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Wprowadzenie

Wspolczesnie kapital ludzki uznawany jest za jeden z kluczowych zasobow i war-
tosci organizacji, a skuteczne zarzadzanie nim moze stanowi¢ jedno z wyzwan
zrownowazonego rozwoju. Jednym z elementéw zréwnowazonego zarzadzania
zasobami ludzkimi, obok planowania zatrudnienia, rekrutacji i selekcji czy oceny
pracowniczej, jest obszar motywowania pracownikéw (Kozar, Oleksiak, 2022). Te-
matyka czynnikéw wplywajacych na poziom motywacji zatrudnionych jest row-
niez szeroko omawiana w literaturze naukowej z obszaru zarzadzania zasobami
ludzkimi. W podjetej tematyce autorki dostrzegaja jednak luke badawcza w postaci
niewielkiej liczby badan uwzgledniajacych perspektywe przysztych pracownikéw
- najmlodszych pokolen na rynku pracy. Dlatego celem niniejszego opracowania
jest poznanie opinii studentéw kierunkow logistycznych na temat znaczenia po-
szczegblnych rodzajéw motywatordéw tworzacych system wynagradzania catkowi-
tego dla poziomu motywacji do pracy pracownikéw branzy TSL.


https://doi.org/10.18778/8331-039-8.05
https://orcid.org/0000-0002-3488-0160
https://orcid.org/0000-0002-3488-0160
https://orcid.org/0000-0002-5808-4644
https://orcid.org/0000-0002-5808-4644

76 Wioletta Bartos, Agata Matuszewska-Kubicz

W ujeciu klasycznym motywowanie definiowane jest jako ,proces celowego
i $wiadomego oddzialywania na motywy postepowania ludzi przez stworzenie
srodkow i mozliwosci realizacji ich systeméw wartosci oraz oczekiwan dla osig-
gniecia celow” (Borkowska, 1985, s. 11). Motywowanie do pracy jest zatem $wia-
domym oddzialywaniem na motywacje pracownikéw lub stworzeniem systemu
bodzcéw majacych swe zrédio w otoczeniu pracownika (Borkowska, 1985, s. 11).
Bodzce te, nazywane motywatorami, skfadaja si¢ na system motywacyjny bedacy
»zbiorem celowo dobranych i logicznie wzajemnie powigzanych motywatoréw,
tworzacych spojna calos¢, ktdry stuzy realizacji misji, wizji, strategii i osigganiu
celéw danej organizacji oraz uwzglednia celowe i mozliwe do spelnienia potrzeby
i oczekiwania zarzadzajacych i pracownikéw” (Oleksyn, 2014, s. 316).

Za Oleksynem (2014, s. 323-332) motywatory mozna podzieli¢ na material-
ne i niematerialne, a materialne dodatkowo na ptacowe i pozaptacowe. W kwestii
motywatoréw placowych, jak zauwaza Kopertynska (2008, s. 104-106) placa jest
klasycznym motywatorem zachecajacym do skutecznej pracy i petni m.in. funkcje
motywacyjng. Wsréd motywatoréw ptacowych mozemy wyrdzni¢ m.in.: ptace za-
sadniczg, premie, nagrody, bonusy, dodatki funkcyjne, dodatki stazowe (Oleksyn,
2014, s. 325-326). Zdaniem Kopertynskiej (2008, s. 131) szczegdlng role odgrywa
wsrod nich placa zasadnicza, gdyz ma istotne znaczenie dla realizacji motywacyj-
nej i dochodowej funkgji ptacy. Borkowska (2006b, s. 356) dzieli motywatory ma-
terialne rowniez na bodzce krétkoterminowe (wynagrodzenie zalezne od efektow
za okres nie dluzszy niz rok) i dlugoterminowe (za okres dtuzszy niz rok). Obok
motywatoréow materialnych ptacowych, badacze wyrdzniajg takze materialne po-
zaptacowe (Oleksyn, 2014), nazywane réwniez beneficjami (Borkowska, 2006b,
s. 356). Naleza do nich m.in.: akcje firmy, pokrywanie kosztéw ksztalcenia pra-
cownikéw, mieszkania i samochody stuzbowe, wypoczynek pracownika, dodatko-
we ubezpieczenia emerytalne, positki w pracy, bony towarowe, bilety na imprezy
kulturalne, opieka lekarska, imprezy integracyjne itp. (Oleksyn, 2014, s. 327-329).
Wsréd motywatoréw niematerialnych Oleksyn (2014, s. 330-331) wymienia
m.in.: mozliwos¢ rozwoju zawodowego, swobode dziatania, uznanie dla pracowni-
ka, zaufanie ze strony pracodawcy, elastyczny czas pracy, mozliwos¢ pracy zdalne;.
Skutki dziatania bodzZcédw niematerialnych dla motywacji pracownikéw pojawiaja
sie z opoznieniem, ale moga by¢ trwalsze i glebsze (Borkowska, 2006a, s. 342).

Tozsamego podzialu motywatoréw na placowe i pozaptacowe jak Oleksyn do-
konata Kopertyniska. Zdaniem badaczki motywatory pozaptacowe wzmacniajg site
motywacyjng bodzcéw placowych oraz stanowig wyrdznienie dla pracownika (Ko-
pertynska, 2008, s. 199). Z kolei Juchnowicz (2012, s. 136) dzieli system motywacyj-
ny na nagrody materialne i niematerialne. Wér6d materialnych wymienia nagrody
pieni¢zne (np. placa zasadnicza, premie, dodatki) i pozapieni¢zne (np. szkolenia,
dodatkowe ubezpieczenia, wczasy, opieka zdrowotna), a wéréd niematerialnych na-
grody w obszarze organizacyjnym (np. awans, wladza), spoteczno-psychologicznym
(np. pochwaly, wyrdznienia, mozliwos¢ pracy w firmie o duzej renomie, samoreali-
zacja, pewno$¢ zatrudnienia) i technicznym (np. nowoczesny sprzet).
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Obok systemu motywacyjnego w literaturze przedmiotu wyroznia sie takze po-
dobng, cho¢ nie tozsamg kwesti¢ wynagradzania pracownikéw. Zdaniem Oleksy-
na motywowanie jest tozsame z wynagradzaniem jedynie w kwestii motywacyjnej
funkgcji ptac (Oleksyn, 2014, s. 314-315). Z drugiej strony, zdaniem Juchnowicz
szerokie rozumienie systemu wynagradzania jest rownoznaczne z systemem mo-
tywowania pracownikéow (Juchnowicz, 2012, s. 135). Z kolei Beck-Krala (2012)
twierdzi, Ze wynagradzanie pracownikéw stanowi kluczowq funkcje zarzadzania
zasobami ludzkimi, ktéra wplywa m.in. na motywowanie pracownikow.

Analiza literatury przedmiotu z obszaru motywowania pracownikéw podkresla
wazng role swiadomosci czynnikéw wplywajacych na motywacje podwladnych
(Kopertynska, 2009, s. 64), a takze ich indywidualnego dopasowania do potrzeb
poszczegolnych oséb. Zdaniem Jachnis (2008, s. 82), aby system wynagradzania
byt skuteczny, powinien m.in. zaspokaja¢ potrzeby jednostki w zakresie indywidu-
alnych potrzeb oraz uwzglednia¢ fakt, ze pracownicy mogg mie¢ rézne potrzeby
i w celu ich zaspokajania s3 w stanie wybiera¢ rozne sposoby dzialania. Zrézni-
cowanie potrzeb wybrzmiewa takze w wynikach badan Kopertynskiej (2009,
s. 98), gdzie autorka podkresla duze zréznicowanie oczekiwan pracownikéow co
do motywatoréw stosowanych w miejscu pracy w grupach w podziale wzgledem
plci, wieku, poziomu wyksztalcenia oraz rodzaju przedsiebiorstwa. Na potrzebe
zroznicowania motywatoréw oferowanych pracownikom odpowiada m.in. tzw.
system kafeteryjny, polegajacy na stworzeniu mozliwosci dopasowania $§wiadczen
i przywilejow do ich indywidualnych biezacych oczekiwan (Kopertynska, 2009,
s. 125-127). System kafeteryjny stosowany jest gtéwnie w odniesieniu do motywa-
toréw pozaplacowych materialnych.

System wynagradzania catkowitego

Réznorodno$¢ zindywidualizowanych potrzeb pracownikéw stata si¢ podstawa
do powstania koncepcji tzw. kompleksowego (catkowitego) wynagradzania (ang.
Total Rewards), ktdra jest rozumiana jako ogoét korzysci finansowych i pozafi-
nansowych, jakie pracownik otrzymuje z tytulu §wiadczenia pracy (Juchnowicz,
Kinowska, Rostkowski, 2021, s. 24). To system wynagradzania, ktdry wspiera do-
brostan pracownikow, aby zapewni¢ im jak najlepsze doswiadczanie firmy prze-
ktadajace si¢ na zwigkszone zaangazowanie i produktywno$¢ (Szczepanska, 2022,
s. 21). Zdaniem Borkowskiej (2012) jego istotna polega na wynagradzaniu pra-
cownika przy uzyciu takich srodkéw, ktdre sa dla niego atrakcyjne i spetniaja jego
potrzeby, co przynosi korzysci zaréwno przedsiebiorstwom, jak i samym pracow-
nikom. Badaczka podkresla, ze system wynagradzania catkowitego jest istotnym
narzedziem motywowania i wzmacnia skuteczno$¢ motywacyjng wynagrodzen.
Poszczegolne sktadniki wynagrodzenia catkowitego dobrane sa w ten sposob, aby
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tworzyly spojny pakiet, dostosowany do oczekiwan pracownikéw i zapewniajacy
skuteczne motywowanie (Juchnowicz, Kinowska, Rostkowski, 2021, s. 27).

W literaturze przedmiotu wystepuja réznorodne modele wynagrodzenia catko-
witego. W Polsce powszechny jest model zaproponowany przez Borkowska (2012),
wedlug ktorej struktura wynagrodzenia catkowitego sklada si¢ z: elementéw ma-
terialnych i uznaniowych, wynagrodzenia pienieznego i $wiadczen dodatkowych,
placy stalej i ptacy zmiennej (w tym z bodzcow krétko i diugo terminowych). Inny
model wynagrodzenia catkowitego autorstwa American Compensation Association
to World at Work sklada si¢ z nastepujacych pieciu elementéw: wynagrodzenia
finansowego, $wiadczen dodatkowych (benefitéw), réwnowagi pomiedzy praca
a zyciem osobistym, wynikow pracy i dowoddéw uznania, rozwoju zawodowego
i planowania kariery (WorldatWork, 2007). Wspoélng cechg réznych modeli wyna-
gradzania catkowitego jest zatem to, iz w ich sklad wchodza zaréwno motywatory
finansowe, jak i pozafinansowe, materialne i niematerialne.

Badania naukowe dotyczace systemu wynagradzania catkowitego koncentruja
sie m.in. na jego wplywie na poziom motywacji pracownikéow. Zdaniem Borkow-
skiej poszczegdlne skfadniki pakietu wynagrodzen pelnig rézne role, a najsilniejszy
wplyw na motywowanie pracownikéw maja skladniki ruchome krétkookresowe,
powiazane z wynikami pracy (Borkowska, 2012). Inne wyniki badan wykazaty wy-
stepowanie silnego zwigzku pomiedzy wynagradzaniem calkowitym a motywacja
do pracy oraz wydajnoscig pracownikéw (Riaz, Akhtar, Aslam, 2018). Ponadto
zarzadzanie nagrodami calkowitymi ma decydujace znaczenie dla zwiekszenia
wydajnosci przedsigbiorstw (Marin, 2021). Badano takze zwigzek systemu wyna-
gradzania calkowitego z retencja pracownikéw (Sarkar, 2021; Rai, Ghosh, Dutta,
2019), poziomem szczg$cia w miejscu pracy (Gulyani, Sharma, 2018; Alhmoud,
Rjoub, 2019) oraz wynikami pracownikéw z uwzglednieniem poziomu motywacji
jako zmiennej posredniej (Reza, Vorobyova, Rauf 2021). Celem realizowanych ba-
dan w obszarze wynagradzania catkowitego jest takze odpowiedz na pytanie, ktore
ze sktadowych wynagradzania calkowitego sa dla pracownikéw najbardziej istot-
ne. Badania dotyczace kadry kierowniczej wykazaly pozytywny zwigzek zaréwno
nagrod pienigznych, jak i niepieni¢znych z poziomem motywacji pracownikow
(Mojahed, 2020). Wiele badan zagranicznych (Mahmoud i in., 2021; Van Rossem,
2021; Fobian, Maloa, 2020; Pregnolato i in., 2017) oraz polskich (Godlewska-
-Werner i in., 2020; Warwas i in., 2019; Beck-Krala i in., 2017) koncentrowalo sie
takze na roznicach demograficznych, w tym miedzypokoleniowych pomiedzy pra-
cownikami wzgledem preferencji wobec motywatoréw do pracy.
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Metodologia i wyniki badan wtasnych

Zrealizowane badania dotyczyly branzy TSL, skupiajacej przedsigbiorstwa zajmujace
sie transportem, spedycja i logistyka. Jest to jeden z kluczowych sektoréw w polskiej
gospodarce, wypracowujacy niemal 6% PKB (GUS, 2021a). W branzy TSL w Polsce
dziata obecnie ponad 150 tys. przedsigbiorstw (GUS, 2021b), w ktérych zatrudnio-
nych jest 1,111 mln pracownikéw (GUS, 2021c¢). Branza ta boryka sie jednak z trud-
nosciami w pozyskaniu nowych pracownikéw — w 2021 roku w sektorze ,,Iransport
i gospodarka magazynowa” wolnych pozostawalo okoto 13 tys. miejsc pracy, co sta-
nowito wzrost w niemal 75% w poréwnaniu z poprzednim rokiem (GUS, 2022).

Celem zrealizowanych badan bylo poznanie opinii studentéw kierunkoéw logi-
stycznych na temat znaczenia poszczego6lnych rodzajéw motywatoréw tworzacych
system wynagradzania calkowitego dla poziomu motywacji do pracy pracownikéw
branzy TSL. Badania opieraly si¢ na doborze celowym. Wybrano grupe studentow
kierunkow logistycznych, ktdrzy sg przyszlymi potencjalnymi pracownikami tej
branzy. W ramach badan postawiono nastepujace pytanie badawcze: ktére moty-
watory zdaniem studentéw kierunkoéw logistycznych s3 najwazniejsze dla pozio-
mu motywacji do pracy dla nich jako przysztych pracownikéw branzy TSL?

W zrealizowanych badaniach zastosowano metode ilosciowa z wykorzystaniem
techniki ankiety (CAWI). Badania zostaly przeprowadzone w okresie od kwietnia
do maja 2022 roku. Obejmowaly grupe studentéw kierunkéw logistyka (studia li-
cencjackie) oraz logistyka w gospodarce (studia magisterskie) Uniwersytetu L6dz-
kiego, studiujacych w trybie stacjonarnym i niestacjonarnym. Badaniem zostala
objeta grupa 98 respondentéw, wérod ktdérych przewazali studenci III roku logi-
styki studiow stacjonarnych. Strukture badanej proby przedstawiono w tabeli 1'.

Tabela 1. Struktura badanej préby

Liczba respondentow wedtug Liczba oséb %
kobiety 58 59
ptci ..
mezczyzni 40 41
pierwszy 16 16
roku studiow drugi 16 16
trzeci 66 67
.y studia stacjonarne 78 80
trybu studiow — -
studia niestacjonarne 20 20
. ., studia licencjackie 81 83
poziomu studiow - - -
studia magisterskie 17 17
Ogotem 98 100

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan.

1 Cze$¢ z zaprezentowanych badan zostato zrealizowanych na potrzeby nieopublikowanej
pracy licencjackiej autorstwa Pani Wioletty Bartos.
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Podczas badania respondenci zostali poproszeni o ocen¢ istotnosci motywa-
toréw placowych, pozaptacowych oraz niematerialnych dla poziomu motywacji
pracownikéw branzy TSL. W kwestionariuszu ankiety przy kazdym z rodzajow
motywatoréow wskazano ich przyklady, co miato na celu przyblizenie responden-
tom kazdej z badanych kategorii czynnikéw motywujacych do pracy. Wyniki za-
prezentowano na wykresie 1.

Motywatory ptacowe Motywatory pozaptacowe Motywatory niematerialne

1% 4% 1% 2%
18%

42% 53%

81%

zdecydowanie sg istotne
raczej sg istotne
nie wiem / nie mam zdania na ten temat

raczej nie sg istotne

zupetnie nie sg istotne
Wykres 1. Ocena istotnosci motywatoréw dla poziomu motywacji do pracy pracownikow
branzy TSL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan (N=98).

Analizujac wyniki badan, przede wszystkim nalezy zauwazy¢, ze wsérdd re-
spondentéw przewazala opinia o zdecydowanej istotnosci poddanych ocenie mo-
tywatorow w procesie ksztaltowania poziomu motywacji do pracy pracownikéow
branzy TSL. Motywatory placowe i niematerialne uzyskaly podobny rozklad od-
powiedzi w zakresie istotnosci — ponad % respondentéw uznalo je za zdecydo-
wanie istotne, co pokazuje wykres 1. W przypadku motywatoréw pozaptacowych
pojawily sie odpowiedzi wskazujace na brak ich istotnosci dla motywacji do pracy,
jednak wskazania te wybrato zaledwie 5% respondentéw. W omawianym przypad-
ku, w poréwnaniu do motywatoréw ptacowych i niematerialnych, wigksza liczba
respondentéw uznala motywatory pozaplacowe za raczej istotne, a mniejsza za
zdecydowanie istotne.

W dalszej czesci badan zaprezentowano respondentom osobno trzy pary moty-
watoréw (motywatory ptacowe i niematerialne, ptacowe i pozaptacowe oraz nie-
materialne i pozaplacowe) i poproszono ich o wskazanie tych z kazdej pary, ktore
ich zdaniem bardziej wptywaja na motywacje pracownikéw w branzy TSL.

W zestawieniu czynnikéw placowych z niematerialnymi 57% badanych wska-
zalo na czynniki ptacowe, jednak niewiele mniej (40%) uznalo, ze oba rodzaje
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motywatoréw w roéwnym stopniu wplywaja na motywacj¢ pracownikéw branzy
TSL (wykres 2). Jedynie 3% badanych uwaza, ze wigkszy wplyw maja czynniki
niematerialne niz placowe.

60% 1 57%

50% -
40%
40% A
30%

20% A

10% A
3%

, , I

Czynniki ptacowe W réwnym stopniu czynniki Czynniki niematerialne
ptacowe i niematerialne

0% -

Wykres 2. Ocena istotnosci motywatoréw ptacowych i niematerialnych dla poziomu motywacji
do pracy pracownikéw branzy TSL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan (N=98).

Z kolei poréwnujac czynniki ptacowe z pozaptacowymi, podobna grupa jak
w poprzednim zestawieniu — 53% os6b badanych wskazalo na przewage czynni-
kow placowych. Roéwniez podobny odsetek respondentéw — 36% uznalo, ze oba
rodzaje motywatoréw w réwnym stopniu wplywaja na motywacje pracownikow
branzy TSL (wykres 3). Z kolei niemal co dziesigty badany (11%) jest zdania, ze
wigkszy wplyw majg czynniki pozaptacowe niz ptacowe.

Ostatnie zestawienie dotyczylo motywatoréw pozaplacowych i niematerial-
nych. W tym przypadku niemal polowa badanych (49%) uwaza, ze oba rodzaje
czynnikdéw w réwnym stopniu wplywaja na motywacje pracownikow branzy TSL
(wykres 4). Wéréd pozostatych respondentéw 30% wskazalo na wigkszy wplyw
czynnikéw pozaptacowych, a 19% - niematerialnych.

Na podstawie uzyskanych wynikéw mozna stwierdzi¢, ze zdaniem oséb bada-
nych najwiekszy wplyw na motywacje pracownikéw branzy TSL majg jednoznacz-
nie motywatory ptacowe, bez wzgledu na to, czy zostaly poréwnane z czynnikami
pozaplacowymi, czy niematerialnymi. Jednak bezposrednie zestawienie czyn-
nikéw pozaplacowych i niematerialnych pokazuje, ze respondenci najczesciej
w réwnym stopniu oceniajg ich wptyw na motywacje pracownikéow TSL.
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60% -
53%

50% -
40% - 36%
30% 1
20%

11%
10% -

0% I T
Czynniki ptacowe W réwnym stopniu czynniki Czynniki pozaptacowe
ptacowe i pozaptacowe

Wykres 3. Ocena istotnos$ci motywatoréw ptacowych i pozaptacowych dla poziomu motywacji
do pracy pracownikéw branzy TSL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan (N=98).

60% -
49%
50% -
40% -
30%
30% -
19%
20% -
10%
2%

0% : : : — )

W réwnym stopniu Czynniki Czynniki Nie wiem / Nie mam

czynniki niematerialne  pozaptacowe niematerialne zdania
i pozaptacowe

Wykres 4. Ocena istotnos$ci motywatoréw pozaptacowych i niematerialnych dla poziomu
motywacji do pracy pracownikéw branzy TSL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan (N=98).

Respondentom zadano takze bardziej szczegdtowe pytania o istotno$¢ poszcze-
gélnych konkretnych motywatoréw dla pracownikéw branzy TSL. W tym pytaniu
zostata wykorzystana skala od 1 do 5, gdzie 1 oznaczala bardzo niska istotnos¢
motywatora, a 5 — bardzo wysoka istotnos¢. W kwestii wszystkich badanych
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motywatoréw placowych (atrakcyjna placa zasadnicza, premie, prowizje, dodatki
do wynagrodzenia oraz nagrody pieniezne) zdecydowana wiekszos¢ osob bada-
nych okreslita ich poziom istotnosci na 4 lub 5, co prezentuje wykres 5.

Nagrody pieniezne % 1%

Premie, prowizje,

. . 1%
dodatki do wynagrodzenia

Atrakcyjna ptaca zasadnicza 1%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
E5E4m302m1

Wykres 5. Ocena istotnos$ci motywatoréw ptacowych dla poziomu motywacji do pracy
pracownikéw branzy TSL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan (N=98).

W opinii studentéw najistotniejszymi motywatorami pozaptacowymi sg: kom-
fortowe, wygodne miejsce pracy, mozliwos¢ uczestnictwa w szkoleniach/kursach,
a takze nowoczesne narzedzia pracy. W przypadku jedynie tych trzech motywa-
toréw co najmniej 70% respondentéw ocenito ich istotnos¢ na 4 lub 5 na 5-stop-
niowej skali. Istotno$¢ popularnych benefitow typu: karty sportowe czy bony
pracownicze byla przez respondentéw oceniana przewaznie jako umiarkowanie
istotna. Szczegélowe wyniki prezentuje wykres 6.

Zapewnienie positkéw pracowniczych 7%

Karty sportowe 5%
Dofinansowanie do wakacji 5%
Bony pracownicze 4%
Otrzymanie dodatkowego ubezpieczenia 4%
Prywatna opieka medyczna 2%
Nowoczesne narzedzia pracy

Szkolenia / kursy

Komfortowe, wygodne miejsce pracy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
E5 4 m3 n2ml

Wykres 6. Ocena istotnosci motywatoréw pozaptacowych dla poziomu motywacji do pracy
pracownikéw branzy TSL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan (N=98).
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Ostatnig grupg badanych motywatoréw byly motywatory niematerialne. W tej
grupie w przypadku az 6 motywatoréw co najmniej 69% respondentéw ocenilto
ich istotnos¢ na 4 lub 5. Sg to: dobra atmosfera w pracy, stabilne miejsce pracy,
mozliwo$¢ awansu zawodowego, pochwata stowna, wyrazy uznania dla pracowni-
ka, elastyczne godziny pracy oraz samodzielnos¢ w realizacji zadan. Szczegétowe
wyniki prezentuje wykres 7.

Wyjazdy, spotkania integracyjne 4%

Mozliwos¢ pracy zdalnej / hybrydowej 6%

Samodzielnos$¢ w realizacji zadan 2%

Elastyczne godziny pracy 1%

Pochwata stowna, wyrazy uznania
dla pracownika

Mozliwos$¢ awansu zawodowego 1%
Stabilne miejsce pracy

Dobra atmosfera w pracy

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
W5 W4 m3 n2 ml

Wykres 7. Ocena istotnos$ci motywatoréw niematerialnych dla poziomu motywacji do pracy
pracownikéw branzy TSL

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie przeprowadzonych badan (N=98).

Podsumowanie

Podsumowujac uzyskane wyniki badan, mozna uzna¢, ze dla badanych studentow
kierunkow logistycznych najbardziej istotnymi motywatorami w branzy TSL s3
motywatory placowe (w tym przede wszystkim: ptaca zasadnicza oraz premie, pro-
wizje, dodatki do wynagrodzenia) oraz motywatory niematerialne (w tym przede
wszystkim: dobra atmosfera w pracy, stabilne miejsce pracy, mozliwo$¢ awansu
zawodowego). W kwestii motywatoréw pozaptacowych najbardziej istotne zda-
niem respondentéw okazaty si¢ komfortowe, wygodne miejsce pracy, mozliwos¢
szkolen/kurséw oraz nowoczesne narzedzia pracy. Pozostate badane motywatory
pozaplacowe (np. karty sportowe, bony pracownicze), jak i niektére motywatory
niematerialne (wyjazdy, spotkania integracyjne) czesciej sa oceniane jako umiar-
kowanie istotne, co moze $wiadczy¢ o indywidualnych, zréznicowanych preferen-
cjach respondentow wzgledem ich otrzymywania.
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Uzyskane wyniki badan warto zestawi¢ z innymi, réwniez dotyczacymi mo-
tywowania pracownikéw w branzy TSL. Raport Hays (2017) prezentuje wyniki
badan dotyczacych tego, jakie swiadczenia pozaptacowe sg najbardziej atrakcyj-
ne dla pracownikéw logistyki. Respondenci wskazujg tutaj: mozliwo$¢ pracy ela-
stycznej (elastyczny czas pracy), prywatng opieke medyczna, stuzbowy samochod,
karte sportowa, ubezpieczenie na zycie. Jednocze$nie warto doda¢, ze wedlug
tych samych wynikéw badan czynnikiem najbardziej zachecajacym responden-
tow do zmiany pracy jest wyzsze wynagrodzenie, co moze $wiadczy¢ o duzej roli
czynnikow placowych. Wniosek ten koresponduje z wynikami innych badan
przedsiebiorstw logistycznych (Manpower, 2021), gdzie 61% pracodawcéw jako
najwiekszg trudnos¢ w obsadzeniu miejsc pracy nowymi pracownikami wskazuje
zbyt wysokie ich zdaniem oczekiwania finansowe kandydatéw. Jednoczesnie 41%
badanych przedsigbiorstw walczy z niedoborem pracownikéw poprzez podnosze-
nie wynagrodzenia zasadniczego.

Jednoczes$nie warto zwrdci¢ uwage, iz respondentami w niniejszych badaniach
byty mlode osoby w wigkszosci w wieku od 18 do 29 lat, reprezentujace tzw. poko-
lenie Z na rynku pracy. Zestawiajac zatem ich oczekiwania motywacyjne z oczeki-
waniami starszych pracownikéw w branzy TSL (na podstawie wyzej wskazanych
wynikéw badan branzowych), mozna zauwazy¢, iz w duzej mierze s one zbiezne,
zwlaszcza w kwestii wagi przykladanej do motywatoréw ptacowych. Réwniez inne
badania podobnej grupy wiekowej (oséb do 27 roku zycia) wskazuja, ze wysokie
zarobki — motywatory ptacowe - s dla nich jednym z kluczowych aspektéw pracy.
Mlodzi ludzie cenig takze elastyczne godziny pracy, rozwigzania work-life balan-
ce, czy mozliwosci pracy zdalnej — aspekty te zyskaly na znaczeniu w poréwnaniu
z analogicznymi badaniami z 2020 roku (PwC, 2022). Réwniez inne wyniki badan
studentdéw reprezentujacych pokolenie Z wskazujg na kluczowa role wysokos-
ci wynagrodzenia i atmosfery w miejscu pracy (Czernek, Stepniak, 2020). Wyni-
ki wskazanych badan w duzej mierze koresponduja z wynikami zaprezentowany-
mi w niniejszym rozdziale, podkreslajac wage przede wszystkim motywatoréw
placowych oraz niektérych motywatoréw niematerialnych. Preferencja dla czyn-
nikéw placowych jest powszechnie widoczna w badaniach motywacji pracowni-
kéw i moze by¢ dodatkowo zwigzana z wyzszymi oczekiwaniami finansowymi
0s0b w mlodym wieku. Z kolei istotna rola motywatoréw niematerialnych, zwlasz-
cza dobrej atmosfery w pracy, zdaniem autorek moze wynika¢ z przywigzywania
wagi przez mlodych ludzi do relacji interpersonalnych i dbatosci o dobrostan psy-
chiczny. Z drugiej strony, wskazywanie przez badanych studentéw nieco mniejszej
istotnosci motywatoréw pozaptacowych moze wynika¢ z powszechnej dostepno-
$ci w przedsiebiorstwach réznorodnych benefitéw, ktére moga by¢ postrzegane
przez mlodych pracownikéw jako standard na rynku pracy, a nie czynnik do-
datkowo motywujacy do pracy. Analizujac kwesti¢ czynnikéw motywujacych do
pracy, nalezy jednak wzia¢ pod uwage nie tylko przynaleznos$¢ pokoleniowa oséb
badanych (pokolenie Z) oraz branz¢ (TSL), lecz takze uwarunkowania spoteczne
i gospodarcze, w tym rosnacy obecnie poziom inflacji, a takze zmiany na rynku
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pracy wywotane pandemig COVID-19, ktére w istotny sposéb moga wplywa¢ na
znaczenie motywatoréw w miejscu pracy.

Uzyskane wyniki badain moga stanowi¢ podstawe do wskazania rekomenda-
cji dla przedsigbiorstw branzy TSL w obszarze konstruowania systeméw moty-
wacyjnych z mys$lag o mlodszych pokoleniach pracownikéw. Uzyskane rezultaty
pokazuja, ze dla mlodych oséb - przysztych pracownikéw branzy - najbardziej
istotne sa: wysokie wynagrodzenie, dobra atmosfera w pracy, stabilne miejsce pracy,
mozliwos$¢ awansu zawodowego, a takze niektére motywatory pozaptacowe: kom-
fortowe, wygodne miejsce pracy, mozliwos¢ realizacji szkolen/kurséw oraz nowo-
czesne narzedzia pracy. Tym samym mozna wnioskowac, ze wymienione elementy
warto szczegdlnie akcentowaé, konstruujac system motywacyjny czy tworzac ofer-
te pracy skierowang do przedstawicieli mtodszych pokolen.

Zrealizowane badania nie wyczerpuja naturalnie tematu systemu wynagradza-
nia catkowitego i jego wplywu na motywacje pracownikéw branzy TSL, jednak
moga stanowi¢ pewien wkiad w te tematyke poprzez wlaczenie perspektywy stu-
dentéw logistyki jako przysztych pracownikéow w tej branzy. Zestawienie opinii
dwoch grup - studentéw i pracodawcow — w kwestii kluczowych kompetencji
i trendéw rozwojowych w logistyce zostalo zastosowane m.in. w publikacji Kom-
petencje w logistyce w swietle aktualnych wyzwan (Kwiatkowska-Ciotucha i in.,
2021). Dodatkowo przyszle badania w tym zakresie warto rozszerzy¢ o perspekty-
we oczekiwan pracodawcow branzy TSL co do kompetencji pracownikow, w tym
zwlaszcza osob reprezentujacych najmtodsze generacje. Refleksja nad potrzebami
i oczekiwaniami przedstawicieli mlodego pokolenia na rynku pracy w branzy TSL
moze przyczynic si¢ do sprawnego odpowiadania na wyzwania zréwnowazonego
zarzgdzania zasobami ludzkimi.
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