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Wstęp

Motywacja pracowników to jeden z głównych 
elementów składowych zarządzania przedsiębior-
stwem. Dlatego też niezwykle ważne jest określe-
nie i zdefiniowanie w przedsiębiorstwie najistot-
niejszych motywatorów, to jest czynników, które 

oddziałują mobilizująco na pracowników i dają za-
pał do bardziej efektywnej pracy, a jednocześnie 
zapewnią im satysfakcję (Borkowska, 2004). Wyod-
rębnione czynniki wraz z posiadaną przez nie siłą 
motywacji są głównymi elementami przy budowie 
systemu motywacyjnego (Chmiel, 2003). Sprawnie 
funkcjonujący system motywacyjny wpływa na 
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Streszczenie
Wstęp. Przedmiotem badań była ocena opinii pracowników kadry administracyjnej jednostki 
sektora publicznego w tym przypadku Uczelni Wyższej nt. wewnętrznego systemu motywacyj-
nego. Celem pracy było określenie najbardziej istotnych bodźców motywacyjnych z uwzględnie-
niem podziału na motywatory płacowe oraz pozapłacowe. 
Materiał i metody. Badanie zrealizowano przy pomocy kwestionariusza ankiety online, na zasa-
dzie doboru celowego respondentów, tj. każdy pracownik administracyjny otrzymał maila z lin-
kiem do kwestionariusza ankiety wraz z prośbą o wzięcie udziału w badaniu. 
Wyniki. Badania własne przeprowadzane za pomocą kwestionariusza ankiety wykazały, iż głów-
nymi czynnikami motywującymi pracowników administracyjnych do pracy są m.in.: wysokość 
wynagrodzenia zasadniczego, możliwość awansu, zmiana stopnia zaszeregowania, stabilność za-
trudnienia, skonkretyzowane i jasno wyznaczone cele oraz premia uznaniowa. 
Wnioski. Płacowe czynniki motywacyjne są dla respondentów kluczowe w procesie samoreali-
zacji i zadowolenia z wykonywanej pracy. Oznacza to, że pracownicy najbardziej cenią sobie fakt 
stałej, dobrze płatnej pracy z możliwością rozwoju.

Słowa kluczowe: efektywność, motywacja, rozwój zawodowy, satysfakcja, wydajność

Summary
Introduction. The subject of the research was the assessment of the opinions held by the 
administration staff of a public-sector unit - in this case of a University - on the subject of internal 
incentive system. The aim of the work was to determine the most important motivational 
incentives, including the division into remunerative and non-remunerative motivators. 
Material and methods. The survey was carried out using an online questionnaire, on the basis 
of targeted selection of respondents, i.e. each administration employee received an e-mail with 
a link to the questionnaire, along with a request to participate in the survey. 
Results. Proprietary research carried out using a questionnaire survey showed that the main 
factors motivating administration employees to work are, among others, basic salary amount, 
promotion opportunities, change of rank, stability of employment, specific and clearly defined 
goals and discretionary bonus. 
Conclusions. Remunerative motivational factors are crucial for the respondents in the process 
of personal fulfillment and satisfaction with the work performed. This means that employees 
appreciate a stable, well-paid job with development opportunities.
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poprawę efektywności pracy, co się przekłada na 
zwiększenie zysku przedsiębiorstwa, a także wy-
wiera wpływ na zadowolenie pracowników z wy-
konywanych obowiązków (Glick i in., 1999). 

Niniejszy artykuł ma na celu analizę wewnętrz-
nego systemu motywacyjnego Uczelni Wyższej oraz 
odpowiedź na pytanie, który bodziec motywacyjny 
jest głównym motywatorem pracowników kadry 
administracyjnej Państwowej Szkoły Wyższej im. 
Papieża Jana Pawła II w Białej Podlaskiej. Skupiono 
się na definicji motywacji oraz klasyfikacji czynni-
ków motywujących pracowników do pracy.

Materiał i metody

W badaniu empirycznym wzięło udział 57 pra-
cowników administracyjnych, co stanowiło 61% 
ogółu zatrudnionych w tej grupie. Ankietowanie 
zostało przeprowadzone w dniach 1-14 lutego 2017 
roku. Analiza wyników badania skoncentrowana 
była na ocenie procesu motywowania pracowników 
kadry administracyjnej Państwowej Szkoły Wyż-
szej im. Papieża Jana Pawła II w Białej Podlaskiej. 
Badanie zrealizowano przy pomocy kwestionariu-
sza ankiety online, na zasadzie doboru celowego 
respondentów, tj. każdy pracownik administracyj-
ny otrzymał maila z linkiem do kwestionariusza 
ankiety wraz z prośbą o wzięcie udziału w badaniu. 
Udział w badaniu był dobrowolny. Operatem badań 
była grupa 93 osób zatrudnionych na stanowisku 
administracyjnym w Państwowej Szkole Wyższej 
im. Papieża Jana Pawła II w Białej Podlaskiej (Stan 
zatrudnienia pracowników kadry administracyjnej 
PSW na dzień 31.12.2016 r.). Formularz składał się 
z 14 pytań zamkniętych oraz metryczki. 

Szczegółowe dane próby zawiera tabela 1.

Tabela 1. Charakterystyka badanych

Kryterium Odsetek respon-
dentów

Płeć respondenta mężczyzna
kobieta

35%
65%

Wiek respondenta
do 25 lat

26 – 35 lat
36 – 45 lat
46 – 55 lat

5%
47%
16%
32%

Wykształcenie
wyższe

ukończone studia 
podyplomowe

60%
40%

Staż pracy ogółem

0 – 5 lat
6 – 10 lat

11 – 15 lat
16 – 20 lat

powyżej 20 lat

26%
30%
22%
11%
11%

Poziom dochodów 
brutto miesięczne 

na 1 os. w gosp. 
domowym

do 1000 PLN
1001 – 1500 PLN
1501 – 2000 PLN
2001 – 2500 PLN
2501 – 3000 PLN

powyżej 3000 PLN

3%
26%
28%
16%
18%
9%

Jak wynika z danych empirycznych zawartych 
w tabeli 1, większość osób zatrudnionych to ko-
biety, stanowiły one 65% pracowników kadry ad-
ministracyjnej Uczelni uczestniczącej w badaniu. 
Mężczyźni stanowili 35% ogółu zatrudnionych. 
W strukturze wiekowej badanych najliczniejsza 
grupę stanowili pracownicy z przedziału wiekowe-
go 26 – 35 lat (47% badanych) oraz 46 – 55 lat (32 
% badanych).

Charakter pracy w Uczelni odnosi się głównie do 
pracy umysłowej (Regulamin pracy PSW), a więc 
wszyscy pracownicy posiadali wykształcenie wyż-
sze, w tym 40% badanych posiadało dodatkowo 
ukończone studia podyplomowe. Najliczniejsza gru-
pa pracowników (30%) posiadała staż pracy od 6 
do 10 lat oraz 26% staż pracy do 5 lat, można, zatem 
przyjąć, iż ponad połowa badanych pracuje nie dłu-
żej niż 10 lat.

Wśród omawianych czynników ekonomicznych 
wymienić należy poziom osiąganych dochodów. Re-
alizowane badania analizowały poziom dochodów 
brutto z uwzględnieniem miesięcznych dochodów 
na osobę w gospodarstwie domowym badanych po-
przez subiektywną ocenę sytuacji materialnej re-
spondentów. Największa grupa badanych osiągała 
dochody od 1501 do 2000 PLN na osobę w gospo-
darstwie domowym – 28% badanej grupy. Kolejna 
grupa obejmująca 26% osiągała dochody mieszczą-
ce się w przedziale 1001 – 1500 PLN, a 18% ankie-
towanych deklarowało dochody w wysokości 2001 
– 2500 PLN. Blisko 16% badanych respondentów 
osiągało dochody mieszczące się w przedziale 2501 
– 3000 PLN, jedynie 3% badanych odpowiedziało, że 
jest to mniej niż 1000 PLN. Pozostałe 9% to osoby, 
w przypadku, których dochód na osobę kształtował 
się na poziomie powyżej 3000 PLN. Na podstawie 
przedstawionych danych można określić profil pra-
cownika kadry administracyjnej Państwowej Szko-
ły Wyższej im. Papieża Jana Pawła II w Białej Podla-
skiej. Pracownik administracji to kobieta w wieku 
26-35 lat, posiadająca wyższe wykształcenie, ze 
stażem pracy 6-10 lat oraz posiadająca dochód brut-
to z na osobę w gospodarstwie domowym w kwocie 
1501 – 2000 PLN.  

Wyniki badań

W literaturze występuje wiele rozmaitych defi-
nicji motywacji, wspólnym mianownikiem jest nic 
innego, jak wewnętrzne poczucie człowieka w dą-
żeniu do osiągnięcia pewnych celów, które sam 
sobie wyznacza (Penc, 1998). Motywacja wzbudza 
energię do pracy, która jest zwrócona w kierunku 
osiągnięcia punktu docelowego. W psychologii ter-
min motywacji jest także nazywany zamiennie, jako 
motyw, popęd, instynkt, skłonność (Gros, 2012).

Pod pojęciem motywacji 26% respondentów ro-
zumiało, „chęć robienia czegoś, zależną od możliwo-
ści zaspokojenia przez to działanie jakiejś potrzeby 
danej jednostki”, 19% twierdziło, iż jest to „stan 
emocjonalny popychający człowieka do osiągnię-
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cia celu”, 19% określało motywację, jako „zespół 
czynników uruchamiających celowe działanie”. 
Najmniej liczną grupę, 6% stanowili respondenci, 
którzy uważali, że jest to „proces wewnętrzny, któ-
ry manifestuje się w zachowaniu lub działaniu czło-
wieka”. Należy zauważyć, iż interpretacja pojęcia 
motywacji przez respondentów, w świetle definicji 
motywacji, jest poprawna i zbliżona do ogólnego 
pojęcia motywacji opisanej w literaturze. Kwestię 
tę ilustruje rycina 1.

Natomiast motywacja do pracy dla 54% badanej 
populacji to „tworzenie zachęt dla pracowników do 
coraz wydajniejszej i bardziej efektywnej pracy”, 

25% uważało, iż są to „wewnętrzne i zewnętrzne 
uwarunkowania zachowań ludzi w procesie pracy”. 
Tylko dla 9% motywacja do pracy kojarzy się z pro-
cesem powstawania i umacniania się w pracowniku 
świadomych decyzji (motywów). Kwestię tę przed-
stawiono na rycinie 2.

Można, zatem przyjąć, iż respondenci poprawnie 
definiują proces motywacji w organizacji. W związ-
ku z tym ankietowani zostali poproszeni o ocenie-
nie w jedenastostopniowej skali poziomu satys-
fakcji z pracy, którą wykonują, gdzie 0 oznaczało 
całkowity brak satysfakcji, a 10 maksymalną satys-
fakcję. Kwestie te przedstawiono w tabeli 2.

Rycina 1. Interpretacja pojęcia motywacji przez respondentów

Rycina 2. Interpretacja pojęcia motywacji do pracy przez respondentów

Tabela 2. Ocena poziomu satysfakcji z wykonywanej pracy przez respondentów

Brak
satysfakcji

Skala
Maksymalna sa-

tysfakcja
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Odsetek respondentów
0% 0% 0% 7% 0% 11% 14% 11% 25% 26% 6%
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Respondenci nie byli jednogłośni odnośnie stop-
nia satysfakcji ze swojej pracy. Znaczna większość 
badanych, bo aż 57% udzieliła odpowiedzi, że ich 
praca jest bardzo satysfakcjonująca, 36% pytanych 
uważało, że ich praca jest satysfakcjonująca w śred-
nim stopniu. Zaledwie 7% sądziło, że ich praca jest 
mało satysfakcjonująca. Można, zatem stwierdzić, iż 
pracownicy administracyjni ocenili poziom satys-
fakcji, jako wysoki, na poziomie średniej równej 8,14.

Ankietowani zostali również poproszeni o oce-
nienie stosunku aktualnego wynagrodzenia do 
wykonywanych obowiązków i odpowiedzialności, 
gdzie 0 oznaczało całkowicie nieadekwatne wyna-
grodzenie, a 10 w pełni adekwatne. Szczegółowe 
dane przedstawiono w tabeli 3.

Podobnie, jak w odpowiedzi na pytanie dotyczą-
ce stopnia satysfakcji z wykonywanej pracy respon-
denci nie byli jednogłośni, gdyż blisko 20% uważało, 
że stosunek aktualnego wynagrodzenia do wyko-
nywanych obowiązków i odpowiedzialności jest 
zbliżony do całkowicie nieadekwatnego (na skali 
0-2), zaś 32% twierdziło, iż jest on mało adekwat-
ny (skala 3-5). Najmniej liczną grupę, 13% stanowią 
respondenci, którzy uważali, że jest on zbliżony do 
w pełni adekwatnego (8-10 na skali). Można, zatem 
stwierdzić, iż pracownicy administracyjni oceni-
li stosunek aktualnego wynagrodzenia do wyko-
nywanych obowiązków i odpowiedzialności, jako 
średnio zadowalający, kształtujący się na średnim 
poziomie równym 5,18.

Jeżeli chodzi o atmosferę panującą w miejscu 
pracy, to wśród badanych 28% uważało, że jest ona 
dobra, 35% podkreślało, iż jest ona bardzo dobra. 
Tylko trzy osoby oceniło panującą atmosferę, jako 
złą. Blisko 1/3 ankietowanych udzieliła odpowie-
dzi, że jest ona wystarczająca do realizacji celów.

Kolejne pytanie dotyczyło sprawiedliwości sys-
temu awansowania w strukturach Uczelni. Pracow-
nicy dokonali oceny poprzez zaznaczenie jednej 
z następujących odpowiedzi: bardzo dobrze, do-
brze, dostatecznie, źle. Znaczna większość ankie-
towanych (63%) oceniła system pozytywnie, 32% 
oceniła go, jako dostateczny, zaledwie trzy osoby na 
57 uczestniczących w badaniu uważało, iż system 
jest nieodpowiedni. 

W karierze zawodowej pracownika Uczelni cią-
głe poszerzanie swojej wiedzy jest bardzo istotne, 
zatem ważnym zagadnieniem było poznanie po-
trzeb pracowników związanych z podnoszeniem 
ich kwalifikacji zawodowych (Statut PSW).

Najliczniejsza grupa respondentów (58%) od-
powiedziała, że zdecydowanie odczuwało potrze-
bę podnoszenia swoich kwalifikacji zawodowych, 
zaś 28% badanych przychyliło się do odpowiedzi 
większości i również podkreśliło, że odczuwa taką 
potrzebę. Zaledwie 14% nie odczuwa potrzeb zwią-
zanych z samorealizacją i ciągłym podnoszeniem 
swoich kwalifikacji zawodowych. 

Istnieje wiele motywatorów zachęcających ludzi 
do pracy. Są to motywatory płacowe oraz pozapła-

Tabela 3. Ocena stosunku aktualnego wynagrodzenia do wykonywanych obowiązków i odpowiedzialności przez respon-
dentów

Całkowicie
nieadekwatny

Skala
W pełni

adekwatny
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Odsetek respondentów
1% 1% 16% 9% 11% 12% 26% 11% 9% 2% 2%

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Rycina 3. Zestawienie najwyżej ocenionych czynników motywacyjnych przez respondentów
Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.
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cowe. Każdy człowiek jest inny, więc również moty-
watory każdego z osobna się różnią (Sekuła, 2005). 
W jednym z pytań kwestionariusza pracownicy ad-
ministracyjni zostali poproszeni o ocenienie w pię-
ciostopniowej skali stopnia motywacji wymienio-
nych czynników. Subiektywne oceny ankietowanych 
pracowników można podzielić na trzy grupy czynni-
ków motywacyjnych: najwyżej ocenione, o średnim 
znaczeniu oraz o najmniejszym znaczeniu.

Rycina 3 ilustruje najwyżej ocenione czynniki, 
opiniowane przez grupę kadry administracyjnej 
Państwowej Szkoły Wyższej im. Papieża Jana Pawła 
II w Białej Podlaskiej.

Najważniejszym ze wszystkich możliwych do wy-
boru z tabeli była wysokość wynagrodzenia zasadni-
czego (65%), awans, zmiana stopnia zaszeregowania 
pracy (63%) i stabilność zatrudnienia (58%). Ponad 
połowa badanych stwierdziła, iż skonkretyzowane 
i jasno wyznaczone cele są dla nich bardzo ważne, 

natomiast dla 1/3 z nich to ważny czynnik. Jednym 
z grupy najwyżej ocenionych czynników motywacyj-
nych był również fakt premii uznaniowej. Dla połowy 
badanych był to bardzo ważny bodziec zachęcający 
do pracy, co piąty badany uważa, że jest motywujący 
(Regulamin premiowania…). 

Czynniki podobnie oceniane, które można okre-
ślić, jako mniej ważne od wyżej wymienionych:
• uznawanie zaangażowania i sukcesów,
• nagrody, odznaczenia Rektora,
• przyjemna atmosfera w miejscu pracy,
• podnoszenie kwalifikacji poprzez szkolenia,
• dobra organizacja w miejscu pracy.

Wyżej wymienione czynniki zostały przedsta-
wione w ujęciu procentowym na rycinie 4.

Ważnym czynnikiem motywującym wśród 
ankietowanych było uznawanie zaangażowania 
i sukcesów pracownika, aż 46% badanych wska-
zało powyższy czynnik, jako bardzo motywujący, 

Rycina 4. Zestawienie średnio ocenionych czynników motywacyjnych przez respondentów
Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Rycina 5. Zestawienie najniżej ocenionych czynników motywacyjnych przez respondentów
Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.
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a 37% z nich uważało go za motywujący. Podobnie 
nagrody i odznaczenia Rektora, 42% respondentów 
uważało za bardzo motywujący, natomiast, co 4 
badany uznał, że jest on dla niego motywujący (Re-
gulamin Nagród Rektora PSW). Przyjemna atmos-
fera w miejscu pracy została oceniona przez 39% 
badanych, jako czynnik bardzo motywujący, a 46% 
respondentów uważało, że sprzyja motywacji. Pod-
noszenie kwalifikacji poprzez szkolenia oceniono, 
jako czynnik motywujący oraz bardzo motywujący 
w jednakowym stopniu, po 35% wskazań. Dobra 
organizacja w miejscu pracy, jako czynnik jest mo-
tywująca dla grupy 46% osób oraz bardzo motywu-
jąca dla 33% ankietowanych.

Rycina 5 przedstawia udział procentowy odpo-
wiedzi respondentów dotyczący najniżej ocenionych 
czynników motywacyjnych. Do tych czynników 
należy m.in.: udzielanie rad przez bezpośredniego 
przełożonego, rozliczanie z osiąganych wyników, 
świadczenia socjalne (Regulamin przyznawania 
świadczeń…), niejednostajność zadań, zróżnicowa-
ne obowiązki oraz regulowany czas pracy.

Sytuacja panująca na rynku zapewne wymusza 
fakt, iż najbardziej mobilizującym oddziaływaniem 
według ankietowanych odznacza się pewność za-
trudnienia, co zadeklarowało 22% badanych. Dla 
pracowników istotna jest także w znaczącym stop-
niu dobra atmosfera w pracy (16%) oraz możliwość 
osobistego rozwoju – 15%. Czynniki te są ważniej-
sze niż obiektywizm i sprawiedliwość w ocenie 
pracownika, za którym opowiedziało się 12% re-
spondentów czy możliwość zdobycia praktyki za-
wodowej (8% ogółu). Zagadnienie zilustrowano na 
rycinie 6.

Następne poruszone w badaniu zagadnienie do-
tyczyło utraty motywacji do pracy od czasu jej pod-
jęcia do chwili obecnej przez pracowników kadry 
administracyjnej Uczelni. Znaczna większość, bo aż 

72% odpowiedziała, iż nie straciła motywacji. Nato-
miast pozostała część ankietowanych uznała, iż ich 
motywacja od czasu rozpoczęcia pracy obniżyła się. 

Ankietowani zostali zapytani również o ich za-
dowolenie związane z pracą na obecnym stanowi-
sku. Blisko 90% badanych była zadowolona ze swo-
jej pracy, natomiast pozostała część próby (11%) nie 
odczuwała zadowolenia. Według ankietowanych to 
niskie zarobki najbardziej wpływają na spadek za-
dowolenia z pracy (32% badanych wskazało tę od-
powiedź), zaś 1/5 stwierdziła, iż jest to niedostrze-
ganie wysiłków i sukcesów pracowników przez 
przełożonych, 15% uważało, że na spadek zadowo-
lenia z pracy wpływa niemiła, nerwowa atmosfera. 
Czynniki te są istotniejsze niż brak możliwości roz-
woju, podnoszenia kwalifikacji, awansu, za którym 
opowiedziało się 13% respondentów czy przedmio-
towe traktowanie oraz nadużywanie uprawnień 
przełożonych wobec pracowników (11% badanych). 
Najmniej liczna grupa ankietowanych udzieliła od-
powiedzi, iż jest to niezdrowa konkurencja (7%) 
oraz brak świadczeń socjalnych (2%). Zestawienie 
odpowiedzi przedstawiono na rycinie 7.

Podsumowując, pod pojęciem motywacji re-
spondenci (26%) rozumieją, „chęć robienia czegoś, 
zależną od możliwości zaspokojenia przez to dzia-
łanie jakiejś potrzeby danej jednostki”. Motywacja 
do pracy dla 54% badanej populacji to „tworzenie 
zachęt dla pracowników do coraz wydajniejszej 
i bardziej efektywnej pracy”. 

Respondenci nie byli jednogłośni odnoście stop-
nia satysfakcji ze swojej pracy, jednakże poziom sa-
tysfakcji został oceniony, jako wysoki i kształtował 
się na poziomie średniej równej 8,14 (w skali 0-10). 
Stosunek aktualnego wynagrodzenia do wykony-
wanych obowiązków i odpowiedzialności został 
oceniony, jako średnio zadowalający, na poziomie 
równym 5,14 (w skali 0-10).

Rycina 6. Stopień oddziaływania niematerialnych środków motywacyjnych w opinii respondentów
Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.
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Atmosfera pracy w PSW została oceniona przez 
pracowników, jako bardzo dobra. Sprawiedliwość 
systemu awansowania w strukturach Uczelni zo-
stała oceniona przez pracowników w znacznej mie-
rze pozytywnie.

W karierze zawodowej pracownika Uczelni cią-
głe poszerzanie swojej wiedzy jest bardzo istotne, 
znaczna większość pracowników (58%) odpowie-
działa, że zdecydowanie odczuwa potrzebę podno-
szenia swoich kwalifikacji zawodowych.

Istnieje wiele motywatorów zachęcających lu-
dzi do pracy (Nyczyk, 2005). W badanej grupie naj-
wyżej oceniono czynniki motywacyjne, takie jak 
wysokość wynagrodzenia zasadniczego, awans, 
zmiana stopnia zaszeregowania pracy, stabilność 
zatrudnienia, skonkretyzowane i jasno wyznaczo-
ne cele oraz fakt przyznawania premii uznaniowej. 
Najistotniejszymi elementami pozapłacowymi we-
wnętrznego systemu motywacyjnego okazało się 
być: pewność zatrudnienia, dobra atmosfera w pra-
cy, możliwość osobistego rozwoju oraz obiekty-
wizm i sprawiedliwość w ocenie pracownika.

Znaczna większość, bo aż 72% badanych nie 
straciło motywacji do pracy oraz blisko 90% ba-
danych było zadowolonych ze swojej pracy. Ocenie 
poddano także, czynniki wpływające na spadek za-
dowolenia z pracy, według ankietowanych to niskie 
zarobki najbardziej wpływają na spadek zadowole-
nia z pracy oraz niedostrzeganie wysiłków i sukce-
sów pracowników przez przełożonych.

Dyskusja i wnioski

Artykuł obejmuje zakres tematyki motywacji 
oraz badania własne przeprowadzone w Państwo-
wej Szkole Wyższej im. Papieża Jana Pawła II w Białej 
Podlaskiej. System motywacji PSW oparty jest o akty 
prawne oraz wewnątrzuczelniane dokumenty, takie 
jak Statut czy Regulamin Pracy. Motywacja jest bar-

dzo ważna w życiu każdego człowieka, dlatego ten 
wątek jest intrygujący i zasługuje na uwagę. 

Zasadniczym celem badań była odpowiedź na 
pytanie, jakie są główne bodźce motywujące pra-
cowników administracyjnych do pracy. Realizując 
cel pracy dokonano przeglądu literatury i przepro-
wadzono badania własne przy pomocy stworzo-
nego narzędzia, jakim był kwestionariusz ankiety. 
Analiza materiału badawczego pokazała, iż sys-
tem motywacji obowiązujący na PSW jest znany 
pracownikom. Biorąc pod uwagę odpowiedzi ba-
danych, należałoby w przyszłości rozważyć możli-
wość modyfikacji wewnętrznego systemu motywa-
cyjnego Uczelni.

Badania własne przeprowadzane za pomocą 
kwestionariusza ankiety wykazały, iż głównymi 
czynnikami motywującymi pracowników admini-
stracyjnych do pracy są m.in.: wysokość wynagro-
dzenia zasadniczego, możliwość awansu, zmiana 
stopnia zaszeregowania, stabilność zatrudnienia, 
skonkretyzowane i jasno wyznaczone cele oraz pre-
mia uznaniowa. Płacowe czynniki motywacyjne są 
dla respondentów kluczowe w procesie samoreali-
zacji i zadowolenia z wykonywanej pracy. Oznacza 
to, że pracownicy najbardziej cenią sobie fakt stałej, 
dobrze płatnej pracy z możliwością rozwoju.

Artykuł porusza bardzo istotną problematykę, 
dotyczącą sposobu formowania działalności, ko-
niunktury pracy, aby sprzyjały rozwojowi zatrud-
nionego oraz wydajnemu wykorzystaniu jego zdol-
ności i powołania. Przy czym wyjątkowo istotne 
jest, aby pracownik doznał i utrzymał satysfakcję 
z pracy (Król i in., 2007). Wysoce istotne jest, by 
system motywacyjny korespondował oraz współ-
grał z innymi procesami zarządzania. Jedynie, gdy 
będzie on uzupełniającym narzędziem komunika-
cyjno-motywującym, będzie miał prawdopodobień-
stwo wykonywać stawiane przed nim oczekiwania 
(Locke i in., 1984).

Rycina 7. Ocena najistotniejszego czynnika wpływającego na spadek zadowolenia z pracy przez respondentów
Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.
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