Zenon Slusarczyk’

Motywacja jako wazny czynnik rozwoju
innowacyjnych zachowan pracownikéw

Wstep

Wspotczesnie donioste znaczenie motywacji pracownikow jest akcentowane
w literaturze przedmiotu i w praktyce dziatalnosci przedsigbiorstw. Wychodzi si¢ tu
z podstawowej obserwacji, iz ukierunkowanymi zachowaniami (dzialalno$cig) ludzi
steruje motyw, ktory jest uswiadomieniem celu i programu umozliwiajgcym danej
osobie podjgcie okreslonej czynnos$ci (zadania) (Strelau, 2006: 44-49).

W literaturze przedmiotu twierdzi si¢, ze motywacja jest tym silniejsza, im wig-
cej wart jest wynik, jaki ma zosta¢ osiggnicty, im wigksze sg osobiste mozliwosci
podmiotu, zapewniajace mu wykonanie dziatan przynoszacych pozytywny wynik
11m silniejsze sg emocje zwigzane z wynikiem i dzialaniem.

Chodzi tu wigc gtownie o motywacje wewngtrzng rozumiang jako tendencje
podmiotu do podejmowania i kontynuowania dziatania (pracy) ze wzglgedu na sama
tres¢ tej aktywnosci.

Natomiast o motywacji zewnetrznej mowi si¢ wowczas, gdy dziatanie (praca)
realizowane jest ze wzgledu na zewnetrzne wobec osoby czynniki, majgce by¢ kon-
sekwencja jego wykonywania lub jego efektywnego zakonczenia (Strelau, 2006: 51
—=57). Przy czym bierze si¢ pod uwage znaczenie nagrod dla pracownikow ze strony
przedsigbiorstwa.

Przy rozpatrywaniu wielostronnego znaczenia motywacji pracownikow zwraca
si¢ tez uwage na poziom ich pobudzenia emocjonalnego, ktére ma znaczgcy wptyw
na podejmowanie i realizacje przez ludzi r6znych dziatan i ich efekty.
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Wstepnie mozemy stwierdzié, ze procesy motywacyjne pracownikow obejmuja
wiele dziatan. Najwazniejsze z nich to uruchomienie, podtrzymywanie, zaniechanie
1 zakonczenie dziatan.

Podstawowe twierdzenia teorii motywacji

Do najbardziej znanych i liczacych si¢ badan i publikacji z tego zakresu zalicza
si¢ osiggniecia A. Maslowa. Sformutowat on teorig, wedtug ktorej podstawowe mo-
tywacje tworzy hierarchia potrzeb ludzi. Jego zdaniem potrzeby sa uporzadkowane
od najbardziej podstawowych do bardziej zaawansowanych i aby osiggna¢ wyzszy
poziom, nalezy najpierw zaspokoi¢ potrzeby podstawowe.

Maslow wyro6znit i opisal pie¢ gtdéwnych klas potrzeb:

— fizjologiczne,

— bezpieczenstwa,

— przynaleznosci,

— szacunku i samoakceptacji,

— samorealizacji (Reykowski, 1975: 27-30).

Teoria A. Maslowa mowi o dwdch mechanizmach motywacyjnych: potrzebach
niedoboru i potrzebach wzrostu. Jego zdaniem te pierwsze utozone sg hierarchicznie
od potrzeb fizjologicznych do bezpieczenstwa, drugie za$ obejmuja potrzeby mitosci
1 przynalezno$ci, osiggnie¢ i sukcesow. W kazdym z tych uje¢ motywacje pojmuje
on jako zesp6t mechanizmdéw powodujacych uruchomienie dazen jednostek do pod-
trzymania i zakonczenia konkretnych dazen (dziatan, celow). Mechanizmy te sg od-
miennie opisywane w poszczegdlnych ujeciach (koncepcjach) motywac;i.

Zanajwazniejszy czynnik motywacji uwaza on (i inni autorzy) potrzebg samore-
alizacji (Strelau, 2006: 443-439).

Zaréwno on, jak i inni znawcy danego problemu podkres$lajg w hierarchii moty-
wacji ludzi znaczenie uznania przez innych i oceny siebie jako osoby kompetentne;j
1 skutecznej (Gevrig, Zimbardo, 2006: 380-381).

Tak wigc na podstawie tego krotkiego przegladu literatury mozemy stwierdzic,
ze procesy motywacyjne obejmujg wiele zjawisk, a najwazniejsze z nich to urucho-
mienie, podtrzymanie, zaniechanie izakonczenie danych dziatan (dazen, celow).
O przebiegu tych proceséw decyduje wiele czynnikow osobowosciowych i sytuacyj-
nych. Ludzie (pracownicy) r6znig si¢ bowiem stopniem, w jakim nastawieni sa na
osigganie sukceséw i unikanie porazek, co determinuje ich funkcjonowanie w sytu-
acjach zadaniowych (w pracy) (Strelau, 2006: 467-468).

Donioste znaczenie dla wlasciwej analizy motywacyjnej dziatalnosci jednostek
ma tez wktad badawczy i teoretyczny A. Murraya. Wychodzac rowniez z definicji
potrzeby, ktorej zaspokojeniu towarzyszg okreslone uczucia (emocje), twierdzi on,
ze wazne sg takie czynniki instrumentalne, jak: wiedza, umiej¢tnosci zawodowe itp.
(Frelek, 2005: 27-63).
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A. Murray opracowat tez liste potrzeb obejmujacg m.in.: potrzebe afiliacji, auto-
nomii, dominowania, opiekowania si¢, osiggni¢é¢, porzadku, samoobrony itp. Anali-
zuje tez 1 opisuje w zwigzku z tymi potrzebami pojecie presji, a wiec determinantow
srodowiskowych (miejsca pracy) (Frelek, 2005: 248-249).

Zwieile o relacjach motywacje a emocje. O ich znaczeniu dla
danego problemu

Jak juz wstepnie zaznaczono, w literaturze przedmiotu czgsto podkresla si¢ zna-
czenie emocji w motywacji i w samoocenie jednostki (Rheinberg, 2006: 12 i nast.).

Podobnie jak w przypadku definiowania innych stanéw psychicznych i w przy-
padku emocji nie ma jednej powszechnie obowigzujacej definicji. Ze wzgledu na
omawiany temat przytoczymy dwie z nich (Ekman, Davidson, 1998: 8—12):

1. Emocja spowodowana jest zazwyczaj przez swiadome lub nie§wiadome war-
tosciowanie przez podmiot jakiego$ zdarzenia jako istotnego dla jakiej$ waz-
nej dla niego sprawy (celu). Emocja odczuwana jest jako pozytywna, jezeli
zdarzenie sprzyja tej sprawie, a jako negatywna, jezeli jg utrudnia.

2. Konkretna emocja nadaje priorytet jednemu lub kilku rodzajom dziatania, na-
rzucajac poczucie ich pilnosci.

Zagadnienie to ujmuje si¢ tez w kontekscie wazno$ci emocji dla osiagnigcia celu:

— emocja wystapi, jesli zdarzenie jest wazne dla danego celu lub rozwigzania
problemu,

— zblizanie si¢ do celu powoduje emocje pozytywne, a oddalanie si¢ od niego
emocje negatywne.

Funkcje emocji polegaja na tym, ze zarzadzajg one naszymi motywami, przeta-
czajac uwagge z jednej sprawy na inne, kiedy nieprzewidziane zdarzenia wplywajace
na te sprawy zachodza, np. w pracy (Ekman, Davidson, 1998: 288-289).

Najwazniejsze funkcje podstawowych sygnatéw emocjonalnych sg zatem
zwigzane z dziataniem. Dla przyktadu kiedy nasze plany, cele, potrzeby sg osiagal-
ne, wowczas emocjonalnie jesteSmy przekonani do ich kontynuacji. I odwrotnie,
w przypadku zdarzen negatywnych w naszych dazeniach do zaspokojenia potrzeb
wystepuje nasilenie smutku, gniewu, strachu itp. Moze to prowadzi¢ do konfliktow
i ich nasilania si¢ w domu i w pracy.

Jeszcze inaczej ujmujac to zagadnienie, emocje interpretuje si¢ jako procesy
odpowiedzialne za ustalanie i zmiang¢ priorytetow dziatania. To dzigki nim sposrod
wielu celéw mozliwych do realizacji wybierane sg przez ludzi nieliczne, ktdre potem
realizowane sg z pelnym zaangazowaniem (Otley, Jenkins, 2005: 251-259; Gevrig,
Zimbardo, 2006: 386-388).

I tak uczucie zadowolenia z dotychczasowych osiggnie¢ w zaspokojeniu potrzeb
sktania ludzi do kontynuowania dotychczasowych dziatan i zachowan lub tez pew-
nego ich modyfikowania, kiedy okazuje si¢ to konieczne.
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Z kolei niepelne zaspokojenie potrzeb wtasnych i rodziny moze rodzi¢ zal, smu-
tek, rozdraznienie, zawis¢ itp. (Otley, Jenkins, 2005: 251-259; Gevrig, Zimbardo,
2006: 386-388; Gusiat, 2007: 63 i nast.).

Ogodlnie biorac, emocje petnig wiele funkcji w zakresie regulacji interakcji spo-
tecznych i zawodowych.

Ksztaltowanie i odpowiednie wykorzystanie w pracy przez przedsicbiorcow
motywacji 1 zwigzanych z nimi emocji procz znajomosci podstaw teoretycznych
w tym wzgledzie wymaga odpowiedniego stosowania prawa pracy i zasad polityki
personalnej.

Przestrzeganie i odpowiednie wykorzystanie regulacji prawa
pracy i zarzadzania zasobami ludzkimi

Na wstepie zaznaczono sprawe przyjmowana ogolnie jako oczywista, ze w polskim
1 migdzynarodowym prawie pracy do podstawowych praw pracownikow, ktdre powin-
ny obowigzywacé na rynku pracy w panstwie demokratycznym, zalicza si¢ m.in.:

— prawo do swobodnego wyboru pracy, co oznacza, ze nie wolno nikogo zmu-

sza¢ do podjecia pracy bez jego zgody,

— zakaz dyskryminacji w przyjmowaniu do pracy, wynagradzaniu i awansowaniu,

— ochrong dobr osobistych pracownika,

— prawo do godziwego wynagrodzenia,

— zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy,

— ochrong uprawnien pracownikow zgodnie z ustawami i przepisami wtadz pan-

stwowych,

— uczestnictwo w zarzadzaniu zaktadem pracy (przedsigbiorstwem).

Przepisy w tych (i innych) sprawach mozna znalez¢ w kodeksach pracy i kodek-
sach cywilnych obowigzujacych w Polsce i pozostatych krajach UE. Mowi si¢ w nich
m.in., Ze pracodawca powinien zaznajomi¢ nowo przyjetego pracownika z zakresem
jego obowiazkdéw i uprawnien, a takze z wymaganiami wykonywania powierzonej
pracy.

Natomiast obowigzkiem pracownika jest sumienne wykonywanie przydzie-
lonych zadan, w tym regulaminu pracy, oraz innowacyjne wspomaganie rozwoju
firmy (Libera, Zdunska, 2003: 16-86; Pigtkowski, 2006: 167—187; Liszcz, 2010:
381 inast.).

Obowiazki pracownika w ujeciu prawnym

Zgodnie ze wspomnianymi wyzej kodeksami do podstawowych obowigzkow
pracownika zalicza si¢ sumienne i staranne wykonywanie przydzielonych mu zadan.
Ma on tez obowigzek chroni¢ mienie oraz tajemnice firmy, a takze przestrzegac zasad
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dobrego wspotzycia spotecznego w zaktadzie pracy (wspdlpracy z innymi pracow-
nikami), co ma istotny wplyw na efekty osiggane przez dang firme i jej wizerunek
innowacyjnego zarzadzania (Pigtkowski, 2006: 226-230).

Wyjasnijmy, iz pojecie staranno$ci 1 sumienno$ci w wykonywaniu pracy oznacza
(ogdlnie biorac) prakseologiczne postepowanie pracownika, tzn. uwzgledniajace re-
guly nalezycie uzasadnione naukowo i praktycznie wiedzy w zakresie danego dziata-
nia (powierzonych dziatan). W efekcie majg one przynie$¢ maksymalng efektywnos¢
dziatania firmy (Pigtkowski, 2006: 226-230).

W przypadku prac umystowych (twérczych) oczekiwany przez pracodawce
sposob wykonywania danej pracy jest na ogot okreslony poprzez wskazanie danego
celu, do osiggniecia ktorego dazy firma (pomijajac tu cele etycznie niestosowne).
Wskazujac cel (cele), pracodawca oprocz okreslenia wykonania danych zadan po-
winien sformutowac reguty pracowniczej sumiennosci i staranno$ci w tym zakresie
(Kuczynski, Masternak, Surgacz, 2008: 154—155).

Pomocne w tym zakresie moze by¢ pojecie przestrzegania ustalonego porzadku
pracy, cho¢ nie jest on wyraznie sprecyzowany, zalezy w wiekszo$ci przypadkow
od regut iregulaminéw konkretnych przedsigbiorstw. W szerokim ujg¢ciu oznacza
on przestrzeganie przez pracownikow catoksztattu ustalonych zasad i regulamino-
wych regut przestrzegania porzadku pracy w danej organizacji (przedsicbiorstwie).
A konkretnie zawiera reguty postepowania zawarte w regulaminach pracy i innych
wewngetrznych zarzadzeniach kierownictwa danego przedsiebiorstwa.

Reguly te nie zawsze sprzyjaja rozwojowi innowacyjnosci pracownikow i (ogol-
nie) danego zaktadu pracy (Salwa, 2006: 158-162).

Waznym kryterium oceny przydatnosci i innowacyjnosci pracownika jest jego
zawod, rodzaj wykonywanej pracy oraz zajmowane stanowisko w strukturze obsady
personalnej zarzadu firmy. Wicksze wymagania zawodowe, dotyczace zarzadzania,
W tym innowacyjnego, wymagane sa od 0séb zajmujacych stanowiska kierownicze.

W kodeksie pracy przyjetym w Polsce w 1996 roku wprowadzono zapis o zaka-
zie prowadzenia przez pracownika danej firmy konkurencji sprzecznej z jej interesa-
mi (Kolasinski, 1996: 18-54). Zaznaczmy krotko, iz zakaz ten odnosi si¢ do dwoch
gtownych przypadkow. Po pierwsze, kiedy konkurencja (rywalizacja) dotyczy dwoch
podmiotow (przedsiebiorstw) dazacych do osiggniecia takiego samego celu, poprzez
uzyskanie okreslonej przewagi przedmiotowej (finansowej). Po drugie, kiedy chodzi
o wyeliminowanie z rynku rywala.

Brak umowy dotyczacej zakresu konkurencji pracownika jest dla danego praco-
dawcy utrudnieniem w momencie, gdy zajdzie potrzeba udowodnienia pracowniko-
wi dziatania sprzecznego z prawem. Tak wigc zakaz konkurencji pracownika jest dla
pracodawcy podstawg zadania zachowania zgodnego z umowa o prace 1 kodeksem
pracy. W celu sformalizowania tego typu zakazu powinna by¢ sporzadzona oddzielna
umowa migdzy pracodawcg a pracobiorcg, w ktorej wyraznie i szczegdétowo okresla
si¢ tre$¢ 1 zakres zakazu konkurencji.
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Pracodawca, ktory wskutek naruszenia przez pracownika omawianego zakazu
ponidst szkodg, moze dochodzi¢ od pracownika wyrdéwnania tej szkody zgodnie
z przepisami o odpowiedzialno$ci materialnej (Kolasinski, 1996: 18-54).

Prawidlowo$¢ zakazu konkurencji pracownikéw po rozwigzaniu z nimi stosun-
kéw pracy powinna uwzglednia¢ m.in.:

— zawarcie wezesniejszej (w momencie zatrudnienia) klauzuli antykonkurencyj-

nej podczas trwania stosunku pracy,

— zachowanie formy pisemnej tej umowy,

— wskazanie czasu obowigzywania danego zakazu,

— ustalenie kwoty odszkodowania dla pracodawcy i pracownika.

Po ustaniu stosunku pracy z danym pracodawcg o prawidtowosci zakazu kon-
kurencji decyduje tez m.in. kwestia, czy danego pracownika zaliczano do majacego
wglad w szczegblnie wazne informacje o danej firmie, ktorych ujawnienie mogtoby
narazi¢ jg na powazne szkody. Chodzi tu m.in. o istotne informacje techniczne, tech-
nologiczne, organizacyjne i handlowe, co do ktérych dana firma podjeta okre§lone
dziatania w celu zachowania poufnosci (Barzycka-Banaszyk, 2010: 140-146; Piat-
kowski, 2000: 234-260).

Powyzsze stwierdzenia nie wyczerpuja dhugiej 1 ztozonej listy regulacji w prawie
pracy 1 wymogow merytorycznych przedsiebiorcow wobec pracownikow. Zalecamy
wigc zaznajomienie si¢ z bogatg literaturg na ten temat.

Podsumowanie

Jak wynika z powyzszych podstawowych stwierdzen na temat znaczenia moty-
wacji (emocji) w innowacyjnych zachowaniach pracownikéw oraz regulacji prawa
pracy i zarzadzania personelem, do najwazniejszych zadan przedsigbiorcow (praco-
dawcow) mozna zaliczy¢ zaspokojenie potrzeb pracownika odpowiednig reakcjg na
jego personalng motywacj¢ i emocje, gtdéwnie przez okresowe oceny wynikow jego
pracy i sformutowanie nowych zadan.

Bibliografia

Barzycka-Banaszyk M. (2010), Prawo pracy, C.H. Beck, Warszawa.

Ekman W. P., Davidson R. J. (red.) (1998), Natura emocji, GWP, Gdansk.

Frelek F. (2005), Psychologia organizacji i zarzqdzania, GWP, Gdansk.

Gevrig R. J., Zimbardo P. G. (2006), Psychologia i Zycie, PWN, Warszawa.

Gusiat H. (2007), Teorie emocji i motywacji, Difin, Warszawa.

Kolasinski K. (1996), Prawo pracy znowelizowane, TNOiK, Torun.

Kuczynski T., Masternak Z., Surgacz H. (2008), Prawo pracy. Zarys wyktadu, Difin,
Warszawa.



Motywacja jako wazny czynnik rozwoju innowacyjnych zachowari pracownikéw 131

Libera T., Zdunska E. (2003), Pracownik w zaktadzie pracy od przyjecia do zwolnie-
nia, Difin, Warszawa.

Liszcz T. (2010), Prawo pracy, Wolters Kluwer, Warszawa.

Otley K., Jenkins J. M. (2005), Zrozumie¢ emocje, PWN, Warszawa.

Piatkowski J. (2000), Prawo stosunku pracy w teorii i praktyce, TNOIK, Torun.

Piatkowski J. (20006), Zagadnienia prawa stosunku pracy, TNOiK, Torun.

Reykowski J. (1975), Teoria motywacji a zarzqdzanie, PWE, Warszawa.

Rheinberg F. (2006), Psychologia motywacji, WAM, Krakow.

Salwa Z. (2006), Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych, Wyd. LexisNexis, War-
szawa.

Strelau J. (2006), Psychologia. Podrecznik akademicki, GWP, Gdansk.

Summary
Motivation as an important factor in the development of
innovative behavior of employees

The article presents the basic statements about the importance
of motivation (emotions) in the innovative behavior of employees
and the regulation of labor law and personnel management. It
was concluded that the most important tasks of entrepreneurs
(employers) may include meeting the needs of the employee
adequate response to his personal motivation and emotion,
mainly by periodic assessment of the results of his work and the
formulation of new tasks.

Keywords: employee motivation, innovative behavior of
employees, company management.

Stowa kluczowe: motywacja pracownikdw, zachowania
innowacyjne pracownikow, zarzadzanie przedsiebiorstwem.





