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SATYSFAKCJA PRACOWNIKOW JAKO EFEKT
SKUTECZNOSCI SYSTEMU MOTYWACJI NA
PRZYKLADZIE DOMU SENIORA

Zarys tresci. tematyka artykulu obejmuje kwestie zwigzane z satysfakcja pracownikow,
ktora uzalezniona jest od polityki motywacyjnej stosowanej w przedsigbiorstwie. Efek-
tywne zarzadzanie organizacja wymusza, aby system motywacyjny byt dostosowany
mozliwosci ekonomicznych podmiotu oraz osiggania celdw przez pracownikéw. Na
podstawie wynikéw badan, ktore zostaty przeprowadzone wsrdéd pracownikéw Domu
Seniora, starano si¢ wykaza¢ wplyw systemu motywacyjnego na jakos$¢ pracy pracow-
nikéw. W badaniu zwrdcono uwage na znaczenie Systemu motywacyjnego, ktory ma
bezposredni wptyw na efektywnos$¢ poszczegodlnych pracownikow oraz na funkcjono-
wanie catej organizacji.

Stowa kluczowe: system motywacyjny, motywacja, satysfakcja, zasoby ludzkie.

Wprowadzenie

Jednym z fundamentow przedsigbiorstwa sg zasoby ludzkie. Optymalne za-
rzgdzanie nim umozliwia przedsiebiorstwu miedzy innymi osigganie celow.
Dlatego tak istotne jest, aby system motywacyjny byl dobrany odpowiednio do
pracownikow. Efektywno$¢ i1 skutecznosé pracownika w duzej mierze uzalez-
niona jest od jego satysfakcji, ktorg mozna osiggna¢ zaspokajajgc potrzeby pra-
cownika. Potrzeby zwigzane sga na przyktad z oczekiwaniami wobec systemu
motywacyjnego stosowanego w przedsigbiorstwie.

Celem opracowania jest ukazanie wptywu stosowanych motywatoréw pta-
cowych i pozaptacowych na poziom satysfakcji pracownikoéw. Ponadto okresle-
nie determinantoéw inicjujacych przyznawanie nagréod w przedsicbiorstwie oraz
zweryfikowanie stopnia zmotywowania pracownikow do wykonywanej pracy.
Dlatego celem metodycznym opracowania jest odpowiedzZ na pytanie czy wska-

*Absolwentka studiow [ stopnia na kierunku Zarzadzanie, stuchaczka studiow 11 stopnia
na kierunku Zarzadzanie, Wydziat Nauk Ekonomicznych, Politechnika Koszalinska
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zane jest wprowadza¢ modyfikacje w realizacji istniejgcego sposobu motywacji
pracownikow Domu Seniora.

Podmiotem badawczym sg pracownicy zatrudnieni w Domu Seniora. Ba-
danie przeprowadzono w marcu 2017 roku.

Metoda badawcza jest sondaz opinii publicznej, gdzie narzedziem badania
byt autorski kwestionariusz ankiety. Obejmowat on 15 pytan (4 pytania otwarte,
11 zamknigtych).

Ewolucja funkcji personalnej

Zasoby ludzkie sg nieodtaczna czescig kazdego przedsigbiorstwa, poniewaz
bez ludzi organizacja nie moglaby funkcjonowac. Dlatego optymalny proces
zarzadzania personelem jest niezwykle wazny 1 ma bezposredni wpltyw na osig-
gniecie przez firme celu oraz na generowanie wartosci dodanej*. Funkcja perso-
nalna odnosi si¢ do podejmowanych przez witasciciela lub kierownika dziatan,
ktére bezposrednio zwigzane sa z funkcjonowaniem pracownikoéw w organiza-
cji’. Jednym z celéw procesu funkcji personalnej jest zweryfikowanie tego, czy
pracownicy sg zadowoleni z praktykowanego w przedsigbiorstwie systemu mo-
tywacji oraz sprawdzenie czy administracja skutecznie zarzadza kwestiami do-
tyczacymi zatrudnienia®. Funkcja personalna umozliwia rowniez ksztattowanie
srodowiska pracowniczego tak, aby pracownik modgl jak najlepiej wykorzysty-
wac potencjat oraz wlasne mozliwosci.

Prekursorem funkcji personalnej byt R. Owen. Wskazat on, ze zasoby
ludzkie w przedsigbiorstwie sa rownie wazne, co zasoby finansowe i material-
ne*. Dostrzezono wtedy, ze pracownika w przedsicbiorstwie nalezy dopasowy-
wac do istniejgcych struktur. Pomimo tego, nie w kazdej organizacji stosowano
wyzej przedstawione podejscie. W pierwszej potowie XX wieku, H. Fayol
opracowal czternascie zasad zarzadzania®, ktore zaprezentowano w tabeli 1.

Czternascie zasad zarzadzania obejmuje szerokie spektrum funkcjonowania
zasobow ludzkich (pracownika) w otoczeniu biznesowym. Szczegdlnego zna-
czenia, z punktu widzenia pracownika, jest identyfikowana kwestia mig¢dzy
innymi wynagradzania pracownikow, ktore powinno by¢ wspotmierne do wy-
konywanej pracy. Warto zaznaczy¢, iz zasady wskazuja, ze indywidualne umie-

' Cz. Zajac, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi w grupach kapitalowych, PWE, Warszawa
2012, s. 45.

2 A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, PWE, Warszawa 2007, s. 15.

% B. Budzisz, Stymulowanie rozwoju przedsigbiorstwa, Difin, Warszawa 2008, s. 96.

4 R. W. Griffin, Podstawy zarzqdzania organizacjami, PWN, Warszawa 2014, s. 41.

> A. Wartecki, Zarzqdzanie organizacjami sportowymi, Akademia Wychowania Fizycz-
nego, Poznan 2008, s. 88-92.
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jetnosci pracownika majg wpltyw na sprawniejsze wykonywanie przez niego
pracy. Powoduje to konieczno$¢ zwracania uwagi na dobor pracownikow, ktory
powinien by¢ na tyle optymalny, aby pracownicy byli w stanie wykonywac
powierzone im zadania zgodnie z oczekiwaniami zarzadcy.

Tabela 1. Zasady zarzadzania wedlug H. Fayola

Zasady Znaczenie
Podzial pracy Im prgc.oyvnicy bardzie;j specj alizuja si¢ w tym co robia, tym
wydajniej wykorzystuja swoja prace
Formalny autorytet pozwala kierownikom rozkazywac,
Autorytet a polecenia wydawane przez nich powinny zosta¢ wykony-
wane
PostuszeAstwo Zatrl_ldnieni powinni przestrzegaé zasad i przepisdéw organi-
zacyjnych
Jednolitos¢ Pracownicy winien otrzymywac dyspozycje tylko od jednego
rozkazodawstwa | kierownika
Jednos¢ Dziatania organizacyjne, ktore prowadza do celu powinny

zwierzchnictwa

by¢ kierowane przez bezposredniego przetozonego

Podporzadkowanie

Sprawy osobiste pracownikdéw nie powinny gérowac nad
interesami organizacji

Honorarium

Powinno by¢ adekwatne do wykonanej pracy

Centralizacja

Zwickszenie roli zatrudnionych w podejmowaniu decyzji
dotyczacych organizacji skutkuje centralizacja, za$ ograni-
czanie tej roli decentralizacja

Wiadza Od najwyzszego kierownictwa do najnizszego szczebla
hierarchiczna W przedsigbiorstwie
Lad spoteczny Rzeczy oraz ludzie winni by¢ na odpowiednich miejscach we
i materialny wlasciwym czasie
Przgch}/ I.ne Personel powinien by¢ traktowany w sposob zachecajacy
podgseie i sprawiedliwy
do personelu
Stabilizacja Wysoka zmiennos$¢ pracownikéw wptywa negatywnie na
personelu funkcjonowanie organizacji
. Pracownik powinien dysponowac swoboda w tworzeniu
Inicjatywa - L ,
i realizacji wlasnych planow
Esprit de corps Poczucie przynalezno$ci do zespotu

Zrédlo: Opracowanie wlasne na podstawie: E. Michalski, Zarzgdzanie przedsigbior-

stwem, PWN, Warszawa 2013 s. 52.
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W literaturze przedmiotu krajowej i zagranicznej teoria zarzadzania identy-
fikowana jest z czterema szkotami®, ktére prezentuja inne aspekty procesu za-
rzadzania zasobami ludzkimi. Gtowne aspekty ,,szkoty” wraz z ich tworcami
przedstawia tabela numer 2.

Tabela 2. Zestawienie pogladow przedstawicieli szkét zarzadzania
Szkoly Glowne zatozenia

. wzrost wydajnosci pracy specjalizacja pracy
Szkota Fredrick W. Taylor kierowniczej
zarzadzania | F. B. G. Gilbreth eliminacja zbednych ruchow podczas pracy
naukowego opracowanie czasowo-premiowego

L. Gantt
systemu pracy
rozwigzanie problematyki zwigzanej ze
Administra- H. Fayol strukturg organizacyjng i organizacja pracy

kierowniczej
opracowanie harmonogramow
minimalizujacych przestoje w pracy
H. Le Chatelier zdefiniowanie cyklu organizacyjnego
. ie pigciostopniowej skali
Szkota R. Likert Opracowanic plgelostopn .
behawioralna wykorzystywanej w ankietach

cyjna szkota
zarzagdzania | K. Adamiecki

D. McGregor potaczenie psychologii i socjologii z praca
Szkota zbadanie wplywu natezenia $wiatta
, E. Mayo L
stosunkow na wydajnos¢ pracy
miedzyludzkich| A. Maslow opracowanie piramidy potrzeb cztowieka

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie: A. Peszko, Podstawy zarzqdzania organi-
zacjami, Uczelniane Wydawnictwa Naukowo-Dydaktyczne, Krakoéw 2002,
s. 8, 10-12, 18; A. Pocztowski, op. cit., s. 16-18; M. Armstrong, Zarzqdzanie
zasobami ludzkimi, Oficyna Ekonomiczna, Krakow 2000, s. 134-135.

Informacje zawarte w tab. 2. wskazuja, ze szkola zarzqdzania naukowego,
W gléwnej mierze skupiata si¢ na efektywnosci, tzn. maksymalizacji wykorzy-
stywania pracownikéw na indywidualnych stanowiskach pracy. Pozwala to
okresla¢ parametry optymalizacyjne procesu $wiadczenia pracy, wykonywa-
nych zadan, przypisywanych odpowiedzialnosci itd., co wiaze si¢ z konieczno-
$cig prowadzenia analiz umiejetnosci i wiedzy pracownikow’.

® D. Jemielniak, Zarzqdzanie, Teoria i praktyka od podstaw, WSPiZ, Warszawa 2005,
S. 23.

"J. A. F. Stoner, R. Freeman, D. R. Gilbert, Kierowanie, PWE, Warszawa 2001, s. 48;
Cogin J. A.; Sanders K.; Williamson 1. O., Work-life support practices and customer
satisfaction: The role of TMT composition and country culture, Human Resource Man-
agement, 2018, Vol. 57 Issue 1, p 279-291.
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Odmienne spojrzenie prezentuje administracyjna szkota zarzqdzania, ktora
koncentruje si¢ na kompleksowym podejsciu do zarzadzania przedsigbiorstwem
(jako catosci), ze szczegdlnym wyrdznieniem znaczenia struktury organizacyj-
nej. Nurt ten zaznacza wptyw formalnego podej$cia do zarzadzania, skupiajac
si¢ na sposobach poprawienia sprawnosci zarzadzania podmiotem gospodar-
czym, czego efektem koncowym ma by¢ podwyzszona wydajno$¢ oraz
obnizone koszty funkcjonowania organizacji. Rozwdj nauki o zarzadzaniu spo-
wodowat zwickszenie zainteresowania uczonych® zasobami  ludzkimi,
a W szczegblnoscei ich zachowaniami w organizacji’. Efektem dziatan properso-
nalnych byto wyodrebnienie szkofy behawioralnej. Szkota gtowny nacisk ktadta
na analize i okreslenie mozliwosci wktadu potencjalu pracownikow w funkcjo-
nowanie oraz rozwoj organizacji. Koncentrowano si¢ na wszystkich pracowni-
kach jako zasobie, kreujacym konkurencyjnos$¢ organizacji oraz gwarantujgcym
mozliwo$¢ osiggana wysokiego poziomu zadowolenia i samorealizacji. Rozwi-
nigciem kierunku doskonalenia zasobow ludzkich jest szkota stosunkow miedzy-
ludzkich, ktora podkresla znaczenie doskonalenia wynikow pracy w korelacji do
wzrostu zadowolenia pracownikow.

Znaczenie zasobow ludzkich w organizacji

Poczatek ery istotnosci zasobow ludzkich w organizacji mozna okresli¢ na
lata 80., od kiedy to specjalng rolg przypisuje si¢ wiedzy oraz umiejetnosciom
ludzi, jako fundament samoorganizacji, elastyczno$ci przedsiebiorstwa oraz
kreatywnosci, ktora prowadzi do innowacji.'’® Zasoby mozna okreslaé jako
poziom ilo$ci materiatdw, ktore zostaly zgromadzone i skumulowane, aby za-
gospodarowaé je w przysztosci''. W organizacji, do realizacji celow wykorzy-
stywane sg zasoby uzyskiwane z otoczenia.

8). Machaczka, Podstawy zarzqdzania, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Kra-
kowie, Krakow 2001, s. 19-21.

°A. Wajda, Podstawy nauki o zarzgdzaniu organizacjami, Difin, Warszawa 2003, s. 21;
M. Bugdol, Wartosci organizacyjne. Szkice z teorii organizacji i zarzgdzania, \Wydaw-
nictwo Uniwersytetu Jagiellofiskiego, Krakow 2006, s. 80; M. Olkiewicz, Kompetencje
menadzera jako determinanta rozwoju organizacji, Ekonomika i Organizacja Przedsig-
biorstwa, 2015, nr 7 (786), s. 63-72; Habek P.; Wolniak R, Relationship between mana-
gement practices and quality of CSR reports, 19th International Conference Enterprise
and Competitive Environment 2016, (Ed.)Kapounek S., Krutilova V., (in:) Procedia
Social and Behavioral Sciences, No 220, p. 115-123.

1°B. Mikuta, Organizacje oparte na wiedzy, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej
w Krakowie, Krakoéw 2006, s. 16.

11 7. Pawlak, Personalna funkcja firmy, Poltext, Warszawa 2003, s. 13.
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Mozna podzieli¢ je na cztery podstawowe grupy™:

o zasoby rzeczowe
zasoby informacyjne
zasoby finansowe
zasoby ludzkie

Zasobami ludzkimi definiuje si¢ kadre pracownicza, ktora jest kompetent-
na, a swoje umiejetnosci oraz wiedze¢ wykorzystuje aby osiggnaé cele przedsie-
biorstwa™. Istotnym z punktu widzenia pracodawcy jest to, iz zasoby ludzkie sa
odnawialne. Oznacza to, ze ludzie maja predyspozycje do samo nauki oraz do
ciaglego doskonalenia sig, czego nie mozna powiedzie¢ o zasobach naturalnych
i rzliczowych, ktérych jedna z cech jest sukcesywna deprecjacja oraz zuzywanie

si¢

Warto zwroci¢ uwagg na fakt, iz przewodnia mysla zarzgdzania zasobami
ludzkimi jest to, ze dzicki ludziom przedsigbiorstwo zyskuje znaczaca pozycje
oraz konkurencyjno$¢™®. W zarzadzaniu zasobami ludzkimi mozna wyodrebnié
dwa podejécia kierowania ludzmi, migkkie oraz twarde. Cechami podejscia
miekkiego jest miedzy innymi to, ze w pracy kladzie si¢ nacisk na sprawiedliwa
motywacje wzgledem pracownikow oraz na rozwinigcie komunikacji miedzy
pracownikami, co w p6zniejszym czasie rzutuje na dobra atmosfer¢. Podejscie
twarde natomiast okresla zatrudnionego, jako element organizacji, ktory winien
efektywnie przyczyni¢ si¢ do osiagnigcia celu przez przedsigbiorstwo. Pracow-
nicy traktowani sa jako jednostki, ktore generuja koszty w organizacji'.

Metodyka badan

Celem niniejszego opracowania jest wykazanie, znaczenia motywatorow
placowych i pozaptacowych na ksztaftowanie poziomu zadowolenia zatrudnio-
nych z wykonywanej pracy. W ramach wieloptaszczyznowych badan przepro-
wadzono sondaz opinii publicznej, wykorzystujac autorski kwestionariusz an-
kiety obejmujacy 15 pytan (4 pytania otwarte, 11 zamknietych). W pytaniach
zamknigtych zastosowano 5-Cio stopniowanie Likerta. Badanie przeprowadzono

2E. Michalski, op. cit., . 25.

BR. Batko, Zarzqdzanie jakoscig w urzedach gminy, Wydawnictwo Uniwersytetu
Jagiellonskiego, Krakow 2009, s. 83.

Y A. Michalak, Finansowanie inwestycji w teorii i praktyce, PWN, Warszawa 2007,
s. 58.

S M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi Strategia i dzialanie, PSB, Krakow
2000, s. 17.

1% H. Krol, A. Ludwiczynski, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, PWN, Warszawa 2006,
S. 63-64.
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w marcu 2017 roku, w mikroprzedsi¢cbiorstwie (Domu Seniora), na terenie mia-
sta Koszalina. Respondentami byli wszyscy pracownicy organizacji (8 osob).
Dla kompleksowosci badan przyjeto hipotezg: iz czynniki motywacyjne sq klu-
czowym (determinujgcym) bodzcem, ktory ma bezposredni wplyw na poziom
satysfakcji pracownika. Gtéwnym problemem badawczym bylo stwierdzenie:
czy nalezy wprowadzi¢ modyfikacje w realizacji istniejgcego sposobu motywacji
pracownikow Domu Seniora?

Prezentacja wynikow badan

W perspektywie oceny znaczenia motywatorow, dla potrzeb niniejszego
opracowania, przeprowadzono identyfikacje atmosfery w Domu Seniora. Bada-
nie wykazato, ze az 75% respondentow zadeklarowato, iz atmosfera (klimat)
W organizacji jest zadawalajaca, przy 25% badanych ,nie majacych zdania”.
Pozwala to wnioskowac, iz pracownicy sa zadowoleni z pracy w organizacji, CO
majg potwierdzi¢ réwniez szczegdtowe badania.

Odpowiednia atmosfera powinna mie¢ swoje odzwierciedlenie w analizie
motywacji, a w szczegolnosci w obszarze oceny poziomu zadowolenia pracow-
nikéw ze stosowanych form. Rysunek 1 przedstawia wyniki z oceny, gdzie
respondenci w 27% byli najbardziej zadowoleni z elastycznosci czasu pracy.

Rysunek 1. Poziom zadowolenia pracownikoéw z stosowanych form motywacji

List gratulacyjny, dyplom

Pochwata ustna indywidualna i publiczna

Dofinansowanie badan lekarskich

i

Elastyczny czas pracy

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Na podstawie rysunku 1 wnioskowa¢ nalezy, Ze wysoko oceniana przez
badanych jest rowniez opcja dofinansowania badan lekarskich (26%) oraz for-
my uznania (list gratulacyjny czy dyplom) (w 24%).
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Pochwata ustna indywidualna i publiczna (23%) nie jest preferowana for-
ma, cho¢ czesto praktykowang i pozadang wsrod pracodawcow. Oznacz to, ze ta
forma motywacji ma najmniejsze znaczenie dla pracownikow, gdyz nie ma
bezposredniego wpltywu na poprawe jakosci zycia lub formalnego potwierdze-
nia osigganych sukces6w (wynikow) w aktach personalnych.

Istotnym motywatorem w przedsigbiorstwie sa nagrody. Maja one Scisty
wplyw na realizacj¢ przez pracownikéw powierzonych im zadan. Nagrody mo-
ga sklania¢ pracownika do efektywnego wykonywania pracy lub zniechgcaé
jezeli nagroda jest niesatysfakcjonujaca. Sposob uzyskania nagrody powinien
by¢ pracownikom znany i wcze$niej zaakceptowany. Pracodawca powinien
jasno okresli¢ wytyczne, ktorymi bedzie si¢ kierowat w ocenianiu pracownika.
Rysunek 2. przedstawia determinanty przydzielania nagréd w organizacji nieza-
leznie od zajmowanego stanowiska.

Rysunek 2. Determinanty inicjujace przyznawanie nagrod

Jakosc¢ Przypadek losowy Stopien Sympatia
wykonywanej pracy zaangazowania  podopiecznych do
opiekunki

Zrédlo: opracowanie wiasne.

W oparciu o rysunek 2 stwierdzi¢ mozna, ze wariant jakos¢ wykonywanej
pracy (100%) oraz stopien zaangazowania pracownikéow (100%) zostat wska-
zywany przez wszystkich pracownikow. Oznacza to, ze pracodawca zwraca
szczegdlng uwage na sposob oraz zaangazowanie wykonywanych czynnos$ci
pozwalajacych na doskonalenie procesow $wiadczenia ustug, zwickszania efek-
tywnos$ci oraz satysfakcji interesariuszy. Dane wskazuja, ze zdarzaja si¢ przy-
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padki losowe (25%), ktore mimo braku efektow w $wiadczonej pracy pozwalaty
otrzymac¢ nagrod¢. Mozna przypuszczac, iz taka forma uznania stanowi prece-
dens, ktoéry ma wzbudzi¢ konflikt migdzy pracownikami, czego skutkiem bedzie
zwickszenie rywalizacji i kreatywnosci w dziataniu pozostatych pracownikow
organizacji. Innym niewygodnym zawiaskiem jest sytuacja, kiedy nagrody
przyznawane sg w ramach zwigkszonej sympatii podopiecznych do opiekunki
(50%), cho¢ okreslaja zwigkszenie stopnia satysfakeji interesariuszy.

Warto zaznaczy¢, ze ocenianie pracownika na podstawie jakosci wykony-
wanej pracy oraz stopnia zaangazowania go, wydaje si¢ by¢ sprawiedliwe
z punktu widzenia pracownika, poniewaz to on sam ma bezposredni wpltyw na
uzyskanie nagrody. Rzutuje to na wysoki lub bardzo wysoki stopien zmotywo-
wania pracownikow do efektywnego dziatania, co potwierdzito az 87,5% za-
trudnionych (rys. 3).

Rysunek 3. Stopiefi zmotywowania pracownikow

il
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Zrédlo: opracowanie wiasne.

Na podstawie rysunku 3 mozna wywnioskowaé, ze poziom zmotywowania
w przedsigbiorstwie jest wysoki, gdyz prawdopodobnie jest to zastuga odpo-
wiednio stosowang motywacja i wykorzystywaniem instrumentow motywacyj-
nych.
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Z.akonczenie

Satysfakcja pracownikdéw stanowi jeden z wazniejszych elementéw Syste-
mu motywacji. Odpowiednio stosowana polityka motywacyjna przez przedsie-
biorcg moze znaczaco wptywac na efektywnos¢ poszczegélnych pracownikow
oraz catej organizacji. Przedstawione wyniki badan, w niniejszym opracowaniu,
dowodza, ze pracownicy przewaznie uzyskiwali nagrody w wyniku osigganych
efektow (jakosci wykonywanej pracy) lub stopnia zaangazowania w ich osiaga-
niu. Analiza danych daje podstawy do przedstawienia rekomendacji tj.:

e proponuje si¢ organizowanie spotkan edukacyjnych/informacyjnych

0 tematyce zwigzanej z procesem $wiadczenia pracy,

e proponuje si¢ organizowania imprez integracyjnych, ktore bezposrednio
przyczynia¢ si¢ mogg do poprawy atmosfery,

e stworzenia mozliwosci bezposredniego wyrazania opinii, uwag
itp. W relacji pracownik — pracodawca, ktore wptywaja na poziom za-
dowolenia z pracy,

o 7zaleca si¢ modyfikacje systemu motywacji, w szczegolnosci sposobu
oceny i stosowania instrumentarium motywacyjnego,

e stosowanie tych form motywacji, ktoére podczas badania zostaty przez
pracownikéw najwyzej ocenione. Natomiast te formy, ktore zostaly
ocenione najnizej powinny zosta¢ zmodyfikowane lub zastapione inng
forma,

e proponuj¢ si¢ wprowadzenie dodatku wakacyjnego dla pracownikow.

Badania wykazaly wysokie znaczenie motywatoréw ptacowych i pozapta-
cowych na ksztattowanie poziomu zadowolenia zatrudnionych z wykonywanej
pracy, co jednoczesnie potwierdza przyjeta hipotezg. Warto zaznaczy¢, ze za-
dowolenie zatrudnionego jest zagadnieniem indywidualnym, oznacza to, ze dla
kazdego pracownika istotna jest inna forma nagrody. Dofinansowanie takie
byloby mozliwe raz w roku, a pracodawca refundowatby 45% kosztow zwigza-
nych z przebyciem szkolenia.

Stwierdza sig, ze spetnienie postulatow moze doprowadzi¢ do stanu, w kto-
rym wszyscy pracownicy stwierdza, iz atmosfera panujaca w pracy jest zdecy-
dowanie satysfakcjonujgca. Pracodawca miatby wtedy pewnos$¢, ze podwtadni
sg zadowoleni z pracy. Jest to istotnie wazne z punktu widzenie kwestii praco-
dawcy, gdyz prawidlowe ksztaltowanie procesu motywacji ma w osobie zatrud-
nionej w przedsiebiorstwie zwigkszy¢é poziom satysfakcji i samorealizacji,
a otrzymywane nagrody stanowi¢ potwierdzenie osiggania stawianych im ce-
l6w. Innymi slowy, wdrazane zmiany wymagaja ciggtego doskonalenia si¢ pra-
cownikow, a takze wdrazania dziatan optymalizacyjnych $wiadczenia ushugi
przy jednoczesnym zwigkszaniu poziomu jakosci i satysfakcji interesariuszy.
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SATISFACTION OF EMPLOYEES AS AN
EFFECT OF THE EFFECTIVENESS OF THE
MOTIVATION SYSTEM ON THE EXAMPLE

OF THE SENIOR HOUSE

Satisfaction of employees depends on the incentive policy applied in the company.
The incentive system should be adapted individually to the employees and the individu-
al. The functioning of the system has a direct impact on the effectiveness of individual
employees and on the operation of the entire unit.

Key words: human resources, motivational system, motivation, satisfaction.



