéw

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Analizujac otrzymane wyniki, mozna stwierdzi¢, ze wspoélczesne potrzeby
mlodych ludzi r6znig si¢ od hierarchii zaproponowanej przez A. Maslowa. Gléwna
roznica polega na tym, Ze potrzeba samorealizacji bedaca najwyzsza w teorii
Maslowa obecnie stanowi podstawe. Powodem tego moze by¢ zaspokojenie wcze-
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$niejszych potrzeb lub fakt, ze samorealizacja dla mlodych ludzi jest bardzo istot-
na. Natomiast potrzeba bezpieczenstwa bedgca jedng z najnizszych grup w pirami-
dzie Maslowa, obecnie ma najmniejsze znaczenie. Mozna z tego wywnioskowac,
ze mtodzi ludzie nie bojg si¢ wyzwan, a kwestia bezpieczenstwa nie jest juz tak
istotna dzisiaj, jak kiedys.

Druga czegs¢ badania miata na celu sprawdzenie, jakie czynniki najbardziej mo-
tywuja respondentow do podejmowania pracy. Uzyskane wyniki przedstawiono na
ponizszym rysunku (rys. 4).

100 1 - wynagrodzenie
84 2 - realizowanie siebie
80 3 - dobre stosunki w pracy
61 4 - rado$¢ z wykonywanych
60 zadan
44 43 5 - uznanie ze strony innych
40 36 35 34 6 - mozliwos¢ awansu
7 - pochwata ze strony praco-
20 1715 dawcy
8 - dodatkowe gratyfikacje
9 - chec bycia lepszym od

innych

czynniki

Rys. 4. Czynniki motywujgce wedtug opinii respondentéw

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Z powyzszych danych wynika, ze az 84 respondentdéw jest najskuteczniej mo-
tywowanych poprzez wynagrodzenie. Duzy wplyw na uzyskane wyniki ma fakt,
ze badania byly przeprowadzone wsrdd osob mtodych, ktore niewatpliwie cheg sig
usamodzielni¢, zatozy¢ rodzing lub dopiero zaczynaja swoja kariere. Dla nich wy-
nagrodzenie jest pierwszym i podstawowym czynnikiem, ktory moze zmotywowacé
do dziafania. Otrzymany rezultat badan jest sprzeczny z dwuczynnikowg teorig
F. Herzberga, wedlug ktérej wynagrodzenie jest czynnikiem higieny i nie wplywa
na motywacje, jedynie zapobiega niezadowoleniu pracownika. Podobna sytuacja
ma miejsce w przypadku dobrych stosunkow w pracy. W odczuciu 44 responden-
tow czynnik ten motywuje do podejmowania dzialan, natomiast w opinii
F. Herzberga eliminuje wysokie niezadowolenie. Na drugim miejscu znalazlo si¢
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realizowanie siebie z wynikiem 61 odpowiedzi. Swiadczy to o tym, ze mtodzi lu-
dzie chca inwestowa¢ w siebie, sg ambitni i nastawieni na swéj rozwo6j. Najmniej
motywujacym czynnikiem jest che¢ bycia lepszym od innych. Oznacza to, ze ry-
walizacja sama w sobie zasadniczo nie pobudza do dziatania.

Na podstawie zaprezentowanych wcze$niej wynikdéw mozna okresli¢ dominu-
jacy rodzaj motywacji wsrod mtodych ludzi. Czynniki z numerami 1,5,6,7,8 przy-
porzadkowane sg do motywacji zewngtrznej. Natomiast czynniki 2,3,4,5 nalezg do
motywacji wewngtrznej. Na ponizszym wykresie przedstawiono udziat procentowy
motywacji zewnetrznej i wewnetrznej (rys. 5).

60,0% -
45,0% -
30,0% -

15,0% -

0,0% -

motywacja wewnetrzna motywacja zewnetrzna

Rys. 5. Znaczenie motywacji wewnetrznej i zewnetrznej

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Przedstawiony wykres pokazuje, ze czynniki motywacyjne wsrdd badanych
0s6b pochodza raczej z wewnatrz. Jednak réznica pomigdzy analizowanymi rodza-
jami jest niewielka i wynosi zaledwie 4,14 punktu procentowego. Zblizone warto-
$ci sugeruja, ze respondenci preferuja rownowage pomigdzy tym, czego sami po-
trzebuja i oczekuja, a tym, co moze zewnetrznie pobudzac ich do pracy.

Podsumowanie

Kluczem do sukcesu kazdego pracodawcy, w odniesieniu do pracownikow,
jest poznanie ich potrzeb. Wilasciwe rozpoznanie utatwia dobranie odpowiedniego
systemu motywacji, ktory skutecznie bedzie zwigkszat efektywno$¢ pracy pracow-
nika. Wbrew pozorom, dbalos¢ o pracownika, jest to jeden z najwazniejszych ele-
mentéw wplywajacych na dobre wyniki przedsigbiorstwa. To wlasnie pracownicy
tworzag wszystko to, co stanowi warto$¢ prowadzonej dziatalno$ci. Tym bardziej
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nalezy zadbac o to, aby czuli si¢ dowarto§ciowani i potrzebni na danym stanowi-
sku. Istote w tej kwestii stanowi dobrze dobrany system motywacyjny, ktory powi-
nien by¢ odpowiedzig na gtowne potrzeby pracownika. W ten sposob powstaje
koordynacja dziatan pracownika i pracodawcy, ktéra przynosi obopolne korzysci.
Pracownik chetnie podejmuje nowe dzialania, czerpie rados¢ z tego co robi, mak-
symalnie wykorzystuje swoj potencjal. Natomiast pracodawca osiagga wysokie
wyniki, tworzy dobra atmosferg pracy i ma lojalnych pracownikow. Przeprowa-
dzone badania wskazuja, ze potrzeby i czynniki motywacyjne zmieniajg si¢ na
przestrzeni lat. Dlatego bardzo wazne jest ich state monitorowanie. Analiza otrzy-
manych w badaniach rezultatow w konteks$cie przeprowadzonego przegladu litera-
tury wykazuje znaczgce roznice. Moze to stanowi¢ podstawe do przeprowadzenia
kolejnych, bardziej szczegdélowych badan w celu uaktualnienia istniejagcych teorii
motywacji.
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The needs of young people
in the light of selected motivation theories

Abstract

The issue of hierarchy of needs and values of young people is at the discretion of the in-
terest of both present and future workers and employers. The article discusses the current
relevance of the most commonly cited needs theory. Then, based on the results of the
research, carried out on a sample of 100 randomly chosen students, an analysis of the
needs of young people was made. The essence of factors that motivate respondents to
take up the job is also defined. A questionnaire was used as a research tool.
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