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I Abstract

Analysis of the hierarchy of motivational factors in the work of nurses

Introduction: Employees incentive scheme is one of the main components of human resource management in any modern organization. A properly
functioning incentive system enabling an effective motivation process allows to utilize the potential and commitment of employees, which directly
affects the efficient functioning of a given facility. The aim of the study was to establish the hierarchy of motivational factors and the relationships
that exist between them in the group of nurses working in one of the network of healthcare centers in the city of Krakow. Materials and methods:
The survey was conducted among 79 nurses working in several healthcare centers. The study uses the method of a diagnostic survey with the use
of a research technique in the form of a questionnaire. The questionnaire contained demographics questions and the “Self assesment scale of work
motivators” by Stefan Tokarski. Results: The study uses the terms “dominant motive” and “meaningless motive”.The research showed that the most
numerous group of respondents chose “job security” as the dominant motive. At the lowest level in the hierarchy of respondents were “possibility of
promotion” and “independence”. The research also uses the term “leading motive”, which was designated as the one with the highest score in the
hierarchyof respondents’ motives, but not necessarily the dominant motive. Conclussions: Research has shown a relationship between seniority and
the choice of the leading motive. Among the respondents, the group with work experience over 20 years showed significant leading motives. These
included “job security”, “relationships with colleagues” and “earnings”. The remaining groups did not show any visible leading motives. The re-
search also showed a relationship between education and the classification of motivators. The group with a master’s degree assessed the relations
with their superiors significantly lower compared to other motivating factors.
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wazng kwestig jest motywowanie. Efektywny proces mo-
tywowania umozliwia wykorzystanie potencjatu i zaanga-
zowania pracownikow, co przektada si¢ bezposrednio na

B Wprowadzenie

Zmiany zachodzace obecnie w skali globalnej powoduja,
ze wspolczesne przedsigbiorstwa, aby moc wlasciwie funk-
cjonowac i rozwijac si¢, powinny wprowadzac¢ sprawne
zarzadzanie zasobami ludzkimi [1]. Osiagnigcie sukcesu
organizacji mozliwe jest z jednej strony za sprawg efek-
tywnego zaspokajania potrzeb klientow, z drugiej zas
poprzez skuteczne wykorzystanie posiadanych zasobow.
Szczegolnym przyktadem organizacji sa podmioty lecz-
nicze. Jednym z wazniejszych zasobdw, ktore warunkuja
efektywne funkcjonowanie podmiotu leczniczego, sg pra-
cownicy (personel medyczny oraz niemedyczny). W za-
rzadzaniu zasobami ludzkimi, a szczegdlnie personelem
medycznym odpowiedzialnym za zdrowie i zycie ludzkie,

sprawne funkcjonowanie danej placowki [2].

Zagadnienia dotyczace motywacji i motywowania sg
przedmiotem zainteresowan wielu nauk, m.in. socjologii,
psychologii czy nauk moralnych. Procesy motywacyjne
sa rowniez przedmiotem badan w zakresie teorii i praktyki
zarzadzania, a szczegolnie zarzadzania zasobami ludzkimi.
Posiadanie wiedzy i umiejetnosci w zakresie efektywnego
procesu motywowania pracownikow jest jednym z elemen-
tow osiagniecia sukcesu przez kierownikéw w zakresie
zarzadzania ludZzmi [3].

Osiaganie rezultatow w pracy zalezy w znacznym
stopniu od motywacji. Czynnikiem pobudzajacym ludzi do
dziatania sa potrzeby i che¢ ich zaspokojenia. W sytuacji
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niezaspokojenia danej potrzeby cztowiek rozpoczyna
poszukiwanie sposobu efektywnego usatysfakcjnowania.
W nastepnym kroku rozpoznaje warunki oraz dokonuje
wyboru sposobu pozwalajacego spetni¢ potrzebe i roz-
poczyna ja realizowaé. Kolejny etap to ocena stopnia
zaspokojenia potrzeby. Ocena pozytywna jest podstawa
do zastosowania danego rozwigzania, natomiast ocena
negatywna prowadzi do odrzucenia okreslonego rozwia-
zania i rozpoczecia poszukiwania nowego, satysfakcjo-
nujacego jednostke [4].

Motywacja do pracy moze mie¢ rdézny charakter. Mo-
tywacje dzielimy wtedy na:

*  wewngtrzng — wynika z faktu pracy, powiazana jest
z emocjonalnymi i psychicznymi czynnikami zwia-
zanymi z praca, np. poczuciem, ze praca jest istotna,
odpowiedzialna, ale tez cickawa, zapewnia rozwoj
i kreatywnos¢, daje spetnienie i swobode dziatania;

e zewnetrzng — zwigzana ze Srodkami motywowania,
najczgsciej stosowana jest pozytywna motywacja eko-
nomiczna, zapewniajaca jednoczesnie byt (np. wyna-
grodzenie, nagrody pieni¢zne), ale rowniez poczucie
prestizu (np. awans); natomiast do negatywnej moty-
wacji zewnetrznej zaliczamy kary (np. wstrzymanie
wyplaty, krytyka, dziatanie dyscyplinarne) [5].
Dziatania motywacyjne z zastosowaniem motywacji

zewngtrznej wbrew pozorom nie dajg najtrwalszych efektow

i nie tworzg wigzi pomigdzy pracownikiem a organizacja,

cho¢ sa widoczne znacznie szybciej niz dziatania w ramach

motywacji wewnetrznej. Idealnym rozwigzaniem jest po-

Iaczenie dziatan motywacyjnych z zakresu obu opisanych

motywacji w zarzadzaniu zasobami ludzkimi [5].

Proces oddzialywania na motywacj¢ okreslamy mianem
motywowania. To jedna z najwazniejszych i najtrudniej-
szych funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi. Motywo-
wanie wymaga indywidualnego podejscia przetozonego
do podwtadnego, poznania jego systemu potrzeb i ocze-
kiwan, zapewnienia odpowiednich warunkéw pracy oraz
zastosowania wlasciwego sposobu kierowania, dzigki
czemu wykonywana przez podwladnego praca stanie si¢
podstawa realizacji celow organizacji [4].

Klasyfikacja narzedzi motywowania pracownikow

Efektywny system motywowania pracownikow to racjo-
nalne i umiejetne dostosowanie odpowiednio dobranych
narze¢dzi motywacyjnych do posiadanych potrzeb i wa-
runkoéw danej organizacji. Wspolczesne zarzadzanie za-
sobami ludzkimi to odpowiednie osoby na stanowiskach
kierowniczych, $wiadome swojej roli i wyzwan, jakie przed
nimi stojg w zakresie jednego z kluczowych elementow
stanowigcych sukces organizacji, czyli motywowania
pracownikow [2, 6].

Kazda organizacja posiada wlasny system motywa-
cyjny sktadajacy si¢ z roznych komponentow. Skuteczne
wprowadzanie zmian mozliwe jest dzigki prawidtowo
dziatajacemu systemowi motywacji, ktory pobudza pra-
cownikow do wigkszego zaangazowania w wykonywana
pracg oraz umozliwia zatrudnienie i utrzymanie w orga-
nizacji najlepszych specjalistow. Nalezy jednak pamigtaé,

ze nie ma jednego i uniwersalnego systemu motywacyjne-
go. Budowanie i ksztaltowanie systemu motywacyjnego
odbywa si¢ wewnatrz danej organizacji, gdzie podlega
on dostosowaniu do przekonan oraz systemu warto$ci
pracownikow [7].

Czynniki oddziatywania motywacyjnego to wszystkie
elementy, ktore pobudzajg do efektywnej pracy. Czynniki
te tworzg wspomniany system motywacyjny, ktory stanowi
zbior odpowiednio dobranych motywatorow niezbednych
do realizacji oczekiwan i potrzeb cztonkdéw organizacji,
a takze zatozen danej organizacji [7].

Wspomniane motywatory mozna podzieli¢ na trzy
grupy:

*  placowe;
*  pozaplacowe materialne;
*  pozaptacowe niematerialne [7].

Piacowe narzedzia motywowania pracownikow

System plac stanowi istotng rolg w systemie motywacyj-
nym kazdej organizacji. Placa jest jednym z najbardziej

efektywnych narzgdzi motywowania, umozliwia bowiem

zaspokojenie potrzeb materialnych i biologicznych cztowie-
ka. Dla pracownika placa stanowi forme zarobku, okresla-
jacego wysokos¢ jego dochodow i stope zyciows, ktore to

elementy $wiadcza o mozliwos$ci nabywania pozadanych

dobr shuzacych zaspokajaniu jego réznorodnych potrzeb.
Placa jest najprostszym i najefektywniejszym narzedziem

komunikacji miedzy pracownikiem a jego przetozonym,
bowiem $wiadczy o warto$ci pracownika dla organizacji.
Pracodawca za pomocg wynagradzania moze pozyskiwac

warto§ciowych pracownikow dla organizacji, sktania¢ do

odej$cia nieprzydatnych i mato wydajnych, ksztattowaé

pozadane postawy i zachowania, podnosi¢ efektywnosé

pracy, optymalizowa¢ koszty pracy czy tez umacniac po-
zycje firmy na rynku pracy [8].

Pozapiacowe narzedzia motywowania pracownikew

Wyrézniamy wiele roznorodnych pozaptacowych czynni-
kéw motywacyjnych, ktore wykorzystywane sg w prak-
tycznym zarzadzaniu organizacjami. Maja na celu wy-
razanie uznania dla pracownikow poprzez stworzenie
perspektywy rozwoju zawodowego i osobowego. Na-
rzedzia motywowania pozaplacowego materialne to
wszystkie te elementy, ktore pracownik uzyskuje w postaci
niepieni¢znej, ale ktore mozna przeliczy¢ na pieniadze.
Z kolei motywatory pozaptacowe niematerialne nie maja
warto$ci w pieniagdzach, natomiast posiadaja pewne zna-
czenie i warto$¢ dla pracownikow [9].

Glownym narzedziem pozaplacowego motywowania
materialnego sg szkolenia i mozliwo$¢ rozwoju pracowni-
kow. Prowadzenie szkolen dla pracownikow daje mozliwos¢
rozwoju zawodowego, zapewnia poczucie samorealizacji,
mozliwo$¢ ksztattowania Sciezki dalszej kariery i tzw. ela-
stycznos$¢ kwalifikacyjna, dzigki czemu pracownik zyskuje
wigksze szanse na rynku pracy. W grupie pozaplacowych
motywatoréw o charakterze materialnym sg ponadto: ustugi
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socjalno-rekreacyjne, ubezpieczenia, pozyczki nisko-
oprocentowane, opicka medyczna dla pracownikow i ich
rodzin, bony towarowe, nagrody rzeczowe, organizacja
przyjec i imprez o réznym charakterze [9].

Do narzedzi pozaptacowych o charakterze pozama-
terialnym nalezy przede wszystkim zatrudnienie, ktore
jest zrodtem stalego dochodu. Ptaca pozostaje waznym
motywatorem, jednak samo poczucie posiadania pracy jest
czesto wyzej stawiane przez pracownikow niz wysokosé
zarobkow. Istotnymi elementami sg rowniez bezposrednio
sformutowane $ciezki kariery, samodzielnos¢ w realizacji
celow organizacji, mozliwos$¢ uzyskania awansu przez
podwladnych, dobra organizacja pracy, standard pracy
poprzez dbatos¢ o komfort i bezpieczenstwo, przeptyw
informacji w organizacji, a takze kultura organizacji, ktora
umozliwia wytworzenie poczucia wi¢zi i odpowiedzial-
nosci za dang organizacj¢. Podwtadni, ktérzy mocno iden-
tyfikuja si¢ z organizacjg, znacznie efektywniej dziatajg
na jej korzy$¢, maja poczucie wspotodpowiedzialnosci za
jej rozwoj i sukces, a jednocze$nie posiadajg mozliwosé
spelnienia wiasnych celéw oraz ambicji. Praca w zespole,
w ktorym cztonkowie dziataja na zasadzie partnerstwa,
jest silnym motywatorem sktaniajagcym pracownikow do
efektywnego wykonywania pracy [9].

Zakres stosowania przedstawionych narzg¢dzi zalezy
w znacznym stopniu od indywidualnych potrzeb za-
trudnionych 0so6b, a takze mozliwosci danej organizacji
w obszarze ekonomicznym i organizacyjnym [9]. Niestety
omowione zasady nie posiadaja swojego odzwierciedle-
nia w zaktadach opieki zdrowotnej w Polsce. Pracownicy
ochrony zdrowia w zwiazku z wykonywang praca sa
szczegoblnie narazeni na utrat¢ motywacji oraz fizyczne
1 psychiczne zmeczenie, ktore przyczynia si¢ czesto do zja-
wiska wypalenia zawodowego. Obecny system motywacji
nie wplywa efektywnie na zahamowanie tego procesu
i wytworzenie pozytywnego oddzialywania wsrod pra-
cownikow. Pewne jest to, iz posiadanie zmotywowanego
personelu przyczynitoby si¢ do efektywniejszej pracy,
co nastepnie przetozytoby si¢ na korzysci dla zaktadu
opieki zdrowotnej, a co najwazniejsze — jego pacjentow.
Jedyne, co pozostaje w obecnej sytuacji, to mie¢ nadzieje
na wprowadzenie zmian w systemie ochrony zdrowia,
ktore w koncu przyniosa oczekiwane efekty [5].

&0 Cel pracy

Celem pracy bylo ustalenie hierarchii czynnikéw moty-

wacyjnych oraz zaleznosci, jakie migdzy nimi wystepuja

w grupie pielegniarek pracujacych w przychodni.
W pracy sformutowano nastepujace problemy badawcze:

1. Co jest motywem dominujacym w grupie badanych
pielegniarek?

2. Ktory z czynnikdw motywacyjnych znajduje si¢ na
najnizszym poziomie w hierarchii badanych?

3. Jaka jest zalezno$¢ miedzy stazem pracy a wyborem
motywatora przewodniego?

4. Jaki jest zwiazek miedzy wyksztalceniem ankietowa-
nych a klasyfikacjg motywatorow?

B Materiat i metody

W przeprowadzonych badaniach zastosowano metode
sondazu diagnostycznego z wykorzystaniem techniki ba-
dawczej w postaci ankiety. Jako narzedzia badawczego
uzyto kwestionariusza ankiety zawierajagcego metryczke
oraz ,,Skal¢ samooceny motywow kierowniczych” autor-
stwa Stefana Tokarskiego.

»Skala samooceny motywow kierowniczych” stanowi
uniwersalne narzedzie do samooceny czynnikoéw moty-
wacyjnych kadry kierowniczej, moze by¢ natomiast wy-
korzystana w procesie poznania motywow zwigzanych
z wykonywang pracg w$rdd pracownikéw niezaleznie
od zajmowanego miejsca w hierarchii organizacyjne;j.
Skala S. Tokarskiego sktada si¢ z 21 punktéw. W kazdym
z tych punktow dokonuje si¢ wyboru jednej z dwoch opinii
oznaczonych pewnymi literami. Wybor ma uwzgledniac
te opinie, ktora jest blizsza respondentowi i uwzglednia
jego poglady zwigzane bezposrednio z okreslonymi ocze-
kiwaniami odnos$nie do warunkow pracy.

Po dokonaniu wyboru opinii w kazdej z 21 par nalezy
zsumowac zaznaczone odpowiedzi oznaczone literami
Z,A, S, U, P, K, T, gdzie Z oznacza wysokos¢ zarobkow,
A — mozliwo$¢ awansu, S — samodzielng pracg, U — moz-
liwo$¢ uczenia si¢, P — stosunki z przetozonymi, K — sto-
sunki z kolegami, a T — pewnos¢ zatrudnienia. Wymienione
motywy uzyskuja wartosci 0—7. Motywy dominujace,
stanowigce najsilniejszy czynnik motywacyjny, uzyskuja
najwyzsze wartosci (6—7). Motywy na $rednim poziomie
uzyskuja warto$ci 3—5, natomiast motywy o niskim po-
ziomie to warto$ci 0—2. Przeprowadzenie badania samo-
oceny motywow pracowniczych wskazuje indywidualne
potrzeby kazdego pracownika, jak rowniez ukazuje obszary
funkcjonowania organizacji, ktore w opinii pracownikow
powinny ulec zmianom.

Dane zebrane w ramach przeprowadzonych ankiet
poddane zostaly analizie statystycznej z uzyciem metod:
testu Kruskala-Wallisa, testu chi-kwadrat oraz wartosci
wspotczynnika korelacji.

Organizacja i przebieg badania

Badania zostaty przeprowadzone w okresie od 8 do 31 mar-
ca 2021 r. w kilku krakowskich przychodniach. Przygoto-
wano 80 ankiet, ktore zostaty przekazane pracownikom
z prosbg o wypelnienie. Zwrotna liczba ankiet wynosita
79, zatem zwrotnos¢ ankiet to 98,8%.

Charakterystyka grupy hadanej

Sposrod 79 badanych wszystkie osoby byty kobietami.
Wsrod ankietowanych najliczniejsza grupe stanowity
osoby w przedziale 41.-60. r.z. (47%). Grupa wiekowa
powyzej 60. r.z. stanowita 20%. W wieku 20.-30. r.z. byto
18% badanych, natomiast najmniej liczna grupa wieko-
wa, w przedziale 31.—40. r.z., stanowita 15% wszystkich
ankictowanych.



Sposrod badanych najliczniejsza grupe stanowily osoby
z wyksztalceniem $rednim (43%). Druga grupe stanowity
osoby z wyksztatlceniem wyzszym magisterskim (32%),
natomiast najmniejsza grup¢ stanowity osoby z wyksztat-
ceniem wyzszym licencjackim (25%).

W badanej grupie 57% o0so6b posiadato staz pracy powy-
zej 20 lat. Z pozostatych 0sob 15% pracowalo w obecnym
miejscu pracy ponizej 5 lat, natomiast osoby z pozosta-
tych dwoch grup (po 14%) posiadaty staz pracy 5-10 lat
lub 11-20 lat.

W5rod ankietowanych dominujacg forma zatrudnienia
byta umowa o prace w pelnym wymiarze (71%). Osoby
pracujace na umowie o prac¢ w niepelnym wymiarze
stanowity 16%, na umowie cywilnoprawnej pozostawato
8%, natomiast dziatalno$¢ gospodarcza posiadato 5% re-
spondentow.

B Wyniki hadai
Motywy dominujace i motywy hez znaczenia

W celu opracowania wynikow ankiet postuzono si¢ termi-
nem ,,motywu dominujgcego”, ,,motywu bez znaczenia”
oraz ,,motywu przewodniego”.

Motyw dominujacy to taki, ktory w odpowiedziach
udzielonych przez respondentéw uzyskat punktacje > 6, tzn.
wybierany byt jako wazniejszy w 6 lub wigcej pytaniach.

Analogicznie motyw bez znaczenia to taki, ktory wy-
bierany byt w 2 lub mniej pytaniach.

Tabela 1. Mediana rang motywatorow w grupie badanej

Dla niektorych 0séb z populacji badanych nie mozna
byto wyznaczy¢ motywu dominujacego — te osoby nie
wykazywaly motywu, ktory wybierany bylby jako waz-
niejszy w 6 lub wigcej pytaniach. W celu uwzglednienia
réwniez tych os6b w statystyce pomocniczo postuzono
si¢ terminem motywu przewodniego, czyli takiego, ktory
uzyskal najwyzsza range dla danej jednostki.

Wartos¢ liczbowa przyporzadkowana danemu moty-
watorowi, zwana dalej rangg motywatora, osiaggnac¢ moze
wartos¢ 0—7. Wyznaczono mediany rang motywatoréw,
aby oceni¢ ich znaczenie dla calej grupy badanej. Media-
na rangi motywatorow przedstawiona zostata w tabeli 1.

Z tabeli wynika, Ze trzy motywatory (,,stosunki z prze-
tozonymi”, ,,stosunki z kolegami”, ,,pewno$¢ zatrudnienia”)
w badanej grupie osiagaja mediang rang na poziomie 4 —
oznacza to, ze co najmniej potowa wsrod badanych uznata
te czynniki jako wazniejsze niz pozostate. Dwa motywatory
(,,mozliwos¢ awansu”, ,,samodzielno$¢”’) uzyskaty nato-
miast mediang¢ rang na poziomie 1, zatem dla co najmnie;j
polowy te czynniki miaty mniejsze znaczenie niz inne.

Wyhor motywaow dominujacych

W niniejszej pracy jeden z probleméw badawczych byt
nastepujacy: Co jest motywem dominujagcym w grupie
badanych pielegniarek?

W celu odpowiedzi na postawione pytanie przygotowa-
no tabele podsumowujacg liczebnos¢ w grupach o danym
motywie dominujacym (tab. 2).

Mediana rang motywatorow w grupie badanej (0-7)
V4 Zarobki 3
A Mozliwo$¢ awansu 1
S Samodzielnos¢ 1
U Mozliwos$¢ uczenia si¢ 3
P Stosunki z przelozonymi 4
K Stosunki z kolegami 4
T Pewno$¢ zatrudnienia 4
Zrédlo: opracowanie autorskie na podstawie badarn wlasnych.
Tabela 2. Liczebno$¢ w grupach o motywie dominujacym
Liczebno$é w grupach o motywie dominujacym
Z Zarobki 8 10,1%
A Mozliwo$¢ awansu 0 0,0%
S Samodzielnos¢ 1 1,3%
U Mozliwo$¢ uczenia si¢ 6,3%
P Stosunki z przelozonymi 6 7,6%
K Stosunki z kolegami 14 17,7%
T Pewno$¢ zatrudnienia 15 19,0%

Zrédlo: opracowanie autorskie na podstawie badar wlasnych.
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Motywy dominujace

[ Liczebno$¢ w grupach o motywie dominujacym
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Rysunek 1. Motywy dominujgce w grupie badanej

Zrédlo: opracowanie autorskie na podstawie badan wlasnych.

Zauwazy¢ mozna, ze sumaryczna liczebno$¢ w grupach
nie przekracza liczebnosci catej grupy badanej, co oznacza,
iz nie wszyscy respondenci wykazali motywy dominujace
wsrod swoich motywatorow. Graficzng prezentacj¢ uzy-
skanych wynikow przedstawia rysunek 1.

Najwigksza liczba respondentow uznata ,,pewnos¢ za-
trudnienia” za motyw dominujacy, tzn. dla par czynnikow,
jako ten bardziej znaczacy, najczesciej wybierana byta
pewnos¢ zatrudnienia. Liczebno$¢ grupy o tej preferencji
stanowi 19% populacji badanych. Na drugim miejscu
wsrdd najpopularniejszych motywatorow znalazly sie

»Stosunki z kolegami”, ktore dominowaty u 17,7% ba-
danych. Zarobki byty najwazniejszym czynnikiem dla
10,1% badanych, a mediana wskaznika rangi motywatora
w grupie to 3 (w zakresie 0-7). Wnioskiem jest, ze za-
robki byly wazne dla respondentéw, jednak w momencie
kiedy brana byta pod uwage pewno$¢ zatrudnienia, to
ona stata si¢ kryterium decydujgcym. Badania przepro-
wadzane byly podczas trwania pandemii COVID-19, stad
sytuacja na rynku pracy oraz niepewnos¢ panujaca wsrod
spoteczenstwa spowodowata, ze hierarchia czynnikow
motywacyjnych ulegta zmianie.

Tabela 3. Liczebno$¢ w grupach o motywie bez znaczenia

Wyhor motywdw hez znaczenia

Nastepnym problemem badawczym bylo pytanie: Ktory
z czynnikOw motywacyjnych znajduje si¢ na najnizszym
poziomie w hierarchii badanych?

W celu weryfikacji tego problemu przygotowano tabe-
le podsumowujaca liczebnos¢ w grupach o motywie bez
znaczenia (tab. 3).

Z ponizszej tabeli wynika, iz sumaryczna liczebnosé¢
w grupach przekraczata liczebnos$c¢ catej populacji, zatem
dla niektérych osob istniat wigcej niz jeden motyw bez
znaczenia. Graficzng prezentacj¢ uzyskanych wynikow
przedstawia rysunek 2.

Znaczna wigkszo$¢ badanych (powyzej 80%), wybiera-
jac czynniki motywacyjne, ktore byty dla nich wazniejsze,
nie przywigzywala wigkszej wagi do ,,mozliwosci awan-
su” oraz ,,samodzielnosci”. Mediana rangi tych dwoch
motywatoréw wynosi 1 (w skali 0—7). Oznacza to, ze
dla najbardziej licznej grupy badanych byty to czynniki
0 najnizszym priorytecie. Duzy wpltyw na ten fakt ma cha-
rakter wykonywanego zawodu, dla ktérego samodzielno$¢
nie stanowi wartosci dodanej, a potencjalne mozliwosci
awansu sa z natury ograniczone.

Liczebno$¢ w grupach o motywie bez znaczenia
4 Zarobki 16 20,3%
A Mozliwos¢ awansu 66 83.,5%
S Samodzielnosé¢ 64 81,0%
U Mozliwosé¢ uczenia sig 30 38,0%
P Stosunki z przetozonymi 22 27,8%
K Stosunki z kolegami 10,1%
T Pewnos$¢ zatrudnienia 9 11,4%

Zrédlo: opracowanie autorskie na podstawie badarn wlasnych
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Rysunek 2. Motywy bez znaczenia w grupie badanej

Zrédio: opracowanie autorskie na podstawie badan wlasnych.

Lalezno$¢ miedzy stazem pracy a wyhorem motywatora
przewodniego

W celu sprawdzenia zalezno$ci pomigdzy stazem pracy
a wyborem motywatora przewodniego wykorzystano test
chi-kwadrat, a wyniki badan statystycznych przedstawio-
no w tabeli 4.

Zwrocona przez test warto$¢ btedu wynosi 0,0366, co
oznacza, ze prawdopodobienstwo pomyiki przy odrzuce-
niu hipotezy zerowej jest nizsze od przyjetego poziomu
istotno$ci p = 0,05. Oznacza to, ze dla wybranych cech
test chi-kwadrat wykazat istotng zalezno$¢. Zatem istnie-
je zalezno$¢ migdzy stazem pracy a wyborem motywu
przewodniego. Wsrdd badanych respondentéw grupa ze
stazem pracy > 20 lat wykazata znaczace motywy prze-
wodnie. Wsrod nich znalazta si¢ ,,pewnos¢ zatrudnienia”,

,,stosunki z kolegami” oraz ,,wysoko$¢ zarobkow”. Pozostate
grupy utworzone pod wzgledem stazu pracy nie wykazaty
widocznych motywow przewodnich.

Lalezno$¢ miedzy wyksztafceniem ankietowanych
a klasyfikacja motywatorow

W celu weryfikacji zaleznosci migdzy wyksztatlceniem
a klasyfikacja motywatoréw wykorzystano test Kruskala-
-Wallisa. Dane wej$ciowe zostaly wstepnie przygotowane.
Ankietowani podzieleni zostali na grupy wg wyksztatce-
nia. Wyro6znione zostaly 3 grupy: ,,wyksztatcenie §rednie”
o randze 0, ,,wyksztalcenie wyzsze (licencjat)” o randze 1
oraz ,,wyksztalcenie wyzsze magisterskie” o randze 2.
Do kazdego czynnika motywacyjnego z grupy przypo-
rzadkowana zostata liczba opisujaca w sposob iloSciowy,
w ilu przypadkach czynnik motywacyjny wybierany byt
jako wazniejszy. Tabela 5 przedstawia statystyke opisowa
danych wejsciowych.

W tabeli 6 przedstawiono dane dotyczace zmiennej
zaleznej po operacji rangowania.

Dla kazdego czynnika motywujacego przeprowadzony
zostat test Kruskala-Wallisa, ktérego wyniki prezentuje
tabela 7.

Z rezultatow testu wynika, ze istotna zaleznos¢ wykaza-
na zostata tylko dla czynnika P —, stosunki z przetozonymi”
(p na poziomie 0,024). Z tabeli rang odczyta¢ mozna, ze
grupa z wyksztatlceniem wyzszym magisterskim znaczg-
co nizej oceniata stosunki z przetozonymi na tle innych
czynnikow motywacyjnych. Poza poziomem istotno$ci
znalazl si¢ czynnik Z — ,,zarobki” (p na poziomie 0,077).
Majac na uwadze wniosek z poprzednich problemoéw ba-
dawczych, tj. ze ,,stosunki z przetozonymi” nie znalazty
si¢ wsrod czynnikoéw dominujgcych, mozna wnioskowac,
ze w og6lnym spojrzeniu na hierarchi¢ czynnikéw wy-
ksztalcenie nie miato na nig istotnego wptywu w badane;j
grupie respondentow.

B Podsumowanie

System motywacyjny jest niewatpliwie istotnym elemen-
tem zarzadzania zasobami ludzkimi. Analiza funkcjono-
wania systemu motywacyjnego w organizacjach stata si¢
przedmiotem wielu badan i analiz. Nadal nie znaleziono
jednak w petni skutecznego sposobu motywowania. Fakt
ten $wiadczy o tym, iz zjawisko motywowania jest zlo-
zonym i cigglym procesem wymagajacym duzej wiedzy,
znajomosci pracownikow, rozpoznawania ich potrzeb
i oczekiwan oraz stalego wdrazania dziatan, ktorych ce-
lem jest ksztattowanie motywacji podwladnych w dhugiej
perspektywie czasu.

W procesie skutecznego motywowania pracownikow
niezbedne jest poznanie czynnikdw motywacyjnych,
okreslenie ich hierarchii oraz zalezno$ci, jakie migdzy
nimi wystepuja. Z wyniku analizy obecnego systemu
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Tabela 4. Zalezno$¢ miedzy stazem pracy a wyborem motywatora przewodniego z wykorzystaniem testu chi-kwadrat

Motyw przewodni

Motyw przewodni

Zalezno$¢ miedzy stazem pracy a wyborem motywatora przewodniego, test chi-kwadrat

Wartosci biezace

RN U G » o> N

T

Razem

Wartosci przewidywane

A v O v > N

Razem

chi-kwadrat

<5 lat

5-10 lat

Staz pracy
11-20 lat

> 20 lat

Razem

0

0

0
2
0
0
1
8

Razem

Staz pracy

<5lat 5-10 lat 11-20 lat > 20 lat
1,52 1,39 1,39 5,70
0,15 0,14 0,14 0,57
0,46 0,42 0,42 1,71
1,22 1,11 1,11 4,56
0,91 0,84 0,84 3,42
2,89 2,65 2,65 10,82

0,0366

4,46

4,46

18,23

Zatozono: Hipoteza Ho — brak zalezno$ci migdzy stazem pracy a wyborem motywu przewodniego.

Hipoteza H1 — istnieje zalezno$¢ migdzy stazem pracy a wyborem motywu przewodniego.

Zrédio: opracowanie autorskie na podstawie badar wlasnych.

Tabela 5. Statystyki opisowe danych wejSciowych z uwzglednieniem zmiennej zaleznej (wyksztalcenie)

Statystyki opisowe
N Srednia sz‘:gz_l;!:::e Minimum Maksimum
V4 79 3,56 1,403 0 6
A 79 1,20 1,223 0 5
S 79 1,54 1,338 0 6
U 79 2,91 1,595 0 6
P 79 3,46 1,647 0 6
K 79 4,18 1,403 0 6
T 79 4,15 1,468 0 6
WYKSZTALCENIE 79 0,89 0,862 0 2

Zrédio: opracowanie autorskie na podstawie badar wlasnych.

Zeszyty Naukowe Ochrony Zdrowia




Tabela 6. Srednie rangi ze wzgledu na motywator i zmienna zaleina (wyksztalcenie)

Rangi
Wyksztalcenie N Srednia ranga
$rednie 34 34,62
wyzsze licencjat 20 39,28
z wyzsze magisterskie 25 47,90
ogbltem 79
$rednie 34 41,10
A wyzsze licencjat 20 34,20
wyzsze magisterskie 25 43,14
ogodtem 79
Srednie 34 36,69
wyzsze licencjat 20 46,78
5 wyzsze magisterskie 25 39,08
ogblem 79
Srednie 34 36,97
U wyzsze licencjat 20 35,23
wyzsze magisterskie 25 47,94
ogblem 79
$rednie 34 41,84
P wyzsze licencjat 20 48,58
wyzsze magisterskie 25 30,64
ogblem 79
$rednie 34 43,99
K wyzsze licencjat 20 41,75
wyzsze magisterskie 25 33,18
ogotem 79
Srednie 34 41,63
T wyzsze licencjat 20 37,70
wyzsze magisterskie 25 39,62
ogblem 79
Zrédlo: opracowanie autorskie na podstawie badar wlasnych.
Tabela 7. Wyniki testu Kruskala-Wallisa z uwzglednieniem zmiennej zaleznej (wyksztalcenie)
Warto$¢ testowanaa
Z A S U P K T
H Kruskala-Wallisa 5,134 1,987 2,768 4,619 7,448 3,586 0,399
Df 2 2 2 2 2 2 2
Istotnos$¢ asymptotyczna 0,077 0,370 0,251 0,099 0,024 0,166 0,819

a. Zmienna grupujaca: WYKSZTALCENIE

Zrédio: opracowanie autorskie na podstawie badan wiasnych.
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motywacyjnego nalezy wyciagna¢ wnioski, ktore postuza
do wdrozenia zmian.

B Whioski

Na podstawie analizy przeprowadzonych badan sformu-
lowano nastepujace wnioski:

ganizacji_ii.html (dostgp: 27.04.2021).

awansu” oraz ,,samodzielno$¢”. Mediana rangi tych
dwoch motywatoréw wynosita 1 (w skali 0—7). Ozna-
cza to, ze dla najbardziej licznej grupy badanych byty
to czynniki o najnizszym priorytecie.

. Wséréd badanych respondentdw grupa ze stazem pra-

cy > 20 lat wykazuje znaczace motywy przewodnie.
Wsrdd nich znajduje si¢ ,,pewnos$¢ zatrudnienia”,
»Stosunki z kolegami” oraz ,,wysoko$¢ zarobkow”.

1. Najwicksza liczba respondentow uznata ,,pewnosé Pozostate grupy nie wykazuja widocznych motywow
zatrudnienia” za motyw dominujacy (19% populacji przewodnich.
badanych). Na drugim miejscu wsrod najpopularniej- 4. Wyniki ukazuja zalezno$¢ migdzy wyksztatceniem a kla-
szych motywatoréw znalazly si¢ ,,stosunki z kolega- syfikacja motywatorow z uwzglednieniem motywatora
mi”, ktére dominowaty u 17,7% badanych. Zarobki »stosunki z przetozonymi”. Grupa z wyksztatceniem
byty czynnikiem najwazniejszym dla 10,1% badanych, wyzszym magisterskim znaczaco nizej oceniata stosunki
a mediana wskaznika rangi motywatora w grupie to z przetozonymi na tle innych czynnikéw motywacyj-
3 (w zakresie 0—7). Zarobki byly wazne dla responden- nych. Majac na uwadze wniosek z poprzednich proble-
tow, jednak w momencie kiedy brana byta pod uwage mow badawczych, tj. ze ,,stosunki z przetozonymi” nie
pewnos$¢ zatrudnienia, to ona stawatla si¢ kryterium znajduja si¢ wsrdd czynnikoéw dominujacych, mozna
decydujacym. wnioskowac, ze w ogélnym spojrzeniu na hierarchi¢

2. Nanajnizszym poziomie w hierarchii badanych (powy- czynnikéw wyksztatcenie nie miato na nig istotnego
zej 80% populacji badanych) znalazta si¢ ,,mozliwo$é¢ wplywu w badanej grupie respondentow.
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