MOTYWACJA DO PRACY

0S0B ROZPOCZYNAJACYCH KARIERE ZAWODOWA'

WSTEP

Obecnie, kiedy praca jest wysoko ceniona ze
wzgledu na jej brak, wydaje sie, ze kwestia motywacji
do pracy moze by¢ rozpatrywana gtdéwnie z punktu
widzenia pracodawcy. Oznaczatoby to, ze wazne sg

* Artykut przygotowano na podstawie wynikow badan
finansowanych przez Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa
Wyzszego, w ramach projektu badawczego nt. Spofecz-
ne kompetencje 0sob pracujgcych i bezrobotnych (grant
nr 2000/H03/2007/32).

10

Marta Czechowska-Bieluga
Anna Kanios

Ewa Sarzynska
Uniwersytet Marii Curie-Skfodowskiej
w Lublinie

czynniki motywujgce pracownikéw do wydajnej pra-
cy, gdyz to zwigksza konkurencyjnosc firm, a tym sa-
mym zysk przedsigbiorstwa. Okazuje si¢ jednakze, ze
nie jest to jedyny aspekt ujmowania tego rodzaju mo-
tywacji. Tendencje na rynku pracy, rynku pracownika,
a nie tylko pracodawcy, swiadczg o pilnej potrzebie
innego spojrzenia na czynniki sktaniajgce potencjal-
nych zatrudnionych do poszukiwania, a nastgpnie do
wykonywania pracy zawodowe;j.

Coraz czgsciej (w sprzecznos$ci do tradycyjnego
ujecia) to nie tylko wynagrodzenie decyduje o po-
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zostaniu pracownika w danej firmie (Wozniak 2004).
Poziom motywacji do pracy, jak rowniez jej deter-
minanty prawdopodobnie ulegajg modyfikacji wraz
ze zmianami w otaczajgcym nas sSwiecie. Rozwdj
technologiczny, coraz powszechniejsze stosowanie
elastycznych form zatrudnienia, wprowadzanie poza-
finansowych narzedzi wynagradzania itp. przyczynia-
ja sie do innego spojrzenia na te kwestie.

Warto zatem podja¢ prébe poznania czynnikow
motywujgcych do pracy nie tylko u osob pracuja-
cych, ale i bezrobotnych. Co ciekawe, w Swiecie,
w ktorym istnieje wiele tysiecy miejsc pracy, moze
istnie¢ cata rzesza bezrobotnych. R. Gerlach (2007,
s. 68) przyczyn tego stanu rzeczy upatruje w luce kwa-
lifikacyjnej, uwidaczniajacej sie brakiem specjalistow
w pewnych zawodach. Mozna réwniez przypuszczac,
odwotujgc sie do J. Misztala (2006), ze jednym z po-
wodow jest kwestia motywacji do pracy.

Wydaje sie, ze podjecie proby zdiagnozowania
motywacji do pracy pracownikéw, ale i 0séb pozostaja-
cych poza ptatnym rynkiem zatrudnienia jest wazne nie
tylko w kontekscie jednostkowym, ale i spotecznym.

MOTYWACJA DO PRACY W UJECIU C. ALDERFERA

Jak zauwaza Z. Wiatrowski (2007), istnieje wiele
wyznacznikow bycia wspotczesnym pracownikiem.
Jednym z nich jest odpowiedni poziom motywacji
do pracy (Wiatrowski 2005). Warto zatem podijgé
probe zdefiniowania tego pojecia cechujgcego sie
zaréwno atrybutami otwarto$ci, jak i uniwersalnosci
(Wozniak 2004). Istnieje wiele definicji oraz ujec teo-
retycznych motywacji do pracy, aczkolwiek najogol-
niej mozna przyjac, ze motywacja jest zasadniczym
instrumentem w pobudzaniu u ludzi checi pracy (Ma-
mak-Zdanecka 2002, s. 99).

Jedng z teorii motywacji do pracy jest teoria ERG
C. Alderfera (za Misztal 2006) zaliczana do teorii
tresci. Jest to swoista analiza rodzaju potrzeb zas-
pokajanych dzieki uczestnictwu w pracy zawodowe;.
C. Alderfer (tamze, s. 147) wyréznit trzy podstawowe
potrzeby:

— istnienia (existance) — nalezy tu zaliczy¢ te po-
trzeby, ktore sg niezbedne dla prawidtowego funkcjo-
nowania jednostki, takie jak potrzeba bezpieczernstwa
oraz potrzeby fizjologiczne. Sg one zaspokajane
w pracy dzieki wynagrodzeniu, bezpiecznemu $rodo-
wisku pracy, dodatkowym Swiadczeniom oraz pew-
nosci zatrudnienia;

— wiezi spotecznych (relatedness) — potrzeby te
odnoszg sie do relacji interpersonalnych;

— wzrostu (growth) — chodzi tu o rozwdj jednostki
mozliwy dzieki doskonaleniu sie, szacunku dla siebie
oraz samorealizacji.

Wyrdznione przez C. Alderfera kategorie potrzeb
(podobnie jak u Maslowa) utozone zostaty w sposob
hierarchiczny. Zaktada sie tutaj, ze zaspokajanie
danej potrzeby nie przestaje motywowac, ale wrecz
przeciwnie — moze zwiekszac jej site. Ponadto, jezeli
w tym samym czasie dziafajg dwie lub wiecej potrzeb,
to poziom motywaciji sie zwigksza. W przypadku gdy
potrzeby wyzszego rzedu sg ttumione, to zwieksza
sie zadowolenie z zaspokajania potrzeby nizszego
rzedu (Misztal 2006). W ujeciu C. Alderfera przyjmuje
sie, ze pracownik moze by¢ stymulowany przez kilka
potrzeb réwnolegle.

Warto réwniez dodag, iz niezaspokajanie danej
potrzeby moze wywotywac frustracje i poszukiwanie
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(w kategoriach rekompensaty) mozliwosci zaspoka-
jania potrzeb nizszego rzedu, co jest traktowane jako
regres w zachowaniu (Mamak-Zdanecka 2002).
Zdaniem C. Alderfera sukces mozna osigagng¢
dzieki poznawaniu potrzeb innych ludzi oraz dzigki
odwotywaniu sie do nich. Wazne jest rowniez zwro6-
cenie uwagi na fakt, ze pracownicy majg rézne po-
trzeby odpowiadajgce wtasciwej im hierarchii celow,
poziomowi stopy zyciowej oraz ich kulturze osobistej
itp. Dlatego tez warto sprawdzac, co pracownik ceni
i czego chce w zyciu, poniewaz dzigki temu mozemy
go skutecznie motywowac (Tbrrington, Hall 1991).

METODOLOGIA BADAN WEASNYCH

Badania zostaty przeprowadzone wsrod 82 osob
rozpoczynajacych kariere zawodowg w okresie od
maja do pazdziernika 2007 r. na terenie wojewodztwa
lubelskiego. Uczestniczyto w nich 48 respondentow
pozostajacych poza ptatnym rynkiem zatrudnienia
oraz 34 osoby pracujgce zawodowo. Wszyscy badani
znajdowali sie w okresie wczesnej dorostosci, a ich
wiek oscylowat miedzy 22. a 30. rokiem zycia.

Jednym z gtéwnych zadan rozwojowych tego
okresu jest podjecie pracy zawodowej i nabywanie
pierwszych doswiadczen zawodowych. Mtodzi ludzie,
kohczac pewien etap edukaciji, majg zréznicowany
poziom motywacji do podejmowania pracy zawodo-
wej. Te wstepne doswiadczenia mogag niewatpliwie
warunkowacé pozniejszy przebieg rozwoju zawodo-
wego. A zatem wazne wydaje sie podejmowanie prob
okreslenia motywacji do pracy osob bedgcych na
starcie kariery zawodowej.

Ponadto badania nad motywacjg do pracy oséb
pozostajacych poza ptatnym rynkiem zatrudnienia sg
wazne, zwazywszy na konsekwencje doswiadczania
bezrobocia na poczgtku drogi zawodowej. Brak pra-
cy moze przyczyni¢ sie do opdznienia usamodzielnie-
nia sie, obnizenia poziomu aspiracji edukacyjnych,
dewaluacji kwalifikacji zawodowych, a takze spadku
poziomu motywacji do pracy (Kopertynska 2006).
Mtodzi ludzie pozostajgcy bez pracy doswiadczajg
skutkéw jej braku w specyficzny sposob.

Celem badan byta identyfikacja wybranych aspek-
tébw motywacji do pracy o0sob rozpoczynajgcych
kariere zawodowg oraz poréwnanie poziomoéw tej
motywacji oséb pracujgcych i bezrobotnych.

Za wskazniki motywacji do pracy zgodnie z uje-
ciem C. Alderfera przyjeto:

a) wynagrodzenie — dzieki otrzymywaniu ptacy
spetniona jest potrzeba istnienia;

b) relacje z innymi — odpowiadajace potrzebie
wiezi spotecznych;

c) mozliwo$¢ awansu — zgodnie z rozumieniem
C. Alderfera mozliwa jest tutaj realizacja potrzeby
ukierunkowanej na wzrost.

Motywacje pracy potraktowano zatem jako ceche
osobowa, determinowang przez trzy wyzej wymienio-
ne czynniki.

W badaniach podjeto probe sprawdzenia, czy
poziom motywacji do pracy oséb czynnych zawodo-
wo rézni sie od poziomu motywacji osob bezrobot-
nych. Niewatpliwie analizowane grupy réznig sie
biezgcym doswiadczeniem zawodowym. Co cieka-
we — jak zauwaza Z. Wotk (2007) — doswiadczenie
to moze przyjmowac rozny zakres tresciowy. Moze
by¢ ono czynnikiem ograniczajgcym wielostronny
rozwa@j i zaktdcajgcym jego harmonie.
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WYNIKI BADAN

Badania wykazaty, iz ponad potowa badanych
0s6b pracujgcych (54,8%) byfta zadowolona z obec-
nej pracy zawodowej. Tylko 12,9% badanych stwier-
dzito, ze wykonywana praca nie jest dla nich satys-
fakcjonujgca. Stosunkowo liczng grupe stanowili
respondenci, ktdrzy nie mieli sprecyzowanego zdania
w tej kwestii (32,3%).

Najczestszym czynnikiem wewnetrznym moty-
wujgcym osoby zatrudnione do wykonywania pracy
byty wiasne ambicje (29,0%). Jako najmniej istotne
wskazywano pozytywne postrzeganie siebie (9,7%)
oraz pozytywny stosunek wobec pracy (12,9%). Ta-
kie czynniki, jak potrzeba uporzgdkowania wtasnego
zycia, zainteresowanie wykonywang pracg oraz po-
trzeba kontaktu z innymi stanowity motywatory dla
pozostatych badanych (po 16,1%).

Zupetnie inaczej wskazywali bezrobotni. Dla nich
najwazniejszym motywem okazata sie potrzeba upo-
rzgdkowania wtasnego zycia (45,5%). Potrzeba kon-
taktu z innymi byta wazna dla 18,2%, a ambicje, po-
zytywny obraz samego siebie, pozytywny stosunek
wobec pracy oraz niedookreslone przez nich czynniki
wymienit prawie co trzeci respondent.

Co ciekawe, najwazniejszym czynnikiem zewngtrz-
nym motywujgcym osoby pracujgce do dziafania
okazat sie styl kierowania instytucjg czy firmg (22,6%
badanych), rozumiany jako jasno okreslone reguty
postepowania. Istotnym czynnikiem byta tez potrze-
ba posiadania statego zrédta dochodu (19,4%) oraz
uznanie w oczach przetozonego (16,1%). Stosunkowo
niewiele osob uznato, ze motywuje ich do pracy klimat
W miejscu pracy, uznanie w oczach rodziny oraz sys-
tem wynagradzania (po 9,7%). Pozostate czynniki byty
jednostkowo wybierane przez badanych.

Dla poréwnania w grupie osOb pozostajgcych
bez pracy najwazniejszy okazat sie czynnik finanso-
wy. Prawie trzy czwarte bezrobotnych (72,7%) po-
szukiwato pracy z powodu checi posiadania wiasne-
go zrédta dochodu. Inne czynniki, jak np. uznanie
w oczach rodziny, znajomych czy oczekiwania oto-
czenia w zasadzie nie miaty wiekszego znaczenia dla
poszukiwania zatrudnienia.

Kolejnym analizowanym zagadnieniem byfa wy-
sokos¢ wynagrodzenia, za ktérg osoby pracujgce
zgodzityby sie zmieni¢ obecne miejsce zatrudnienia.
Co trzeci badany pracownik (29%) zdecydowatby
sie na zmiane profesji za pensje mieszczacg sie
co najmniej w granicach 1200-1800 zt (brutto) mie-
siecznie. Prawie potowa pracujgcych (45,2%) miata
jeszcze wieksze oczekiwania finansowe plasujgce
sie w granicach od 1800 zt (brutto) wzwyz. Kwota
ponizej 1200 zt bytaby satysfakcjonujgca dla 25,9%
badanych, z czego dwie osoby zadowolitaby pensja
w wysokosci ponizej 800 zt.

Innych odpowiedzi udzielili bezrobotni. Wigk-
sz0s¢ z nich (62,5%) zgodzitaby sie podjg¢ prace za
wynagrodzenie od 800-1200 zt (brutto) miesigcznie.
Minimalna ptaca satysfakcjonowataby co pigtego
bezrobotnego. Powyzej 1200 zt chciatoby zarabia¢
16,7% respondentdw, z czego jedna osoba wskazafa
na kwote wyzszg niz 2500 zt.

Osoby pracujgce zapytano o nastawienie wobec
ewentualnej zmiany pracy. Wyniki badah wykazaty,
ze co trzeci z nich (33,3%) bytby sktonny w tym celu
zmieni¢ zawoéd; prawie tyle samo badanych (30%)
bytoby w stanie dojezdza¢ do innej miejscowosci.
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Nikt nie poswiecitby dobra wtasnej rodziny kosz-
tem zmiany pracy na lepsza. Tylko dwie osoby pra-
cujgce nie chciaty zmienia¢ obecnej pracy na nowa.
Z kolei gotowos¢ do przeprowadzenia sie do innej
miejscowosci wyrazato 13,3%, a do wyjazdu za gra-
nice — 16,7%.

Ponad co czwarta (27,1%) osoba bezrobotna,
aby znalez¢ prace, bytaby gotowa zmieni¢ zawdd,
a co pigta (20,8%) zdecydowataby sie na wyjazd za
granice lub na dojazdy do pracy do innej miejsco-
wosci. Ewentualnos$¢ przeprowadzenia sie do innej
miejscowosci rozwazytoby 16,7% badanych. Moz-
liwos¢ wykonywania pracy ponizej kwalifikacji oraz
rezygnacji z zycia rodzinnego cechowata 14,6%
respondentow.

Analizujgc motywacje do pracy bezrobotnych,
nie sposéb poming¢ aspektu gotowosci do podjecia
zatrudnienia. Badani bezrobotni najczesciej nie by-
li gotowi do podijecia pracy w najblizszym czasie
(41,7% badanych). Tylko 37,5% deklarowato goto-
wos¢ do zatrudnienia w stosunkowo kroétkiej per-
spektywie czasu, czyli w biezgcym lub przyszitym
tygodniu, a 20,8% podjetaby prace w biezacym lub
nastepnym miesigcu.

41,9% badanych pracujgcych nie wyrazito checi
do pracy na zasadach wolontariatu. Rownoliczna
grupa pracujgcych respondentéw miata trudnosé
w jednoznacznym okresleniu swojego stosunku wo-
bec tej formy. Tylko pie¢ oséb z tej grupy byto go-
towych do pracy na rzecz innych bez otrzymywania
korzysci finansowych.

W kwestii zatrudnienia na zasadach wolontariatu
prawie pofowa bezrobotnych (47,9%) nie potrafita
jednoznacznie stwierdzi¢, czy ma w sobie gotowos¢
do pracy charytatywnej, a niewiele mniej (41,7%)
pozytywnie wypowiedziato sie o takiej formie pracy.
Tylko pieciu bezrobotnych odniosto sie do takiej
ewentualnosci negatywnie.

Jednym z zagadnien analizowanych w badaniach
byt rodzaj zadan preferowany przez osoby pracujgce
i bezrobotne. W zakresie tej zmiennej nie zauwazo-
no istotnych réznic. Wiekszo$¢ badanych (74,2%
— pracujacy, 68,8% — bezrobotni) wybrata zadania
0 przecietnym poziomie trudnosci, pozostali wskazy-
wali raczej na zadania wymagajgce od nich wysitku
i zaangazowania, a wiec o wysokim stopniu trudnosci
(odpowiednio 25,8% i 25%). Nikt z os6b czynnych
zawodowo i jedynie 6,3% bezrobotnych nie wskazato
zadan tatwych jako preferowanych w pracy.

Ponad potowa badanych pracujgcych (51,6%) za-
wsze podejmuje sie wykonywania odpowiedzialnych
zadan, 41,9% czasem. Co ciekawe, rowniez osoby
bezrobotne wskazywaty, ze nie obawiajg sie trudnych
zadan. Odpowiedzi ,zawsze podejmuje...” udzielito
39,6% respondentéw, natomiast ,czasem podej-
muije...” 50% z nich. Najrzadziej badani preferowali
tatwe i nieskomplikowane zadania (6,5% pracujgcych
i 10,4% bezrobotnych).

Tabela 1. Motywacja do pracy

Poziomy motywacji Osoby bezrobotne Osoby pracujace

do pracy N % N %
Niski 10 20,9 13 38,2
Przecietny 18 374 8 23,6
Wysoki 20 417 13 38,2
Razem 48 100,0 34 100,0

Uwaga: x2 = 3,11, df = 2, p < 0,21, Vic = 0,19.
Zrédio: badania wiasne.
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Przeprowadzone badania wykazaty takze, iz
wysoki odsetek badanych (41,7% bezrobotnych
i 38,2% pracujgcych) prezentuje wysoki poziom
motywacji do pracy (zob. tab. 1). Nie zauwazono
istothnych roznic w tym zakresie miedzy osobami
zatrudnionymi a bezrobotnymi. Wsréd oséb pracu-
jacych réwnoliczne grupy stanowili badani reprezen-
tujgcy wysoki i niski poziom motywaciji (po 38,2%),
a sredni poziom cechowat 23,6%. Natomiast osoby
bezrobotne w wiekszosci posiadaty wysoki (41,7%),
a nieco rzadziej $redni (37,4%) poziom gotowosci
do poszukiwania zatrudnienia. Niski poziom do
poszukiwania pracy charakteryzowat 20,9% ba-
danych.

PODSUMOWANIE 1 WNIOSKI

Brak pracy wywotuje powazne konsekwencje dla
mtodych ludzi, dla ktérych praca zawodowa jest wa-
runkiem osiggniecia dojrzatosci. Fakt pozostawania
bez pracy hamuje rozwoj posiadanych umiejetnosci
i moze stanowi¢ bariere w realizacji zadan rozwojo-
wych okresu dojrzewania. Zatem z jednej strony ba-
dani sposréd niepracujagcych mogg mie¢ utrudnio-
ne przyszte funkcjonowanie spoteczno-zawodowe.
Z drugiej natomiast ze wzgledu na to, ze az 41,7%
respondentow nie miato gotowosci do podjecia pra-
cy w najblizszym czasie, a co pigty badany dekla-
rowal stosunkowo niskg motywacje do pracy mo-
zna przypuszczac, ze utrudni to ksztattowanie sie
ich tozsamosci i petnienie rél spoteczno-zawodo-
wych na optymalnym poziomie. Zgodnie z ujeciem
E. Eriksona stopien, w jakim dana osoba zaakceptuje
wymaganie podjecia pracy jako wtasne, ma wazne
konsekwencje dla jej tozsamosci (za Kalbarczyk
1999, s. 33).

Badania ujawnity, ze ponad potowa oséb pra-
cujgcych zgodzitaby sie na zmiane obecnego miejsca
pracy w przypadku oferty zblizonej do kwoty réwnej
najnizszemu miesiecznemu wynagrodzeniu (1126 zt
— www.mpips.gov.pl. 2008). Z kolei bezrobotni majg
nizsze oczekiwania finansowe w poréwnaniu z 0so-
bami zatrudnionymi, poniewaz sg one czesto goto-
we do podjecia pracy za kwote niewiele wyzszg od
podstawowego zasitku dla bezrobotnych (538,30 zt).
Najczesciej natomiast usatysfakcjonowataby ich pen-
sja poréwnywalna z najnizszym miesigcznym wyna-
grodzeniem.

Wyniki badan nad motywacjg do pracy pracujg-
cych wykazaly dos¢ zroznicowany jej poziom. Moz-
na upatrywac przyczyn zroznicowania tej zmiennej
w kontekscie pracy zawodowej. Jednakze analizy
wykazaty, ze nie ma istotnych statystycznie roznic
migedzy tym poziomem wsrdd bezrobotnych i pracu-
jacych. Moze to oznaczaé, ze biezgce doswiadczenia
zawodowe nie warunkujg poziomu motywacji. Fakt
ten moze by¢ poddany eksploracjom badawczym,
ktére w konsekwencji pozwolityby okresli¢ determi-
nanty motywacji do pracy osob rozpoczynajgcych
kariere zawodowa.

Co ciekawe, wnioski z badan przeprowadzonych
w 2000 r. na reprezentatywnej probie Polakow ujaw-
nity, ze dla wiekszosci z nich gtbwnym motywatorem
jest wynagrodzenie, nastepnie satysfakcja, kon-
takty miedzyludzkie, rozwoj osobisty oraz prestiz.
Najmniej waznym czynnikiem okazaty sie dogodne
dojazdy (za Wozniak 2004). W prezentowanych
badaniach uzyskano zblizone wyniki — najczesciej
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podawanym zewnetrznym czynnikiem motywujacym
do pracy byto wynagrodzenie.

Natomiast badania |I. Wozniak (2004) nad czynni-
kami motywujgcymi do pracy wykazaty, ze dla 28%
badanych (zatrudnionych w ramach tradycyjnych
form) najwazniejsza jest dobra atmosfera w pracy,
a dla 18% stabilnos¢ zatrudniania i odpowiedzial-
nos¢. Stosunkowo wysoko ceniona bytfa réwniez sa-
modzielno$¢ (13% wskazan). Najrzadziej wybierana
byta odpowiedz swiadczaca, iz na najnizszym pozio-
mie oczekiwan znajduje sie praca w zespole, kontakt
z nowoczesnymi technologiami oraz mozliwo$¢ wy-
korzystywania znajomosci jezykéw obcych.

Warto podkresli¢, ze niniejsze analizy motywaciji
do pracy os6b pracujacych dostarczyly zbieznych
danych, ujawniajgc tendencje do uznawania stylu
kierowania dang instytucjg za gtowny czynnik mo-
tywujacy. Styl kierowania rozumiany w kategoriach
jasno okreslonych regut postgpowania niewatpliwie
wyznacza atmosfere panujacg w miejscu pracy (Zu-
kowski 2001).

Przeprowadzone badania inspirujg do wyciagnie-
cia kilku wnioskow.

1. Nalezy zwroci¢ uwage pracodawcow na pod-
wyzszanie swoich kompetencji w zakresie kierowania
wtasng firmg, bowiem ta umiejetnos¢ — jak wykazaty
badania — okazata sig¢ najistotniejszym czynnikiem
majgcym wptyw na motywowanie pracownikow.

2. Ludzie mtodzi traktujg obecng prace zawodo-
wa bardziej jako przejsciowe niz ostateczne miejsce
pracy. Wiekszos¢ z nich wyraza gotowos¢ zmiany
zatrudnienia, gdyby zaistnialy ku temu sprzyjajgce
warunki. Wyniki te wpisujg sie w ogolne tendencje na
rynku pracy, zaktadajgce mobilnos¢ oraz otwartos$c
pracownikdéw na zmiany.

3. Praca na zasadzie wolontariatu jest jeszcze
mato popularna. Wiekszos¢ badanych (zaréwno pra-
cujacych, jak i bezrobotnych) nie postrzega jej przez
pryzmat doswiadczenia zawodowego, czy czynnika
zwiekszajgcego potencjalne szanse na zatrudnienie.
Pracodawcy powinni zatem bardziej otworzy¢ sie na
wolontariuszy i stwarzac realne szanse zatrudnienia
tym, ktérzy wykazujg sie duzym zaangazowaniem
i odpowiedzialno$cig.

4. Dbajac o wysoki poziom motywacji do pracy
oraz stopien zadowolenia z niej, nalezy przydzielac
pracownikom zadania odpowiadajgce ich mozliwo-
sciom. Mimo ze preferujg oni zadania o przecigtnym
poziomie trudnosci, to warto zauwazy¢ réwniez ko-
rzy$ci wynikajgce z przydzielania zadan trudnych.
Dajg one szanse na realizacje rozwoju zawodowego,
a tym samym mogg zwigksza¢ satysfakcje z pracy
oraz poziom samozadowolenia.

Podsumowujac, zaréwno pracujacy, jak i bezro-
botni cechowali sie stosunkowo wysokim poziomem
motywacji do pracy. Roznice pojawity sie wsrod
intrapersonalnych czynnikdw motywujacych — o ile
dla tych pierwszych byty to gtownie ambicje, to dla
drugich potrzeba uporzgdkowania wfasnego zycia.
Podobnie, inne determinanty motywacji ujawniono
w zakresie czynnikdw zewnetrznych: dla pracujgcych
najwazniejszy byt styl kierowania dang instytucja,
a dla bezrobotnych — wynagrodzenie. Moze to ozna-
czac, ze biezace doswiadczenia zawodowe nie wa-
runkujg poziomu motywacji do pracy, ale okreslajg jej
korelaty. Z pewnoscig jednak jednoznaczna interpre-
tacja tej zaleznosci wymaga dalszych szczegotowych
badan.
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Nowadays, thousands job vacancies exist despite large numbers of the unemployed. Work motivation may
be one of the causes of this phenomenon. The purpose of the study was to determine selected aspects of work
motivation of debutants on the labour market as well as to compare motivation levels in people in and without
employment. The analysis was conducted with the use of C. Alderfer’'s ERG Theory of motivation. There were
no statistically significant differences in the levels of work motivation between the two groups studied. Both
the participants in employment and the unemployed were likely to demonstrate high levels of work motivation.
Howvever, differences in intrapersonal motivational factors were noted. The motivation of the participants in
work was influenced mainly by ambitions, whereas self-perception was found to be the most important factor
for those out of work.
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