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Motywacja jako determinant rozpocze¢cia kariery
zawodowej 1 powodzenia na rynku pracy
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1. Wprowadzenie

Praca ludzka i kariera zawodowa odgry-
waja bardzo istotng role w zyciu wspot-
czesnego czlowieka. Z tego tez wzgledu
motywacja do dziafania, a takze zachowa-
nia i system wartoSci zwigzanych z praca
sa przedmiotem zainteresowania nauk spo-
tecznych, takich jak: ekonomia, socjologia,
psychologia czy etyka. Praca jest zatem
zjawiskiem interdyscyplinarnym, modelo-
wanym przez liczne uwarunkowania. Szcze-
g0lny nacisk kladzie si¢ przede wszystkim
na determinanty psychologiczne, ktore
w najwigkszym stopniu motywuja ludzi do
dziatania.

Zmienno$¢ i niestabilno$¢ gospodarki
i rynku pracy (przez dynamiczny rozwdj
atypowych form zatrudnienia) sprawiaja,
ze mliodzi ludzie, ktorzy dopiero rozpoczy-
naja swoja karier¢ zawodowa, staja przed
coraz trudniejszymi wyzwaniami. Ponadto
procesy globalizacji i internacjonalizacji
gospodarki Swiatowej oraz permanentny
rozw0j nauki i techniki wywierajg istotny
wplyw na przemiany zachodzace w r6znych
dziedzinach zycia czlowieka. Zmieniajg si¢
nie tylko postawy jednostek i styl ich zycia,
lecz przede wszystkim proces kariery zawo-
dowej i motywacja do jej rozpoczecia.

2. Metodologia badania

W dzisiejszych czasach miodzi ludzie
coraz czeSciej zadaja sobie pytanie, czy
poziom ich motywacji do dziatania wywiera
wplyw na rozpoczecie kariery zawodowe;.
Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, ze zardwno
poziom motywacji studentéw do rozpocze-
cia kariery zawodowej, jak i skuteczno$é
wykorzystywanych przez pracodawcoéw
motywatoréw jest tematem ciaglych dysku-
sji. Majac to na uwadze, w artykule sformu-
fowano dwie hipotezy gtéwne:

1. Posiadanie sprecyzowanych planow
zawodowych na przyszto§¢ pozostaje
w Scislym zwiazku z subiektywnie oce-
nianym poziomem motywacji.

2. Zaangazowanie w wykonywane czynno-
Sci pozostaje w Scistej korelacji z pozio-
mem wlasnej motywacji.

Sformulowano réwniez trzy hipotezy
czastkowe:

1. Wystepuja roznice w grupie kobiet
i megzczyzn w ocenie poziomu wlasnej
motywacji do rozpoczg¢cia pracy zawo-
dowe;j.

2. Istnieja roznice w grupie kobiet i mez-
czyzn w postrzeganiu zalezno$ci migdzy
znajomoscia jezykodw obcych a rozwojem
kariery zawodowe;j.

3. Otrzymywanie pochwal od przetozonego
jest motywatorem odbieranym inaczej
przez kobiety i me¢zczyzn.

Do przeprowadzenia badan pierwot-
nych utozony zostat kwestionariusz ankiety
skladajacy si¢ z 18 pytan zamknigtych oraz
4 pytan metryczkowych. Na sze§¢ pytan
zamknigtych (o charakterze nominalnym)
nalezalo odpowiedzie¢, zaznaczajac jedna
z podanych odpowiedzi, na pi¢¢ pytan
(z odpowiedziami o charakterze porzad-
kowym) — zaznaczajac jedna z czterech
mozliwosci, natomiast na pozostale — war-
tosSciujac wszystkie podane zagadnienia
na skalach porzadkowych Lickerta. Skale
porzadkowe w kwestionariuszu ankiety
sktadaja si¢ z czterech odpowiedzi: [1]
— ,zdecydowanie nie”, ,zdecydowanie
niskie”, ,,zdecydowanie niewazne”, ,,zdecy-
dowanie nieistotne”, badz ,,zdecydowanie
nieskuteczne”, [2] — ,raczej nie”, ,raczej
niskie”, ,raczej niewazne”, ,raczej nie-
istotne”, badz ,raczej nieskuteczne”, [3]
- ,raczej tak”, ,raczej wysokie”, ,raczej
wazne”, ,raczej istotne”, badzZ ,raczej sku-
teczne”, [4] — ,,zdecydowanie tak”, zdecy-
dowanie wysokie”, ,,zdecydowanie wazne”,
,»zdecydowanie istotne”, badz ,,zdecydowa-
nie skuteczne”.

Przeprowadzone przez dobdr losowy
badanie miato charakter grupowy, za$§
respondenci, jeszcze przed jego przepro-
wadzeniem, zostali poinformowani o celu
badania i jego anonimowym charakterze.
Badania ankietowe zostaly przeprowa-
dzone w listopadzie 2011 r. wérdd studen-
tow studiow niestacjonarnych Wydziatu
Zarzadzania Uniwersytetu Warszawskiego.
Respondenci wzi¢li udzial w badaniu bez-
platnie, natomiast uzyskane informacje
postuzyly do weryfikacji postawionych
w pracy hipotez.

Wyniki przeprowadzonego badania pod-
dano analizie statystycznej w programie
SPSS for Windows (zgodnie z problema-
tyka badawcza pracy). Jednakze z uwagi na
ograniczenia tekstowe w artykule zostaly
przedstawione i przeanalizowane wylacznie
te wyniki, ktore okazaly si¢ istotne staty-
stycznie.

W celu osiagnigcia zalozonych celow
pracy badaniami zostala objeta proba 110
osob. Uczestniczyly w nim zardwno kobiety
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(57,3% proby), jak i mezczyzni (42,7%
proby). Badanie zostalo przeprowadzone
na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
Warszawskiego, w grupie studentoéw: pierw-
szego roku studiow DSFiR wieczorowych
(przebadanych zostalo 60 oséb z 124 stu-
dentéw tego kierunku) oraz drugiego roku
studiow DSM wieczorowych (50 uczest-
nikdéw badania ze 168 stuchaczy tego kie-
runku) (tabela 1).

Tabela 1. Opis proby badawczej

Statystyki Kobiety Meincizyi-
Srednia 19,70 19,91
Mediana 20 20
Dominanta | 19 20
Wiek | Odchylenie
standardowe | 0,854 1,816
Minimum 19 19
Maximum 23 31
Srednia 1,48 1,43
Mediana 1 1
Aktualny | Dominanta 1 1
rok stu- | Odchylenie
diéw | standardowe | 0,503 0,500
Minimum 1 1
Maximum 2 2
Miejsce | Mediana Miasto duze —
zamiesz- . powyzej 100 tys.
kania | Dominanta mieszkaficow

Y0d ©: opracowanie w &sne.

Srednia wieku kobiet uczestniczacych
w badaniu (19,7 lat) jest mniej zr6znico-
wana niz §rednia wieku mezczyzn (19,91
lat). Najstarszy uczestnik badania miat 31
lat, a najmtodsi respondenci byli w wieku
19 lat. Wsrdd osdb badanych dominowali
mieszkancy duzych miast — powyzej 100 tys.
mieszkaficOw — oraz studenci i studentki
pierwszego roku.

3. Istota motywacji i motywowania —
aspekt teoretyczny

W naszym zyciu ciagle przeplataja si¢
szczeScie i pech, powodzenie i porazka;
doktadnie tak samo, jak nastgpuja po sobie
odplywy i przyptywy morza. Musi wigc by¢
co§, co sprawi, ze nie begdziemy chcieli si¢

podda¢, ze na dobrym wyniku bedzie nam
ciagle bardzo zalezato. Do tego niezbedna
jest motywacja. Nie mozemy jednak zapo-
mnie€ o tym, ze motywacja to nie wszystko,
za§ wszystko bez motywacji jest niczym
(Altmann, 1997, s. 255-256). Czym jest
wiec motywacja? OkreSlana jest ona imma-
nentnym stanem jednostki o charakterze
jakoSciowym; zbiorem procesOw zar6wno
psychologicznych, jak i fizjologicznych, zde-
terminowanych potrzeba oraz opisujacych
podstawe zachowan i ich modyfikacji. Jest
stanem gotowosci czlowieka do podjecia
okreS§lonego dziatania. Wspolczesna psy-
chologia postuguje si¢ terminem ,,motyw”
do okre§lania réznego rodzaju zjawisk.
Motywami nazywane s zarOwno intuicyjne
impulsy, popedy biologiczne i apetyt, jak
i zainteresowania, do$wiadczane emocje
oraz cele zyciowe, marzenia i zyczenia
(Erpenbeck, 1984, s. 49).

Z natezeniem motywacji i presji do
wykonania zadania nie nalezy jednak prze-
sadzaé, gdyz moga one paralizowaé prawi-
diowe spelnianie obowiazkéw, wywotujac
zbyt wysoki poziom stresu lub nawet bunt.
Dotyczace tego zjawiska prawo Bircha
glosi, ze cztowiek najsprawniej rozwiazuje
problemy, osiaga najlepsze efekty przy
Sredniej motywacji, gorsze przy zbyt stabej
lub zbyt wysokiej (Borkowska, 1985, s. 9).
Nalezy wigc najpierw doglebnie poznaé
indywidualng motywacje i jej determinanty,
gdyz sg one najczgsciej sprawa wewnetrzng
kazdego czlowieka, zeby pdZniej mozna
bylo przedsigwziag¢ odpowiednie Srodki
i rozpoczal rozsadne i skuteczne dziata-
nia prowadzace do podwyzszenia efek-
tywnoS$ci pracy. Ksztaltowanie motywaciji,
czyli proces wplywania na nia, okreS§lamy
motywowaniem. Ma ono (w odrdznieniu
od motywacji) wymiar funkcjonalny (Bor-
kowska, 1985; Sekuta, 2008). Motywowa-
nie do pracy jest procesem §wiadomego
i celowego oddzialywania na motywacje
do pracy przez stwarzanie Srodkéw i moz-
liwosci realizacji ich oczekiwan (celow
dziatania) oraz wartosci dla osiagnigcia
celow motywujacego, z uwzglednieniem
otoczenia obu stron procesu (Borkowska,
2006, s. 333). Innymi stowy, motywowanie
polega na taczeniu celéw pojedynczych jed-
nostek z celami przelozonego, ktory jest
zazwyczaj osoba motywujaca. Jak widac,
motywacja jest procesem dwustronnym,
osadzonym na zasadzie sprz¢zenia zwrot-
nego.
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Motywowanie jest, obok wyznaczania
celow, planowania, organizowania oraz
kontrolowania i oceniania, jednym z etapow
ztozonego i wielofazowego procesu zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Aby zarzadzanie
to bylo efektywne, konieczne jest wspolgra-
nie wszystkich wyzej wymienionych elemen-
tow (Jasinski, 2007, s. 14). Ziozony proces
kierowniczy narzuca konieczno$¢ postugi-
wania si¢ zaré6wno bodZcami materialnymi,
jak i ideowo-moralnymi; stosowania rozma-
itych rozwiazan, usilnych staraf oraz wszel-
kich wplywow i dziatah majacych na celu
sktonienie pracownikéw do kreatywnego
wypelniania (samodzielnie badZ w grupie)
obowigzkow i zadan zleconych, tak by czer-
pali satysfakcje z pracy oraz by jej warunki
byly pomocne w ksztattowaniu coraz lep-
szych atrybutéw osobowosci (Brady i Mac-
leod 2011; Koztowski 2009).

Badania z zakresu psychologii motywacji
wskazuja, ze u czlowieka moga symulta-
nicznie wystgpowaé zréznicowane motywy
i formowa¢ si¢ odmienne cele, tendencje
motywacyjne. Wyraz temu daje komplek-
sowoS$¢ motywacji i branie jej pod uwage
przy selekcji celéw. Motywacja do osig-
gnigcia celu (C) jest zlozong zaleznoscia,
zawierajaca w sobie dazenia przerdznych
rodzajow motywacji i dajaca si¢ sformu-
fowa¢ w postaci: M(c)=f(Md, Mt, Mk,
Mzk). Wybranie celu i rozpoczgcie dzia-
tania wyznacza tzw. sytuacje motywacyjng,
w ktorej wyszczegolnia si¢ (Reykowski,
1992, s. 93):

* dazenie dominujace (Md), determinu-
jace wybdr celu (warto$¢ dodatnia, gdyz
aktywizuje do dziatania);

* dazenia/motywy towarzyszace (Mt),
wzmacniajace obrany kierunek dziatal-
nosci dzigki niecodziennemu zbiegowi
okoliczno$ci (warto§¢ dodatnia);

* dazenia konkurencyjne (Mk), aktywizu-
jace do rozpoczecia czynnosci dazacych
do celéw, niedajacych dopasowac sie¢ do
obranego celu (warto$¢ ujemna, gdyz
zniechgca do dziatania);

* dazenia zmienne kontekstowe (Mzk),
wskazujace na konieczno$¢ brania pod
uwage motywow sprzezonych z faktem,
ze rozpoczynane dzialania moga by¢
zgodne lub nie z upodobaniami i pre-
ferencjami odno$nie do poziomu podej-
mowanego ryzyka. Wymienione aspekty
czynno$ci sa przyczynkiem do celow
wspierajacych lub powstrzymujacych
konkretne dziatanie (warto$¢ dodatnia

lub ujemna, ktéra adaptuje si¢ do prze-

zywanych emocji).

Fundamentalng dziedzing ludzkiego
zycia jest praca zawodowa. Absorbuje ona
znaczng cz¢S¢ naszego czasu i energii. Nie
dziwi wigc, ze tak glebokie zaangazowanie
w nig musi mie¢ swoje Zrodla we wszelkiego
rodzaju motywacji. Motywacja to proces,
w wyniku ktoérego dochodzi do pobudzenia,
ukierunkowania i zorganizowania naszej
aktywnoSci, a inwestowanie sily i czasu
w prac¢ przez pracownika wynika przede
wszystkim z (Adamiec, Kozusznik, 2000:
135-136):

* pojmowania pracy jako potrzebne;j i cen-
nej samej w sobie, przynoszacej poczucie
satysfakcji i samorealizacji. W tej sytu-
acji pracownik bedzie intensyfikowat
naktad swej pracy nawet bez dodatkowe;j
motywacji;

* pojmowania pracy jako sposobu dotar-
cia do celu innego niz ona sama. W tej
sytuacji pracownik bedzie podporzad-
kowywal naktad swej pracy nagrodom
i profitom, ktére umozliwiag mu spetnie-
nie innych potrzeb.

Ze wzgledu na rodzaj wartosci, do jakich
zmierza jednostka, rozrdznia si¢ motywa-
cje wewnetrzng i motywacje zewnetrzna.
Celem motywacji wewnetrznej jest pozy-
skanie finalnych, autotelicznych wartoSci,
natomiast motywacja zewng¢trzna shuzy
wylacznie do osiagnigcia instrumentalnych
wartosci; jest jedynie sposobem do uzyska-
nia wartoSci ostatecznych, czyli dopigcia
swego celu. Podzial ten nalezy asocjowaé
z koncepcja Herzberga, odrézniajaca czyn-
niki higieny od motywatoréw. Znaczenie
motywatoréw, powodujacych okre§lone
aktywnosci, przyporzadkowuje si¢ jedynie
faktorom ukierunkowanym na wartoSci
wewngetrzne, takie jak interesujaca praca,
stawa czy przywddztwo. Z kolei czynniki
zewnetrzne (tzw. czynniki higieny), jak
np. wynagrodzenie, nie powoduja satysfak-
cji, niemniej jednak znosza niezadowolenie,
gdyz sa narzgdziem do urzeczywistnienia
swych pragnien i wartosci jako takich. Teo-
ria Herzberga, informujaca o tym, ze czyn-
niki higieny nie sa motywatorami, zostata
z czasem odrzucona, natomiast podziat na
motywacje wewnetrzng i zewngetrzng stat si¢
niezmiernie przydatny w tworzeniu moty-
wacji do pracy (Juchnowicz, 2012; Koper-
tynska, 2009; Zalega, 2012).

Wszyscy, ktorzy pragna ksztattowad
motywacj¢, powinni by¢ Swiadomi tego, ze
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ludzie poza Zrédiami sily naktaniajacej do
zrobienia czego$, maja tendencje do anali-
zowania rzeczywisto$ci oraz prognozowa-
nia efektow swojej pracy i wskutek tego do
odbierania niektdrych rzeczy jako bardziej
lub mniej atrakcyjnych. Motywacja nie jest
jedynie popychaniem, lecz takze przycigga-
niem. 'To rozroznienie tworzy drugi podziat
rodzajow motywacji. Motywacja ,,do wej-
Scia” wystepuje, gdy osoba chce by¢ pra-
cownikiem firmy, otrzymac stanowisko czy
etat. Motywacja do pracy natomiast wyste-
puje w sytuacji, gdy dana osoba pragnie
aktywnie funkcjonowaé wewnatrz firmy.
Rozréznia si¢ dwa rodzaje motywacji do
pracy. Pierwszy to motywacja do zadaf,
ktora wystepuje w sytuacji, gdy pracownik
chce realizowad okres§lone zadania, gdyz
sa dla niego atrakcyjne, przyciggajgce oraz
motywacje¢ do uczestnictwa, z ktéra mamy
do czynienia, gdy pracownik pragnie braé
udziat i gteboko angazowac si¢ w koordy-
nacje prawidiowego funkcjonowania dzia-
tow firmy (Adamiec i Kozusznik, 2000, s.
139-140).

Opisany podzial rodzajéow motywacji
moze by¢ punktem wyjsScia do sprecyzo-
wania rzeczy, ktore sa dla pracownikow
interesujace i przyciagajace, a poza tym —
do przedstawienia dwoch form motywacji,
czyli motywacji zadaniowej oraz motywacji
systemowej. Jednak giéwna maksyma sys-
temu wynagrodzen powinna by¢ implikacja
idei zarzadzania zasobami ludzkimi glosza-
cej, ze finalnym Zrédiem powodzenia orga-
nizacji sa ludzie. Oznacza to, ze wprawdzie
struktura wynagrodzefi ma obowiazek by¢
w zgodzie z celami i perspektywami przed-
sigbiorstwa, ale komponujac ja nie mozna
nie pamigta¢ o konstruktywnym rozsze-
rzaniu aspiracji zatrudnionych (Amstrong,
1996: 220).

Teoria drogi do celu (path-goal the-
ory) przedstawia bardzo doktadnie relacje
miedzy udzialem pracownika w dziataniu
przedsigbiorstwa, a sposobem jego wyna-
gradzania. Zgodnie z nig fundamentalng
przesianka efektywnego dziatania czto-
wieka jest ewidentne, niczym niezaki6-
cone postrzeganie przez niego zaleznosci
wystepujacej miedzy uzyskaniem danego
wyniku w pracy a nastgpujacym po nim
odniesieniem korzySci w formie pens;ji.
Obowiazki w pracy uznawane sa przez pra-
cownika jako narzedzie, droga do celu, kto-
rym zazwyczaj s3 pienigdze. W rozwinigtej
postaci opisanego wyzej modelu motywo-

wania zadaniowego bierze si¢ pod uwage

znacznie wicksza liczbe faktoréw i warun-

kow do spetnienia (Adamiec i Kozusznik,

2000, s. 140-142):

1. Warunek P-A - pracownik musi by¢
zdolny do wykonania dziatania A.

Oznacza to, ze musi dysponowac
adekwatnymi kompetencjami, kwalifi-
kacjami i mozliwoSciami, niezbednymi
do pracy na danym stanowisku. Pra-
cownik charakteryzujacy si¢ wysokim
poziomem wymienionych wcze$niej
cech nie moze realizowa¢ obowigzkoéw
ponizej swych umiejetnosci; przy czym
przypisane mu dziatania nie moga znacz-
nie przewyzsza¢ jego kwalifikacji. Jego
obowiazki powinny by¢ tak latwe, by
nie bylo probleméw z prawidlowym ich
wykonaniem, a jednoczesnie tak trudne,
by angazowaly, powodowaly wyzwanie,
mobilizowaly do pracy, a ponadto mialy
— odpowiednio do sukcesu i porazki —
pozytywne badz negatywne oddziatywa-
nie na samooceng.

2. Warunek A-E — musi istnie¢ zwiagzek
mi¢dzy wykonaniem dziatan A a ich
oczekiwanym efektem E.

Niespelnienie drugiej przestanki
sprawia, ze pracownik staje si¢ bezsilny
i zniechgcony, a w wyniku tego oddala
si¢ realnie i duchowo od swych zadan.
Nalezy wiec pamigtaé, by pracownik
zapoznal si¢ z kryteriami osiagnigcia,
pomiaru i wartoSciowania spodziewa-
nego wyniku oraz jego oceny.

3. Warunek E-C — musi istnie¢ zwigzek
mi¢dzy efektem E a osiagnigciem wia-
snego celu C.

Rolg elementu C odgrywa zazwy-
czaj wynagrodzenie. Totez spelnienie
trzeciego warunku prowadzi do wzro-
stu zaangazowania oraz zadowolenia
osoby motywowanej. Ponadto pracownik
trwale asocjuje zwigzek miedzy E a C
dzigki czemu osiggnigcie ich obu jest dla
niego tak samo istotne. Najpopularniej-
sz formg wynagrodzenia sg pienigdze,
Jednakze zdarza si¢, ze pracownik liczy
na co$ innego, a w tej sytuacji wyna-
grodzenie w postaci pieni¢znej charak-
teryzowal si¢ bedzie niska wartoScia
motywacyjna, gdyz rozbiega si¢ z jego
preferencjami i przewidywaniami.
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4. Motywacja i zmienne poboczne
— ujecie empiryczne

Na podstawie materia 1 faktograficz-
nego w hartykule zostan Eprzedstaw1one
najistotniejsze statystyki odnosz ke si Udo
wszystkich pyta fizawartych w kwestionariu-
szu ankiety. Pierwsze pytanie w Rwestiona-
riuszu ankiety dotyczy b w hsnego wp ywu
na karier U Wyniki przedstawione zosta ¥
w knbeli 2.

Tabela 2. Postrzeganie wplywu na swojg kariere
(w %)

Stwierdzenie Cala | Kobie- | Mez-
proba| ty |czyzni
Moja kariera zawqdo- 925 93,5 %09
wa zale y ode mnie
Nie mam wp ywu na
moj Bkarier U 751 65 | 91

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Prawie 92,5% wszystkich respondentéw
by 0 zdania, e ich kariera zawodowa zale y
wy i Bznie od nich samych. Jest to bardzo
pozytywny wynik, gdy ~wiadczy o przekona-
niu prawie wszystkich studentéw o Wwewn Krz-
sterowno ci w lxszta fowaniu swojej kariery.
Ponadto mo na zaobserwowa £ e wi Uej
kobiet s Ezi, i ich kariera zale y praktycznie
od nich samych. ¥viadczy Eto mo e o toym,

i sEone bardziej przebojowe ilpewne sie-_
bie ani eli ankietowani m Uczy ni. Istotno E
wp ¥wu czynnikow egzogenicznych na rozwdj
kariery prezentuje tabela 3.

Z przeprowadzonych bada fiwynika, e
w tbadanej probie za najwa niejszy deter-
minant zewn Wrzny wp ywaj [Ey na rozwdj
kariery uwa a si Lznajomo ci, natomiast za

najmniej istotny — presj U bezekiwania naj-
bli szych wzgl dem nas. Wynik ten mo e
by Espowodowany tym, e od du szego
czasu nieprzerwanie panuje spo eczne prze-
konanie, e nie tyle wyuczony zawdd czy
zdobyte w brakcie edukacji kwalifikacje, ile
w & nie odpowiednie uk kdy i knajomo ci,
wywieraj Edecyduj ey wp ¥w na znalezie-
nie pracy 1Iprzeb1eg kariery. Najbardziej
zr6 nicowane by ¥ odpowiedzi dotycz ke
wp ywu przypadku na karier U(tabela 4)..
Jedynym czynnikiem charakteryzuj EEym si U
s b E lecz dodatni E prawostronn Easyme-
tri Ejest presja i loczekiwania najbli szych
wobec nas (czyli rednia odpowied znaj-
duje si Lha prawo od odpowiedzi dominuj E
cej w bdleg b ci prawie 0,3 odchylenia stan-
dardowego). Z kolei wyra na lewostronna,
ujemna asymetria charakteryzuje znajomo-
ci (y; = —0,701). Wszystkie badane deter-
minanty o bharakterze egzogenicznym maj E
rozk hd bardziej sp hszczony od normal-
nego (platokurtyczny), co wiadczy o u ym
zr6 nicowaniu odpowiedzi (v, < B).

Zaréwno kobiety, jak ibm Uczy ni
uznali znajomo ci za najistotniejszy czyn-
nik zewn Wrzny wp ywaj ey na rozwdj ich
kariery, za presj Ui loczekiwania najbli -
szych za determinant najmniej istotny. Naj-
bardziej zr6 nicowane w bbu grupach by ¥
natomiast odpowiedzi dotycz [ee istotno ci
przypadku.

Natomiast ocen Uznaczenia ,,twardych”
kompetencji dla rozwoju kariery zawodo-
wej zaprezentowano w kabeli 5.

Zanajwa niejsze ,,twarde” kompetencje
wp ywaj Ee na rozwoj kariery respondenci
uznali, rednio w loa &j probie, znajomo E
j Wykow obcych, natomiast za najmniej
wa n E wysok E redni Ez ltoku studiow,
co wi Udej, odpowiedzi dotycz kEe wh nie

Tabela 3. Znaczenie poszczegdinych czynnikow zewnetrznych dla rozwoju kariery zawodowej w catej

probie

P

3
) £ 2 - g g
Czynniki zewn Wrzne -g E 5 2 8 g E
T S £ 2 E £ &
5 S & # Z = =
Sytuacja gospodarcza 3,31 0,586 -0,186 -0,588 2 4
Presja i bczekiwania najbli szych 2,48 0,787 0,291 -0,355 1 4
Znajomo ci 3,48 0,602 -0,701 -0,451 2 4
Przypadek 2,62 0,824 0,114 -0,612 1 4

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Tabela 4. Rdznice pomigdzy kobietami a mezczyznami w zakresie postrzegania istotnosci poszczegol-

nych czynnikdw zewnetrznych

Kobiety Mezczyini
Czynniki zewntrzne srednia odchylenie srednia odchylenie
standardowe standardowe
Sytuacja gospodarcza 3,27 0,601 3,36 0,568
Presja i oczekiwania najblizszych 2,51 0,738 2,45 0,855
Znajomosci 3,44 0,642 3,53 0,546
Przypadek 2,59 0,796 2,66 0,867

Zrédfto: opracowanie wiasne.

Tabela 5. Statystyki opisowe dla znaczenia poszczegdinych ,twardych” kompetencji dla rozwoju kariery

zawodowej w calej probie

%)

2
= 52| ¢ | s | E| E
»Iwarde” kompetencje = =8 ] N g g
= S E & b= = =
e ] S = = s
R c = @ ¥4 = =
Znajomos¢ jezykow obcych 3776 | 0,448 | -1,566 | 1,280 2 4
Odbyte praktyki 3,50 | 0,602 |-0,771 | 0,362 2 4
Wyzsze wyksztalcenie i kwalifikacje 3,63 | 0,588 | -1,337| 0,802 2 4
Wysoka $rednia z toku studiow 2,45 | 0,925 | 0,100 | -0,804 1 4

Zrédfto: opracowanie wiasne.

jej, byly tymi najbardziej zréznicowanymi
(3 = 0,925) i charakteryzujacymi si¢ dodat-
nia, prawostronna, lecz bardzo stabg asyme-
trig (y; = 0,100). Z kolei bardzo silna lewo-
stronna, ujemna asymetria charakteryzuje
znajomo$¢ jezykow obceych (y; = —1,566)
oraz wyzsze wyksztalcenie i kwalifikacje
(v; = -1,337). Rozktad odpowiedzi odno-
$nie do istotnoSci znajomoSci jezykow
obcych jest leptokurtyczny — wysmukly
i charakteryzuje si¢ matym zr6znicowaniem
odpowiedzi (v, = 1,280), natomiast odbyte
praktyki (v, = -0,362) oraz wysoka Sred-
nia z toku studiéw (y, = —0,804) maja roz-
ktad bardziej sptaszczony od normalnego
(platokurtyczny), co ewidentnie §wiadczy
0 wyraznym zroznicowaniu odpowiedzi
na ich temat. Istotno$¢ wysokosci Sredniej
z toku studiéw i jej wplywu na znalezie-
nie pracy jest tematem sporéw, co znalazto
odzwierciedlenie w wyniku przeprowadzo-
nej analizy.

W celu zbadania, czy zmienne maja roz-
ktad normalny przeprowadzono test Kot-
mogorowa—-Smirnowa (tabela 6).

Tabela 6. Analiza normalnosci rozkfaddw zmien-
nych zwigzanych z ,twardymi” kompetencjami —
test Kofmogorowa-Smirnowa

,» Iwarde” kompetencje Catla préba
Znajomos¢ jezykéw obcych Z =4971""
Odbyte praktyki Z =3,686""
El/(};icsjzee wyksztatcenie i kwali- Z = 4391
Wysoka §rednia z toku studiow | Z = 2,358""

*

" p<0,001: Korelacja jest istotna na poziomie
0,001 (dwustronnie).

Zrédfto: opracowanie wiasne.

Po przeprowadzeniu testu Kotmogo-
rowa-Smirnowa okazalo si¢, ze nalezy
odrzuci¢ hipoteze o normalnoSci rozkta-
doéw analizowanych zmiennych. Wiasci-
wosci omawianych rozktadéw wskazuja, iz
do analizy zmiennych zastosowane moga
zostaé jedynie testy nieparametryczne (uzy-
wane wiasnie wtedy, gdy rozktady nie maja
charakteru normalnego).
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Analiza przeprowadzona zostanie przy
uzyciu testu nieparametrycznego — testu U
Manna-Whitneya (tabela 7).

Test U Manna-Whitneya wskazal na
wystepowanie istotnej statystycznie roz-
nicy na poziomie 0,05, miedzy Srednimi
w grupie kobiet i mezczyzn w przypadku
znajomosci jezykodw obcych, przy czym
Srednia w grupie kobiet (3,86) jest wyzsza

niz w grupie mezezyzn (3,64), co potwier-
dza druga, postawiona w pracy hipoteze
czastkowa, iz istnieja rdznice, w grupie
kobiet i mezczyzn, w postrzeganiu istot-
noSci znajomosci jezykdéw obcych dla
rozwoju kariery zawodowej. Taki wynik
spowodowany moze by¢ przez tym, ze to
wlasnie kobiety zazwyczaj pracuja w zawo-
dach, w ktdrych znajomo$¢ jezykdw obcych

Tabela 7. Testowanie istotnosci — test U Manna-Whitneya

Kobiety Mezczyini
Y- Y-
»Iwarde” kompetencje - E ',_3 - ; ',E Test

ES® > S ES® > S

S P| SE Ss¥| SE

EEE | 28 | &85 | B8
Znajomos$¢ jezykow obcych (6388261) 0,353 ( 39’6148) 0,529 | Z =1183,5"
Odbyte praktyki (535’5712) 0,592 (535’4290) 0,621 | Z = 14665
Wyisze wyksztalcenie i kwalifikacje ( 537’7807) 0,496 ( 532’5333) 0,687 | Z=1331,5
Wysoka Srednia z toku studiow (527’5627) 0,859 (522’3660) 1,009 | Z = 13440

* p<0,05: Korelacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Zrédfto: opracowanie wiasne.

Tabela 8. Znaczenie poszczegdinych ,migkkich” kompetencji dla rozwoju kariery zawodowej w cafej

probie

[
2E| g | =
»Miekkie” kompetencje g f% .‘E \é § E g
T |85| ¢ E £ z
& | S&| & 2 | 2| 2
Automotywacja 3,50 | 0,520 | -0,199 | -1,513| 2 4
Wiara w siebie 3,58 | 0,565 | -0,952 | -0,085 | 2 4
Inteligencja 3,63 | 0,556 |-1,173| 0417 | 2 4
Przedsigbiorczo$é, zaradnosé, spryt 3,78 | 0,457 | -1,954 | 3,101 | 2 4
Che¢ ciaglego uczenia si¢ 319 | 0,672 |-0,424 | 0,017 | 1 4
Zaangazowanie w wykonywane czynnoSci 3,59 | 0,565 | -0,980 | -0,025 | 2 4
Gotowos¢ do podejmowania ryzyka 3,38 | 0,680 [ -0,643 | 0,668 | 2 4
Odporno$¢ na stres 357 10,629 | -1,174 | 0299 | 2 4
Umiejetno$é chwytania nadarzajacych sie okazji | 3,53 | 0,586 | 0,828 | -0,283 | 2 4
Sklonnos¢ do wyrzeczen i poswiecen 3,27 | 0,676 | 0,379 | -0,796 | 2 4
Umieje¢tnos$¢ skutecznej komunikacji 3,57 10,566 | -1,219 | 2,266 | 1 4

Zrédfo: opracowanie wiasne.

112

Studia i Materiaty 1-2/2012



Tabela 9. Roznice pomiedzy kobietami a mezczyznami w zakresie postrzegania istotnosci poszcze-

gdinych ,miekkich” kompetencji

Kobiety Meizczyini
»Migkkie” kompetencje .+ . | odchylenie |, . . | odchylenie
Srednia standardowe Srednia standardowe
Automotywacja 3,51 0,504 3,49 0,547
Wiara w siebie 3,63 0,485 3,51 0,655
Inteligencja 3,67 0,508 3,57 0,617
Przedsigbiorczo$¢, zaradnosé, spryt 3,76 0,465 3,81 0,449
Chec ciaglego uczenia si¢ 3,21 0,656 3,15 0,698
Zaangazowanie w wykonywane czynnoS$ci 3,60 0,557 3,57 0,580
Gotowos¢ do podejmowania ryzyka 3,39 0,686 3,37 0,679
Odpornos¢ na stres 3,61 0,583 3,51 0,688
Umiejetnos¢ chwytania nadarzajacych si¢ okazji | 3,55 0,592 3,51 0,585
Sklonnos¢ do wyrzeczen i poswiecen 3,35 0,630 3,15 0,722
Umiejetnos$¢ skutecznej komunikacji 3,65 0,481 3,47 0,654

Zrédfo: opracowanie wiasne.

odgrywa kluczowg role, takich jak asy-
stentka czy sekretarka.

Natomiast ocen¢ znaczenia ,,migkkich”
kompetencji dla rozwoju kariery zawodo-
wej przedstawia tabela 8.

Przecietnie w calej probie za najwazniej-
sza ,,mickka” kompetencje wplywajaca na
rozwoj kariery zawodowej uznano przedsie-
biorczo$¢, zaradnos$¢ oraz spryt, natomiast
za najmniej istotng — chec ciaglego uczenia
si¢. Najbardziej zréznicowanymi odpo-
wiedziami byly te, ktore dotyczyly istot-
nosci gotowosci do podejmowania ryzyka
(b = 0,680), sktonnosci do wyrzeczen
i poswigcen ( b= 0,676) oraz checi ciaglego
uczenia si¢ ( b= 0,672). Z kolei odpowiedzi
charakteryzujace si¢ najmniejszym zrdzni-
cowaniem dotyczyly przedsigbiorczosci,
zaradnoSci oraz sprytu (b= 0,457), i one
takze cechowaly sie¢ bardzo silng ujemna,
lewostronng asymetrig ( @ = —1,954). Roz-
ktad odpowiedzi odnos$nie do istotnoSci
przedsigbiorczosci, zaradnoSci oraz sprytu
jest leptokurtyczny — wysmukly — i cha-
rakteryzuje si¢ bardzo malym zrdznicowa-
niem odpowiedzi (g = 3,101), natomiast
automotywacja (@ = —1,513) ma rozkfad
bardziej sptaszczony od normalnego (plato-
kurtyczny), co §wiadczy o wyraznym zrézni-
cowaniu odpowiedzi na jej temat.

Zardéwno kobiety, jak i mezczyZzni uznali
Srednio za najwazniejsze z ,migkkich”
kompetencji przedsigbiorczosc¢, zaradczosé

oraz spryt (odpowiednio kobiety: 3,76 oraz
mezezyzni: 3,81) (tabela 8). Z kolei za naj-
mniej istotng w rozwoju kariery zawodo-
wej kobiety uwazajg chec ciagtego uczenia
si¢ (3,21), natomiast mezczyzni ex aequo
cheé ciaglego uczenia si¢ oraz sklonno$é
do wyrzeczen i poswigcen (3,15). Odpowie-
dzi wskazuja na panujace wsroéd miodziezy
przekonanie, iz jezeli chce si¢ osiggnaé
obrany cel, nalezy by¢ zaradnym, nie znie-
checac si¢ matymi niepowodzeniami, trzeba
takze wykazywac si¢ szybkim reagowaniem
na zmiany pojawiajace si¢ w otoczeniu, by¢
sprytnym i przedsigbiorczym. Najbardziej
zroznicowane w grupie kobiet byly odpo-
wiedzi dotyczace gotowosci do podejmowa-
nia ryzyka ( b= 0,686), natomiast w grupie
mezezyzn byly te, ktére dotyczyly sktonno-
Sci do wyrzeczen i poSwigcen ( b= 0,722).

Z kolei oceng istotnosci poziomu wia-
snej motywacji do dziatania w rozpocze-
ciu kariery zawodowej zostala zawarta
w tabeli 10.

Przecigtnie w calej probie osobista moty-
wacja do dzialania jest istotna w rozpoczeciu
kariery zawodowej (3,46). Odpowiedzi roz-
nig si¢ jednak od Sredniej przecigtnie o 0,631.
Rozktad odpowiedzi cechuje si¢ silng ujemna,
lewostronng asymetria ( 8 = —1,202). Rozktad
odpowiedzi odnosnie do istotnosci motywacji
jest leptokurtyczny — wysmukly — charaktery-
zuje si¢ bardzo malym zréznicowaniem odpo-
wiedzi (@ = 2,420). Odpowiedzi udzielone
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Tabela 10. Statystyki opisowe dla istotnosci motywacji do dziafania w rozpoczeciu kariery zawodowej

w cafej probie

@
50| (| 2|8
Statystyki opisowe 'E =3 ] N g g
TS| 2| 5| E| Z
@ |o%| @& | 2 | 2| 2
J al.{ oceniasz 1st0tnosc. swoje] motywacji dO. 346 | 0,631 |-1,202 | 2420 1 4
dziatania w rozpoczgciu kariery zawodowej?

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Tabela 11. Rdznice migdzy kobietami a mezczyznami w zakresie postrzegania istotnosci motywacji do

dziafania w rozpoczeciu kariery zawodowej

Kobiety Mezczyini
Statystyki opisowe , . odchylenie | , . odchylenie
Srednia Srednia
standardowe standardowe
J al'< oceniasz 1stotnosc. swWoje] motywacji do‘ 348 0,618 345 0,653
dziatania w rozpoczgciu kariery zawodowej?

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Tabela 12. Statystyki opisowe dla oceny poziomu motywacji do rozpoczecia pracy zawodowej w catej

probie
<4
o 2
S © = g
Statystyki opisowe -§ = _cE é %’ E E
T |25 € | £ | E| B
@ |d%| & | 2 | § | =
Jak oceniasz poziom swojej motywacji do rozpo- 305 | 0.734 | —0.638 | 0.623 1 4
czgeia pracy zawodowej? ’ ’ ’ ’

Zrédfo: opracowanie wiasne.

przez respondentoéw rozrzucone byly po calej
skali (Min = 1, Max = 4), czyli byly bardzo
zroznicowane.

Srednia ocena istotno$ci wlasnej moty-
wacji do dzialania w rozpoczeciu kariery
zawodowej jest w przyblizeniu taka sama
dla kobiet i m¢zczyzn (odpowiednio: 3,48
i 3,45) (tabela 11). Zr6znicowanie odpowie-
dzi jest jednak wicksze wirdd grupy mezczyzn
0 0,035.

Z kolei ocen¢ poziomu motywacji do
rozpoczecia pracy zawodowej zaprezento-
wano w tabeli 12.

Srednio w calej probie poziom wtasnej
motywacji do rozpoczecia pracy zawodo-
wej oceniany jest jako ,raczej wysoki”.
Odpowiedzi r6znig si¢ jednak od Sredniej
przecigtnie o 0,734. Rozktad odpowie-
dzi cechuje si¢ wyrazna, ujemna, lewo-
stronng asymetrig (g = -0,638). Rozktad

odpowiedzi odnosnie do poziomu wlasnej
motywacji jest leptokurtyczny — wysmukly
— charakteryzuje si¢ malym zr6znicowa-
niem odpowiedzi ( g = 0,623). Odpowiedzi
udzielone przez respondentéw rozrzucone
byly po catej skali (Min = 1, Max = 4).
Srednia ocena poziomu wlasnej motywa-
cji do rozpoczecia pracy zawodowej jest wyz-
sza dla kobiet (3,14) niz dla mezczyzn (2,91),
co potwierdza pierwsza, postawiong w pracy
hipoteze czastkowa, iz istnieja rdznice mie-
dzy ocena poziomu wtlasnej motywacji do
rozpoczecia pracy zawodowej w grupie
kobiet i mezczyzn (tabela 13). Zrdznicowa-
nie odpowiedzi jest jednak bardzo zblizone
w obu grupach — odpowiednio dla kobiet
wynosi: 0,715, za$ dla me¢zczyzn: 0,747.
Kolejne pytanie w kwestionariuszu
ankiety dotyczylo posiadania sprecyzowa-
nych plandéw zawodowych na przysztosc.
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Tabela 17. Statystyki opisowe dla poszczegdlnych sposobow motywowania w ba &j probie

2
£3| g E| §
Sposoby motywowania s |25 ¢ § E g
= =S n - — =
s |25 2 E S| =
w | O & 7 M = =
Otrzymywanie pochwat 3,12 10,610 | -0,063 | -0,299| 2 4
Awans 3,63 {0,610 -1,788| 3,837| 1 4
Wysqkosc wynagrodzenia proporcjonalna do wyko- 371 10540 | -2.222| 7.041] 1 4
nanej pracy
Dodatkowe gratyfikacje za ponadprzeci¢tne efekty | 3,61 | 0,567 | -1,148| 0,374| 2
Wysoki poziom stresu 1,75 10,785 0,817| 0,152| 1
Lek przed przetozonym 1,47 10,757 1,608| 2,071| 1

Y0d ©: opracowanie w &sne.

Prawie co druga ankietowana kobieta
stwierdzila, ze ,raczej” planuje w najbliz-
szym czasie podjaé prace. Dokladnie tyle
samo mezczyzn stwierdzilo wprost przeciw-
nie, ze ,raczej” nie planuje podja¢ pracy
w najblizszym czasie. Jedynie liczba respon-
dentdw obu plci, ktorzy ,,zdecydowanie” nie
planuja podjaé pracy w najblizszym czasie
rozni si¢ nieznacznie (bo jedynie o ok. 2%).

Oceng¢ skuteczno$ci poszczegdlnych
sposobdw motywowania przedstawiono
w tabeli 17.

Za najskuteczniejszy sposob motywowa-
nia uznano $rednio w catej probie wysokosé
wynagrodzenia proporcjonalng do wykony-
wanej pracy (3,71), natomiast za najmniej
skuteczny: lgk przed przelozonym (1,47)
oraz wysoki poziom stresu (1,75). Nalezy
w tym miejscu zaznaczyC, ze odpowiedzi
dotyczace wlasnie tych sposob6w motywo-
wania byly najbardziej zr6znicowane (odpo-
wiednio: 8 = 0,757 oraz & = 0,785). Sta-
nowi to dowdd na to, ze jezeli pracodawca
pragnie mie¢ zmotywowanego do pracy
podwtadnego, to najgorsze, co mogiby
w stosunku do niego zrobié, to straszy¢ go,
kara¢, czy sprawiad, ze ten odczuwalby lgk
wobec swojego przetozonego. Wysoko§é
wynagrodzenia proporcjonalna do wykony-
wanej pracy jest sposobem motywowania,
ktorego rozktad odpowiedzi charakteryzuje
si¢ ujemna, lewostronna, lecz bardzo silng
asymetria (y; = —2,222). Z kolei takze bar-
dzo silna, lecz prawostronna, dodatnig asy-
metrig charakteryzuje si¢ lek przed przeto-
zonym (y; = 1,608). Rozktad odpowiedzi
dotyczacych skutecznosci w motywowaniu
wysokosci wynagrodzenia proporcjonalnej

do wykonywanej pracy jest najbardziej lep-
tokurtyczny — wysmukly, czyli cechuje si¢
bardzo malym zrdznicowaniem odpowiedzi
(y4 = 7,041). Z kolei otrzymywanie pochwat
od przetozonego (v, = —0,299) jako jedyne
ma rozklad bardziej sptaszczony od nor-
malnego (platokurtyczny), co $wiadczy
0 dos§¢ wyraznym zrdznicowaniu odpowie-
dzi na temat chwalenia pracownika.

W celu zbadania, czy zmienne maja roz-
ktad normalny, przeprowadzono test Koi-
mogorowa—Smirnowa (tabela 18).

Tabela 18. Analiza normalno ci rozk &dow zmien-
nych zwi Eanych ze sposobami motywowania —
test Ko inogorowa-Smirnowa

Sposoby motywowania Cata proba
Otrzymywanie pochwat Z =2,.850""
Awans Z = 3,548
Wysoko$¢ wynagrodzenia
proporcjonalna do wykonanej | Z = 3,810
pracy
Dot e |22 s
Wysoki poziom stresu Z =2305""
Lek przed przetozonym Z =3419"

T

p<0,001: korelacja jest istotna na poziomie
0,001 (dwustronnie)

Y¥0d 6: opracowanie w éasne.

Analiza przeprowadzona zostanie przy
uzyciu testu nieparametrycznego — testu U
Manna-Whitneya, gdyz rozktady zmiennych
nie maja rozkladu normalnego (tabela 19).
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Tabela 19. Testowanie istotnosci — test U Manna-Whitneya

Kobiety Mezczyini
E 5
. g S E| ok
Sposoby motywowania 3 .; % _§ 3 .E E _§ Test
ES| S |ES| &S
TE|SE| 22| 3¢
@wl | da |l w8 | O%
] 3,28 2,91 _ "
Otrzymywanie pochwat (4352) 0,591 (31,95) 0,579 |Z = 493,5
3,72 3,50 _
Awans (40,52) 0,504 (34,61) 0,718 |Z = 579,5
Wysoko$¢ wynagrodzenia proporcjonalna do 3,74 3,67 _
wykonanej pracy (3831) 0,445 (37,61) 0,645 |Z = 680,0
Dodatkowe gratyfikacje za ponadprzecigtne 3,72 3,47 _
efekty (@149)| 594 | 3337)| 0621 |2 =35380()
L 1,72 1,79 _
Wysoki poziom stresu (38,20) 0,734 (3889) 0,857 |Z = 696,5
. 1,40 1,58 B
Lek przed przetozonym (37,92) 0,583 (39.26) 0,936 |Z = 684,5

*
(t) - tendencja
Zrédfo: opracowanie wiasne.

Test U Manna-Whitneya wskazal na
wystepowanie istotnej statystycznie roznicy
miedzy Srednimi odpowiedziami w gru-
pie kobiet i mg¢zczyzn w przypadku otrzy-
mywania pochwal na poziomie istotnosci
0,05, przy czym S§rednia w grupie kobiet
(3,28) jest wyzsza niz w grupie me¢zczyzn
(2,91). Potwierdza to trzecia, postawiong
w pracy hipoteze czastkowa, iz otrzymywa-
nie pochwal nie jest tak samo skutecznym
motywatorem zaréwno dla kobiet, jak i dla
mezezyzn. Wynik ten spowodowany moze
by¢ przez to, ze kobiety zazwyczaj lubig
by¢ chwalone i potrzebuja tego, a dzicki
pochwatom czuja, ze ich praca jest doce-
niana i czujg si¢ zmotywowane do dalszej
pracy. Zaobserwowano takze zaleznos¢
na poziomie tendencji statystycznej mie-
dzy plcig a dodatkowymi gratyfikacjami
za ponadprzeci¢tne efekty (Srednia odpo-
wiedzi kobiet jest takze wyzsza niz Srednia
odpowiedzi m¢zczyzn), przy poziomie istot-
nosci p = 0,053 (wigc prawie 0,05). Jezeli
wigc pracodawca pragnie zatrudnia¢ zmo-
tywowanego pracownika, to musi pami¢tac,
ze wynagrodzenie jest dla wigkszoSci pra-
cownikow (niezaleznie od plci) najsilniej-
szym motywatorem.

p<0,05: Korelacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).

Informacje na temat czy respondenci
majg inne doSwiadczenie niz obowigzkowe
praktyki studenckie, dostarczyly odpowie-
dzi na kolejne pytanie zawarte w kwestio-
nariuszu ankiety (tabela 20).

Tabela 20. Posiadanie doswiadczenia innego niz
praktyki studenckie (w %)

] .-

Czy posiadasz doSwiadcze- ?§ . 8
nie inne niz obowigzkowe &1 3 E‘
praktyki studenckie? R -

O | ¥ | =
Nie 343137,7 29,8
Tak 65,71 62,3 70,2

Zrédfto: opracowanie wiasne.

Ponad 34% catej badanej proby studen-
téw nie ma innego, poza obowigzkowym,
doswiadczenia zdobytego podczas praktyk
studenckich. Jednakze ponad 2/5 ankieto-
wanych kobiet oraz co 7 z 10 ankietowanych
mezczyzn bylo zdania, ze ma doswiadczenie
inne niz obowigzkowe praktyki studenckie.
Jest to bardzo pozytywny wynik, gdyz moze
on $wiadczy¢ o checi do zdobywania przez
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mtodych ludzi doswiadczenia jeszcze pod-
czas studidw, by po ich ukoficzeniu mieé
lepsza pozycje na rynku pracy.

Kolejne pytanie zawarte w kwestionariu-
szu ankiety dotyczylo z kolei uczestnictwa
w najblizszym czasie w kursach zawodo-
wych, szkoleniach czy innych przygotowa-
niach merytorycznych, ktore potencjalnie
moga okazac si¢ pomocne w zaistnieniu na
rynku pracy. Wyniki przedstawione zostaly
w tabeli 21.

moga wesprze¢ ich wejscie na rynek
pracy.

W kolejnym pytaniu respondenci zostali
poproszeni o okreSlenie, co wedlug nich
kryje si¢ pod pojeciem ,kariera”. Wyniki
uzyskanych odpowiedzi przedstawia
tabela 22.

Bardzo pozytywnym wynikiem analizy
niniejszego pytania jest fakt, ze znikoma
liczba mezczyzn (2,1%) oraz zadna z kobiet
uczestniczacych w badaniu, nie postrzega

Tabela 21. Posiadanie plandw dotyczgcych podjecia dziatari pomocnych w zaistnieniu na rynku pracy

(w %)
Czy rozwazasz w na.]bllzsz’ym czasie p.oql](;ae dzialan, ktore Cz}la Kobiety | Mezczyzni
potencjalnie moga poméc Ci zaistnie¢ na rynku pracy? préba
Zdecydowanie nie 0,0 0,0 0,0
Raczej nie 23,6 27,0 19,1
Raczej tak 52,7 47,6 59,6
Zdecydowanie tak 23,6 25,4 21,3
Zrédfto: opracowanie wiasne.
Tabela 22. Rozumienie pojgcia kariera (w %)

Co wedlug Ciebie kryje sie pod pojeciem kariera? Cala proba | Kobiety | MezczyZni
Rozwoj, zdobywanie profesjonalnych kompetencji i samo- 45,0 435 46,8
realizacja
Osiagnigcie wysokiego stanowiska kierowniczego 17,4 17,7 17,0
Uznanie i prestiz wérdd znajomych 0,9 0,0 2,1
WartoSci ekonomiczne i niezalezno$¢ finansowa 36,7 38,7 34,0

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Zadowalajacym wynikiem analizy jest
fakt, ze zadna osoba z badanej proby
nie stwierdzila, iz ,zdecydowanie” nie
zamierza podejmowaé zadnych dziatan
ulatwiajacych zaistnienie na rynku pracy.
Z kolei istotna rdznica plci wystepuje przy
odpowiedzi ,raczej nie” — o 8% wigcej
kobiet niz mezczyzn zaznaczylo w ankiecie
te odpowiedz. Natomiast prawie 3/5
mezezyzn ,,raczej” planuje udzial w kursach
lub innych dziataniach, wplywajacych na
zaistnienie na rynku pracy, przy prawie
potowie ankietowanych kobiet, ktore
zaznaczyly t¢ odpowiedZ. Ponad 1/5
zar6wno respondentek, jak i respondentow
»,zdecydowanie” rozwaza w najblizszym
czasie uczestnictwo w kursach lub innych
przygotowaniach merytorycznych, ktore

kariery jako uznania czy prestizu, a zatem
mozna przypuszczaé, ze wszelkie starania
czynione przez nich w kierunku jej roz-
poczecia, kierowane sa w celu osiaggnigcia
ich wtasnego dobra, a nie w celu ,poka-
zania si¢”, wywyzszania i bycia lepszym od
swoich znajomych. Najwiecej ankietowa-
nych kobiet (43,5%) oraz respondentow
(46,8%) postrzega karier¢ jako rozwoj,
zdobywanie profesjonalnych kompetencji
i samorealizacj¢, a na drugim miejscu pla-
suje si¢ postrzeganie kariery przez pryzmat
wartoSci ekonomicznych i niezaleznoSci
finansowej (38,7% kobiet oraz 34% me¢z-
czyzn). Ponad 17% wszystkich responden-
tow uwaza, ze wyznacznikiem kariery jest
osiagnigcie wysokiego stanowiska kierow-
niczego. Ocena istotnoSci poszczego6lnych
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Tabela 23. Statystyki opisowe dla poszczegolnych czynnikéw w pracy w cafej probie

5T ¢ 2 | g

I"#$$%&% e & | 5 |28

21581 918 18|¢2

N + o < Ire) ~ ~

Samorealizacja 3,25 10,627 | -0,476 | 0,528| 1 4
z?gtyzvvgnia i dzialania wymagajace twdrczosci i ini- 3,06 0,705 | -0.401 | 0098| 1 4
Samodzielnie stawiane cele 3,11 {0,668 | -0,315 | -0,029| 1 4
Odczuwanie sensu dziatania 3,54 10,585 (-0,842 | -0,261| 2 4
Réwnowaga miedzy zyciem osobistym a zawodowym | 3,55 [0,686 | -1,209 | 0,150 2 4
Zapewnienie bezpieczefstwa socjalnego 3,44 10,671|-0,970 | 0,586| 1 4

Zrédfo: opracowanie wiasne.

czynnikOw w pracy zaprezentowana jest
w tabeli 23.

Za najistotniejsze czynniki w pracy
uznano §rednio w calej probie rownowage
miedzy zyciem osobistym a zawodowym
(3,55) oraz odczuwanie sensu dziatania
(3,54), a zaraz za nimi zapewnienie bez-
pieczenstwa socjalnego (3,44). Swiadczy¢
to moze o tym, ze obecnie nic nie jest tak
wazne dla miodych ludzi jak mozliwo$¢é
godzenia dwoch kluczowych sfer zycia ludz-
kiego (pracy i domu). Wiedzac o tym, pra-
codawcy powinni przestrzega¢ zasad CSR
(corporate social resposibility). Majac na
uwadze zroznicowanie udzielanych odpo-
wiedzi, to w najwyzszym stopniu dotyczy to
wyzwan i dziatan wymagajacych tworczosci
i inicjatywy (b= 0,705) oraz réwnowagi
miedzy zyciem osobistym a zawodowym

( b= 0,686). Rozktady odpowiedzi dotycza-
cych wszystkich czynnikdéw charakteryzuja
si¢ ujemna, lewostronng asymetria, a naj-
silniejsza dotyczy rownowagi migedzy zyciem
osobistym a zawodowym (g = -1,209).
Rozkiad odpowiedzi dotyczacych zapew-
nienia bezpieczefistwa socjalnego jest naj-
bardziej leptokurtyczny — wysmukly, czyli
cechuje si¢ malym zr6znicowaniem odpo-
wiedzi ( g = 0,586), natomiast odczuwanie
sensu dziatania (g = —0,261) ma rozkfad
najbardziej sptaszczony w stosunku do roz-
ktadu normalnego (Jest platokurtyczny) co
$wiadczy o do$§¢ wyraznym zroznicowaniu
odpowiedzi na temat potrzeby odczuwania
sensu wykonywanych dziatan.

Pte¢ nie odgrywa wigkszej roli
W postrzeganiu istotnoSci zawartych czyn-
nikéw wystepujacych w pracy (tabela 24).

Tabela 24. Roznice miedzy kobietami a megzczyznami w zakresie postrzegania istotnosci poszczegol-

nych czynnikdw w pracy

52:%(1# Tez,"#1$%

" 0, 0,

SN T o E
Samorealizacja 3,25 0,595 3,26 0,675
Wyzwania i dziatania wymagajace tworczosci
i inicjatywy 3,13 0,689 2,96 0,721
Samodzielnie stawiane cele 3,17 0,685 3,02 0,642
Odczuwanie sensu dzialania 3,56 0,532 3,51 0,655
Roéwnowaga migdzy zyciem osobistym a zawo-
dowym 3,59 0,638 3,49 0,748
Zapewnienie bezpieczefistwa socjalnego 3,49 0,619 3,36 0,735

Zrédfto: opracowanie wiasne.
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Srednia ocena istotnosci réwnowagi mie-
dzy zyciem osobistym a zawodowym jest
najwazniejsza i w przyblizeniu taka sama
dla obu pici (odpowiednio kobiety: 3,59
oraz me¢zezyzni: 3,49). Najmniejsze zna-
czenie (takze dla obu pici) maja wyzwania
1 dzialania wymagajace tworczoSci i inicja-
tywy, a co wigcej, odpowiedzi dotyczace
tego czynnika sa najbardziej zrdznicowanie
wsrdd grupy kobiet (0,689). W grupie mez-
czyzn odpowiedzi najbardziej odbiegajace
od Sredniej wystepowaly w przypadku row-
nowagi mig¢dzy zyciem osobistym a zawo-
dowym (0,748).

Analiza odpowiedzi na pytanie zawarte
w kwestionariuszu ankiety: ,,Jak przypusz-
czasz — ktore Srodki bedg Ciebie skutecz-
niej motywowaly do pracy?” zostata przed-
stawiona w tabeli 25.

Tabela 25. Srodki najskuteczniej motywujgce do
pracy (W %)

¥odki motywacji C:} B | Kobie ty M U-.

do pracy proba czy ni
Przymusu 10,0 6,3 14,9
Zachety 90,0 93,7 85,1

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Prawie 94% respondentek i ponad 85%
respondentéw przypuszcza, ze to wlasnie
§rodki zachety bylyby dla nich najskutecz-
niejszymi motywatorami do efektywnej
pracy. Jedynie 10% catej badanej proby
twierdzi, ze jedynie przez Srodki przymusu
mogliby zosta¢ zmotywowani do dziala-

nia. Z kolei analiza odpowiedzi na pyta-
nie: ,,Jak przypuszczasz — co bedzie Ciebie
efektywniej motywowato do pracy?” zostata
zamieszczona w tabeli 26.

Za najefektywniejsze w motywowaniu
do pracy Srodki zachety respondenci uznali
bodZce materialne (3,54) oraz nagradza-
nie za wykonanie dzialan znajdujacych
si¢ poza zakresem obowigzkow (3,49).
Natomiast za najmniej efektywne uznane
zostaly bodZce niematerialne (2,93). Moze
to §wiadczy¢ o tym, ze obecnie efektyw-
niejsze w motywowaniu, od pochwal czy
udziatu w kursach doszkalajacych orga-
nizowanych przez pracodawcg, sa bodzce
takie jak premie lub telefon czy mieszkanie
stuzbowe. Majac na uwadze zrdznicowa-
nie udzielanych odpowiedzi, to w najwyz-
szym stopniu dotyczy to tzw. trzynastki
(8 = 0,845) oraz wtasnie omawianych wyzej
bodZcéw niematerialnych (8 = 0,794).
Rozktady odpowiedzi dotyczacych wszyst-
kich czynnikéw charakteryzuja si¢ ujemna,
lewostronng asymetria, lecz najsilniejsza
wystepuje przy nagradzaniu za wykonanie
dziatah znajdujacych si¢ poza zakresem
obowigzkéw (y; = -1,205), takze rozktad
odpowiedzi dotyczacych tego Srodka jest
najbardziej leptokurtyczny — wysmukly,
czyli cechuje si¢ malym zroznicowaniem
odpowiedzi os6b w probie (v, = 1,044).
Z kolei bodZce niematerialne oraz uczenie
pracownikdw wykonywania wymaganych
od nich dziatah (odpowiednio y, wynosi
-0,823 oraz —0,702) maja rozktad odpowie-
dzi najwyrazniej splaszczony w stosunku
do rozktadu normalnego (platokurtyczne),

Tabela 26. Ocena przypuszczalnej skutecznosci Srodkéw zachety w efektywnym motywowaniu do

pracy w cafej probie

D
3
o JIEEl Y| .88
¥odki zach \ty = % 3 = 3 E | E
3|25 = E | E| &
¥ |2 % Z | 5| 5
Uczenie pracownikow wykonywania wymaganych od
nich dziatah 3,17 10,660 | -0,191 | -0,702 4
Tzw. trzynastka 3,26 10,845|-0,840 | -0,218| 1 4
Nagradzanie za wykonanie dziatan znajdujacych si¢
poza zakresem obowigzkow 3,49 10,679 |-1,205 | 1,044
BodZce materialne 3,54 10,578 | -0,803 | -0,331| 2
BodzZce niematerialne 2,93 10,794 | -0,125 | -0,823| 1 4

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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Tabela 27. R6 nice mi Wdizy kobietami a m Uczyznami w bakresie postrzegania motywacyjnej efektyw-

no ci poszczegdinych rodkéw zach By

Kobiety Meizczyini
Srodki zachety p .| odchylenie |, .| odchylenie
Srednia Srednia
standardowe standardowe

Uczenie pracownikéw wykonywania wymaga-

nych od nich dziatan 3,18 0,658 3,15 0,670
Tzw. trzynastka 3,28 0,744 3,23 0,986
Nagradzanie za wykonanie dziatan znajdujacych

si¢ poza zakresem obowigzkow 3,55 0,597 3,41 0,785
BodzZce materialne 3,53 0,569 3,54 0,600
BodzZce niematerialne 2,91 0,708 2,95 0,916

Y¥06d ©: opracowanie w &sne.

co Swiadczy o dos§¢ wyraznym zroznicowa-
niu odpowiedzi dotyczacych tych Srodkow
zachgety.

Przecigtne oceny efektywnoS$ci nagra-
dzania za wykonanie dziatan znajdujacych
si¢ poza zakresem obowigzkow (3,55) oraz
bodzcoéw materialnych (3,53) sa najwyzsze
zaro6wno w grupie kobiet, jak i mezczyzn,
lecz w odwrotnej kolejnosci — najefektyw-
niejsze sa w grupie mezczyzn bodzce mate-
rialne (3,54), a zaraz za nimi nagradzanie
za wykonanie dziatan znajdujacych si¢ poza
zakresem obowiazkow (3,41) (tab. 27). Pte¢
nie odgrywa roli, jezeli chodzi o wylonie-
nie najmniej efektywnych srodkéw zachety.
W obu grupach sa to bodZce niematerialne
(odpowiednio kobiety: 2,91 oraz m¢zczyzni:
2,95). Takze w obu grupach respondentow
najwieksze odchylenia odpowiedzi od Sred-
niej wystepowaly przy Srodku zachety: tzw.
trzynastka.

Ocen¢ przypuszczalnej skutecznoSci
rodzajow motywacji w motywowaniu do
pracy przedstawia tabela 28.

Prawie 86% respondentek i 83% respon-
dentéw przypuszcza, ze motywacja placowa
bytaby dla nich skuteczniejszym rodzajem
motywacji do efektywnej pracy od moty-
wacji pozaplacowej. Raptem 14,3% ankie-
towanych studentek oraz 17% studentoéw
twierdzi, ze mogliby zosta¢ zmotywowani

do dzialania jedynie przez motywacj¢ poza-
placowa.

Analiz¢ odpowiedzi udzielonych na
pytanie dotyczace przypuszczen na temat
efektywnosci poszczegdlnych motywatordw
pozaptacowych i ich wplywu na skuteczno§¢
pracy zawiera tabela 29.

Za najefektywniejsze motywatory poza-
placowe uznano, §rednio w calej probie,
prace gwarantujaca zadowalajaca ilos§¢
czasu na zycie rodzinne (3,29) oraz otrzy-
manie samochodu stuzbowego (3,24).
Takze te motywatory charakteryzuja sie
najistotniejszym zréznicowaniem udziela-
nych odpowiedzi — odpowiednio 8 = 0,985
oraz 8 = 0,970. Przeci¢tnie za najmniej
skuteczne uznano ex aequo skrocony
tydzie pracy oraz mieszkanie stuzbowe
(2,76) ze zrdéznicowaniem odpowiedzi na
poziomie & = 0,831. W przypadku pakietu
opieki medycznej brakuje asymetrii, nato-
miast rozktady pozostalych odpowiedzi
charakteryzuja si¢ ujemna, lewostronng
asymetrig. Najsilniejsza wystepuje przy
odpowiedziach dotyczacych pracy gwa-
rantujacej zadowalajaca iloS¢ czasu na
zycie rodzinne (y; = -1,121). Motywator
ten charakteryzuje si¢ takze najmniejszym
zréznicowaniem odpowiedzi (y, = 0,076)
— jest leptokurtyczny (wysmukly). Z kolei
rozktad odpowiedzi dotyczacych pakietu

Tabela 28. Przypuszczalna skuteczno Erodzajéw motywacji w motywowaniu do pracy (w %)

Rodzaje motywacji Cala préoba Kobiety Mezczyini
Motywacja placowa 84,5 85,7 83,0
Motywacja pozaplacowa 15,5 14,3 17,0

Y¥06d ©: opracowanie w &sne.
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Tabela 29. Statystyki opisowe dla poszczegolnych motywatoréw pozaptacowych w catej probie

%)
2 E
= |58 ¢ | g | E|E
Motywatory pozaplacowe E | =S e 8 g g
S | S8 ¢ £ | E| E
e |=ss| 2 E s | &
@ | OR| @ ¥ = | =
Skrocony tydzie fipracy 2,76 1 0,903 | 0,054 | 0,775 | 1 4
Praca gwarantuj Ea zadowalaj i€ Blo Fezasu na
ycie rodzinne 3,29 10,985 | -1,121 | 0,076 | 1 4
Pakiet opieki medycznej 3,00 | 0,791 | 0,000 |-1,326| 2
Pakiet umo liwiaj Ey korzystanie z bbiektéw spor-
towych i bekreacyjnych 3,12 | 0,857 | 0,245 | -1,628 | 2 4
Mieszkanie s 1 bowe 2,76 | 0,831 | -0,243 | -0,146 | 1 4
Samochod s i1 bowy 3,241 0,970 | 0,997 | -0,055| 1 4
Publiczne lub indywidualne s bwa uznania 3,06 | 0,748 | -0,099 | -1,047| 2 4

Zrédfto: opracowanie wiasne.

umo liwiaj Eego korzystanie z lbiektow
sportowych i lrekreacyjnych jest najbar-
dziej platokurtyczny (wyra nie sp aszczony
w Btosunku do rozk hdu normalnego), co
wiadczy o yra nym zr6é nicowaniu odpo-
wiedzi na temat tego motywatora.

Najwy ej ocenianym motywatorem pod
wzgl dem skuteczno ci jest wed g kobiet
praca gwarantuj Ea zadowalajE Eilo E
czasu na ycie rodzinne (3,56). Wyniki
uwidaczniaj Efakt, e kobiety ju od naj-
m bdszych lat wychowywane s Ew hluchu
kulturowej roli spo Bcznej i przypuszezaj E
one, e efektywnie b \d Emog ¥ pracowa E

jedynie wtedy, gdy bW Emiay pewno E
e znajd Eczas tak e na swoje obowi ki
i Iprzyjemno ci zwi Eane z prowadzeniem
domu, a hie tylko na obowi ki zawodowe
(tabela 30). M Uczy ni z lrolei za najefek-
tywniejszy motywator uznali otrzymanie
samochodu s i1 bowego (3,25). P & Enie
odgrywa natomiast kluczowej roli, je eli
chodzi o bwy bnienie najmniej efektyw-
nego motywatora pozap hcowego. W lobu
grupach jest to mieszkanie s 1 bowe. Naj-
wi Wsze zr6 nicowanie odpowiedzi w lgru-
pie kobiet wyst Bpi b w beenie skuteczno ci
motywatora, jakim jest samochdd s i1 bowy

Tabela 30. Roznice pomiedzy kobietami a mezczyznami w zakresie postrzegania skutecznosci poszcze-

gdinych motywatordw pozapfacowych

Kobiety Meiczyini
Motywatory pozaplacowe . . | odchylenie |, . | odchylenie
Srednia Srednia
standardowe standardowe

Skrocony tydzie fipracy 3,00 0,866 2,50 0,926
Praca gwarantuj ka zadowalaj £ Eilo Eezasu na

ycie rodzinne 3,56 0,726 3,00 1,195
Pakiet opieki medycznej 3,11 0,782 2,88 0,835
Pakiet umo liwiaj Ey korzystanie z obiektow
sportowych i bekreacyjnych 3,33 0,866 2,88 0,835
Mieszkanie s 1 bowe 2,78 0,972 2,75 0,707
Samochod s 1 bowy 322 1,093 3,25 0,886
Publiczne lub indywidualne s bwa uznania 3,33 0,707 2,75 0,707

Zrédfo: opracowanie wiasne.
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(1,093), a w grupie mezezyzn w przypadku
pracy gwarantujacej zadowalajaca ilos¢
czasu na zycie rodzinne (1,195).

5. Badanie zalezno$ci miedzy
motywaqq a pozostalymi
Zmiennymi

W tej czedci artykutu zostang przedsta-
wione najwazniejsze zaleznosci wystepujace
mlqdzy poziomem motywacji a:

* posiadanymi ,,migkkimi”

cjami,

* planami na przysztosc,

* doswiadczeniem na praktykach studenc-
kich oraz w pracy,

* oceng istotnoSci czynnikOw wystepuja-
cych w pracy,

* oceng skutecznoSci sposobOw motywo-
wania, w tym takze Srodkéw zachety

i motywatordw pozaptacowych, zar6wno

w calej probie, jak i w podziale na grupy

wyodrebnione ze wzgledu na pted.

Ze wzgledu na fakt, iz nie wszystkie
analizowane zmienne charakteryzowaly
si¢ rozkladem normalnym, wystepowanie
zwiazkébw migdzy wymienionymi wyzej
czynnikami poddano badaniu z wykorzy-
staniem statystyki nieparametrycznej, czyli
wspodlczynnika korelacji tau-b Kendalla.
W pierwszej kolejnoSci opisane zostang

kompeten-

korelacje, a nastgpnie inne zaleznoSci
pomiegdzy zmiennymi.

»Miekkie” kompetencje a poziom
motywacji

Przeprowadzona analiza wskazala na
wystgpowanie istotnej statystycznie kore-
lacji migdzy poziomem motywacji a wiara
w siebie w grupie m¢zczyzn (tau = 0,290,
p < 0,05) oraz na wystegpowanie zalez-
nosci na poziomie tendencji statystycz-
nej dla ogétu badanych (tau = 0,170,
p = 0,057, wigc prawie 0,05). Z analizy
wynika, ze wyzszy poziom motywacji wigze
si¢ z wigkszg wiarg we wlasne mozliwosci
(tabela 31). Istotne statystycznie korela-
cje poziomu motywacji z przedsigbior-
czoScia, zaradczoScig i sprytem wystapily
takze w grupie wszystkich respondentow
(tau = 0,195, p < 0,05) oraz w grupie m¢z-
czyzn (tau = 0,288, p < 0,05), co swiadczy
0 tym, Ze poziom motywacji ro$nie wraz
z rozwojem swych cech przedsigbiorczych.
Z kolei istotne statystycznie korelacje
poziomu motywacji z chg¢cia ciaglego ucze-
nia si¢ ukazaly si¢ dla ogélu responden-
tow (tau = 0,232, p < 0,01) oraz w grupie
kobiet (tau = 0,300, p < 0,05), tak wigc
mozna przypuszczaé, Zze wyzsza motywacja
idzie w parze z checig ciaglego doksztalca-
nia. Istotne statystycznie korelacje poziomu

Tabela 31. Poziom motywaciji a ,miekkie” kompetencje — wspofczynnik korelacji tau-b Kendalla

Poziom motywacji

Lo . Wspolczynnik korelacji tau-b Kendalla
»Miekkie” kompetencje — - —
cala proba kobiety mezezyzni
Automotywacja 0,013 -0,039 0,068
Wiara w siebie 0,170 (t) 0,061 0,290"
Inteligencja 0,157 0,110 0,204
Przedsiebiorczo$¢, zaradnosé, spryt 0,195" 0,157 0,288"
Chec ciaglego uczenia sig 0,232 0,300" 0,132
Zaangazowanie w wykonywane czynnosci 0,289 0,257 0,323
Gotowo$¢ do podejmowania ryzyka 0,165 0,142 0,200
Odpornos$¢ na stres 0,142 -0,005 0,309"
Umiejetnos$¢ chwytania nadarzajacych si¢ okazji 0,088 0,097 0,086
Skionnos¢ do wyrzeczen i poswigcen 0,061 0,180 -0,104
Umiejetnos¢ skutecznej komunikacji 0,195" 0,154 0,217
Korelacja jest istotna na poziomie 0,05 (dwustronnie).
Korelacja jest istotna na poziomie 0,01 (dwustronnie).
*** Korelacja jest istotna na poziomie 0,001 (dwustronnie).
Zrédfo: opracowanie wiasne.
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motywacji z zaangazowaniem w wykony-
wane czynnoSci charakteryzuja zar6éwno
ogot badanych (tau = 0,289, p < 0,01),
grupe kobiet (tau = 0,257, p < 0,05), jak
i grupe mezezyzn (tau = 0,323, p < 0,05),
czyli wyzsza motywacja dla wszystkich
ankietowanych grup wiaze si¢ z wyzszym
zaangazowaniem, co potwierdza druga,
postawiong w pracy hipotez¢ gldwna, ze
zaangazowanie w wykonywane czynno-
Sci pozostaje w Scistym zwiazku z pozio-
mem wlasnej motywacji. Z kolei istotna
statystycznie korelacja poziomu moty-
wacji z odpornoScia na stres wystapila
jedynie w grupie mezczyzn (tau = 0,309,
p < 0,05), natomiast z umiejetnoscia sku-
tecznej komunikacji wystapita dla ogdétu
(tau = 0,195, p < 0,05). Oznacza to, iz
osoby potrafiace si¢ skutecznie komuniko-
wac charakteryzuja si¢ wyzszym poziomem
motywacji. Wszystkie istotne statystycznie
korelacje majg charakter dodatni, lecz sa
stabe lub charakteryzuja si¢ przecigtna sita
zwigzku. Wigcej istotnych statystycznie
zwigzkéw w przypadku poziomu motywacji
i ,,mickkich” kompetencji nie zaobserwo-
wano.

Sposoby motywowania a poziom
motywacji

Analizy przeprowadzone dla poziomu
motywacji i sposobdw motywowania wyka-
zaly istnienie jednej istotnej statystycznie
korelacji — jest to dodatnia, charakteryzu-
jaca si¢ przecietng sila, istotna statystycz-
nie korelacja poziomu motywacji z dodat-
kowymi gratyfikacjami za ponadprzeci¢tne
efekty, ktora wystapita jedynie w grupie
mezezyzn (tau = 0,369, p < 0,05). Wig-
cej istotnych statystycznie zwigzkow dla
poziomu motywacji i sposobéw motywo-
wania nie zaobserwowano.

Czynniki pracy a poziom motywacji
Analizy przeprowadzone dla poziomu
motywacji i czynnikow pracy, takich jak:
samorealizacja, wyzwania i dziatania
wymagajace tworczosci i inicjatywy, samo-
dzielnie stawiane cele, odczuwanie sensu
dziatania, rownowaga migdzy zyciem o0so-
bistym a zawodowym oraz zapewnienie
bezpieczenstwa socjalnego, wykazaly ist-
nienie trzech dodatnich, o przecigtne;j sile
zwiagzku, istotnych statystycznie korelacji.
Dwie pierwsze z nich wystepuja mic¢dzy
poziomem motywacji a wyzwaniami i dzia-
faniami wymagajacymi tworczosci i inicja-

tywy: dla ogétu badanych (tau = 0,250,
p < 0,01) oraz dla kobiet (tau = 0,230,
p < 0,05). Istotna statystycznie korelacja
ujawnita si¢ takze mi¢dzy poziomem moty-
wacji a samodzielne stawianymi celami,
lecz tylko dla calej préby (tau = 0,172,
p < 0,05), tak wigc samodzielne stawiane
cele ida w parze z poziomem motywacji.
Wigcej istotnych statystycznie zwiazkdw
w przypadku poziomu motywacji i czynni-
kow pracy nie zaobserwowano.

Srodki zachety a poziom motywacji

Analizy przeprowadzone dla poziomu
motywacji i Srodkéw zachety wykazaly
istnienie dodatnich, charakteryzujacych
si¢ przecietng sila, istotnych statystycznie
korelacji miedzy poziomem motywacji
a dwoma z wymienionych w ankiecie §rod-
koéw zachety, a mianowicie: uczeniem pra-
cownikdw wykonywania wymagania od nich
dziatan dla ogétu badanych (tau = 0,219,
p < 0,05) i dla kobiet (tau = 0,463,
p < 0,01) oraz nagradzaniem za wykona-
nie dziataf znajdujacych si¢ poza zakresem
obowiazkow, takze dla ogétu (tau = 0,231,
p < 0,05) i dla kobiet (tau = 0,249,
p < 0,05). Wigcej istotnych statystycznie
zwigzkow w przypadku poziomu motywacji
i Srodkdw zachety nie zaobserwowano.

Motywatory pozaplacowe a poziom
motywacji

Analizy przeprowadzone dla poziomu
motywacji i motywatoréw pozaptacowych
wykazaly istnienie dodatnich, istotnych
statystycznie korelacji migdzy poziomem
motywacji i otrzymywaniem przez pra-
cownika pakietu opieki medycznej: o sla-
bej sile zwiazku dla ogdtu (tau = 0,236,
p < 0,05) oraz bardzo wysokiej sile zwigzku
w grupie kobiet (tau = 0,832, p < 0,05),
a takze wysokiej korelacji migdzy pozio-
mem motywacji a publicznymi lub indywi-
dualnymi stowami uznania, lecz tylko dla
calej proby (tau = 0,520, p < 0,05). Wigcej
istotnych statystycznie zwiazkéw w przy-
padku poziomu motywacji i motywatorami
pozaplacowymi nie zaobserwowano.

W dalszej czeSci artykulu zostang pod-
dane analizie zmienne o charakterze nomi-
nalnym, dla ktoérych nie liczy si¢ korelacji,
a jedynie zaleznos$ci wystepujace pomigdzy
nimi.
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Poziom motywacji a plany zawodowe

Ze wzgledu na fakt, ze w analizie SPSS
testem r2 wystepowaly za mate liczebno-
Sci oczekiwane i niespetnione byto zatoze-
nie lezace u odstaw tego testu, gloszace,
ze liczebnoSci oczekiwane wynosi¢ musza
w kazdej komorce tabeli przynajmniej 5,
wyniki analizy zostaly zagregowane i z czte-
rech mozliwoSci wyboru odpowiedzi utwo-
rzono po dwie: przy pytaniu o plany zawo-
dowe ,,nie” (w miejsce zdecydowanie nie”
oraz ,raczej nie”) oraz ,tak” (w miejsce
»raczej tak” i ,zdecydowanie tak”), nato-
miast przy pytaniu o poziom motywacji
Hhiski” (w miejsce ,,zdecydowanie niski”
i ,raczej niski”) oraz ,wysoki” (w miej-
sce ,raczej wysoki” oraz ,zdecydowanie
wysoki”). Wyniki analizy przedstawione sa
w tabeli 32.

Tabela 32. Poziom motywacji a plany zawodowe
dla catej proby (w %)

Posiadasz Poziom motywacji

plany zawodowe? niski wysoki
Nie 63,2 33,0
Tak 36,8 67,0

r2(1) = 6,07, c = 0,229, p < 0,05

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Analiza rozktadu wskazuje, ze 63,2%
badanej préby nie ma plandéw zawodowych
i jednoczes$nie okreSla poziom swej moty-
wacji jako niski, natomiast respondenci
oceniajacy swoja motywacj¢ jako wysoka
czesciej maja sprecyzowane plany zawo-
dowe (67%). Z tego tez wzgledu istnieje
istotny statystycznie zwigzek migdzy pozio-
mem wlasnej motywacji a posiadaniem
sprecyzowanych planow zawodowych ( rz(l)
= 6,07, p < 0,05), ale jest staby (wspol-
czynnik kontyngencji: ¢ = 0,229, p < 0,05),
co potwierdza pierwsza postawiong w pracy
hipotez¢ gléwna, iz posiadanie sprecyzo-
wanych planow zawodowych na przyszto$¢é
pozostaje w zwiazku z subiektywnie ocenia-
nym poziomem motywacji.

Doswiadczenie w pracy a poziom
motywacji

Ze wzgledu na fakt, iz w analizie SPSS
testem 2 wystepowaly za male liczebno-
Sci oczekiwane i niespelnione bylo zatoze-
nie lezace u odstaw tego testu, gloszace,
iz liczebnoSci oczekiwane wynosi¢ musza

w kazdej komoérce tabeli przynajmniej 5,
wyniki analizy zostaly zagregowane i z czte-
rech mozliwosci wyboru odpowiedzi utwo-
rzono po dwie przy pytaniu o poziom
motywacji: ,,niski” (w miejsce ,,zdecydowa-
nie niski” i ,raczej niski”) oraz ,wysoki”
(w miejsce ,,raczej wysoki” oraz ,zdecy-
dowanie wysoki”). Wyniki analizy zostaly
zawarte w tabeli 33.

Tabela 33. Poziom motywacji a doswiadczenie
w pracy dla cafej proby (w %)

. Poziom motywacji
Pracowale$ juz? — .
niski wysoki
Nie 52,6 26,4
Tak 474 73,6

© 1y = 5075, ¢ = 021, p < 0,05

Zrédfo: opracowanie wiasne.

Istnieje istotny zwigzek migdzy pozio-
mem wlasnej motywacji a posiadaniem
doswiadczen zawodowych (r%;) = 5,075,
p < 0,05), lecz jest on sfaby (Wspolczynnlk
kontyngencji: ¢ = 0,21, p < 0,05). Analiza
rozktadu odpowiedzi wskazuje, zZe osoby
oceniajace swojg motywacje jako wysoka
czgSciej maja doSwiadczenia zawodowe
(73,6%). Natomiast osoby o niskim pozio-
mie motywacji czg¢Sciej nie maja dotych-
czas zadnego doSwiadczenia zawodowego
(52,6%).

Obowiazkowe praktyki studenckie
a poziom motywacji

Ze wzgledu na fakt, iz w analizie SPSS
testem r2 wystepowaly za mate liczebno-
Sci oczekiwane i niespelnione bylo zatoze-
nie lezace u podstaw tego testu, gloszace
iz liczebnoSci oczekiwane muszg wynosié
w kazdej komorce tabeli przynajmniej S,
wyniki analizy zostaly zagregowane i z czte-
rech mozliwoSci wyboru odpowiedzi utwo-
rzono po dwie, przy pytaniu o poziom
motywacji: ,,niski” (w miejsce ,,zdecydowa-
nie niski” i ,raczej niski”) oraz ,wysoki”
(W miejsce ,,raczej wysoki” oraz ,,zdecydo-
wanie wysoki”). Wyniki analizy prezentuje
tabela 34.

Wystepuje istotny statystycznie zwia-
zek migdzy poziomem wlasnej motywacji
a posiadaniem doswiadczeni zawodowych
innych niz obowigzkowe praktyki studenc-
kie (1%, = 5,719, p < 0,05), ale takze
jest on s)Iaby (Wspolczynmk kontyngencji:
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c = 0,224, p < 0,05). Analiza rozktadu
odpowiedzi wskazuje, ze osoby oceniajace
swoja motywacje jako wysoka czeSciej maja
doswiadczenia zawodowe inne niz obowigz-
kowe praktyki studenckie.

Tabela 34. Poziom motywacji a doswiadczenie
inne niz obowigzkowe praktyki studenckie dla
caftej proby (w %)

Posiadasz do wiadczenie | Poziom moty-
inne ni obowi EZkowe prak- wacjl
tyki? niski | wysoki
Nie 57,9 | 29,2
Tak 42,1 | 70,8

x* = 5,719, ¢ = 0,224, p < 0,05

Zrédfto: opracowanie witasne.

Z przeprowadzonych badafh wynika,
ze posiadanie sprecyzowanych plandw
zawodowych na przysztoS¢ pozostaje w Sci-
stej korelacji z subiektywnie ocenianym
poziomem motywacji. Otrzymane wyniki
potwierdzaja przyjete w pracy zalozenie,
iz zaangazowanie w wykonywane czynnoSci
pozostaje w Scistym zwiazku z poziomem
wlasnej motywacji studenta. Co wigcej,
wyniki zaprezentowane w niniejszym roz-
dziale wskazuja takze na rdéznice percepcji
w grupie kobiet i me¢zczyzn. Z prezento-
wanych analiz wynika, ze otrzymywanie
pochwal nie jest tak samo skutecznym
motywatorem dla kobiet, jak dla mezczyzn.
Istniejg takze réznice w ocenie poziomu
wlasnej motywacji do rozpoczecia pracy
zawodowej oraz w postrzeganej istotnosci
znajomosci jezykdw obcych dla rozwoju
kariery zawodowej w grupie kobiet i mez-
czyzn.

6. Podsumowanie

Intensywne i radykalne zmiany zacho-
dzace na rynku pracy i w sposobie funkcjo-
nowania przedsigbiorstw skutkuja zar6wno
zmianami w wykorzystywanych przez prze-
fozonych metodach motywowania i ich sku-
tecznodci, jak i zmianami systemu warto-
Sci i oczekiwan pracownikéw wobec firm,
w ktorych pracuja. W dzisiejszych czasach
organizacje poszukuja ludzi energicznych,
mobilnych, zaradnych i operatywnych, kto-
rzy sprostaja stawianym im wymaganiom
bycia multifunkcyjnym, innowacyjnym,

elastycznym, dynamicznym w dziataniu czy
sktonnym do ryzyka, co przelozy¢ ma si¢
w ostatecznosci na sukces firmy i jej powo-
dzenie na zmiennym, burzliwym i konku-
rencyjnym rynku.

Uwalnianie powyzszych aktywno-
Sci i cech staje si¢ mozliwe jedynie przy
wykorzystywaniu odpowiedniego systemu
motywacyjnego. Stanowi¢ powinien on
sekwencje bodZcéw, Srodkoéw, narzedzi
oraz warunkow pracy, ktdre maja na celu
pobudzanie i mobilizowanie pracowni-
kéw do aktywnego uczestnictwa i pelnego
zaangazowania w pelnione obowiazki oraz
dostarczanie im satysfakcji z pracy.

Przeprowadzona w artykule analiza nie-
watpliwie potwierdzita prawdziwos$¢ i traf-
no$¢ sformutowanych hipotez badawczych:
zaréwno gtéwnych, jak i czastkowych. Na
podstawie bogatego materialu faktogra-
ficznego zaobserwowano, ze motywacja
postrzegana jest przez studentéw studiow
niestacjonarnych Wydzialu Zarzadzania
Uniwersytetu Warszawskiego jako czynnik
utatwiajacy rozpoczecie kariery i powodze-
nie na rynku pracy.

Z przeprowadzonych badan wynika
takze, ze az 92,5% badanej proby bylo
zdania, ze ich kariera zawodowa zalezy od
nich samych. Natomiast analiza wplywu
determinantéw zewnetrznych wskazuje,
Ze za najistotniejsze — zardbwno w grupie
ankietowanych kobiet, jak i w grupie me¢z-
czyzn — uznane zostaly znajomosSci. Nalezy
takze zaznaczy¢, ze na podstawie materiatu
faktograficznego stwierdzono istnienie
zwigzku migdzy posiadaniem sprecyzowa-
nych planéw zawodowych na przyszio$é
a subiektywnie ocenianym poziomem wia-
snej motywacji. Analiza rozktadu odpowie-
dzi wskazala, ze studenci oceniajacy swoja
motywacje¢ jako wysoka czesciej maja plany
zawodowe. Otrzymane wyniki potwierdzaja
takze trafno$¢ zalozenia, iz zaangazowanie
w wykonywane czynnoSci pozostaje w §ci-
stym zwiagzku z poziomem motywacji ankie-
towanego studenta. Ponadto zilustrowanie
zaprezentowanych analiz materiatlem fakto-
graficznym, stanowigcym uwiarygodnienie
sformutowanych konkluzji wyraZznie wska-
Zuje na wystepowanie innoSci postrzegania
w grupie kobiet i me¢zczyzn. Z prezento-
wanych analiz wynika, ze istnieja rdznice
w ocenie poziomu wlasnej motywacji do
rozpoczecia pracy zawodowej, lecz takze
w percepcji istotnoSci znajomosci jezykow
obcych dla rozwoju kariery w grupie kobiet
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i w grupie mezczyzn. W badaniu ziden-
tyfikowano takze fakt, iz otrzymywanie
pochwal jest motywatorem wykorzystywa-
nym efektywniej w stosunku do kobiet ani-
zeli do mezczyzn.

Bibliografia

Adamiec, M., Kozusznik, B. (2000). Zarz Hzanie
zasobami ludzkimi. Aktor — Kreator — Inspirator.
Krakow: Wydawnictwo Akade.

Altmann, H.Ch. (1997). Mut zu neuen Kunden.
Motivation Und Strategien. Lansberg: Verlag
Moderne Industrie.

Amstrong, M. (1996). Zarz Hzanie zasobami ludz-
kimi. Strategia iWzia tinie. Krakow: Wydawnictwo
Profesjonalnej Szkoly Biznesu.

Borkowska, S. (1985). System motywowania w przed-
si Biorstwie. Warszawa: PWN.

Borkowska, S. (2006). Motywacja i motywowanie.
w: Krol, H., Ludwiczyfiski, A. (red.), Zarz Hzanie
zasobami ludzkimi. Tworzenie kapita it ludzkiego
organizacji. Warszawa: Wydawnictwo Naukowe
PWN.

Brady, Ch. i Macleod, D. (2011). O krok dalej. Jak
motywowa Epracownikoéw. Warszawa: Wolters Klu-
wer Polska.

Erpenbeck, J. (1984). Motivation. Ihre Psychologie
und Philosophie. Berlin: Akademie-Verlag.
Jasifiski, Z. (2007). Proces motywacyjny i jego prze-
bieg. w: Jasinski, Z. (red.), Motywowanie w przedsi &
biorstwie. Uwalnianie ludzkiej produktywno ci. Mate-
rialne, organizacyjne i Wpsychologiczne motywatory.
Warszawa: Agencja Wydawnicza ,,Placet”.
Juchnowicz, M. (2012). Zaanga owanie pracow-
nikow. Sposoby oceny i bmotywowania. Warszawa:
PWE.

Kopertyniska, M. (2009). Motywowanie pracowni-
kow. Warszawa: Wydawnictwo Placet.

Koztowski, W. (2009). Zarz EHzanie motywacj Epra-
cownikow. Warszawa: Wydawnictwo Cedewu.
Reykowski, J. (1992). Motywacja. W: Tomaszewski,
T. (red.), Psychologia ogolna. Warszawa: PWN.
Sekuta, Z. (2008). Motywowanie do pracy. Teorie
i ustrumenty. Warszawa: PWE.

Zalega, T. (2012). Konsumpcja. Determinanty, teorie
i modele. Warszawa: PWE.

Wydziat Zarzadzania UW  DOI 10.7172/1733-9758.2012.14-15.8

127



