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Na przefomie lutego i marca 1987 r. Centrum przeprowadzito

badanie pod hastem "W moim zaktadzie"l.

Celem sondazu byio m.in.
poznanie opinii osdéb zatrudnionych w gospodarce paristwowej na
temat systemu motywacyjnego. Prdébowalismy okres$lié¢, co przez
prace zawodowg respondenci chcg osiggnadé, w jakim stopniu im
sie¢ to udaje oraz jakie - ich zdaniem - sg kryteria oceny

i przyznawania nagrdéd pracownikom.

Dla wiekszodci respondentdéw /79,7%/ celem pracy jest
zdobycie pieniedzy, 22% chce uzyskad satysfakcje zawodowa,
10% dazy do podniesienia kwalifikacji, zdobycia awansu, 7,7%
za$ chce po prostu zabezpieczyé sie na staros$é, mieé emery-
ture. O korzysciach finansowych najczes$ciej mdéwia robotnicy,
o satysfakcji zawodowej, podnoszeniu kwalifikacji, awansie

- inteligencja nietechniczna /tab.1l/.

Tabela 1 w procentach
Cele pracy zawodowe]
Grupy zawo- korzyséci emerytura awans, kwa- satysfa-
dowe finansowe lifikacje kcja za-
zawodowe wodowa
Wyzsza kadra
kierownicza 64,3 7,1 14,3 7,1
Inteligencija
- nietechni-
czna 45,5 3,0 15,2 30,3
- techniczna 64,0 12,0 5,3 14,7
Administracija 63,7 9,7 5,3 14,2
Brygadzisgci 68,1 8,5 6,4 17,0
Robotnicy ’
- wykwalifi-
kowani 83,6 7,4 3,1 4,8
- niewykwali- '
fikowani 78,9 9,4 3,9 0,8

Ponad potowie badanych /58,2%/ udaje sie zrealizowad zamie-
rzone cele w stopniu $rednim, 26,9% - w niewielkim, tylko 9,8%
- w duzym. Zdaniem 3,3% respondentdw przez prace zawodowa nicze-

go nie mozna osiagnad.

1 Badanie zrealizowano na reprezentatywnej prdébie losowej
pracownikdéw 17 panstwowych zaktaddw pracy zatrudniajgcych ponad
500 oséb /N=1576/.



W opinii respondentdéw najczescie]j stosowane przez zaktad
formy uznania dla ich pracy to przede wszystkim nagrody pie-
niezne /w tym: bez doktadnej nazwy wymienito je 32,2% ankieto-
wanych, a szczegdtowo okredglilo jako: premie regulaminowe -
28,8%, premie motywacyjne - 17,1%, nagrody, premie jubileuszowe
- 10,6%/. W nastepnej kolejnosci wskazywano na takie formy wy-
réznienia,jak: dyplomy, listy pochwalne /20,2%/, odznaczenia,
wyrdéznienia resortowe /18,8%/, odznaczenia palstwowe /13,0%@
nagrody rzeczowe /7,2%/. Uzyskanie nagrody zalezy zazwyczaj od
oceny pracownika przez przelozonego. Zdaniem badanych czesciej
sa to oceny pozytywne niz negatywne. W przekonaniu 11,7% respon-
dentdéw sa oni oceniani jako bardzo dobrzy pracownicy, 65,2% -
jako dobrzy, a 21,2% - jako przecietni. Zaledwie 0,3% sadzi,
ze kierownik ma o nich negatywng opinie. Powstaje zatem pyta-
nie, czy oceny i nagrody sa postrzegane przez pracownikdéw jako

elementy systemu motywacyjnego?

Jednym z podstawowych warunkdéw dobrze funkcjonujacego sys-—
temu motywacyjnego sg m.in. wyraznie okreslone i stabilne kry-
teria oceniania i przyznawania nagrdéd pracownikom. Jesli rzeczy-
wiscie sie je stosuje, to kazdy pracownik doskonale zdaje sobie
sprawe z tego, ze ich speinianie jest zwiagzane z wyrdznieniem
~ dohrg ocena kierownictwa lub nagroda. Odpowiadajacy takim wy-
mogom system motywacyjny powinien znaleZé odzwierciedlenie w
Swiadomosci pracownikdw, wyrazajace sie co najmniej wskazaniem
zachowall ocenianych i nagradzanych. Brak natomiast wyrazZnych
kryteridéw oceniania i nagradzania powoduje zZe pracownicy nie
wiedza, czym trzeba sie wykazaé¢, by by¢ dobrze ocenionym lub
jakie zachowania sa wyrdzniane nagroda. Czy zatem w opinii ba-
danych istnieja wyrazZnie okreslone kryteria, wedfug ktdérych sa

oni oceniani i nagradzani?

Zdaniem wiekszosci respondentdéw /76,1%/ pracownikdw ocenia
sie za efekty pracy, wywigzywanie sie z obowiazkdéw; rzadziej
wskazywano na uktady i znajomos$ci /12,2%/, wyrdzinianie sie w
pracy /11,1%/, sposéb zachowania sie /9,9%/. O nagradzaniu decy-
duja: dobra praca /66,6%/, staz /15,4%/, wyrdznianie sie w pra-
cy /9,6%/, dyspozycyjnosé /9,1%/, zdyscyplinowanie - §,1%, do-

bre stosunki z przetozonym - 7,8%.



Niewielki odsetek wskazan na inne kryteria niz speilnianie
podstowowych obowigzkdéw pracownika moze $wiadczyé¢, 2Ze badani
nie postrzegaja systemu motywacyjnego, a wskazuja jedynie na
zespdt czynnikdéw majacych wiekszy lub mniejszy wpiyw na wyrdz-

nienie ich dobra ocenag lub nagrodsg.

Rozktad odpowiedzi dotyczacych kryteridw oceniania i nagra-
dzania pracownikdéw w rozbiciu na poszczegdlne grupy zawodowe

jeszcze wyrazZnie pozwala dostrzec to zjawisko /tab.2 i 3/.

Tabela 2 w procentach
Kryteria ocen pracownikdéw
Grupy zawo- wyrdznianie wywigzywaniel| sposdb za-| uktady,
dowe sie w pra- | sie z obo- chowania znajomosci
cy wigzkdw sie

Vyzsza kadra
kierownicza 12,5 56,3 12,5 9,4
Inteligencija
- nietechni-

czna 15,7 75,7 18,6 8,6
- techniczna 12,1 75,7 9,3 10,7
Administra-
cja 12,4 73,5 8,2 13,5
Brygadzisci 16,7 78,8 10,6 6,1
Robotnicy
- wykwalifi-

kowani 11,2 77,0 9,5 13,0
- niewykwali-

fikowani 3,8 77,5 10,0 11,9

Wyrdézniajaca sie praca, sposdb zachowania, zdyscyplino-
wanie badz dobre stosunki z przetozonym czy uktady i znajomosci
zdaniem ok.80% badanych spoéréd wszystkich grup zawodowych /z
wyJjatkiem wyzszej kadry kierowniczej/ nie maja wpiywu na ich
ocenianie 1 nagradzanie. Wypowiedzi zatem wspomnianej grupy
dyrektordw /25%/, ze nagradzani sg takze pracownicy lepsi od
innych,mozna uznaé raczej za "pobozne zyczenie" niz fakt, tym
bardziej, Ze nie znajduje on potwierdzenia w opinii pozostatych

respondentdw.



Tabela 3 w procentach
Gru 2 AWO— Kryteria nagradzania pracownikdw
ggwe wyrdéznie- | dobra pra-| zdyscypli-y dobre sto-
nie sie w | ca nowanie sunki z
pracy szefem
Wyzsza kadra
kierownicza 25,0 53,1 9,4 6,3
Inteligencija
- nietechni-
czna 18,6 50,0 8,6 4,3
- techniczna 16,4 60,7 6,4 11,4
Administra-
cja 6,5 64,1 3,5 ’
krygadzisci 15,2 75,8 12,1 7,6
Robotnicy
- wykwalifi-
kowani 7,6 68,7 8,7 7,7
- niewykwali-
fikowani 8,8 68,8 8,8 6,9

Wyniki badania "W moim zaktadzie" nie nasuwaja optymistycz-
nych wnioskdéw, Okazuje sie bowiem, ze badani pracownicy gospo-
darki uspotecznionej nie postrzegaja jednoznacznie i-wyraénie
systemu motywacyjnego, ktdéry by zachecal do maksymalnego wyko-

rzystania ich mozliwoéci i zdolnosci.



