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Co motywuje studentéw studiow
niestacjonarnych kierunku ekonomia Szkoty
Gtéwnej Gospodarstwa Wiejskiego w pracy
zawodowej?

Wstep

Wspotczesnie, w dobie ukierunkowania badan na zarzadzanie informacja
1 wiedza, rbwnie wazne sa zagadnienia zwiazane z zarzadzaniem ludzmi i roz-
wojem ich kariery zawodowej. W zakresie zarzadzania potencjalem spotecz-
nym organizacji jednym z najwazniejszych 1 ciagle aktualnych zagadnien jest
motywacja i stosowanie odpowiednich motywatorow. Zmieniajace si¢ warunki
prowadzenia dziatalnos$ci gospodarczej, wciaz rosnaca konkurencja oraz dazenie
do ciaglego obnizania kosztow dziatalnosci, w tym kosztow pracy, bezrobocie,
otwarcie europejskiego rynku pracy wptywaja na konieczno$¢ zmian w ksztal-
towaniu systemow motywowania. W epoce informacyjnej, ktora charakteryzuje
si¢ przede wszystkim tymczasowoscia i zmiennoscia relacji spotecznych i orga-
nizacyjnych, konieczne jest zastosowanie adekwatnych do takiej sytuacji form
zarzadzania. Dotyczy to wdrazania kultury organizacyjnej utatwiajacej wysoka to-
lerancj¢ niepewnosci. Wymaga to wykorzystywania takze w sferze motywowania
takich instrumentow, ktore beda zwigkszaty odporno$¢ pracownikow na funkcjo-
nowanie w warunkach niepewnosci i przyczynialy si¢ do nabywania umiejgtnosci
radzenia sobie z pojawiajacym sig ryzykiem [Sikorski 2001, s. 35].

Znaczenie motywowania

Tworzenie systemu motywacyjnego jest z jednej strony zadaniem bardzo
istotnym zaroéwno z punktu widzenia pracownikow, jak 1 kierownikow, a z dru-
giej trudnym 1 wymagajacym wiedzy nie tylko z zakresu zarzadzania, ale row-
niez z psychologii, socjologii i innych nauk spolecznych. System motywacyjny
jest uktadem logicznie spojnych i wzajemnie wspomagajacych si¢ czynnikow
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motywacyjnych. Tworza go roznorodne motywatory placowe i pozaplacowe,
materialne 1 niematerialne.

Polityka w sprawach zatrudnienia i rozwoju pracownikéw (personalna) po-
winna by¢ wkomponowana w strategi¢ funkcjonowania calej organizacji. Przy
jej konstruowaniu wazne jest zachowanie zasady kompleksowosci i systema-
tycznos$ci oraz dobre rozpoznanie hierarchii wartosci i oczekiwan pracownikow
oraz mozliwos$ci danej organizacji [Koziot 1997, s. 55]. Ludzie bowiem w 1r6z-
ny sposob reaguja na odczuwane potrzeby i ich zaspokojenie, maja odmienne
oczekiwania. Motywacja powstaje, gdy ludzie $wiadomie lub nie§wiadomie
odczuwaja niezaspokojona potrzebg [Armstrong 2007, s. 34]. Niezaspokojone
potrzeby ukierunkowuja zachowanie oséb na ich zaspokajanie, podejmowanie
dzialan majacych na celu osiagnigcie okreslonych efektow czy stanow rzeczy.
Na proces motywacyjny sktada si¢ wiele pojedynczych motywow, bodzcoéw po-
budzajacych osobe do aktywnosci lub wrecz przeciwnie — powstrzymujacych ja
od podejmowania dzialan, ale zawsze jest to decyzja samego zainteresowane-
go. W procesach motywacyjnych kazdy cztowiek swiadomie dokonuje wyboru,
chcac osiagna¢ oczekiwany efekt. Motywacja jest wigc wewngtrznym stanem
gotowosci czlowieka do podjgcia okreslonego dzialania, wzbudzonym potrzeba
zespotem procesow psychicznych i fizjologicznych okreslajacym podloze za-
chowan i ich zmian.

Zainteresowanie badaczy procesami motywacji i sposobami motywowa-
nia przejawia si¢ w pracach wielu nauk zajmujacych si¢ interpretacja ludzkich
zachowan, m.in. psychologii, socjologii, etyki. Bodzce w procesach motywa-
cyjnych charakteryzuja si¢ odmiennym stopniem oddzialywania (sita). Ich sita
motywacji zalezy przede wszystkim od waznosci i atrakcyjnosci celu obranego
do realizacji przez osobe oraz subiektywnego przekonania o mozliwosci jego
osiagni¢cia. Dzigki stosowaniu motywatorow mozna tworzy¢ odpowiednie sto-
sunki migdzyludzkie w organizacjach, zaspokaja¢ potrzeby i oczekiwania za-
rowno pojedynczych osob, jak i zespotow. Nowoczesne zarzadzanie wymaga
podejmowania wysitku w zakresie wnikania w Zrodla indywidualnych motywa-
cji pracownikow, poniewaz oddziatywania motywacyjne sq najwazniejszym ele-
mentem ksztattowania najcenniejszego kapitatu kazdego przedsigbiorstwa, czyli
kapitatu ludzkiego.

Metodyka i wyniki badan

Celem opracowania jest ustalenie czgstotliwosci, waznosci i1 stopnia zaspo-
kojenia tych czynnikow motywacyjnych u studentéw studiow niestacjonarnych
na kierunku ekonomia na Wydziale Nauk Ekonomicznych Szkoty Glownej Go-
spodarstwa Wiejskiego w Warszawie, ktore byly stosowane przez pracodawcow
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zatrudniajacych tych studentéw. Badania potrzeb i sity oddziatywania motywa-
torow przeprowadzono w latach 2008-2010. Objely one w 2008 roku wszystkich
studentéw pierwszego i drugiego roku, a w latach nastgpnych — stuchaczy pierw-
szego roku. Studenci wybierali dziesi¢¢ najwazniejszych motywatorow sposrod
zamknigtej listy dwudziestu czynnikéw motywujacych (por. tab. 1), nadajac im
rangg w punktach od 10 do 1. Kolejnym zadaniem byto okreslenie stopnia zaspo-
kojenia wybranych dziesigciu motywatoréw w skali od 1 do 10, przy czym 10
oznacza zaspokojenie potrzeby zgodnie z oczekiwaniami. W badaniach tacznie
uczestniczyto 419 stuchaczy, w tym 160 studentéw i 259 studentek. W 2008
roku byto 174 stuchaczy pierwszego i drugiego roku studiow, w 2009 roku — 128
stuchaczy pierwszego roku studiow, a w 2010 roku — 117. W tabeli 1 zestawio-
no wyniki dotyczace czgstotliwosci wybierania poszczeg6lnych motywatorow
przez studentow. Prezentowane wyniki klasyfikuja motywatory w subiektywne;j
ocenie badanych.

Tabela 1
Motywatory wybierane przez studentow w latach 2008—2010 uszeregowane od najczes-
ciej wskazywanego (wedtug Sredniej)

Rodzaj motywatora Udziat wskazan w roku [%] Sredni udziat
2008 2009 2010 wskazan [%]
Wysokos¢ wynagrodzenia 98,85 100,00 100,00 99,62
Atmosfera w pracy 94,83 96,09 93,16 94,69
Mozliwos$¢ awansu 87,93 88,28 92,31 89,51
Pewnos¢ zatrudnienia 80,46 82,03 92,31 84,93
Mozliwo$¢ rozwoju (szkolenia) 91,95 82,03 77,78 83,92
Samorealizacja 79,89 76,56 82,91 79,78
Samodzielnos¢ 63,22 60,16 70,94 64,77
Potrzeba sukcesu 59,20 69,53 59,83 62,85
Uznanie szefa 70,69 56,25 53,85 60,26
Dodatkowe swiadczenia 54,02 46,88 43,59 48,16
Prestiz w Srodowisku zawodowym 41,38 42,97 53,85 46,06
Potrzeba bycia kreatywnym 32,76 35,16 35,04 34,32
Prestiz w srodowisku pozazawodowym 27,59 32,03 36,75 32,12
Potrzeba wtadzy 20,69 20,31 26,50 22,50
Praca sama w sobie 22,41 19,53 15,38 19,11
Lojalnos¢ wobec firmy 21,84 21,88 12,82 18,84
Potrzeba ryzyka i aktywnosci 15,52 21,09 17,95 18,19
Identyfikacja z firmg 13,79 17,19 14,53 15,17
Wptyw na polityke firmy 13,79 17,19 8,55 13,18
Obawa przed zmiang, 9,77 16,41 12,82 13,00

Zrodto: Badania whasne.
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Motywatorami najczesciej wskazywanymi przez studentow we wszystkich
latach byly wysoko$¢ wynagrodzenia oraz atmosfera w pracy. Wysoko$¢ wyna-
grodzenia w latach 2009-2010 wskazali wszyscy studenci, natomiast w 2008
roku prawie wszyscy. Wysoko$¢ wynagrodzenia na pierwszym miejscu w 2008
roku wskazato 45% respondentow, w 2009 roku — 30%, a w 2010 roku 34%,
natomiast samorealizacj¢ na pierwszym miejscu w 2008 roku wskazato 19% ba-
danych, w 2009 roku — 12% i w 2010 roku 18%. Udzial czynnika ,,pewnos¢
zatrudnienia”, uznawanego przez respondentéw za najwazniejszy (umieszcza-
nego na pierwszym miejscu), zwigkszal si¢, gdyz w 2008 roku wynosit okoto
9% og6tu badanych, w 2009 roku — 12%, a w 2010 — juz 18%. Lacznie udziat
trzech motywatorow (wynagrodzenie, atmosfera w pracy, pewnos¢ zatrudnienia)
najcze¢sciej wskazywanych na pierwszym miejscu wynosit w 2008 roku 73%,
w 2009 roku — 54%, a w 2010 roku — 70%.

Bardzo czgsto studenci wskazywali nastepujace motywatory: mozliwos¢
awansu, pewno$¢ zatrudnienia oraz mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji przez
uczestnictwo w szkoleniach. Udziatl osoéb wskazujacych szkolenia byl coraz
mniejszy, w 2008 roku mozliwos$¢ rozwoju jako czynnik motywujacy wskazato
92% studentoéw, w 2009 roku — 82%, a w 2010 roku — 78%. W 2010 roku czesciej
byly wskazywane pewnos$¢ zatrudnienia oraz mozliwo$¢ awansu. W dalszej ko-
lejnosci, z udzialem mieszczacym si¢ w przedziale od 60 do 80% czgstotliwosci
wskazan, studenci umiescili takie motywatory niematerialne, jak: samorealiza-
cja, samodzielno$¢ w zakresie wykonywania zadan, potrzeba sukcesu 1 uznanie
szefa. Przecigtnie prawie potowa respondentéw wskazata dodatkowe $wiadcze-
nia jako motywator, przy czym w kolejnych latach udziat oséb wskazujacych
ten czynnik motywujacy byt coraz mniejszy, gdyz w 2008 roku wynosit on 54%,
w 2009 roku — 47%, a w 2010 roku — 44%. Odwrotna zalezno$¢ w stosunku do
dodatkowych $§wiadczen jako motywatora zanotowano w zakresie motywatora
okreslonego jako prestiz w srodowisku zawodowym. Udziat os6b wskazujacych
ten motywator w kolejnych latach zwigkszat si¢, odpowiednio w 2008 roku byto
to 41%, w 2009 roku — 43%, a w 2010 roku — 54%. Co trzeci student wskazat
jako wazne motywatory prestiz w srodowisku pozazawodowym oraz potrzebeg
bycia kreatywnym, czyli umiejgtnos¢ aktywnego, tworczego podejscia do roz-
wiazywania problemow. Potrzebg wladzy i prace sama w sobie jako motywatory
wskazywal co 5. respondent. Do najrzadziej wskazywanych motywatorow, kto-
rych udziat nie przekraczal 20%, nalezaty obawa przed zmiana, wplyw na poli-
tyke prowadzona przez firme, identyfikacja z firma i lojalno$¢ wobec niej oraz
potrzeba podejmowania ryzyka i aktywnosci.

Na czele najwazniejszych motywatorow do pracy znajduje si¢ wynagrodze-
nie, co jest zgodne z badaniami, np. Janiny E. Karney [2001, s. 46] przeprowa-
dzonymi w latach 1999-2000. Na podstawie wynikow tych badan stwierdzono,
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ze 98% pracownikoéw produkcyjnych jako najwazniejszy czynnik motywujacy
uznato wynagrodzenie. Badania Marii W. Kopertynskiej [2007, s. 25] wykazaty,
ze 86% zatrudnionych na stanowiskach produkcyjnych wskazato ptace zasadni-
cza jako motywator o duzym lub bardzo duzym znaczeniu (a kadra kierownicza
100%). Nieco odmienne wyniki uzyskata Anna Michalska [2010, s. 278] w ba-
daniach przeprowadzonych wsrod pracownikéw trzech przedsigbiorstw: wyna-
grodzenie plasowato si¢ wysoko (od pierwszego do trzeciego miejsca) w zakre-
sie oczekiwan pracownikow. Placa jest wigc gtéwnym powodem podejmowania
pracy.

W tabeli 2 zostaly zaprezentowane wyniki dotyczace oceny waznosci motywa-
torow dokonane przez studentow. Motywatorowi uznanemu za najwazniejszy stu-
denci przyznawali 10 punktéw, a kolejnemu uznanemu jako mniej wazny — 9 itd.

Znaczenie wynagrodzenia finansowego wzrasta szczegolnie w sytuacji, gdy
jego poziom nie jest wysoki, co zazwyczaj jest charakterystyczne na poczatku

Tabela 2
Waznos$¢ poszczegolnych motywatorow wedtug skali od 10 do 1 przyznana przez stu-
dentéw w latach 2008-2010 (uszeregowane od najwazniejszego wedtug Sredniej)

Rodzaj motywatora Srednia w roku Sre’dnia
2008 2009 2010 ogodtem
Wysokos$¢ wynagrodzenia 8,74 8,04 8,29 8,36
Atmosfera w pracy 6,68 6,58 6,67 6,64
Samorealizacja 6,54 6,31 6,89 6,58
Mozliwo$¢é awansu 6,35 6,17 6,03 6,18
Pewnos¢ zatrudnienia 5,99 6,10 6,37 6,15
Mozliwosc¢ rozwoju (szkolenia) 6,48 5,89 5,18 5,85
Samodzielnos¢ 4,65 5,42 5,37 5,15
Potrzeba sukcesu 4,63 5,10 5,16 4,96
Potrzeba bycia kreatywnym 4,81 4,38 5,46 4,88
Praca sama w sobie 3,95 5,20 4,39 4,51
Prestiz w Srodowisku zawodowym 4,01 5,42 3,63 4,36
Uznanie szefa 4,41 417 4,25 4,28
Potrzeba ryzyka i aktywnosci 3,26 3,26 4,24 3,59
Potrzeba wtadzy 2,75 5,04 2,94 3,57
Whptyw na polityke firmy 4,00 2,91 3,80 3,57
Dodatkowe swiadczenia 3,93 4,02 2,71 3,55
Lojalnos¢ wobec firmy 3,1 4,00 3,40 3,50
Prestiz w $rodowisku pozazawodowym 2,75 2,56 3,67 3,00
Obawa przed zmiang 2,41 2,95 2,87 2,74
Identyfikacja z firmg 3,25 1,68 2,94 2,62

Zrodto: Badania whasne.
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kariery zawodowej, czyli takze wsrod studentow. W tej fazie cyklu zycia czto-
wieka pieniadze staja si¢ najwazniejsze, umozliwiaja bowiem zaspokojenie pod-
stawowych potrzeb materialnych (m.in. obejmujacych zakup samochodu, najem
lub zakup mieszkania, ktorych najczesciej mtodzi ludzie nie maja, a chca mie¢).

Zgodnie z teoria hierarchii potrzeb ludzkich Abrahama Maslowa, cztowiek,
ktory nie zaspokoit potrzeb podstawowych, nie odczuwa koniecznosci realizacji
potrzeb wyzszego rz¢du (niematerialnych), do ktérych naleza potrzeby mitosci
1 przynaleznosci do okreslonych grup spolecznych, uznania i szacunku oraz sa-
morealizacji (samorozwoju).

Wysoko$¢ wynagrodzenia jest waznym czynnikiem zachgcajacym ludzi do
pracy, ale rownie istotnym wskazywanym przez studentow motywatorem jest
atmosfera w pracy ($rednia ocena 6,64). Wystapity niewielkie réznice w grada-
cji tego czynnika motywacyjnego, gdyz w latach 2008—-2009 atmosfera w pracy
byta na drugim miejscu w hierarchii wazno$ci motywatorow, w 2010 roku spadta
na trzecie miejsce, a na drugim znalazta si¢ samorealizacja. Na czwartym lub
piatym miejscu w hierarchii motywatorow studenci wskazali mozliwos$¢ awansu.
W badaniach J. Karney [2001, s. 46] jako bardzo wazne mozliwos¢ awansu lub
otrzymanie lepszej pracy uznato 64% badanych.

Kolejnym motywatorem uznawanym za wazny przez studentoéw byta pew-
no$¢ zatrudnienia, przy czym jego waga zwigkszata si¢ w latach 2008-2010,
srednia z badan wynosita odpowiednio 5,99, 6,10 1 6,37. Podkresla to znaczenie
poczucia bezpieczenstwa finansowego, czyli utrzymania pracy 1 uzyskiwania
ptacy na niestabilnym wspotczesnie rynku pracy, przy wysokim zagrozeniu bez-
robociem nawet w grupie absolwentow. Ciagle obawy o mozliwos¢ utraty pracy
wptywaja na fakt, iz pracownicy traktuja pewnos¢ zatrudnienia jako wazny mo-
tywator, nawet tak mobilna grupa pracownikow jak studenci. Dla poréwnania
w badaniach M. Kopertynskiej [2007, s. 26] pewno$¢ zatrudnienia miata bardzo
duze znaczenie dla 86% pracownikow produkcyjnych 1 60% kadry kierowniczej,
a duze dla odpowiednio 14% pracownikéw i1 40% kierownikow. W badaniach
motywatorow studentow pojawily si¢ niewielkie réznice w kolejnych latach,
o ile bowiem w 2008 roku wazniejsze byto podwyzszanie kwalifikacji, o tyle
w 2010 roku wlasnie pewnos$¢ zatrudnienia przecigtnie uzyskata wyzsza rangg.

W nastepnej grupie motywatorow, ktorych waga miescita si¢ w przedziale
od 5 do 6, z niewielkim zr6znicowaniem w badanych latach, znalazly si¢ na-
stgpujace motywatory niematerialne: samodzielno$¢, potrzeba odniesienia suk-
cesu, potrzeba bycia kreatywnym, praca sama w sobie oraz prestiz w srodowi-
sku zawodowym. Nieznacznie mniej waznymi motywatorami studenci uznali
w dalszej kolejno$ci: uznanie szefa, potrzebg posiadania wladzy 1 wptyw na
polityke¢ firmy, a takze potrzebg podejmowania ryzyka i aktywno$ci. Wazno$¢
dodatkowych §wiadczen jako motywatora miescita si¢ w przedziale od 2,71
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(w 2010 roku) przez 3,93 (w 2008 roku) do 4,02 w 2009 roku. Przecigtnie jako
najmniej wazne studenci wskazywali identyfikacjg z firma, obawy przed zmiana,
uzyskanie prestizu w srodowisku pozazawodowym oraz lojalno$¢ wobec firmy.
Przy tym zaobserwowano zrdznicowanie wagi poszczegdlnych motywatorow
u poszczeg6lnych osob, obejmowato ono przewaznie calg zaproponowana skalg,
czyli od 1 do 10 (tylko czasami do 9), przy rzadziej wskazywanych czynnikach
motywujacych.

W dalszej czesci badani dla kazdego wybranego motywatora okreslali po-
ziom jego zaspokojenia w skali od 10 (zaspokojenie zgodnie z oczekiwaniami)
do 1. W tabeli 3 zostaty zaprezentowane wyniki dotyczace stopnia zaspokojenia
tych motywatorow.

Tabela 3

Stopien zaspokojenia poszczegolnych motywatoréw wedtug skali od 10 do 1 okreslony
w latach 2008—-2010 przez studentéw Wydziatu Nauk Ekonomicznych (uszeregowane od
najskuteczniej zaspokojonego wedtug Sredniej)

. Srednia w roku Srednia
Rodzaj motywatora 2008 | 2009 | 2010 | ogotem
Atmosfera w pracy 7,33 7,27 7,24 7,28
Samodzielno$¢ 6,54 6,77 7,12 6,81
Pewnos$¢ zatrudnienia 6,88 5,98 6,93 6,60
Uznanie szefa 6,68 5,86 6,32 6,29
Praca sama w sobie 5,36 6,81 5,88 6,02
Lojalno$¢ wobec firmy 6,38 5,54 6,07 6,00
Potrzeba bycia kreatywnym 6,00 5,33 6,20 5,84
Identyfikacja z firmg 5,58 5,80 5,88 5,76
Wysokos$¢ wynagrodzenia 5,84 5,59 5,22 5,55
Samorealizacja 5,73 5,55 5,31 5,53
Potrzeba ryzyka i aktywnosci 4,27 5,15 5,86 5,09
Mozliwos$¢ rozwoju (szkolenia) 5,64 4,69 4,80 5,04
Prestiz w srodowisku zawodowym 5,14 4,24 5,02 4,80
Prestiz w $rodowisku pozazawodowym 5,15 4,20 4,98 4,77
Obawa przed zmiang 4,94 3,96 4,60 4,50
Potrzeba sukcesu 4,19 4,49 4,57 4,42
Dodatkowe $wiadczenia 4,38 4,03 4,08 4,16
Mozliwo$¢ awansu 4,07 3,99 3,89 3,98
Potrzeba wiadzy 3,56 4,24 3,87 3,89
Wptyw na polityke firmy 4,25 3,00 2,56 3,27
Srednia odczuwania zaspokojenia potrzeb 56,6 52,6 55,2 54,8
Zakres zmiennosci odczuwania stopnia zaspo-
kojenia 27-88 2695 10-86 10-95

Zrodto: Badania wiasne.
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Sredni poziom oceny stopnia zaspokojenia byt zblizony w kolejnych latach
(odpowiednio w 2008 roku — 56,6, w 2009 roku — 52,6, w 2010 roku — 55,2), cho-
ciaz wykazywal wyrazna zmiennos¢ zakresu ocen dokonanych przez studentow,
ktore wahaty si¢ w 2008 roku od 27 do 88, w 2009 roku miescity si¢ w przedzia-
le od 26 do 95, a w 2010 roku od 10 do 86. W latach 2008-2010 jako najlepiej
zaspokojona potrzebg studenci wskazali atmosfer¢ w pracy. Zdaniem wigkszo$ci
studentdw, potrzeba ta jest wazna, ale tez w odpowiednim stopniu zaspokojona.
Poziom zaspokojenia mierzony $rednig nie roznit si¢ w kolejnych latach, chociaz
wykazywal tendencje¢ zmniejszania si¢ od 7,33 w 2008 roku do 7,24 w 2010
roku. Wysoko ocenianym motywatorem w zakresie jego zaspokojenia charakte-
ryzowala si¢ samodzielno$¢, z nieznaczng tendencja rosnaca Sredniej oceny od
6,54 w 2008 roku do 7,12 w 2010 roku.

Kolejne dosy¢ wysoko ocenione motywatory w zakresie ich zaspokojenia
wskazane przez studentow to: pewnos$¢ zatrudnienia, uznanie szefa, praca sama
w sobie oraz lojalno$¢ wobec firmy, chociaz wystepowaty niewielkie réznice w
zakresie poziomu oceny w kolejnych latach. Stopien zaspokojenia motywatora
okreslanego jako wysoko$¢ wynagrodzenia uzyskal przecigtnie oceng 5,5, przy
malejacej tendencji do oceny tego motywatora (w 2008 roku ocena 5,84, w 2009
roku — 5,59, a w 2010 roku — 5,22). Stosunkowo niskie oceny zaspokojenia stu-
denci przyznawali takim motywatorom, jak: wptyw na polityke firmy, potrzeba
wladzy, mozliwos¢ awansu oraz dodatkowe $wiadczenia.

Z badan przeprowadzonych w grupie studentow wynika, ze wysoko$¢ wyna-
grodzenia wykazywala duza dysproporcje migdzy waznoscia (8,36) i stopniem
zaspokojenia ($rednia ocena 5,55). Wystepowata wigc wyrazna roéznica migdzy
subiektywnie odczuwanymi oczekiwaniami a rzeczywisto$cia w zakresie pozio-
mu wynagradzania, co mozna zinterpretowac nastgpujaco: zwigkszanie poziomu
wynagrodzenia dziata ciagle na t¢ grupe pracownikow motywujaco. Pozostale
niezaspokajane zgodnie z oczekiwaniami potrzeby niematerialne to mozliwo-
$ci awansowania, samorealizacja, mozliwosci podnoszenia kwalifikacji przez
uczestnictwo w szkoleniach oraz potrzeba odniesienia sukcesu. Szczegolowo
zestawienie waznoSci 1 stopnia zaspokojenia w zakresie czynnikOw motywacyj-
nych przedstawia wykres 1.

Pozostale potrzeby charakteryzowaty si¢ poziomem zaspokojenia zgodnie
z oczekiwaniami, a w niektorych przypadkach odnotowano zaspokojenie ponad
oczekiwania, dotyczylo to jednak potrzeb stosunkowo rzadko wskazywanych
przez studentow (lojalno$¢ wobec firmy, identyfikacja z firma).

Porownanie wynikéw badan motywatoréw wsrod studentow studiow nie-
stacjonarnych do wynikéw badan ankietowych Joanny Moczydtowskiej [2007,
s. 72] przeprowadzonych wsrod pracownikow mikro- i matych przedsigbiorstw
w 2006 roku wykazuje pewne roznice. Pracownicy mikro- i matych przedsig-
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Wysokos¢ wynagrodzenia PFRFFFFFFFFFIFIIFIII i 77 7777
L]

Potrzeba wiadzy [ Bstopien zaspokojenia

Bwaznodé

Atmosfera w pracy R

Potrzeba bycia kreatywnym

Praca sama W SObie [t s

Potrzeba ryzyka i aktywnosci [Esapapapagapa e e

Samodzielnose [ L]

Obawa przed zmiang

Prestiz w Srodowisku pozazawodowym pRPFgFRRaRpRaEFamanintnias

Uznanie szefa [

0 2 4 6 8 10
Wykres 1
Waznos$¢ motywatoréw a stopien ich zaspokojenia okreslone przez studentow Wydzia-
tu Nauk Ekonomicznych ($rednia za lata 2008-2010), uszeregowane wedtug malejace;j
réznicy miedzy waznoscig a stopniem zaspokojenia
Zrédio: Badania wiasne.

biorstw potnocno-wschodniej Polski jako najwazniejsze czg$ciej wskazywali
motywatory bazujace na dazeniu do zaspokojenia potrzeb spotecznych i bez-
pieczenstwa oraz stabilizacji, w dalszej kolejnosci za$ znalazty si¢ motywatory
zwigzane z trescia wykonywanej pracy (potrzeba odczuwania sensu wykony-
wanych zadan). W cytowanych badaniach te czynniki dla najwigkszej czg$ci
pracownikow mialy wigksze znaczenie motywujace niz wynagrodzenie, wladza,
prestiz czy rozwoj osobisty i doskonalenie zawodowe. W grupie studentéw ran-
ga czynnikOw motywacyjnych okazala si¢ odmienna. Najwazniejszy jest po-
ziom wynagrodzenia oraz, podobnie jak w grupie J. Moczydtowskiej, atmosfera
W pracy.
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Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonych badan mozna stwierdzi¢, ze w grupie stu-
chaczy studiow niestacjonarnych kierunku ekonomia Szkoty Gloéwnej Gospo-
darstwa Wiejskiego najczgsciej wskazywanym i jednoczes$nie najwazniejszym
czynnikiem motywujacym byla wysoko$¢ wynagrodzenia. Wérod studentow
wystepuje rowniez dosy¢ wyrazna dysproporcja migedzy oczekiwaniami a stop-
niem zaspokojenia w tym zakresie, co Swiadczy o tym, ze mozliwo$¢ uzyskania
wyzsze] ptacy ciagle jest czynnikiem zachgcajacym do lepszego wykonywania
pracy, zwigkszania wydajnosci.

Zachodzace zmiany kulturowe w spoleczenstwie, a takze w sferze zatrudnie-
nia w gospodarce, w ktorych wskazuje si¢ na przechodzenie od wzorca zewngtrz-
nych motywatorow (tradycyjna kultura organizacji, w ktorej wazne miejsce zaj-
muje przywodca — rozstrzygajacy wszystkie watpliwosci i obdarzony zaufaniem,
szczegotowe procedury postgpowania — zwalniajace od koniecznosci dokonywa-
nia ciaglych wyboroéw oraz tradycje 1 zwyczaje zwiazane z funkcjonowanie or-
ganizacji nakierowane na unikanie niepewnosci) do kultury wysokiej tolerancji
niepewnosci i podejmowania ryzyka (ktora odwoluje si¢ do wewngtrznej goto-
wosci podejmowania wyzwan cztonkdéw organizacji) coraz powszechniej bgda
wymusza¢ wdrazanie, szczeg6lnie w prowadzeniu dziatalno$ci gospodarczej,
odmiennego podejscia w zakresie stosowania motywatorow. Waznym aspektem
w tworzeniu systemow motywacyjnych stanie si¢ umiejetno$¢ wzbudzania ak-
tywnych postaw pracownikdw, otwartych na wdrazanie zmian, co zarysowuje si¢
czgsciowo w grupie studentdw na podstawie przeprowadzonych badan w zakre-
sie wysokich ambicji dotyczacych potrzeb niematerialnych (mozliwo$¢ awansu,
samorealizacja, odniesienie sukcesu).
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What motivates students of Economics SGGW
to work?

Abstract

Based on the survey conducted among the group of weekends students it can
be concluded that the most important motivating factor was an amount of remu-
neration. At the same time there was a clear difference between students expec-
tations and the degree of their satisfaction in this area. It indicates that possibility
of getting a higher salary could still motivate people and could be used as a
factor increasing workers performance and productivity. Cultural changes in a
society and employment policy points a shift from external motivators culture to
a high tolerance of uncertainty and risk culture. An important aspect of building
personnel motivation system in a future will attitude to create active behaviour
of employees who are flexible and open to changes. Many students pointed out
higher needs of self-fulfilment, success and advancement.












