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DETERMINANTY MOTYWACJI KAPITALU
LUDZKIEGO ORGANIZACJIW SWIETLE
BADAN EMPIRYCZNYCH

Celem niniejszego artykutu uczyniono przedstawieaigsu zagadnieteoretycznych zvgi
zanych z motywowaniem w organizacji oraz zbadaryieranych determinant procesu moty-
wacji kapitatu ludzkiego na przykltadzie pracownikfumy telekomunikacyjne;j.

Realizacja celu badawczego wymagata padjdziata sprowadzajcych s¢ do opracowania
kwestionariusza ankiety, dotygzgo wybranych aspektéw funkcjonowania systemu moty
wacyjnego, operacjonalizacji uzyskanych danych arealizy wynikéw przeprowadzonych
bada. Grup; badan tworzyta 52-osobowa proba, sklagtzg sé z pracownikéw jednego
z podkarpackich oddziatéw Orange Polska. Dob6r ghugdawczej w zasadniczej mierze
wynikat z faktu, ¥ jakos¢ obstugi klienta w niezwykle istotnym stopniu stanavypadkowa
wielu czynnikéw, w tym poziomu motywacji pracowniko

Biorac pod uwag wyniki bada& empirycznych, naley przede wszystkim skonstatogyaz
sita motywacji kapitatu ludzkiego uzald@ona jest od wielu czynnikéw. Jednym z nich jest
zadowolenie z pracy. Respondenci zdecydowanie zddowae swojej pracyzaw 71% okre-
$lili swojg motywacg jako bardzo silj, natomiast w 29% jako sdn Osoby zdecydowanie
niewykazujce zadowolenia z pracy wskazaty na bardzogstabtywacg do wykonywania
powierzonych im zadalub jej brak. Wraz ze wzrostem diugd stazu pracy, poziom moty-
wacji u pracownikéw stabnie. Wszyscy bowiem ankietoi pracugcy mniej niz rok ocenili
swojg motywacg bardzo wysoko lub wysoko. Z kolei respondentévepggych powyej 10

lat cechowata znikoma motywacja lub jej catkowitgk Badania wykazatye istnieje silny
zwigzek midzy znajomécia przez pracownikdéw wytyczonych im celéw a poziomiem
motywaciji - im wekszaswiadoma¢ pracownikéw co do stawianych przed nimi celéw, tym
ich motywacja do pracy jest silniejsza. W opinspendentéw, osab ktdra najbardziej i za-
razem najmniej motywuje okazatdiezpdredni przetaony.

Stowa kluczowe:kapitat ludzki, determinanty motywacji, zadowokeizi pracysrodowisko
pracy.
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1. WPROWADZENIE

W literaturze przedmiotu corazesziej panuje przekonanie o domiacgj roli kapitatu
ludzkiego. Widnie ten rodzaj kapitatu jest naphiszy wartcscig dla wspotczesnych orga-
nizacji, niezalenie od ich wielkdci, posiadanego kapitatu czy begnstd tak wane stato
sie odpowiednie zaggzanie nim. Wszate nie od d& wiadomo, ¥ 6w kapitat mae by
zrédlem nie tylko szans, ale rGwnipowanych zagraen. Kapitat ludzki stanowi najistot-
niejszy element kapitatu intelektualnego, ktérymdan Armstronga sktadaesi,ze zgro-
madzonej w organizacji i przeptywaaij przez nj wiedzy i naleéy do zasobéw niemate-
rialnych, ktére wraz z zasobami materialnymi (pjelimi i srodkami trwatymi) tworz
rynkowg lub catkowity wartgs¢ organizacji®. Niezmiernie istotnym a zarazem skutecznym
sposobem zagrlzania w kadej organizacji jest motywowanie kapitatu ludzkiegolega-
jace, najogdlniej rzecz ujmag, na umiejtnym ukierunkowaniu pracownikow na oklene
cele, a tym samym wywzaniu s¢ z nat@zonych na nich obowzkow.

Niewatpliwie motywacja odgrywa niezmiernie istgtrole w funkcjonowaniu kapitatu
ludzkiego organizacji. Stanowi ona swoisty impyszwalajcy pobudzt jednostk do
aktywndaici ukierunkowanych na zaspokajanie odczuwanychzpbtr Silna i skuteczna
motywacja jest rownoznaczna zewsz skutecznécig dziatania, natomiast staba wptywa
na niski poziom aktywn@i pracownika.

Cel publikacji sprowadzono do przedstawienia aargagadnig teoretycznych doty-
czacych motywowania w organizacji oraz zbadania wylchrdeterminant procesu moty-
wacji kapitatu ludzkiego, bigc za przyktad pracownikéw oddziatu jednej z firnek®-
munikacyjnych.

2. MOTYWACJA KAPITALU LUDZKIEGO — WYBRANE ASPEKTY
TEORETYCZNE

Dokonupc kwerendy literatury przedmiotu z zakresu pteljproblematyki, zauwsy¢
maozna ré&norodnd¢ znaczeniow motywacii. Wedtudstownika wspotczesnegazyka pol-
skiegomotywacja ,to czynnik powodegy czyjes dziatanie, zacftajac do pracy™.

Biorac pod uwag kapitat ludzki zgromadzony w organizacji, a zatsfer aktywnaci
zawodowej, warto wspomni® tzw. motywacji wewetrznej, ktéra postrzegana bywa jako
sendencja do podejmowania i kontynuowania dziatare wzgidu na jego tr&. Cechy
okreslajgcg motywacg wewretrzng jest ciekawé¢, czynnikami motywacyjnymisswiasci-
wosci bedgce wynikiem wzajemnego poréwnywania o@w docierajcych do jednostki
aktualnie hdz zakodowanych w strukturach pagiowych: wieloznaczni, niewyra-
nosé, NOWasé, ztozonasé, dziwnai¢, niezgodnéd”s. Motywacja wewetrzna znajduje od-
zwierciedlenie w kilku stanach psychologicznyclirktobrazuyj nastawienie drugiej osoby
do realizowania wyznaczonego celu. Wedtug M.W. Kopiskiej nalezg tuf:

* kompetencja (wiara we wtasne ungtejosci, zdolndci, ktére pozwal dobrze zrea-

lizowa¢ wyznaczone zadania),

3 M. Armstrong,Zarzzdzanie zasobami ludzkinirakéw 2005.

4 B. Dubaj,Stownik wspétczesnegezjka polskiegowarszawa 2005, s. 536.

5 Szewczuk W. (red.Btownik psychologicznyarszawa 1985.

6 M.W. Kopertyiska,Motywowanie pracownikoMI eoria i praktyka Warszawa 2009, s. 14.
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e znaczenie (dobre strony danegoees, jego warté¢ jako sita napdowa danej

osoby),

* wplyw (stopiei, w jakim dana osoba me wplywa na administracyjne, strategiczne

lub inne wyniki pracy).

Przeciwiéstwem wewagtrznej jest motywacja zewtrzna, sprowadzaga s¢ do anga-
zowania s¢ w jakies dzialanie, spowodowanego zestnznym naciskiem lub pokgsze-
wnetrznych korzyci’. Innymi stowy jest to sktonrid ,do podejmowania i kontynuowania
dziatar ze wzgédu na pewne konsekwencje, do ktérych one prowéuaizyskanie nagrody
lub innej korz¥ci), zwigzana z poczucieng przyczyna i kontrola dziatania ma charakter
zewretrzny i nie jest zalna od jednostk?.

Motywacja postrzegana jest rowaigko ,system motywow lub synonim motywowa-
nia jako dziatanie w poszukiwaniu motywéw dziatariéotywowanie jest zatem metgpd
wplywania na zachowaniegspodmiotu za pg&rednictwem okréonego zespotu bagow,
ktére wtdrnie przeksztatlcone zosiaw motywy™. W przytoczonej definicji zwrécono
uwag na motywowanie. Termin 6w me w opinii S. Borkowskiej oznacza ,procesia-
domego i celowego oddziatywania na motywy ppstvania ludzi przez stwarzanieod-
kéw i mazliwosci realizacji ich systemow waro i oczekiwa (celéw dziatania) dla osi
gnieci celu motywujcego (dotyczy to tzw. motywaciji pracowniczéf)”

Wyrézni¢ mazna wiele rodzajow motywacji. Jednym z nich jest yaaicja osignied,
ktorej cecle charakterystycznstanowi tendencja do stawiania sobie jak nagzych ce-
6w oraz zmierzanie do ich zrealizowania poprzezedia do ogigania sukcesu oraz uni-
kania niepowodze Im bardziej przewsa pierwsza tendencja, tym motywacjaagsicc
jest silniejsz&.

Motywacja pobudzana jest rozmaitymi sposobamizhsobowiem stworzy warunki
umazliwiajgce osigniecie celéw pracownika poprzez stosowanie pozytywrlyatfcow,
badz wykorzystujc ujemne stymulatory, zagm@ace temu co udato muesjuz osigmacé.

W pierwszym przypadku mamy do czynienia z motywagzytywry, w drugim z& nega-
tywng. Motywacja negatywna oparta jest na strachu, ktbotywuje do pracy poprzez
uczucie zagrzenia (np. meliwos¢ otrzymania nagany, gfba utraty cgsci wynagrodze-
nia). Stosowanie owej motywacji i doprowadzi do niewtdciwej zmiany w osobowo-
sci pracownika (np. obpenie poczucia wlasnej wastm, nadmiernego lojalizmu). Moty-
wacja pozytywna koncentrujegsha stwarzaniu pracownikowi konkretnych perspektyw
i urzeczywistnieniu jego celéw w miarzrealizowanych oczekiwia pracodawcy (np.
awans, wysze wynagrodzenie)Vykorzystywanie tego rodzaju motywacji w znacznej
mierze wplywa na wzrost zaarigavania pracownika oraz petiejsze wykorzystani® jeg
mozliwosci czy zdolngci®2.

7 E. Aronson, T. Wilson, R. Aker@sychologia spoteczn®ozna 1997, s. 56.

8 W. Szewczuk (red.Btownik psychologiczny.s, 137.

® T. PszczotowskiMata encyklopedia prakseologii i teorii organizadjVroctaw 1978, s. 123-124.

10 S, BorkowskaSystem motywowania w przedsorstwig Warszawa 1985, s. 12.

11 R. NiermeyerMotywacja Warszawa 2009, s. 1.

12 3. PencMotywowanie w zargzaniy Wydawnictwo Profesjonalnej Szkoty Biznesu, Krakéw
1998, s. 137.
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3. METODOLOGIA BADA N

Biorac pod uwag przyjeta perspektyw badawcz, sprowadzaijca sic do okrélenia de-
terminant motywacji kapitatu ludzkiego organizacjgkr&lono nas¢pujace pytania eks-
ploracyjne:

1. Jakie czynniki wptywaj na sit motywaciji kapitatu ludzkiego (pracownikéw) — czy

(a jezeli tak to w jakim stopniu) sita motywacji uzatéona jest od stau pracy, za-
dowolenia pracownikéw z wykonywanej pracy, znajéoiaeléw, jakie g przed
nimi stawiane?

2. Kto w najwickszej mierze wplywa na skuteczdanotywowania pracownikow?

3. Ktore z osob oddziatajnajbardziej demotywago na pracownikéw?

Celem realizacji zalen badawczych, spogdzono kwestionariusz ankiety dotycy
wybranych aspektow funkcjonowania systemu motywasyp. Z uwagi na niezmiennie
rosrgca popularné¢ ustug o charakterze telekomunikacyjnym, badariztggiowe posta-
nowiono przeprowadziwsréd pracownikéw jednego z podkarpackich oddziatonar@e
Polska. Nalgy nadmient, iz Orange to obecnie bodaj napksza firma telekomunikacyjna
w Polsce, obstugaga niemal 17 min klientéw. Okresem badawczynetmbpierwsze poét-
rocze 2016 roku. Dobér grupy badawczej w zasadpioirze wynikat z faktu, jakosé
obstugi klienta w niezwykle istotnym stopniu stanewpadkows wielu czynnikéw, w tym
poziomu motywacji pracownikdéw, na ktérym w ninieggzpublikacji skoncentrowano
uwag.

W kwestionariuszu ankiety, sktadaym s z kilkunastu pyta, szczeg6la uwag
zwrdcono na zagadnienia dotyce czynnikdw motywuicych i demotywujcych ankieto-
wanych. Dobér wspomnianej problematyki badawczefytowany byt ckcia uzyskania
odpowiedzi na wymienione uprzednio pytania badawcze

4. CHARAKTERYSTYKA GRUPY BADANEJ

Spairod kilkudziesgcioosobowej grupy badanej, kwestionariusz ankiefpetnito 56
0s0b, jednake z powodu zauwanych bkdow oraz braku odpowiedzi na istotne pytania 4
kwestionariusze zostaty odrzucone. Wyniki badapi@ocowano na podstawie 52 popraw-
nie wypetnionych kwestionariuszy ankiet.

Ponad potowrespondentéw stanowity kobiety @riica medzy udziatem kobiet i gz-
czyzn wynosita 12 punktéw procentowych). Z uwagiwiak ankietowanych podzielono
umownie na 4 grupy: osoby bardzo mtode (18—26tal)de (27-35 lat), w wiekérednim
(36-50 lat) oraz w wieku dojrzatym (powsj 50 lat). Struktuy wiekowy ankietowanych
prezentuje rys..1

Niemal potow¢ grupy badawczej stanowity osoby w wieku 26—35 Niespetna jedna
trzecia ankietowanych to osobydace w wiekusrednim, za osoby w wieku bardzo mito-
dym i dojrzatym stanowity kolejno 17% i 13% ogétadanych. Na rys. 2 przedstawiono
podziat respondentow ze wzgdl na posiadane wyksztatcenie.
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= 36-50 lat
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Rys. 1. Struktura wiekowa respondentow

® podstawowe
56% ® zawodowe
= $rednie
wyzsze

Rys. 2. Wyksztalcenie respondentéw

15%

= mniej niz 1 rok

= 1-3 lat

= 4-7 lat

= 8-10 lat
powyzej 10 lat

Rys. 3. Sta pracy respondentéw

W przeprowadzonych badaniach uczestniczyto pof&a &sdb z wyksztatceniem wry
szym, co z pewnitig wynikato z faktu, z najliczniejsa grupe wiekowy stanowili ludzie
miodzi. Weréd 25% grupy badawczej znalazly sisoby zesrednim wyksztalceniem, za
15% — zawodowym. Bardzo niewielki odsetek stanowiépby, ktére ukiczyly szkot
zawodovy (4%).

Respondentdéw zapytano rowhie sta pracy w obecnej firmie (rys. 3). Najgkiszy
odsetek respondentéw stanowity osoby pramijdla badanej firmy od 4 do 7 lat (35%
badanych). Stapracy jednej czwartej ankietowanych wynosit otb81@ lat, z& pracujcy



136 D. Kfak, A. Strawa

od 1 do 3 lat stanowili 21% ogétu badanych. Pzejyl0 lat pracowato 15% respondentow,
najmniejsza grupa sktadatla s pracownikéw, ktérych zatrudnienie wynosito pajil2
mieskcy.

5. ANALIZA WYBRANYCH CZYNNIKOW ODDZIAtUJ ACYCH
NA MOTYWACJ E KAPITALU LUDZKIEGO

W procesie badawczym petl) préke okreilenia zaleénosci pomiedzy zadowoleniem
Z pracy a si motywacji. Pordwnanie uzyskanych wynikéw przedstene w formie wy-

kresu stupkowego (rys. 4).
WI

zdecydowanie raczej tak raczej nie zdecydowanie
tak nie

35% A

30% A/. —
25% / e
20% / —
15% / e
e
w !

0%

u]

’ " 3
u2

Rys. 4. Stopig zadowolenia z pracy a sita motywacji

Zaprezentowane powsj rezultaty bada wskazug, ze jedna trzecia ankietowanych
byta zdecydowanie zadowolona z wykonywanej praaggcdl mniej respondentéw (29%)
odpowiedzialoze g raczej zadowoleni ze swojej pracy. Po 19% badamgehaczyto od-
powied: wskazujca, ze  raczej i zdecydowanie niezadowoleni z wykonywaomegz sie-
bie pracy.

Wyniki bada przeanalizowano réwniew kontelécie sity motywacji do pracy, dekla-
rowanej przez kalego z ankietowanych w zakresie od 1 do 5, gdaeriaczato bardzo
silng motywacg, natomiast 5 jej brak. Rezultaty bad@dnoznacznie wykazatye sita
motywacji uzaleniona jest od zadowolenia z pracy. Ankietowaniyxydyli zdecydowa-
nie zadowoleni ze swojej pracy, w 71% akiteswoja motywacg jako bardzo silg, z&

w 29% jako silm. Wszyscy respondenci, ktérzy byli raczej zadowblemracy ocenili
swojg motywacg na 2 (jako silp). Osoby raczej niezadowolone z pracy posiadaoty-
wacj w 70% ocenity na 3, co stanoyvdbdek skali, natomiast w 30% na 4, co oznaczastab
motywacg. Cz$¢ grupy badawczej, ktdra zdecydowanie nie wykazyweddowolenia

z pracy udzielito odpowiedzi 4 i 5, kolejno w 460%.

W kolejnym etapie badauwag skoncentrowano na zateosciach zachodgych po-
migdzy staem pracy a sit motywacji pracownikéw do wykonywania zadaV tym celu
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dokonano analizy wskazywanych przez ankietowanyljowiedzi na temat badanej pro-
blematyki. Respondenci mieli do dyspozycji sk&t5, w ktérej, podobnie jak uprzednio,
1 oznaczato bardzo sijimotywacg, natomiast 5 jej brak. Odpowiedzi badanych zapreze
towano narys. 5.

100%
90%
80%

70% 5
60% 4
50% u3
40% "2
30%

m]

20%
10%
0%

\\\\\\\\\

mniej niz 1 1-3 lat 4-7 lat 8-10 lat powyzej 10
rok lat

Rys. 5. Dlugé¢ stazu pracy a sita motywaciji

W $wietle uzyskanych wynikéw nalg stwierdze, iz wszyscy ankietowani pracigy
mniej niz rok ocenili swog motywacg stopniem najwyszym lub drugim co do wysokoi
(1 lub 2). Wéréd respondentéw o gt pracy od 1 do 3 lat prawie potowagsihotywacii
ocenita na 2. Niespetna jedna trzecia grupy bademweszacowata swoj stogigmotywo-
wania na najwiszy, za po 9% wskazato zakres od 3 do 5. Stosunkowaaidi oceny sity
motywacji do pracy wskazali pracownicy zatrudnienprzedziale 8—10 lat. Ponad jedna
trzecia z nich (39%) wskazata drugi w kolejoiostopigh zmotywowania. Po 17% otrzy-
maty stopnie 1, 3 i 4, natomiast brak motywacji azywato 15% pracownikéw o tym sta
pracy. Najstabsze zmotywowanie do pracy przejawiakietowani pracypy dtuzej niz 10
lat. Kolejno 40 i 36% z nich ocenito swonotywacg na 4 i 3. Najwyszy, drugi co do
wysokdici i najnizszy stopié motywacji wskazato po 8% grupy respondentow nagjtu
zatrudnionych. Uzyskane wyniki jednoznacznie wskazie wraz ze wzrostem diugg
stazu pracy poziom motywacji u pracownikow stabnie.

Celem zbadania zaleosci sity motywacji od znajomixi wymaga przetaonych
wzgledem pracownikéw, respondentéw poproszono o wskazaaiile § im znane cele
stawiane przez przetonych. Respondenci mogli wybiérapdgrod nastpujacych odpo-
wiedzi: zdecydowanie tak, raczej tak, raczej nle2decydowanie nie. Poréwnanie zale
nosci znajomdci celéw wykonywanej przez ankietowanych pracyhi stopnia zmotywo-
wania do niej przedstawiono w formie graficznejrys 6.
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Rys. 6. Znajom&: celdw stawianych przez przeétmych a sita motywacji

Udziat procentowy ankietowanych, ktorzy zdecydoiwamali stawiane przed nimi wy-
magania, okrdajacych sit posiadanej motywacji kolejno w stopniu najgsygym i drugim
co do wysokéci w przyjtej skali, ksztattowat giodpowiednio na poziomie 53% i 47%.
Grupa respondentéw raczgjiadoma wytyczonych celéw w 69% wykazywata motywacj
ocenian na 2, prawie jedna gia z nich wskazala najvrgzg wartas¢ zmotywowania, na-
tomiast po 6% ankietowanych oklieo ten stopi@é na 3 i 4. Po 33% respondentéw raczej
nie znato wymagaprzetazonego, motywaegjocenito stopniem najaszym kydz czwartym.
Jedna pita tej grupy ocenita swgjmotywacg na 2, a zaledwie 8% dato najigz; ocer.
Grupa respondentdéw zdecydowanie niezcejstawianych jej przez przetmych celéw
w 42% oceniajc site swojej motywacji do pracy zaznaczyta 5 (co ozndwaik motywacji).
Niespetna jedna trzecia dokonata oceny o stopigzej, a kolejno 19% i 10% tej e¢&i
grupy badanej wskazata 2 i 1.

Przedstawiona analiza komparatywna pokazuje dibrelacje m¢dzy znajomécia
przez pracownikow wytyczonych im celow a poziomeminotywacji. Konkretyzuc na-
lezy stwierdzé, iz w $wietle przeprowadzonych batlam wigkszaswiadomaé¢ pracowni-
kéw co do stawianych przed nimi celdw, tym ich nwdgja do pracy jest silniejsza (na
wykresie im ciemniejszy kolor, tym sita motywacjpuacownikow jest veksza).

Na proces motywacyjny ogromny wptyw ni@dowisko, w ktérym funkcjonugjpra-
cownicy. Biogc pod uwag wspomniany aspekt, respondentdw poproszono o \wpeks
wanie osoby, ktdra ich najbardziej motywuje. Udaed odpowiedzi przedstawiono na
wykresie kotowym (rys. 7).

Badanie wykazalozinajwigkszy wptyw na wzrost motywacji ma beZpedni przeto-
zony. Taly odpowied wskazata niemal jedna trzecia ankietowanych (292t. nieco
mniejszej grupy, tj. jednej czwartej respondentdajbardziej motywujca jest rodzina, Za
dla 19% koledzy z pracy. Sfpdd ankietowanych 17% odpowiedziai® 0sol, ktora ich
najmocniej motywuje jest osoba postawiona w hidviagrzedsgbiorstwa wyej, np. dy-
rektor, prezes czy kierownik. Najmniejszy, 10-pmutcevy odsetek ankietowanych, wska-
zal, iz nie ma osoby, ktéra wpltywataby na ich motyweadp pracy.
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= Bezposredni przelozony

= Rodzina

10%
17%
u Koledzy z pracy
Osoba postawiona wyzej w
hierarchii firmy

Nie ma takiej osoby

Rys. 7. Osoby najbardziej motyvgug pracownikow

Respondentow poproszono réwnie wskazanie, kto wptywa na nich najbardziej de-
motywujaco. Uzyskane wyniki prezentuje rys. 8.

8% m Bezposredni przeltozony
m Koledzy z pracy
= Rodzina
u Osoba postawiona wyzej w
hierarchii firmy
Nie ma takiej osoby

Rys. 8. Osoby najbardziej demotyweg pracownikow

Jak wynika z rys. 8, w zestawieniu z wéziej omdéwionymi odpowiedziami dotygz
cymi 0s6b najbardziej motywagych ankietowanych, zauvg mazna znaczne podohie
stwa.

Powyzsze spostrzeenia pozwalaj na przypuszczeniez imotywacja w duej mierze
moze byt zwigzana z emocjami, przez co te same osoby, wzadei od rodzaju sytuacji
i odbioru przez respondentéw, mogwnie mocno motywowabadz oddziatywa& demo-
tywujaco na pracownikow.

6. WNIOSKI

Kwerenda literatury przedmiotu oraz uzyskane wiyhdda empirycznych pozwalgj
na wyprowadzenie nagujacych konkluzji:
1. postpowanie kadego pracownika determinowane jest dlamymi potrzebami,
stad pracodawca powinien wykorzyétadzne maliwosci ich zaspokojenia, aby
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zackeci¢ pracownika do zaangawania w pra¢, a tym samym do jak najskutecz-
niejszego realizowania celéw organizacj;

2. sita motywacji kapitatu ludzkiego uzatdona jest od zadowolenia z pracy. Respon-
denci zdecydowanie zadowoleni ze swojej pracwa 1% okrélili swojg motywa-
cje jako bardzo silg, natomiast w 29% jako sdnOsoby zdecydowanie niewyka-
zujagce zadowolenia z pracy wskazaty na bardzosstabtywacg do wykonywania
powierzonych im zadalub jej brak;

3. wraz ze wzrostem dludoi stazu pracy, poziom motywacji u pracownikow stabnie.
Wszyscy bowiem ankietowani pragay mniej niz rok ocenili swog motywacg bar-
dzo wysoko lub wysoko. Z kolei respondentéw pracygh powyej 10 lat cecho-
wata znikoma motywacja lub jej catkowity brak;

4. istnieje silny zwyzek medzy znajomécia przez pracownikéw wytyczonych im
celéw a poziomem ich motywacji. Badania dowgdz im wickszaswiadoma¢
pracownikéw co do stawianych przed nimi celéw, tiglnmotywacja do pracy jest
silniejsza;

5. w opinii respondentéw, co ciekawe, ogpktora najbardziej i zarazem najmniej mo-
tywuje okazat si bezpdredni przetgony (wedtug 29% ma najgkszy wpltyw na
wzrost motywacji, z&nieco weicej bowiem 35% wskazatae dziata on na nich
demotywujco).
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DETERMINANTS OF MOTIVATION OF ORGANISATION HUMAN
CAPITAL IN THE LIGHT OF EMPIRICAL RESEARCH

The aim of this article is to show the outline lod theoretical issues connected with motiva-
ting in the organisation and to study the seledet@rminants of the motivation process of
the human capital presented by the employees détbeommunications company.

Realization of the research purpose required wgrkin the survey referring to the selected
aspects of functioning of the motivation systemgragionalization of the obtained data and
the analysis of the results of the research. 5plpgformed a researched group which con-
sisted of the employees of one of the Podkarpdmid@eches of Orange Polska. The selection
of the researched group to a large degree arosetfre fact that the quality of the consumer
service is a result of many factors including el of the employees satisfaction.
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Taking into account the results of the empiricaleach one shall first of all state that the
motivation force of the human capital is dependenmany factors. One of them is job satis-
faction. 71% respondents stated that their jobvatitin is very strong however for 29% re-
spondents it is strong. People who were not satisfiith their job stated that their job moti-
vation to do entrusted tasks is weak or they dchawe it at all. Together with the length of
the seniority the motivation level is weaker in éoyges. All the surveyed who have worked
less than one year assessed their motivation haghtyore than highly. However the respond-
ents who have worked more than 10 years had lovvatmn or even did not have it at all.
The research showed that there is strong conneotitween the knowledge of the goals and
the motivation level in employees. The higher awass of the employees as to the set goals,
the stronger the motivation. According to the resjEnts, the person who is the most and at

the same time the least motivating is their disegerior.
Keywords: human capital, determinants of the motivation, altisfaction, work environ-
ment.
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