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Wstep

Do zadan kierownika nalezy zatem takie motywowanie pracownikoéw, aby
wykonujac swoje obowiazki pracownicze realizowali oni cele strategiczne firmy,
powiazane dodatkowo z ich wlasnymi aspiracjami zawodowymi. Zapewni to za-
dowolenie 1 satysfakcje samym pracownikom, a takze przyczyni si¢ do odniesienia
sukcesu przez firmg.

Odpowiednie motywowanie jest wigc istotnym elementem sposobu dziata-
nia menedzera, ktory powinien umie¢ zapewnic¢ trwata harmoni¢ migdzy motywa-
cjami pracownikow a celami firmy.

Motywowanie pracownikow jest jednym z zadan wspodlczesnego menedze-
ra. Motywowanie stanowi rowniez jeden z aspektow polityki personalnej firmy.
Przejawia¢ si¢ moze w réznych formach, takich jak system wynagrodzen, nagrody,
szkolenia, zapewnienie pracownikom rozwoju, zgodnie z ich aspiracjami.

Celem pracy jest ocena motywacyjnych aspektow polityki personalnej fir-
my.

Praca sklada si¢ z czterech rozdziatow.

Pierwszy rozdziat charakteryzuje znaczenie polityki personalnej w firmie.
Wyjasnia, dlaczego personel jest uwazany za zasOb strategiczny w organizaciji,
opisuje pojecie i cele polityki personalnej oraz determinanty jej realizacji. Polityka
personalna jest uzalezniona w duzej mierze od glownych celéw przedsigbiorstwa,
jego roli na rynku, a takze perspektyw rozwoju. W rozdziale tym opisano roéwniez
strategie personalne jako pochodng strategii przedsigbiorstwa.

W drugim rozdziale przedstawiono klasyfikacj¢ funkcji personalnych.
Wzigto tu pod uwage planowanie potrzeb personalnych, nabor pracownikoéw
w konteks$cie aspektéw motywacyjnych oraz pozostate funkcje personalne, takie
jak: oceny pracownikow, wynagradzanie i doskonalenie personelu.

Trzeci rozdziat dotyczy motywowania w realizacji funkcji personalnej.
Zwrbocono uwage przede wszystkim na motywacyjne znaczenie wynagrodzen, ocen
pracowniczych, doskonalenie personelu poprzez szkolenia.

Ostatni rozdziat dokonuje oceny wplywu motywacyjnych aspektow polity-

ki personalnej na ksztattowanie postaw i zachowan pracownikow w firmie. W roz-

www. e-bookowo.pl
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dziale tym dokonano charakterystyki Firmy, w ktorej przeprowadzano badania,

przedstawiono zalozenia empiryczne badan ankietowych oraz zaprezentowano wy-

niki badan 1 wnioski koncowe.

www.e-bookowo.pl



http://onepress.pl/page354U~rt/e_03bc_ebook

Alicja Matura: Motywacyjne aspekty polityki personalnej Strona | 6

Rozdzial 1. Znaczenie polityki personalnej w firmie

1. Personel jako zasob strategiczny

Personel to ogo6t pracownikéw firmy, podlegajacy naczelnemu kierownic-
twu. Personel jest jednym z najwazniejszych zasobow organizacji, gdyz efektyw-
no$¢ jej dziatania zaczyna si¢ od produktywnosci pracownikow, na co maja wplyw
ich zdolno$ci, wyksztatcenie, praktyczne doswiadczenie, cele i warto$ci, postawy
i zachowania, cechy osobowos$ci i motywacje. Personel jest przyczyna powstawa-
nia problemoéw, a zarazem dzigki niemu sa one rozwiazywane.

Personel jest zasobem strategicznym, zdolnym do wuczenia si¢
I doskonalenia swego potencjatlu. Jest kreatywny i zdolny do my$lenia konceptual-
nego.

Podstawowe r6znice migdzy personelem, a innymi zasobami organizacji sa
nastepujace:

e Jezeli personel jest zarzadzany niewlasciwie, tj. bez uwzglgdnienia sfery
spotecznej 1 psychicznej czlowieka, staje si¢ zawodnym zasobem organizacji

e Personel nie staje si¢ przedmiotem prawa wlasnos$ci organizacji. Pozy-
skiwaniem odpowiednich ludzi i sklonieniem ich do aktywnego uczestnictwa
W organizacji zajmuje si¢ specjalna cz¢$¢ zarzadzania organizacja, czyli zarzadza-

nie zasobami ludzkimi?.

2. Pojecie i cele polityki personalnej w firmie

Polityka personalna sa to stale wytyczne na temat metod, jakie organizacja
zamierza stosowa¢ w zarzadzaniu ludZzmi (jej tworzenie ma miejsce na szczeblu
strategicznym, natomiast realizacja na szczeblu operacyjnym, szczebel taktyczny

przygotowuje plan ogdlny do wdrozenia w zycie).

! personel w: Stownik HR

http://www.hrk.pl/Slowniki/Term/?artykul=182&title=personel&sort=6 (25.01.09)
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3. Determinanty realizacji polityki personalnej

Polityka personalna przedsigbiorstwa musi wspolgra¢ z aktualnym etapem
rozwoju organizacji.

Istnieje wiele modeli cyklu Zycia organizacji?, w ktorych wyrdznia sig pigé
nastepujacych po sobie faz: powstania, wzrostu, dojrzatosci, upadku i odnowy?®.

Gdy firma powstaje korzysta¢ oczywiScie musi z zewngtrznego rynku pra-
cy. Zazwyczaj jest to jednak dobor przypadkowy, co wynika i z braku wiedzy
I do§wiadczenia, i z ograniczonych mozliwosci (najbardziej wartoSciowe kadry
nieche¢tnie wiaza swe losy z firma o mato pewnej przysziosci); jego charakter mo z-
na okreslic jako quasi-zewngtrzny: pracownikéw poszukuje si¢ co prawda poza
firma, ale rzadko na szeroko rozumianym rynku pracy — najczgsciej poprzez re-

komendacje rodziny i znajomych wiasciciela.

4. Strategie personalne

Strategia personalna jest to dlugofalowa koncepcja dotyczaca zasobow
pracowniczych, zmierzajaca do wilasciwego ich uksztattowania i zaangazowania,
celem wsparcia organizacji w osiagnigciu powodzenia. Chodzi tutaj o strategie
funkcjonalng - sktadowa strategii firmy, powiazana z innymi strategiami funkcjo-
nalnymi, np.: produkcyjna, marketingowq i finansowa.

Strategia personalna moze by¢ okreslana jako swoisty wzorzec, wedlug
ktoérego podejmowane sa decyzje kadrowe. Powinna stanowi¢ wyraz intencji wia-
$cicieli badz zarzadu przedsigbiorstwa odno$nie sposobu, w jaki nalezy kierowac

zatrudnionymi lud zmi.

2 J.A.F. Stoner, Ch.Wankel: Kierowanie. PWE, Warszawa, 1992, ss. 248-253
® H. Steinman, G. Schreyogg: Zarzadzanie. Podstawy kierowania przedsigbiorstwem. Oficyna
Wydawnicza Politechniki Wroclawskiej, Wroctaw 1995, ss. 279-281

www.e-bookowo.pl
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Rozdzial I1. Funkcje personalne w firmie

1. Klasyfikacja funkcji personalnych

Funkcja personalna obejmuje takie obszary zarzadzania zasobami ludzk imi
jak: projektowanie i rozwdj organizacji, planowanie zatrudnienia, rekrutacja i se-
lekcja, rozwdj i szkolenia, wynagradzanie pracownikow, stosunki pracownicze,
BHP, $wiadczenia, administrowanie zasobami ludzkimi, spemlmianie wymogéw
ustawowych oraz inne problemy zwiazane ze stosunkiem zatrudnienia.*

W duzych przedsigbiorstwach podstawowe funkcje zarzadzania zasobami
ludzkimi mozna odnie$¢ do czterech funkcji zarzadzania w ogdle. Funkcjami pods-
tawowymi w obszarze zatrudnienia sa planowanie zatrudnienia, organizowanie
kadr, motywowanie oraz kontrolowanie pracownikow:

e planowanie zatrudnienia, majace na celu ustalenie przysztych potrzeb
kadrowych i przygotowanie dziatan majacych je =zaspokoi¢. Obejmuje ono
okreslenie rodzaju i liczby przysztych pracownikow, sposobow rekrutacji, metod
doboru, szkolen i sposobéw doskonalenia,

e organizowanie kadr (zespotdéw pracowniczych), czyli pelne wykorzysta-
nie potencjatu pracownikéw oraz zwrdcenie uwagi na efektywnos$¢ dziatania
przedsigbiorstwa. Wiaze si¢ to z rekrutacja i selekcja odpowiednich pracownikow,
ale takze z ich adaptacja, integracja i doskonaleniem,

e motywowanie pracownikow, jest to jedna z najwazniejszych funkcji
zarzadzania zasobami ludzkimi, wiaze si¢ bezposrednio z systemami wynagrodzen,
ale takze z relacjami spolecznymi w pracy,

e kontrolowanie pracownikow zmierza do tego, aby faktyczna dziatalno$¢
zatrudnionych odpowiadala planowanej. Celem kontroli jest analizowanie przy-

czyn niepowodzen i pomoc w dalszej realizacji zadan.”

M. Armstrong: Zarzadzanie zasobami ludzkimi, op.cit., s. 58.
® Ibidem, s. 58-59.

www.e-bookowo.pl
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2. Planowanie potrzeb personalnych

Planowanie zasobow ludzkich jest w szerokim znaczeniu przewidywaniem
przysztych dziatan w poszczegdInych obszarach z uwzglgdnieniem zwiazkéw mig-
dzy planowaniem potrzeb personalnych a planami sprzedazy, produkcji, inwesty-
cji, finans6w 1 organizacji. Skuteczno$§¢ wymaga zintegrowania tych wszystkich
obszardw na poziomie operacyjnym, taktycznym i strategicznym.

W wezszym znaczeniu planowanie zasobdéw ludzkich oznacza przewidy-
wanie niezb¢dnej w okre§lonym czasie i miejscu liczby pracownikow o odpowied-
nich kwalifikacjach, zmian w strukturze zatrudnie nia oraz przyporzadkowania pra-
cownikéw do poszczegdlnych komérek organizacyjnych i stanowisk pracy.®

Planowanie zasobow ludzkich opiera si¢ na podstawowym zalozeniu, ze
ludzie stanowia najwazniejszy strategiczny zasob organizacji. Planowanie zasobow
ludzkich zaspokaja¢ ma potrzeby w sferze zasobow ludzkich w sensie ilo§ciowym
i jakosciowym, co wiaze si¢ z odpowiedzia na dwa zasadnicze pytania:

1.Ile os6b potrzebuje organizacja?

2.Jakich osob potrzebuje?

3. Nabor pracownikow

W aspekcie realizacji celow polityki personalnej, ktore powinny by¢ $ci-
$le zwiazane ze strategia i celami przedsigbiorstwa nabdr odpowiednich pracow-
nikdw ma istotne znaczenie, gdyz powszechnie wiadomo, ze zwiazki i relacje
migdzy pracownikami a przedsigbiorstwem, a zwlaszcza jego funkcjonowaniem
i wynikami sg bardzo $ciste. To pracownicy realizuja misj¢ firmy. Aby zespo6t
pracowniczy sprawnie funkcjonowat na drodze do realizacji celow przedsigbior-

stwa, niezmiernie wazny jest jego odpowiedni dobor na etapie rekrutacji i selek-

® A. Pocztowski: Zarzadzanie zasobami ludzkimi: strategie-procesy-metody, Polskie
Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa 2007, s. 57.

www.e-bookowo.pl
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cji. ,,W postepowaniu zmierzajacym do doboru pracownikéw, ktdrzy najlepiej
beda realizowaé plany przedsigbiorstwa, przyjdzie wykonaé szereg czynnosci. Sa
one rézne i jest to zrozumiale, bowiem mamy do czynienia z ludzmi, a ponadto
kazda firma ma swoja specyfike — wyrdznia si¢ czyms od innej, nawet z podobne;j
branzy. To podkresla potrzebe, wrgcz konieczno$¢ elastycznos$ci. Trzeba tez wy-
kazywa¢ si¢ duza umiejetnoscia spozytkowania w praktyce wnioskow czy tez

sugestii z rozwazan teoretycznych.”’

4. Oceny pracownicze

Jedna z wazniejszych funkcji zarzadzania zasobami ludzkimi w firmie jest
ocenianie pracownikow. Ocenianie moze skutecznie spelnia¢c wymienione wcze-
$niej cele, jezeli nie bedzie si¢ odbywac przypadkowo, lecz bedzie istnie¢ system
oceniania, czyli spojny zbiér wzajemnie ze soba powiazanych elementoéw, ktore
tworza: cele oceniania, zasady oceniania, kryteria oceniania, podmioty oceniania,
przedmiot oceniania, techniki oceniania, czestotliwosé¢ oceniania, procedury oce-
niania®.

5.Wynagradzanie

Placa jest podstawowa forma wynagrodzenia za prace. Pracownik otrzymuje
pewna ilo§¢ pieniedzy za wydatkowany w pracy czas i wysilek.°
Do niedawna “ptace” byly rozumiane jako czg¢$¢ wynagrodzenia. Wyrdznié

mozna pig¢ podstawowych typow wynagrodzen w szerokim sensie:

" Z. SciborekL Ludzie - cenny kapital organizacji: Wydawnictwo Marszatek Adam, To-
run 2004, s.22.
8 Encyklopedia organizacji i zarzadzania. PWE, Warszawa, 1981, s.309-310

® M. Kostera: Zarzadzanie personelem. Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne, Warszawa

1996, s. 93.
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6. Doskonalenie personelu

Strategie rozwoju zasobow ludzkich sa podporzadkowane przedsigbior-
stwu w tym znaczeniu, Ze sa inicjowane przez plany strategiczne organizacji oraz
kierowane planami zasoboéw ludzkich okre$lajacymi wymagania co do wiedzy,
umiejetnosci i kompetencji. Beda one dotyczyly zagadnien zwiazanych z rozwija-
niem umiej¢tnosci poszczegdlnych pracownikdéw i zespolow. Beda tez sig skupiaty
na propagowaniu uczenia si¢ w organizacji.°

Strategie rozwoju zasobow ludzkich maja za zadanie przyciagnaé i za-
trzyma¢ kapital ludzki, a takze rozwija¢ go. Pracownikom zalezy na rozwijaniu
wlasnych umiejg¢tnosci, potencjatu i zwigkszaniu mozliwosci znalezienia zatrud-
nienia. Zainwestuja swoj kapital tam, gdzie przyniesie im to najwigkszy zysk. Pra-
codawcy, ktérzy zapewnia im odpowiedni rozw0j, maja wigksze szanse na pozy-

skanie i zatrzymanie pracownikéw o potrzebnych im kwalifikacjach.!

oM. Armstrong: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wyd.cyt., s. 329.
" Ibidem, s. 329.
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Rozdzial I11. Motywowanie w realizacji funkcji

personalnych

1. Motywacyjne znaczenie wynagrodzen

Motywacja do pracy, jak pisze A. Pocztowski, jest zewngtrznym procesem
regulujacym zachowania ludzi w procesie pracy, tj. wptywajacym na ich decyzje
dotyczace uruchamiania, ukierunkowywania, podtrzymywania i wygaszania okre-
$lonych zachowan, zmierzajacych do osiagania celow w sferze aktywno$ci zawo-
dowej.!> Motywacja polega zatem na zachecaniu pracownikéw, by wykorzystywali
swe zdolno$ci tworcze, entUzjazm, energi¢ i poczucie lojalnosci na drodze do osia-
gniecia sukcesu przez nich i przez przedsigbiorstwo.®® Im silniejsza motywacia,
tym wigksza aktywno$¢ pracownikéw. Brak motywacji objawia si¢ spadkiem zain-
teresowania wykonywanymi obowiazkami i mniejsza wydajnoscia w pracy. Jed-

nym z podstawowych czynnikéw motywacyjnych jest wynagrodzenie za prace.*

2.0ceny pracownicze w aspekcie motywacji

Ocenianie pracownikoéw jest funkcja, poprzez ktora realizuja si¢ zasadni-
cze wartosci, jakie uwzglednia polityka personalna kazdej organizacji. Te wartosci
to przede wszystkim:

e Sprawiedliwos¢ i rownos¢ - ochrona zatrudnionych przed niewlasciwym
postgpowaniem ze strony przetozonych, wspdipracownikow lub klientow. Przyje-
cie zasady réwnosci szans wszystkich pracownikdéw, rozumianej jako réwnosé
praw, rowno$¢ dostepu oraz rowno$¢ uczestnictwa;

e Poszanowanie godnosci osobistej wszystkich zatrudnionych;

e Troska o0 jakosé zycia zawodowego kazdego pracownika;

12 A Pocztowski: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wyd.cyt.,s. 74.
BAL Berstein, S.C. Rozen: Dinozaury sag w§rdd nas. PWN, Warszawa 1992,s. 131.
4 W. Golnau: Wynagradzanie pracownikéw. Wyd.cyt., s. 251-253.
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e Zapewnienie bezpiecznych, przyjaznych, sprzyjajqcych kreatywnosci

warunkOw pracy.

3. Doskonalenie personelu jako no$snik motywacji

Dziatania wykonywane zakresie doskonalenia personelu moga obejmowac
tradycyjne programy szkoleniowe, ktadzenie nacisku na propagowanie ksztalcenia
si¢ poszczegdlnych osdb, zespolow i calej organizacji oraz zachgcanie do samo-
dzielnego rozwijania si¢ (samoksztalcenia) przy odpowiednim wsparciu ze strony
organizacji. Strategiczny rozwdj zasoboéw ludzkich, mimo ze jest podporzadkowa-
ny przedsigbiorstwu powinien uwzglednia¢ osobiste potrzeby i aspiracje pracowni-
kow. Najwazniejszymi elementami rozwoju zasobow ludzkich sa: uczenie sig, ed u-

kacja, rozw6j oraz szkolenie.®

15 M. Armstrong: Zarzadzanie zasobami ludzkimi. Wyd.cyt.,s. 477-478.
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Rozdzial IV. Ocena wplywu motywacyjnych aspektow
polityki personalnej na ksztaltowanie postaw 1 za-

chowan w firmie

1.Charakterystyka firmy

2.7Z.alozenia badawcze

Celem podjetej analizy jest okreslenie motywacyjnych aspektow polityki
personalnej realizowanej w badanej firmie. Przedmiotem badan sa wybrane funkcje
motywacyjne, do ktorych zaliczono: wynagrodzenia, oceny pracownicze oraz szko-
lenia. W badaniach zastosowano ankiet¢ na temat motywacji, ktérej wzor zamies z-

czono w zalaczniku.

3.Prezentacja wynikow analizy

3.Whnioski koncowe

Badania ankietowe przeprowadzone w firmie X na probie 48 pracownikow
reprezentujacych gtowne dzialy firmy: administracyjny, ,,Silnikow” i ,,Przetaczni-

2

kow”, wykazaly celowo$¢ motywowania pracownikéw za pomoca dostgpnych
srodkow.

Celem podjetych badan bylo ustalenie czynnikow motywujacych pracowni-
kow do efektywniejszego wykonywania swoich obowiazkéw. W badaniach wzigto

pod uwage takie gldwne czynniki motywacyjne jak: wynagrodzenie, oceny pra-
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cownicze oraz szkolenia. Wszystkie te elementy stanowia czg$¢ realizowanych
w Firmie funkcji polityki personalnej. Zadaniem przeprowadzonej wsrod pracow-
nikow ankiety bylo wylonienie najbardziej skutecznych metod motywowania,

a takze wskazanie bledéw w ich realizowaniu.
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Z.akonczenie

Obecna sytuacja rynkowa sprawia, ze pracownik staje si¢ dla przedsigbior-
stwa cennym nabytkiem, a niektdrzy twierdza nawet, ze zasoby ludzkie stanowia
glowna wartos¢ firmy.

Coraz wigcej firm ma w naszym kraju problemy z utrzymaniem pracowni-
kow, co zwiazane jest nie tylko z uyjemnym przyrostem naturalnym, ale takze z fak-
tem, ze obecnie w Polsce pracuje jedynie polowa ludzi w wieku produkcyjnym.
Ponadto wejs$cie w struktury Unii Europejskiej spowodowato masowe wyjazdy za-
robkowe do innych krajow unijnych. Duza konkurencj¢ dla polskich pracodawcow
stanowia takze zagraniczne koncerny, ktore od kilku juz lat poszukuja w Polsce
najzdolniejszych absolwentéw uczelni. Powoduje to kolejny odplyw wartoscio-

wych pracownikow.
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Zalacznik

ANKIETANA TEMAT MOTYWACJI
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