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Synopsis. W artykule przedstawiono ocen¢ motywowania pracownikow wykonawczych
w spotkach hodowlanych nalezacych do Agencji Nieruchomosci Rolnych. W ocenie tej sku-
piono si¢ na okresleniu stopnia zaspokojenia oczekiwan pracownikow, rozpoznaniu hierarchii
waznos$ci podstawowych motywow pracy oraz ocenie umiejetnosci kadry kierowniczej
dotyczacych motywowania pracownikow. Z przeprowadzonych badan wynika, ze gros ocze-
kiwan pracownikéw nie byto w pelni zaspokajanych. W najwigkszym stopniu dotyczyto to
oczekiwan zwigzanych z podwyzka wynagrodzen oraz awansem. Najwazniejszymi motywami
wykonywania pracy okazaly si¢ wysoko$¢ wynagrodzenia oraz pewno$¢ posiadania pracy.
Umiejetnosci kadry kierowniczej dotyczace motywowania pracownikow byty na $rednim
poziomie. W motywowaniu pracownikow kadra kierownicza zbyt mato wagi przywiazywata
do indywidualnego rozwoju zawodowego poszczegdlnych pracownikow.

WSTEP

Zarzadzanie czesto definiuje si¢ jako oddzialywanie sprawcze, dzigki ktoremu Iudzie
wykonuja pozadane rzeczy. Menedzer z zatozenia nie moze wykonywaé wszystkiego sa-
modzielnie, musi wigc polegac na innych. Dzialania ludzkie w organizacji oraz ich dazenia
do postepu, lepszej pracy sa zdeterminowane ich motywacja. Jest to proces wyboru, jakiego
dokonuja ludzie migdzy réznymi zachowaniami i formami aktywnosci w celu zaspokojenia
pozadanych potrzeb i aspiracji, osiggajac jednoczesnie okreslony cel.

Motywowanie w przedsigbiorstwie fo zespot oddzialywan, ukierunkowanych na spowo-
dowanie osiggnigcia zamierzonych celow i efektow oraz oczekiwanych postaw i zachowan
ludzi [Oleksyn 2001, s. 142]. Inaczej ujmujac motywowanie to proces kierowniczy, ktory
polega na wptywaniu na zachowania innych ludzi. Sukces na tym polu zalezy od tego,
jak menedzer realizuje (w jakim stylu) proces motywacyjny, czy zna jego mechanizm,
jakie zna, jakie opanowat i uzywa $rodki i narzedzia motywacyjne oraz czy uwzglednia
uwarunkowania sytuacyjne.

Skuteczne kierowanie zespotem ludzi (np. zaloga przedsigbiorstwa, brygada robot-
nikow) wigze si¢ z poznaniem ludzi, ktdorymi si¢ kieruje, zrozumieniem ich motywow,
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a nastepnie z ich wykorzystaniem oraz stworzeniem dodatkowych czynnikéw motywuja-
cych do bardziej wydajnej i efektywniejszej pracy.

Nalezy pokresli¢, iz kazdy cztowiek odczuwa okreslone, indywidualne potrzeby, a ich
charakter i nasilenie zalezg od czynnikéw kulturowych, psychologicznych, spotecznych
i ekonomicznych. Jak stwierdzit Zdzistaw Jasinski cele i oczekiwania pracownikow sq
funkcjg ich cech osobowosciowych, ich umiejetnosci oraz systemow wartosci. Wiek, plec,
poziom i rodzaj wyksztatcenia, doswiadczenie zawodowe pracownikow, zajmowana pozycja
w srodowisku pracy, jak rowniez wzorce kulturowe okreslajq ich dgzenia [Jasinski 2001,
s. 16]. W obliczu tego kazdy menedzer powinien wyksztatci¢ w sobie zdolno$¢ wzbudzania
pozytywnej motywacji. Motywacja ta jest wewnetrznym procesem, ktory wyznacza kie-
runek dziatania konczacy si¢ osiagnigciem okreslonego celu (podwyzka, nagroda, awans,
bezpieczenstwo zatrudnienia, przynaleznos¢ do okreslonej grupy itp.).

Szeroko pojety obszar motywowania pracownikéw obejmuje [Patora 2002, s. 23]:

— aspekty kierowania pracownikami,

— wynagrodzenie materialne pracownikow,

— wynagrodzenie niematerialne pracownikow,
— ocenianie pracownikow.

System motywacyjny powinien by¢ powigzany z celami przedsigbiorstwa i wspiera¢
ich realizacje. Szczegdlowo zatem ujmujgc mozna stwierdzic¢, Ze na system motywacyjny
skkadajq si¢ nastepujace elementy:

styl zarzadzania (kierowania),

— sposob ustalania celow i planowania dziatan,

— monitorowanie wynikow i ustalanie miar realizacji celow,
— zarzadzanie wynagrodzeniami i nagrodami,

— indywidualny rozwoj pracownikow.

Wszystkie te elementy osadzone sa gleboko w kulturze organizacyjnej rozumianej jako
zespol zalozZen, systemu wartosci i norm spolecznych ukierunkowujgcych sposoby dziatania
Jednostek ludzkich tworzqcych przedsiebiorstwo [Bagienski 1996, s. 9-10].

Nie istnieje jeden zintegrowany system diagnozowania systemow motywacyjnych.
Mozna wyroézni¢ jedynie metody i techniki badajace elementy systemu. Sg to m.in. ekono-
miczne i matematyczne metody analizy efektywno$ci wynagrodzen oraz okreslone kwe-
stionariusze badawcze stuzace do oceny poziomu zaspokajania oczekiwan pracownikow,
diagnozy hierarchii wazno$ci motywow pracy czy diagnozy umiej¢tnosci bezposredniego
przetozonego dotyczacych motywowania pracownikow.

CEL BADAN I METODYKA BADAWCZA

Celem badan byta ocena motywowania pracownikow w spétkach hodowlanych nale-
zacych do Agencji Nieruchomosci Rolnych (ANR).
Realizujac cel badan, przyjeto nastepujace zadania badawcze:
— rozpoznanie poziomu zaspokojenia podstawowych oczekiwan pracownikow;
— ustalenie hierarchii wazno$ci podstawowych motywow pracy;
— okreslenie umiejetnosci bezposredniego przetozonego dotyczacych motywowania
pracownikow.
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Okresem badawczym bytly lata 2015-2016. Probg badawcza stanowili pracownicy
wykonawczy spotek hodowlanych nalezacych do Agencji Nieruchomosci Rolnych zlo-
kalizowanych w woj. wielkopolskim, gdzie funkcjonuje wiele spétek ANR. W kazdej ze
spétek w badaniu udziat wzieto 10 pracownikdéw. Przy doborze respondentéw postuzono
si¢ nastepujacymi kryteriami:

— wszyscy respondenci byli zatrudnieni w dziale produkcji roslinnej (poza dziatem
hodowli roslin) na stanowiskach pracownikéw wykonawczych;

— kazdy z badanych pracownikéw miat zawarta umowe o prace na czas nicokreslony;

— minimalny okres pracy w badanej spotce w dziale produkcji roslinnej wynosit 3 lata;

— badani pracownicy oraz ich bezposredni przetozony pracowali w tym samym zakta-
dzie pracy.

W poszczegodlnych badanych spotkach w dziale produkcji roslinnej pracowato od 23
do 30 pracownikow. Liczby te nie obejmuja pracownikow przypisanych do dziatu hodowli
ro$lin. Lacznie w badanych spotkach w produkeji roslinnej (poza hodowla roslin) praco-
wato 241 pracownikow wykonawczych. Przyjete kryteria spetnito 181 oséb. Z tej liczby
w badaniu wziglo udziat 90 pracownikow, co stanowito niemal 50% ogoétu zatrudnionych
pracownikow wykonawczych w produkecji roslinnej spetniajacych przyjete kryteria.

Podstawowa technika zbierania materialu empirycznego byt wywiad z uzyciem na-
stepujacych narzedzi badawczych:

1) kwestionariusza Lawlera i Nadlera stuzacego ocenie poziomu zaspokojenia 11 pod-
stawowych oczekiwan pracownikow [Koziot 2002, s. 76-79]. Pracownicy anonimowo
wypetniali przygotowane kwestionariusze odnoszace si¢ do:

— oceny prawdopodobienstwa wystapienia zdarzenia zaspokajajacego okreslone ocze-
kiwania,

— oceny poziomu zaspokojenia oczekiwan i poziomu waznosci poszczegdlnych ocze-
kiwan.

Poziom zaspokojenia oczekiwan okreslono, odejmujac od punktéw okreslajacych

prawdopodobienstwo wystgpienia zdarzen zaspokajajacych okreslone oczekiwanie

punkty okreslajace wazno$¢ tego oczekiwania dla pracownikow.

2) kwestionariusza Bluma i Russa umozliwiajacego zdiagnozowanie hierarchii waznosci
wybranych motywow pracy [Koziot 2002, s. 79-81]. Metoda ta opiera si¢ na zatozeniu,
iz istotng rolg¢ w motywowaniu odgrywa przynajmniej pi¢¢ czynnikow. Zalicza si¢
do nich: awansowanie, ptace, statos¢ pracy, podnoszenie umiejetnosci zawodowych,
relacje z przelozonym. Pracownicy dokonywali wyboru przeciwstawianych sobie
czynnikow (motywow) pracy.

3) kwestionariusza Hellera umozliwiajacego diagnoz¢ umiej¢tno$ci motywowania pra-
cownikow przez bezposredniego przetozonego [Heller 2000, s. 66-69]. Sktadat si¢ on
z 32 pytan odnoszacych si¢ do zachowan bezposredniego przetozonego. Pracownicy
oceniali konkretne zachowania bezposredniego przetozonego w skali od 1 do 4, gdzie
1 oznaczalo nigdy, a 4 — zawsze.

WYNIKI BADAN

Nawigzujac stosunek pracy, obie strony tego stosunku maja wzgledem siebie okreslo-
ne, nieopisane oczekiwania, nazywane kontraktem psychologicznym [Armstrong, 2011,
s. 253-260]. Kontrakt psychologiczny z jednej strony powstaje na podstawie zrozumienia,
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jakich zachowan oczekuja pracodawcy od pracownikéw, a z drugiej — jakich zachowan
spodziewaja si¢ pracownicy po pracodawcach (kadrze menedzerskiej). Kontrakt psycho-
logiczny jest wazny, gdyz wyzwala emocje, ktore ksztattuja zachowania podwtadnych.
Znaczne roznice we wzajemnych oczekiwaniach pracodawcy i pracownika wywotuja
na ogot zamieszanie, konflikty, niezadowolenie i obnizaja morale pracownikow. Stopien
zaspokojenia podstawowych oczekiwan pracownikow moze zwigkszac¢ lub zmniejszac¢
ich poziom motywacji.

W tabeli 1. przedstawiono poziom zaspokojenia podstawowych oczekiwan pracow-
nikéw w badanych spotkach hodowlanych. Poziom ten obliczono, odejmujac od skali
prawdopodobienstwa wystapienia zdarzen zaspakajajacych okreslone oczekiwanie skale
waznosci tego oczekiwania w ocenie pracownika. Jak wynika z liczb przestawionych
w tabeli 1., oczekiwania pracownika z tytutu wykonania swojej pracy szczegdlnie dobre,
takie jak: pochwala otrzymana od kierownika, wigksza swoboda przy wykonywaniu swojej
pracy czy wieksza zyczliwos¢ wspotpracownikow, byty w duzym stopniu zaspokojone. R6z-
nica migdzy prawdopodobienstwem wystapienia sytuacji zaspakajajacych te oczekiwania
a subiektywng waznoscig tych oczekiwan dla pracownika w przeliczeniu na 1 respondenta
nie przekraczata 1 punktu w skali od 1 do 7. Znacznie gorzej przedstawiato si¢ zaspoko-
jenie takich oczekiwan jak: otrzymanie podwyzki wynagrodzenia lub nagrody pieni¢znej
(oczekiwanie nr 1) czy mozliwos¢ awansu lub otrzymania lepszej pracy (oczekiwanie
nr 6). W tych przypadkach réznica wynosita ponad 2 punkty. Wynika to, jak si¢ wydaje,
z tego, ze kadra menedzerska nie zawsze moze zaspokoi¢ wszystkie oczekiwania pracowni-
kéw. Poziom wynagrodzen zalezy, z jednej strony, od sytuacji finansowej przedsigbiorstwa
i jego potrzeb inwestycyjnych — rozwojowych, z drugiej zas strony, od tego jak ptaca inne
przedsiebiorstwa w branzy oraz inne przedsigbiorstwa na rynku lokalnym czy regionalnym.

Wynagrodzenie jako najwazniejszy i jednocze$nie silnie niezaspokojony motywator
wskazali studenci studidw niestacjonarnych, ktorzy byli zatrudnieni w r6znych przedsig-
biorstwach [Grontkowska 2011]. JezZeli poziom wynagrodzen w danym przedsigbiorstwie
nie jest mniejszy od poziomu wynagrodzen w innych przedsigbiorstwach, to nie ma ko-
niecznosci (przymusu) zwigkszania wynagrodzen. Z kolei awans zalezy przede wszystkim
od umiej¢tnosci i zdolno$ci pracownika oraz sposobu zorganizowania przedsigbiorstwa
(struktury organizacyjnej). Sumiennos¢ i starannos$¢ wykonywania okreslonych zadan ma
mniejsze znaczenie. ROwniez przy plaskich strukturach organizacyjnych przedsigbiorstw
mozliwosci awansu sg bardzo ograniczone, cz¢sto uniemozliwiajace wykorzystanie tego
bodzca do zwigkszenia motywacji pracownikow.

Innym do$¢ istotnym zagadnieniem jest skala wazno$ci wybranych motywow, ktory-
mi kierujg si¢ pracownicy w trakcie podejmowania i wykonywania pracy. Nie wszystkie
motywy (bodzce) sa dla poszczegodlnych pracownikow tak samo wazne, istotne. Motywy
preferowane przez pracownikow w ujeciu ogoélnozaktadowym sa informacja na temat
posiadanego potencjatu oraz kierunkoéw, w ktorych powinno si¢ ten potencjat doskonali¢
(zaspokaja¢ jego potrzeby). Motywowanie rozmijajace si¢ z potrzebami i oczekiwaniami
0s6b motywowanych jest na og6t mato skuteczne.

W tabeli 2. przedstawiono hierarchi¢ waznosci wybranych pigeciu motywow pracy
w badanej zbiorowosci przedsigbiorstw. Z liczb przedstawionych w tabeli 2. wynika, ze
wsrod pracownikow badanych spotek hodowlanych najwazniejsze byly dwa motywy:
wysokos$¢ otrzymywanego wynagrodzenia (w 3 spotkach najwigksza liczba wskazan)
oraz pewno$¢ posiadania pracy (w 4 spotkach najwieksza liczba wskazan). W calej zbio-
rowosci liczba wskazan na te dwa motywy byta zblizona — niemal taka sama i wynosita
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Tabela 2. Hierarchia waznos$ci wybranych motywow pracy

Lp. Motywatory Liczba wskazan* w spotce o numerze Ogoétem
liczba
1 2 3 4 5 6 7 8 9 wskazah
1. Poziom wynagrodzenia 26 22 18 16 19 35 31 26 31 224
2. Pewnosc¢ posiadania 31 22 25 30 26 25 23 26 15 223
pracy
3. Doskonalenie wlasnych 17 22 18 25 19 15 19 18 23 176
umiej¢tnosei
4. Dobre relacje z 15 21 24 18 19 14 18 18 9 156
przetozonym
5. Mozliwo$¢ awansu 1m 13 15 11 17 11 9 12 22 121

*liczba wskazan odnosi si¢ do wskazania danego motywu jako wazniejszego w porownaniu do
innego motywu.
Zrddto: opracowanie wlasne.

odpowiednio 224 oraz 223 wskazania. Wymienione motywy sa $cile ze sobg zwigzane.
Na rynku pracy, na ktorym warunki dyktuja pracodawcy, pewnos¢ posiadania pracy sprzyja
stabilizacji zawodowej oraz gwarantuje stabilizacj¢ dochodowa na poziomie umozliwia-
jacym zaspokajanie podstawowych potrzeb pracownika i jego rodziny. Taki pracownik
czuje si¢ bezpiecznie;j.

Wisrod ogotu badanych pracownikow najwazniejszym motywem wykonywania pracy
byto wynagrodzenie i jego wysokos¢. Jest to, jak si¢ wydaje, w petni uzasadnione. Wigk-
szo$¢ ludzi musi pracowac po to, aby zdoby¢ fundusze na zakup débr niezbednych do
egzystencji. Pieniadze (wynagrodzenie) moga jednak odgrywac rozng rolg i tworzy¢ nowe
mozliwo$ci. Pozwalajg zaspokaja¢ podstawowe potrzeby, ale tez sg symbolem osiggnigé
spotecznych i osobistych wyzszego rzgdu. Moga one traci¢ czg¢$¢ swej sity motywacyjnej
w miare, jak osoba wznosi si¢ w hierarchii potrzeb i zdobywa ich coraz wigcej. Niemniej
potencjal motywacyjny pienig¢dzy jest duzy, poniewaz przynajmniej cz¢sciowo sa srodkiem
zaspokajania wielu potrzeb zard6wno mtodych, jak i starszych ludzi.

Na trzecim miejscu w hierarchii waznosci, sposrod przyjetych w badaniu pigciu mo-
tywow pracy, znalazt si¢ motyw doskonalenia wlasnych umiejetnosci zawodowych. Jest
to motyw cze¢sto niedoceniany przez kadre kierownicza, wynikajacy z braku przemyslanej
polityki doskonalenia zawodowego pracownikéw. Takiemu mySleniu sprzyja takze rela-
tywnie nizszy poziom wyksztatcenia wigkszosci pracownikéw wykonawczych i stosun-
kowo czesto niska motywacja do pracy zniechgcajgca pracodawcow (kadre kierowniczg)
do inwestowania w ich rozw6j. Rowniez bywa tak, ze koszty doszkalania pracownikow
moga przekracza¢ mozliwosci ich realizacji.

Od pracownikéw wykonawczych w wiekszosci przypadkéw oczekuje sie samodzielno-
Sci (przy wykonywaniu rutynowych prac), starannosci i dobrej jakosci, odpowiedzialnosci
za wyniki, uczciwosci, lojalnosci i kultury pracy.

Niezaleznie od motywow, ktorymi kadra kierownicza kieruje si¢ przy ksztattowaniu
zasobow ludzkich przedsiebiorstwa, pracownicy wykonawczy powinni mie¢ rowniez moz-
liwo$¢ doskonalenia swoich umiejetnosci zawodowych. W odniesieniu do pracownikow
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Tabela 3. Umiej¢tnosci przelozonych dotyczace motywowania pracownikow

Numer Liczba pracownikow wskazujacych na umiejetnosci Srednia ocena
spotki przetozonego jako: punktowa
niskie (32-63)* srednie (64-95)*  wysokie (96-128)*

1 3 5 2 76,6

2 - 7 3 85,3

3 - 10 - 82,8

4 1 5 4 83,6

5 1 7 2 79,4

6 2 5 3 84,5

7 1 7 2 79,9

8 2 8 - 72,2

9 - 10 - 73,2
Razem 10 64 16 79,7

* w nawiasach podano przedziaty punktéw przyjetych jako kryteria do wyodrebnienia trzech grup
umiej¢tnosci motywowania

Zrodlo: opracowanie wlasne.

wykonawczych zainteresowanych doskonaleniem zawodowym przydatnym i relatywnie
malo kosztownym rozwigzaniem, sprzyjajacym doskonaleniu zawodowemu moze by¢, jak
si¢ wydaje, stopniowe poszerzanie tresci pracy. Po opanowaniu jednych prac moga oni uczy¢
si¢ nastepnych. Zwicksza to elastyczno$¢ zatrudnienia i przeciwdziata monotonii pracy.

Kolejnym aspektem przeprowadzonych badan bylo rozpoznanie umiejetnosci bezpo-
srednich przetozonych dotyczacych motywowania podlegtych im pracownikow. Oceny tej
dokonali pracownicy wykonawczy wypetniajacy kwestionariusz diagnostyczny Hellera,
sktadajacy si¢ z 32 pytan opisujacych zachowania bezposrednich przetozonych. Zadaniem
pracownikow bylo wskazanie, jak czgsto bezposredni przetozony zachowuje si¢ zgodnie
z opisang sytuacja wedtug skali: nigdy — 1 p., rzadko — 2 p., czesto — 3 p. i zawsze — 4 p.
Otrzymane wyniki przedstawiono w tabeli 3.

Jak wynika z danych przedstawionych w tabeli 3., w opinii wigkszo$ci pracownikow
(okoto 71% ogotu respondentow) umiejetnosci bezposrednich przetozonych dotyczace
motywowania pracownikow byty na poziomie $rednim. Prawie 18% ogotu pracownikow
wskazato na umiejetnosci wysokie. To dobrze §wiadczy o kadrze menedzerskiej badanych
spotek. Pracownicy dostrzegaja, ze bezposredni przetozeni staraja si¢ im dostarczy¢ wiasci-
wej motywacji. Te umiejetnosci wynikaja zardéwno z doswiadczenia i intuicji, jak i z pre-
dyspozycji osobowosciowych oraz wiedzy z zakresu zarzadzania, psychologii i socjologii.

Na uznanie zastuguje fakt, ze w wigkszosci badanych spotek kadra menedzerska, je-
zeli jest to konieczne, przekazuje pracownikom pelne i precyzyjne informacje. Analizujac
podejscie pracownikow do pracy, wyciaga na ogot wiasciwe wnioski. W swoich zachowa-
niach dazy do porozumienia i zach¢ca innych do tego samego. Organizujac prace, dazy do
rownowagi pomiedzy $cistg kontrola pracownikéw a dawaniem im swobody dziatania. W
tych kwestiach ogot respondentow (90 pracownikow) wskazat odpowiedzi, ktorych srednia
ocena oscylowata wokot 3 punktow.

Nie we wszystkich kwestiach dotyczacych umiejetnosci motywowania ocena pracow-
nikow byla tak pozytywna. W opinii ogoétu respondentow kadra menedzerska badanych
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spotek zbyt matg uwage przywigzywata do tego, by zadania trudne badz specjalne traktowaé
jako okazje do rozwoju personelu. Przydzielanie poszczegdlnym pracownikom zadan spe-
cjalnych, czgsto wykraczajacych poza zakres ich obowigzkdw, moze byé, jak si¢ wydaje,
jednym ze sposoboéw pomocnych w procesie rozwoju zawodowego podlegtego personelu.
W tym sposobie rozwoju zawodowego pracownikdéw nieodzowne jest wykazywanie przez
kadre kierownicza zainteresowania postgpem prac i udzielanie, jezeli to konieczne, pra-
cownikom wsparcia. W opinii ogotu respondentow kadra kierownicza nie stara si¢ rowniez
uzyska¢ informacji zwrotnej od pracownika, ktorego z réznych powodow krytykuje oraz
zbyt rzadko dzigkuje pracownikom za dobrze wykonana pracg. W tych kwestiach $rednia
ocena dla catej zbiorowosci nie przekraczata 2 punktow. Nalezy jednak nadmienié, ze
oczekiwanie pracownika zwigzane z uzyskaniem pochwaly od kierownika za szczegdlnie
dobre wykonanie przydzielonej pracy bylo prawie w petni zaspokojone (tabela 1.).

Srednia ocena z 32 sytuacji opisujacych zachowania menedzeréow zwiazane
z umiejetnosciami motywowania pracownikow byta relatywnie wysoka i wynosita prawie
80 punktow. Swiadczy to dobrze o kadrze menedzerskiej badanych spotek.

WNIOSKI

Z przeprowadzonych badan empirycznych wynikaja nastepujace wnioski:

1. Kadra kierownicza badanych spotek hodowlanych nie wszystkie oczekiwania pra-
cownikéw wykonawczych zwigzane z podjeciem i wykonywaniem pracy mogta
w petni zaspokoi¢. Dotyczy to zwlaszcza takich oczekiwan, jak podwyzka wynagro-
dzen czy awans.

2. Sposrdd pigciu przyjetych w badaniu motywow wykonywania pracy najwazniejszy-
mi dla pracownikéw byty wysoko$¢ wynagrodzenia oraz pewnos$¢ posiadania pracy.
W catej badanej zbiorowosci liczba wskazan na te dwa motywy byta najwigksza i
prawie identyczna.

3. Kadra menedzerska badanych spoétek hodowlanych zbyt mata wage przywiazywata
do potrzeb pracownikdw wykonawczych zwigzanych z ich indywidualnym rozwojem
zawodowym.

4. Umiejetnosci bezposrednich przetozonych (kadry kierowniczej) dotyczace motywo-
wania pracownikow byly na $rednim poziomie. Przecig¢tna ocena odzwierciedlajaca
te umiejetnosci wynosita 80 punktow — na 128 punktow mozliwych do otrzyma-
nia. Nalezy podkresli¢, ze wsrdd ogotu respondentéw bioracych udziat w badaniu
(90 osob) prawie 18% pracownikow wystawito noty wskazujace na wysokie
umiejetnosci kadry kierowniczej w tym zakresie.
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Stanistaw Bagienski, Anna Grontkowska

MOTIVATING EMPLOYEES IN BREEDING COMPANIES OF THE AGRICULTURAL
PROPERTY AGENCY

Summary

The aim of the paper was to evaluate motivating of the workforce in state owned breeding companies of the
Agricultural Property Agency. The evaluation focused on the level of meeting employees’ expectations, identifi-
cation of the hierarchy of motives as well as assessment of managers’skills in the field of motivating employees.
The results of the study show that the majority of employees’ expectations were not met. It applied particularly
to expectations connected with wage increase and promotion. Both level of wage and work stability turned out
to be the most important motives. Managerial skills in motivating employees to work were rated as mediocre.
Managers attached too little attention to professional development of individual employees.
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