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System motywacyjny
jako element kultury organizacyjnej

WPROWADZENIE

Kultura organizacyjna w sposob naturalny tworzy si¢ w procesie powstawa-
nia przedsicbiorstwa. Wraz z rozpoczeciem funkcjonowania firmy i jej rozwo-
jem, ludzie zaangazowani w nig zaczynaja spgdzac ze soba coraz wigcej czasu,
komunikuja si¢ ze soba i nadaja znaczenie podejmowanym przez siebie dziata-
niom, wtedy wlasnie powstaje kultura organizacyjna przedsiebiorstwa [Kostera,
2000, s. 13].

Poczatkowo kultura organizacyjna jest realizacjg wizji zalozycieli i opiera
si¢ na wprowadzonych przez nich zwyczajach oraz ideologiach. Maly rozmiar
organizacji w pierwszych etapach jej funkcjonowania utatwia narzucenie ich
wizji wszystkim cztonkom [Robbins, DeCenzo, 2002, s. 252]. Z biegiem czasu
utrwalajg si¢ pewne zwyczaje, powiedzenia, stopien formalizacji i relacje inter-
personalne migdzy pracownikami [Stoner, Wankel, 1992, s. 325] tworzac zespot
warto$ci, norm, sposobow myslenia i zachowan ludzi, ktére ustanawiajg rodzaj
wzorca postepowania czlonkoéw organizacji, utatwiajacego uczenie si¢ nowych
pracownikoéw, metod dziatania oraz jakosci i dyscypliny pracy charakterystycz-
nej dla przedsiebiorstwa [Tyrata, 2004, s. 168]. Do momentu, kiedy nowo za-
trudniony pracownik nie pozna wszystkich regut, nie jest traktowany jako pet-
noprawny czlonek organizacji. Naruszanie obowigzujacych regut wiaze si¢ z po-
tepieniem i dotkliwymi karami, natomiast podporzadkowanie si¢ im staje si¢
gtowna podstawa do nagradzania i awansow [Deal, Kennedy, 1983, s. 501; Rob-
bins, 2004, s. 433].

W literaturze znalez¢ mozna wiele definicji pojecia kultury organizacyjnej,
badacze zgodnie twierdza, iz wystepuje ona w kazdej organizacji. Niektorzy
autorzy podkreslajg, ze kultura organizacyjna spetnia w organizacji pewne funkcje:
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— wyznacza granice organizacji w postaci uwydatniania réznic migdzy poszcze-
golnymi przedsigbiorstwami,

— zapewnia cztonkom organizacji poczucie tozsamosci,

— ulatwia poszczegdlnym osobom zaangazowanie si¢ w co$ wiecej niz wlasny
interes,

— zwigksza stabilno$¢ systemu spolecznego, dzieki normom okreslajacym co
pracownicy powinni robi¢ lub mowic,

— shuzy jako mechanizm wyjasniajacy, kontrolujacy, ksztattujacy postawy oraz
zachowania pracownikow, a takze jako mechanizm kierujacy nimi [Robbins,
2004, s. 432-433].

Z powyzszych rozwazan wynika, ze kultura organizacyjna jest bardzo zto-
zonym konstruktem, ktorego nieodtacznym, wrecz wiodacym elementem okazu-
je sig system motywacyjny, ulatwiajacy utrzymanie norm i zasad oraz spraw-
niejsze wprowadzanie zmian w zachowaniu pracownikéw i funkcjonowaniu
przedsigbiorstwa. Jest on zbudowany na bazie motywacji, czyli checi do podje-
cia dzialania, zaleznej od mozliwosci zaspokojenia przez to dziatanie konkretnej
potrzeby u danej jednostki. Potrzeba jest tu charakteryzowana jako fizjologiczny
lub psychologiczny brak czegos, powodujacy, ze rezultaty dziatania sg dla jed-
nostki atrakcyjne [Robbins, 2004, s. 94]. Zatem wystgpujac naprzeciw potrze-
bom pracownikoéw i narzucajac im wykonanie konkretnych zadan, menedzer jest
w stanie uzyska¢ satysfakcjonujace efekty pracy lub zmieni¢ zachowanie po-
szczegolnych pracownikow. Jednak, aby uzyskaé wilasciwy efekt przelozony
musi by¢ konsekwentny w przestrzeganiu zasad w przedsigbiorstwie, opartych
na kulturze organizacyjnej. Wszystkie te zasady funkcjonowania pracownikoéw
wpisane s3 w system motywacyjny. Sam system motywacyjny w procesie pracy
nalezy rozumie¢ jako calo$¢ dzialan menedzerow w stosunku do podwtadnych,
ktérych zadaniem jest wzbudzanie checi pracownikéw do wykonania zatozo-
nych zadan [Kiezun, 1998, s. 167].

Przeprowadzone badanie bylo oparte na teorii Davida McClellanda i jego
wspotpracownikow, zaktadajgcej, ze w miejscu pracy wystepujg najczesciej trzy
nastepujace motywy dziatania:

— potrzeba osiagnie¢ — polegajaca na dazeniu do wyrdzniania si¢ w osiggnig-
ciach w zakresie okreslonego zbioru norm, zdobywaniu powodzenia,

— potrzeba wladzy — realizowana poprzez powodowanie, aby inne osoby poste-
powatly w sposéb zgodny z zatozeniem jednostki,

— potrzeba przynaleznosci — widoczna w dbaniu o przyjacielskie, bliskie sto-
sunki migdzyludzkie [Robbins, 2004, s. 101].

Badanie zostalo przeprowadzone za pomoca kwestionariusza ankiety, skla-
dajacego si¢ z 23 pytan zamknigtych, dotyczacych zagadnien kultury organiza-
cyjnej oraz systemu motywacyjnego stosowanego w przedsigbiorstwie. W kwe-
stionariuszu ankiety umieszczono rowniez metryczke zawierajacg siedem pytan,
ktére umozliwity zebranie danych demograficznych.
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Gloéwnym celem przeprowadzonego badania byto poznanie systemu moty-
wacyjnego stosowanego w przedsi¢biorstwie. Cel ten zostal osiggnigty poprzez
realizacje nastgpujacych celow szczegdtowych:

— poznanie opinii pracownikow na temat skutecznos$ci systemu motywacyjnego,

— sprawdzenie, czy potrzeby: osiagnie¢, wladzy i przynaleznos$ci sg zaspokajane
poprzez system motywacyjny,

— zbadanie, czy osoby badane identyfikuja si¢ z przedsigbiorstwem.

Zgodnie z wyznaczonymi celami postawiono hipoteze gtowna, zaktadajaca,
Ze system motywacyjny stosowany w badanym przedsigbiorstwie wzmacnia
kulture organizacyjng poprzez realizacje potrzeb pracownikow. W celu weryfi-
kacji hipotezy gldwnej postawiono nastepujace hipotezy czastkowe:

— respondenci uwazaja, ze stosowany w przedsigbiorstwie system motywacyjny
jest skuteczny,

— potrzeby: osiagnig¢, wladzy i przynaleznosci sg zaspokajane poprzez system
motywacyjny stosowany w przedsiebiorstwie,

— osoby badane identyfikuja si¢ z przedsigbiorstwem.

CHARAKTERYSTYKA BADANYCH OSOB

W badaniu wzigto udziat 275 pracownikow zaktadu gazowniczego prospe-
rujacego w wojewodztwie kujawsko-pomorskim. Wsrod respondentow byto 193
mezezyzn i 82 kobiety. Uwzgledniajac dane zawarte w metryczce przedstawiono
Klasyfikacj¢ osob badanych ze wzgledu na wiek, staz pracy i wyksztalcenie
w podziale na pte¢.

Tabela 1. Klasyfikacja osob badanych ze wzgledu na wiek i pleé¢ [%]

Ple¢ Wiek Razem
23-30 lat | 31-38 lat | 39-46 lat | 47-54 lat | 55-62 lat

Kobiety 6,2 6,9 9,1 4,3 3,3 29,8

Mezczyzni 9,1 14,2 14,5 21,5 10,9 70,2

Razem 15,3 21,1 23,6 25,8 14,2 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Osoby, ktore wziely udzial w badaniu zostaly przydzielone do jednego
z pigciu przedzialow wiekowych. W przedziale wiekowym miedzy 47. a 54.
rokiem zycia umieszczono 25,8% respondentéw, wsrdd nich znalazto si¢ 21,5%
mezezyzn 1 4,3% kobiet. Do kolejnego przedziatu wiekowego miedzy 39 a 46 lat
zakwalifikowano 23,6% osob ankietowanych, wsrod nich byto 14,5% mezczyzn
1 9,1% kobiet. Reprezentanci przedziatu wiekowego migdzy 31 a 38 lat stanowili
grupe liczaca 21,1% osob, ktore wziety udziat w badaniu, wérdd nich znalazto
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si¢ 14,2% mezczyzn i 6,9% kobiet. W przedziale wiekowym migdzy 23 a 30 lat
umieszczono 15,3% respondentéw, wsrodd ktorych znalazto si¢ 9,1% mezczyzn
i 6,2% kobiet. Do ostatniego przedzialu wiekowego miedzy 55 a 62 lat zakwalifiko-
wano 14,2% osob ankietowanych, wsrod nich byto 10,9% mezczyzn i 3,3% kobiet.

Tabela 2. Klasyfikacja os6b badanych ze wzgledu na staz pracy i ple¢ [%]

, Staz pracy
Ple¢ 0_5lat | 6_11lat | 1217 lat | 1823 Iat | 24— 29 lat | "o2em
Kobiety 76 2.9 6.2 14 8.7 29.8
Mezczyzmi 55 73 131 261 182 702
Razem 131 102 193 305 269 | 1000

Zrodto: opracowanie wilasne.

Reprezentanci stazu pracy w przedziale od 18 do 23 lat stanowili grupe li-
czaca 30,5% badanych osdb, wérdd nich bylto 26,1% mezczyzn i 4,4% kobiet.
Wsrod badanych osob, ktore zadeklarowaly staz pracy migdzy 24 a 29 lat
(26,9%) znalazto si¢ 18,2% me¢zczyzn i 8,7% kobiet. W przedziale stazu pracy
miedzy 12 a 17 lat zostatla umieszczona grupa respondentow liczaca 19,3%,
wsrod nich byto 13,1% mezczyzn i 6,2% kobiet. Do przedziatu stazu pracy mig-
dzy 0 a 5 lat zakwalifikowano 13,1% osob ankietowanych, wérod nich znalazto
si¢ 7,6% kobiet i 5,5% mezczyzn. W najmniej licznej grupie (10,2%) znalezli si¢
reprezentanci stazu pracy migdzy 6 a 11 lat, wsrod ktorych byto 7,3% megzczyzn
i 2,9% kobiet.

Tabela 3. Klasyfikacja osob badanych ze wzgledu na wyksztalcenie i ple¢ [%]

Ple¢ Wylfszta’fcenie Razem
Zawodowe Srednie Wyzsze

Kobiety 8,3 12,0 9,5 29,8

Mezczyzni 22,2 25,1 229 70,2

Razem 30,5 37,1 324 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Respondenci w liczbie 37,1% zadeklarowali posiadanie wyksztatcenia $red-
niego, wsrod nich znalazlto si¢ 25,1% mezczyzn i 12,0% kobiet. Wyzsze wy-
ksztatcenie posiadatlo 32,4% badanych osob, wsrdd nich byto 22,9% mezczyzn
i 9,5% kobiet. Osoby ankietowane w liczbie 30,5% zadeklarowaty posiadanie
wyksztatcenia zawodowego, wsrod nich byto 22,2% mezczyzn i 8,3% kobiet.

WYNIKI BADANIA

Analiza uzyskanych danych zostala przeprowadzona przy pomocy programu
Microsoft Excel i przedstawiona w prezentowanych tabelach.
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Tabela 4. Klasyfikacja osob badanych ze wzgledu
na wybor najwazniejszego czynnika motywacyjnego w miejscu pracy i ple¢ [%]

. Ple¢

Czynniki Kobiety Mezczyzni Razem
Mozliwo$¢ awansu 6,5 28,4 34,9
Chg¢ uzyskania wysokiej oceny 3,3 13,1 16,4
Mozliwo$¢ podejmowania decyzji 51 16,4 21,5
Uznanie przetoZzonego 8,3 1,1 9,4
Uznanie wrod wspotpracownikow 4.4 6,9 11,3
Mozliwo$¢ podnoszenia kwalifikacji 2,2 43 6,5
Razem 29,8 70,2 100,0

Zrodto: opracowanie wlasne.

Zadaniem osob, ktore wziety udzial w badaniu bylo wskazanie najwazniej-
szego czynnika motywacyjnego w ich miejscu pracy. Respondenci w liczbie
34,9% za najwazniejszy motywator do pracy uznali mozliwo$¢ awansu, wsrod
nich znalazto si¢ 28,4% mezczyzn i 6,5% kobiet. Kolejnym waznym motywato-
rem dla 21,5% ankietowanych osob, okazata si¢ mozliwos¢ podejmowania de-
cyzji, wérod nich byto 16,4% mezczyzn i 5,1% kobiet. Che¢ uzyskania wysokiej
oceny podczas ewaluacji okazala si¢ silnym motywatorem dla 16,4% responden-
tow, wsrod nich znalazto sie 13,1% mezczyzn i 3,3% kobiet. Uznanie wsrod
pracownikow dziata motywujaco na grupe 11,3% osob, ktore wzighy udziat w bada-
niu, wérdd nich byto 6,9% mezczyzn i 4,4% kobiet. Osoby ankietowane w licz-
bie 9,4% uznaty, ze motywuje ich do pracy uznanie przetozonego, wsrdd tych
0sob znalazto si¢ 8,3% kobiet i 1,1% mezczyzn. Najmniej osob, ktore wzigty
udziat w badaniu (6,5%) uznato za motywujgca mozliwo$¢ podnoszenia kwalifi-
kacji, wérod nich znalazito si¢ 4,3% mezczyzn i 2,2% kobiet.

Tabela 5. Klasyfikacja osob badanych ze wzgledu na poczucie, ze zakres
obowiazkow jest adekwatny do otrzymywanego wynagrodzenia i ple¢ [%]

. Ple¢
Odpowied? Kobiety Mezczyzni Razem
Zdecydowanie tak 22,9 335 56,4
Raczej tak 44 28,4 32,8
Raczej nie 1,8 4,7 6,5
Zdecydowanie nie 0,7 3,6 4,3
Razem 29,8 70,2 100,0

Zrodto: opracowanie whasne.

Respondenci zostali poproszeni o ustosunkowanie si¢ do pytania o to, czy
maja poczucie, ze zakres petnionych przez nich obowigzkéw jest adekwatny do
otrzymywanego przez nich wynagrodzenia. Okazato si¢, iz ponad potowa
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(56,4%) oséb, ktore wzicty udziat w badaniu uwaza, ze zakres ich obowiazkow
jest zdecydowanie adekwatny do otrzymywanego przez nich wynagrodzenia,
wsrdd nich znalazlo sie 33,5% mezczyzn i 22,9% kobiet. Grupa osob ankieto-
wanych liczaca 32,8% twierdzi, ze zakres ich obowiazkow jest raczej adekwatny
do otrzymywanego wynagrodzenia, wsrod tych oséb bylo 28,4% mgzczyzn
i 4,4% kobiet. Osoby, ktore zadeklarowaly, ze maja poczucie, iz raczej nie sa
adekwatnie wynagradzane za wykonywany zakres obowigzkow, stanowia grupe
liczaca 6,5%, wsrod nich bylo 4,7% mezczyzn i 1,8% kobiet. Najmniej liczng
grupe (4,3%) tworza osoby, ktore wziety udzial w badaniu i uwazaja, iz zakres
ich obowigzkow zdecydowanie nie jest adekwatnie wynagradzany, wsrod nich
znalazto si¢ 3,6% mezczyzn i 0,7% kobiet.

Tabela 6. Klasyfikacja os6b badanych ze wzgledu
na ocene skutecznosci systemu motywacyjnego i ple¢ [%]

. Ple¢
Odpowiedz Kobiety Mezczyzni Razem
Jest skuteczny i nie wymaga zmian 17,5 51,6 69,1
Jest skuteczny, jednak wymaga zmian 11,2 12,4 23,6
Nle jest sl_ﬂ'lteczny i nalezy go catkowi- 11 6.2 73
Cle zmienic
Razem 29,8 70,2 100,0

Zrédto: opracowanie wlasne.

Osoby, ktore wzigty udzial w badaniu w liczbie 69,1% uwazaja, iz system
motywacyjny stosowany w przedsigbiorstwie jest skuteczny i nie wymaga
zmian; wsrdéd tych osob znalazto sie 51,6% mezezyzn i 17,5% kobiet. Grupa
respondentow liczaca 23,6% uwaza, ze system motywacyjny stosowany w ich
przedsigbiorstwie jest skuteczny, jednak wymaga pewnych modyfikacji, wsrod
tych 0sob byto 12,4% mezczyzn i 11,2% kobiet. Najmniej liczng grupe (7,3%)
stanowily osoby ankietowane, ktore uwazaja, zZe system motywacyjny stosowa-
ny w ich przedsigbiorstwie nie jest skuteczny i wymaga catkowitej zmiany,
wsrdd tych osob znalazto si¢ 6,2% mezczyzn i 1,1% kobiet.

Tabela 7. Klasyfikacja os6b badanych ze wzgledu na zdanie

0 mozliwo$ci zmiany miejsca pracy i pte¢ [%]

o Ple¢
Odpowiedz Kobiety Mezozyimi Razem
Podjatbym decyzj¢ bez wahania 0,4 54 5,8
Wymagaloby to mojego zastanowienia 12,7 15,3 28,0
Nle_ interesuje mnie 16,7 495 66.2
zmiana pracodawcy
Razem 29,8 70,2 100,0

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Ponad potowa respondentdéw (66,2%) nie jest zainteresowana zmiang miej-
sca pracy; wsrdod tych osob znalazto si¢ 49,5% mezezyzn i 16,7% kobiet. Osoby
ankietowane w liczbie 28,0% stwierdzity, ze taka propozycja zmiany miejsca
pracy wymagataby od nich zastanowienia, wsrod tych osob byto 15,3% mez-
czyzn i 12,7% kobiet. Decyzje o zmianie miejsca pracy bez wahania podjetoby
5,8% o0s0b, ktore wzigty udziat w badaniu, wsrdd nich znalazto si¢ 5,4% mez-
czyzn i 0,4% kobiet.

PODSUMOWANIE

Kultura organizacyjna, jako konstrukt wystepujacy w kazdej organizacji
i charakteryzujacy si¢ za kazdym razem innymi cechami, jest niezbgdna do
utrzymania dobrej formy przedsicbiorstwa. Czas, w ktorym powstaje moze by¢
bardzo dtugi, ale daje to mozliwos¢ ustabilizowania pewnych form zachowania
niezbednych do utworzenia wlasciwego systemu motywacyjnego. Poprzez stabi-
lizowanie si¢ kultury organizacyjnej i zwracanie uwagi na pracownika jako jed-
nostke, ktéra ma swoje potrzeby, mozliwe jest utworzenie warunkow, Kiedy
pracownik bedzie mial motywacje do pracy wystarczajaca do zaspokojenia po-
trzeb i wzbudzenia w nim kreatywnosci. Taki stan z kolei prowadzi do identyfi-
kacji pracownika z przedsi¢biorstwem i utozsamiania si¢ z jego kulturg organi-
zacyjna, zapewniajac realizacje potrzeb takich jak: potrzeba wiadzy, osiggnie¢
czy przynaleznos$ci. Pracownik, u ktorego zostang zaspokojone potrzeby na wia-
sciwym poziomie odczuwa zadowolenie z wykonywanej pracy i z wigksza wy-
trwato$cig angazuje si¢ w dziatania przedsigbiorstwa.

Podczas przeprowadzonego badania sprawdzano wiele czynnikéw sktadaja-
cych si¢ na kulture organizacyjng i b¢dacych podstawg do tworzenia i funkcjo-
nowania systemu motywacyjnego. Analiza uzyskanych danych umozliwita wy-
suniecie nastepujacych wnioskow:

1. Respondenci, w zdecydowanej wigkszosci, uwazaja, ze stosowany w przed-
sigbiorstwie system motywacyjny jest skuteczny.

2. Ponad potowa o0sob ankietowanych twierdzi, ze zakres ich obowigzkow jest
adekwatny w stosunku do otrzymywanego wynagrodzenia, co wzmacnia ich
identyfikacje z wtasnym stanowiskiem pracy i przedsicbiorstwem.

3. Czynnikami najbardziej motywujacymi do pracy okazaly si¢: mozliwo$¢
awansu, mozliwo$¢ podejmowania decyzji i ch¢é uzyskania wysokiej oceny
podczas systematycznej ewaluacji. Zatem respondenci zauwazaja i korzystaja
z mozliwos$ci zaspokojenia potrzeby osiagnie¢ i wladzy.

4. Wigkszo$¢ respondentdow deklaruje, iz nie jest zainteresowana zmiang miejsca
pracy, co potwierdza zaspokojenie potrzeby przynaleznosci i wskazuje na sil-
ng identyfikacj¢ 0sob badanych z przedsigbiorstwem.
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5. Cel gléwny przeprowadzonego badania, w postaci poznania systemu moty-
wacyjnego stosowanego w przedsigbiorstwie zostat osiggnigty za pomoca rea-
lizacji trzech celow szczegdtowych.

6. Hipoteza gtowna, zaktadajaca, iz system motywacyjny stosowany w badanym
przedsigbiorstwie wzmacnia kulture organizacyjng poprzez realizacj¢ potrzeb
pracownikéw, zostata pozytywnie zweryfikowana za pomocg trzech hipotez
czastkowych.

Poprzez realizacje podstawowych potrzeb pracowniczych mozna uzyskac
bardzo dobre efekty pracy i lojalno$é pracownikow. Dobrze opracowany i dosto-
sowany do pojedynczych jednostek system motywacyjny moze bardzo wspomoc
dziatalno$¢ przedsigbiorstwa i umozliwi¢ skuteczniejsze osigganie wyznaczo-
nych celéw. Pracownik ma mozliwo$¢ odczuwania satysfakcji z wykonywanych
dziatan i chetniej angazuje si¢ w realizacj¢ zadan oraz dostosowuje si¢ do zasad
panujacych w przedsigbiorstwie.
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Streszczenie

Kultura organizacyjna kazdego przedsigbiorstwa opiera si¢ na ideach i misji przedsigbior-
stwa, ktore sa kultywowane czgsto przez wiascicieli firmy. Od samego poczatku funkcjonowania
przedsiebiorstwa chca oni wprowadzi¢ pewne zasady postgpowania wsrdd pracownikoéw i dzieki
temu uzyskac ich lojalno$¢ oraz wzbudzi¢ kreatywno$¢. Na bazie ich zabiegdw i pomystéw powstaje
wiasnie kultura organizacyjna, a wraz z nig elementy systemu motywacyjnego. W rezultacie spraw-
dzenia wielu czynnikoéw powstaje stabilny system motywacyjny stosowany w przedsigbiorstwie.

Celem niniejszego opracowania jest zaprezentowanie cze¢$ci wynikow badania przeprowa-
dzonego w jednym z duzych przedsigbiorstw funkcjonujacych na terenie wojewodztwa kujawsko-
-pomorskiego. Glownym celem badania bylo poznanie systemu motywacyjnego stosowanego
w przedsigbiorstwie. Cel ten zostat osiagnigty poprzez realizacj¢ nastgpujacych celow szczegoto-
wych: poznanie opinii pracownikow na temat skutecznosci systemu motywacyjnego, sprawdzenie
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czy potrzeby: osiagnie¢, wladzy i przynaleznoSci sa zaspokajane poprzez system motywacyjny,
zbadanie czy osoby badane identyfikuja si¢ z przedsiebiorstwem.

Hipoteza gltéwna zaktadata, ze system motywacyjny stosowany w badanym przedsigbior-
stwie wzmacnia kulture organizacyjng poprzez realizacje potrzeb pracownikow. W celu weryfika-
cji hipotezy gtéwnej postawiono nast¢pujace hipotezy czastkowe: respondenci uwazaja, ze stoso-
wany w przedsigbiorstwie system motywacyjny jest skuteczny, potrzeby: osiagni¢¢, wiadzy i przyna-
lezno$ci sa zaspokajane poprzez system motywacyjny stosowany w przedsicbiorstwie, osoby
badane identyfikuja si¢ z przedsigbiorstwem. Badanie zostalo przeprowadzone za pomoca kwe-
stionariusza ankiety, skladajacego si¢ z 23 pytan zamknigtych, dotyczacych zagadnien kultury
organizacyjnej oraz systemu motywacyjnego stosowanego w przedsigbiorstwie. Czg§¢ uzyskanych
wynikow przedstawiono w tabelach. Cele badania zostaty zrealizowane, natomiast analiza uzyska-
nych danych umozliwita pozytywna weryfikacje postawionych hipotez.

Stowa kluczowe: motywacja, system motywacyjny, kultura organizacyjna, potrzeby, identy-
fikacja z przedsigbiorstwem

The Motivation System as an Element of the Organizational Culture
Summary

The organizational culture of each company is based on the ideals and mission of the enter-
prises, which are often cultivated by the owners of the company. From the very beginning of the
business, the owners want to introduce some rules of behavior among employees and believe that
the consequence will bring their loyalty and inspire creativity. On the basis of their treatments and
ideas organizational culture is created and in the same time motivation system components are
checked. As a result of these treatments a stable motivation system is created and used in the en-
terprise with good results.

The purpose of this paper is to present part of the results of the study conducted in one of the
large enterprises operating in the Kuyavian-Pomeranian province. The main objective of the study
was to learn about the motivation system used in the enterprise. This objective was achieved
through the following specific objectives: employees’ perception of the effectiveness of the moti-
vation system, checking if needs as: achievement, power and affiliation are met through the moti-
vation system, to investigate whether subjects identify themselves with the company.

The main hypothesis assumed that the motivation system applied in the audited company
strengthens the organizational culture by meeting the needs of employees. In order to verify the
main hypothesis the following partial ones emerged: the respondents believe that used in the en-
terprise motivation system is effective, needs as: achievement, power and affiliation are met
through the motivation system used in the enterprise, subjects identify themselves with the compa-
ny. The survey was conducted using a questionnaire consisting of 23 closed questions focused on
issues of organizational culture and motivation system used in the enterprise. Some of the results
are presented in the tables. The objectives of the study have been completed, while the analysis of
the data obtained has enabled a positive verification of hypotheses.

Keywords: motivation, motivation system, organizational culture, needs, identification with
the company
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