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W artykule zaprezentowano preferencje motywacyjne menedzerow
Sredniego szczebla sektora budownictwa. Badaniami objeto probe
84 menedzerow zatrudnionych w srednich i duzych firmach budowlanych
majgcych swojq siedzibe na terenie wojewddztwa podlaskiego. Preferencje
motywacyjne badanych weryfikowano za pomocq autorskiego podziatu
czynnikow motywacyjnych. Wyodrebniono szes¢ grup czynnikow: zwigza-
nych z poczuciem bezpieczenstwa, podnoszgcych poziom zycia, zwigzanych
z rozwojem, zwigzanych z zyciem prywatnym, zwiqgzanych z przedsigbior-
stwem oraz zwiqzanych z postrzeganiem wlasnej osoby i piastowanego sta-
nowiska. Badania wskazujq na duzy niedobor motywatorow w badanych
organizacjach. Sposrod czynnikow w istotny sposob motywujgcych mene-
dzerow, wiele nie wystepuje w badanych przedsigbiorstwach. Do czynni-
kow najbardziej motywujgcych nalezy zaliczy¢: stabilnosé zatrudnienia,
awans pionowy, mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji, atrakcyjnos¢ wyko-
nywanych zadan, samodzielnos¢ w podejmowaniu decyzji, satysfakcje, po-
czucie przynaleznosci do zespotu, pochwale, wyrdznienie, sprawiedliwe
wynagrodzenie, samorealizacje, dobrq atmosfere w pracy, prestiz firmy na
rynku, premie, realng perspektywe wzrostu ptacy, nagrody pieniezne, po-
czucie rownowagi miedzy pracq a zyciem prywatnym.

1. Wstep

Motywowanie  pracownikbw do wydajnej pracy jest jednym
z najistotniejszych probleméw funkcjonowania kazdej organizacji, tym
wigkszym je$li dotyczy jej kadry zarzadzajacej. Wypracowanie sprawnego
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systemu motywacyjnego w przedsigbiorstwie jest skomplikowanym zadaniem,
w trakcie ktérego nalezy uwzgledni¢ wiele elementéw. Ksztattowanie preferencji
motywacyjnych warunkuja czynniki wewnetrzne (indywidualne dla kazdej
jednostki) oraz czynniki zewnetrzne (wynikajace ze specyficznych
mechanizméw funkcjonowania sektora, w ktérym przedsiebiorstwa sg osadzone).
Analizujac preferencje motywacyjne menedzerow Sredniego szczebla sektora
budownictwa, bardzo istotne jest zwrocenie uwagi na uwarunkowania
zewngtrzne, ptynace z sektora budownictwa na funkcjonowanie przedsigbiorstw.

Realizacja duzych zadan infrastrukturalnych kraju oraz wysokie wskazniki
dynamiki podstawowych parametréw ekonomicznych, uzyskiwane przez polskie
budownictwo w poréwnaniu z innymi sektorami w ostatnich latach, uprawniajg
do zaliczenia budownictwa do bardziej znaczacych gatezi polskiej gospodarki.
Takze na tle innych panstw europejskich polskie budownictwo osigga wyniki
klasyfikujace je w czolowce, szczegolnie w zakresie dynamiki produkcji
sprzedanej, zatrudnienia, czy wypracowanych efektéw rzeczowych. Po okresie
recesji w latach 2000-2004 w polskim budownictwie zauwazalny jest od
2005 r. bardzo wyrazny trend rozwojowy, ktory zostal przyhamowany
w 2009 r. swiatowym kryzysem ekonomicznym. Znaczacy wzrost aktywnosci
inwestycyjnej gospodarki w ostatnich latach stwarzal dogodne warunki do
rozwoju branzy budowlanej. W tym okresie $rednioroczny wzrost produkcji
budowlanej ksztaltowat si¢ na poziomie 13,3% 1 byl wyzszy prawie
szesciokrotnie od $redniego poziomu wzrostu w krajach Unii Europejskiej.
Towarzyszacy wzrostowi budownictwa w tym okresie przyrost zatrudnionych na
poziomie 7,2% $redniorocznie oraz 12,3% roczny wzrost przecigtnego
wynagrodzenia w budownictwie pozytywnie wyrdznia ten sektor sposrod innych
sektoréw gospodarki polskiej.

Jednak wskaznik koniunktury w sektorze budownictwa charakteryzuje sie
silnymi wahaniami, wplywajac tym samym na brak stabilno$ci warunkoéw pracy
1 dziatanie w warunkach podwyzszonego ryzyka, co utrudnienia zarzadzanie
przedsiebiorstwem budowlanym. Ponadto, praca w budownictwie wymaga
znaczne] mobilnosci, co znacznie obniza komfort 1 zainteresowanie praca.
Kluczowa kwestig dla sektora jest problem racjonalnego, rentownego i zarazem
motywacyjnego optacania udzialu cztowieka w procesie pracy [7, s. 205].

Zaréwno potrzeby wewnetrzne pracownikéw, jak 1 uwarunkowania
zewngtrzne funkcjonowania organizacji podlegaja dynamicznym zmianom,
przedsigbiorstwa wigc muszg reagowac na te zmiany tak, by osiagna¢ pozadany
poziom dopasowania i sprawnosci. Warunkuje to cigglte poszukiwanie nowych
i efektywniejszych form tego dopasowania, przeksztatcen i zmian [11, s. 30].
Uwaza sig, ze ludzie maja wiele roéznych potrzeb, ktore ulegaja zmianie oraz, ze
dysponujg pewng gamg talentow i zdolnosci, ktdére mozna rozwijac [13, s. 356].
Jest to szczegdlnie istotne w dobie kryzysu gospodarczego, podczas ktorego
pracodawcy zostali niejako zmuszeni do dokonania zmian w systemach
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wynagrodzen [3, s. 215], do postawienia nowych oczekiwan wzglgdem
pracownikdéw. Dlatego tez poznanie oczekiwan motywacyjnych pracownikow
jest punktem wyjscia przy tworzeniu efektywnego systemu motywacyjnego
przedsigbiorstwa.

2. Charakterystyka badan

Badania przeprowadzono w latach 2010-2011 i poddano nim

84 menedzerow $redniego szczebla zatrudnionych w $rednich i duzych

przedsiebiorstwach budowlanych, majacych swojg siedzibe na terenie

wojewodztwa podlaskiego. Badaniami objeto 31 przedsicbiorstw z catej grupy

47 firm — pozostate firmy nie wyrazity zgody na przeprowadzenie badan.

W przyjetej metodyce badawczej zastosowano technike badawcza, jaka jest

ankieta (m.in. ze wzgledu na ilosciowy charakter badan oraz mozliwos¢ dotarcia

do duzej liczby respondentow [2, s. 268; 6, s. 108]. Instrumentem byt
kwestionariusz ankietowy sktadajacy si¢ z pytan o charakterze zamknigetym

i pototwartym.

Podmiotem zainteresowan byla grupa kierownikow $redniego szczebla.

Wybdr ten spowodowany zostat nastepujacymi przyczynami:

e 53 to kluczowi dla funkcjonowania kazdej firmy budowlanej pracownicy;

e Dbadania z zakresu motywowania czgsto ograniczajg si¢ do pracownikow
operacyjnych;

e w przypadku kierownikdéw najnizszego szczebla i pracownikow
operacyjnych najistotniejszymi motywatorami wciaz pozostajg czynniki
ptacowe — przyczynami mogg by¢ zbyt niski poziom wynagrodzen oraz
niemoznos¢  zastosowania  pewnych  motywatorow  zwigzanych
z zaspokojeniem potrzeb wyzszego rzedu (dla przyktadu uczestnictwo
w podejmowaniu decyzji, samodzielnos¢ w podejmowaniu decyzji czy
mozliwo$¢ wywierania wptywu na podwtladnych, wspotpracownikow lub
otoczenie).

Zgodnie z przyjeta przez autoréw definicjg pojecia menedzer — ,,przedmioty

(i podmioty) uzywane dla osiagnigcia celu” [12, s. 292], za menedzerow szczebla

sredniego nalezaloby uzna¢ aparat administracyjny wydziatéow i stuzb zaktadow

przemystowych i oddziatéw korporacji [por. z: 10, s. 12; 9, s. 15; 4, ss. 18-19;

5, ss. 144-145], a w szczegdlnosci:

e  dyrektorow oddziatow;

dyrektorow zakladow;

dyrektorow filii,

kierownikow oddziatow;

kierownikow zaktadows;

kierownikow filii;
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e  kierownikoéw projektow;
e  kierownikéw budow;
e  kierownikow obiektow.

Powyzsze stanowiska uznano za szczebel S$redni réwniez dlatego, ze
poczawszy od dyrektoréw oddzialow sa to stanowiska, ktore maja maty wptyw
na podejmowanie decyzji strategicznych oraz ograniczong decyzyjnosé
finansowa, w zwigzku z tym nie mogg to by¢ stanowiska utozsamiane
z topmenedzmentem.

Strukturg¢ respondentéw ze wzgledu na wymienione powyzej cechy
przedstawia tabela 1.

Tabela 1. Struktura respondentow

Kobieta Mezczyzna
Pte¢
14 (17%) 70 (83%)
do 30 30-35 36-40 41-45 46-50 51-55 56-60
. lat lat lat lat lat lat lat
Wiek 10 27 16 . . 11 .
w2 | (32%) | (10%) | QAN | 4G%) | q5h | 7 (8%)
Wyksztal- zawodowe srednie inzynierskie | licencjackie | magisterskie
cenie 1 (1%) 14 (17%) 20 (24%) 5(6%) 44 (52%)
Staz pracy do 3 lat 3-5 lat 6-10 lat powyzej 10 lat
ogdtem 11 (13%) 10 (12%) 7 (8%) 56 (67%)
Staz pracy w do 3 lat 3-5 lat 6-10 lat powyzej 10 lat
obecnej firmie 24 (29%) 18 (21%) 17 (20%) 25 (30%)
Staz pracy w do 3 lat 3-5 lat 6-10 lat powyzej 10 lat
obecnej firmie
na stanowisku 34 (41%) 18 (21%) 16 (19%) 16 (19%)
kierowniczym
Wielkogé jedno- dwu- trzy- cztero- €O najmniej
gospodarstwa osobowe osobowe osobowe osobowe | pigcioosobowe
domowego 3 (4%) 18 (21%) 20 (24%) 33 (39%) 10 (12%)
Srednie 2001-3000 3001-5000 powyzej 5000
micsigezne | 90 2000PLN PLN PLN PLN
nynagrodzene 1 12 (14%) 39 (47%) 31 (37%) 2 (2%)
Samoocena bardzo dobra dobra przecigtna zla
mZi’;‘ﬁ;C,{:ej 1 (1%) 56 (62%) 30 (36%) 1 (1%)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zdecydowang wigkszo$¢ menedzerow stanowili mezczyzni — wynika to ze
specyfiki branzy. Dodatkowo, mozna stwierdzi¢, ze dominujaca grupa
menedzerow miata 30-35 lat, wyksztalcenie magisterskie, ponad 10-cio letni staz
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pracy ogotem i w badanej firmie, piastowata stanowisko kierownicze nie dtuze;j
niz 3 lata, byta cztonkiem czteroosobowego gospodarstwa domowego, zarabiata
2000-3000 PLN netto, a swojg sytuacje materialng okreslita jako dobra.

3. Preferencje motywacyjne menedzerow
sredniego szczebla

Preferencje motywacyjne badanych weryfikowano za pomocg autorskiego
podziatu czynnikow motywacyjnych. W badaniach empirycznych zrezygnowano
z podzialu motywatorow najczesciej stosowanego w teorii motywacji na czynniki
ptacowe, pozaptacowe materialne i pozaplacowe niematerialne, poniewaz
w teorii motywacji spotykane sg rozbiezne podejécia do klasyfikacji
motywatorOw  pozaptacowych materialnych 1 niematerialnych [szerzej
w: 1, s.497; 14, s. 187].

W autorskim podziale wyodrgbniono sze$¢ grup motywatoréw [porownaj
z: 8, ss. 210-211]:
czynniki zwigzane z poczuciem bezpieczenstwa;
czynniki podnoszace poziom zycia;
czynniki zwigzane z rozwojem;
czynniki zwigzane z zZyciem prywatnym,;
czynniki zwigzane z przedsiebiorstwem;
czynniki zwigzane z postrzeganiem wlasnej osoby 1 piastowanego
stanowiska.

Ankietowani mieli za zadanie uszeregowaé dane grupy od najsilniej do
najstabiej motywujacej, co jest zobrazowane w tabeli 2.

Tabela 2. Najistotniejsze w opinii badanych grupy motywatoréw
(wg ilosci wskazan danej grupy jako najbardziej motywujacej)

llo$¢ wskazan danej

Grupa motywatorow grupy jako najbardziej
motywujacej

Czynniki zwigzane z poczuciem bezpieczenstwa 63 (75%)
Czynniki zwigzane z rozwojem 11 (13%)
Czynniki zwigzane z postrzeganiem wlasnej osoby
- . 7 (8%)
I plastowanego stanowiska
Czynniki zwigzane z przedsigbiorstwem 3 (4%)
Czynniki podnoszace poziom zycia 0 (0%)
Czynniki zwigzane z zyciem prywatnym 0 (0%)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Za najistotniejsza grupg motywatoréOw badani ogétem uznali czynniki
zwigzane z bezpieczenstwem (wskazato tak 75% respondentéw). P6zniej kolejno
grupg czynnikow zwigzanych z rozwojem (11%), postrzeganiem wlasnej osoby
i piastowanego stanowiska (8%) i z przedsiebiorstwem (4%). Zaden
z respondentéw nie uznal, ze czynniki zwigzane z podnoszeniem poziomu zycia
1z zyciem prywatnym sa najsilniej motywujace.

W kazdej z wymienionych grup wyodrebniono od kilku do kilkunastu
motywatorow (lacznie 41 motywatorow). Ankietowani mieli za zadanie podaé
znaczenie motywacyjne danego czynnika, wybierajac jedna sposrdd odpowiedzi:
motywuje w stopniu silnym, motywuje w stopniu Srednim, motywuje w stopniu
stabym, nie motywuje. Do zbadania znaczenia motywacyjnego poszczeg6élnych
czynnikéw w odniesieniu do szczebli wtadzy wykorzystano dominujaca liczbe
wskazan.

Zbadanie preferencji motywacyjnych czynnikow zwigzanych z poczuciem
bezpieczenstwa (tabela 3) pozwolito stwierdzi¢, ze stabilno$¢ zatrudnienia jest
silnym motywatorem, prywatna opieka medyczna $rednim, a dodatkowe
ubezpieczenie emerytalne stabym.

Tabela 3. Znaczenie motywacyjne czynnikow zwigzanych z poczuciem

bezpieczenstwa
Motywator Znaczenie motywacyjne
Dodatkowa opieka medyczna motywuje w stopniu $rednim
Dodatkowe ubezpieczenie emerytalne motywuje w stopniu stabym
Stabilno$¢ zatrudnienia motywuje w stopniu silnym

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W opinii autorow jest to warunkowane tym, ze:

e stabilnos¢ zatrudnienia jest pozadanym czynnikiem, poniewaz jak zauwazono
po przeprowadzeniu analizy stazu pracy badanych, sektor budownictwa
wykazuje $redni poziom fluktuacji;

e dodatkowa opieka medyczna i dodatkowe ubezpieczenie emerytalne rzadko
wystepuja w badanych organizacjach (odpowiednio w odniesieniu do
13,04% 1 7,25% respondentow ogdlem), w zwigzku z tym rzadko pojawiaja
si¢ w percepcji pracownikow jako pozadany motywator.

Analizujgc preferencje motywacyjne czynnikow zwigzanych z rozwojem

(tabela 4) mozna zauwazy¢, ze awans pionowy i mozliwos¢ podnoszenia

kwalifikacji motywuja menedzerow w sposob silny.
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Tabela 4. Znaczenie motywacyjne czynnikow zwigzanych z rozwojem

Motywator

Znaczenie motywacyjne

Awans pionowy

motywuje w stopniu silnym

Awans poziomy

motywuje w stopniu srednim

Refundacja studiow

motywuje w stopniu srednim

Refundacja szkolen

motywuje w stopniu srednim

Mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji

motywuje w stopniu silnym

Mozliwos¢ korzystania z porad coacha

motywuje w stopniu srednim

Mozliwos¢ konsultacji mentorem

motywuje w stopniu srednim

Udziat w ksztattowaniu wlasnej $ciezki kariery

motywuje w stopniu srednim

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wsréd czynnikéw motywacyjnych zwigzanych z postrzeganiem wlasnej
osoby i piastowanego stanowiska (tabela 5) az 62% czynnikow (8 z 13) okazato

si¢ motywujacych w sposob silny.

Tabela 5. Znaczenie motywacyjne czynnikow zwigzanych z postrzeganiem

wlasnej osoby

Motywator

Znaczenie motywacyjne

Cztonkostwo w klubach

nie motywuje

Atrakcyjnos¢ wykonywanych zadan

motywuje w stopniu silnym

Samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji

motywuje w stopniu silnym

Satysfakcja z wykonywanej pracy

motywuje w stopniu silnym

Wspotudziat w okreslaniu celow

motywuje w stopniu §rednim

Mozliwo$¢ wywierania wplywu na otoczenie

motywuje w stopniu §rednim

Mozliwo$¢ wywierania wptywu na podwtadnych

motywuje w stopniu $rednim

Poczucie przynaleznosci do zespotu

motywuje w stopniu silnym

Poczucie wartosci wlasnej

motywuje w stopniu silnym

Pochwata, wyrdznienie

motywuje w stopniu silnym

Upomnienie, nagana

motywuje w stopniu stabym

Poczucie sprawiedliwosci ptacy

motywuje w stopniu silnym

Poczucie samorealizacji

motywuje w stopniu silnym

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Badajac preferencje motywacyjne czynnikow zwigzanych z przedsigbior-
stwem (tabela 6) zauwazono, ze tylko dwa czynniki sa silnie motywujace dla
menedzerow $redniego szczebla: dobra atmosfera w pracy i prestiz firmy na
rynku.
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Tabela 6. Znaczenie motywacyjne czynnikow zwigzanych z przedsigbiorstwem

Motywator Znaczenie motywacyjne

Opcje na akcje nie motywuje

Utozsamianie si¢ z celami organizacji motywuje w stopniu $rednim
Dobra atmosfera w pracy motywuje w stopniu silnym
Przejrzystos¢ stosowanych w firmie procedur motywuje w stopniu $rednim
Znajomo$¢ procedur motywuje w stopniu srednim
Prestiz firmy motywuje w stopniu silnym
Materialne wyposazenie stanowiska pracy motywuje w stopniu srednim
Formalny system oceny pracowniczej motywuje w stopniu §rednim

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W obrebie grupy czynnikow podnoszacych poziom zycia (tabela 7) mozna
zauwazy¢, ze czynniki o charakterze ptacowym (premia, realna perspektywa
wzrostu placy i nagroda pieni¢zna) maja wigksze znaczenie motywacyjne dla
menedzerow Sredniego szczebla, natomiast czynniki materialne pozaptacowe
(mozliwo$¢ zaciagniecia nisko lub nieoprocentowanej pozyczki, rabat przy
zakupie wyrobow lub ustug produkowanych przez firmg i mozliwo$¢ korzystania
z samochodu stuzbowego do celow prywatnych) sa mniej istotne.

Tabela 7. Znaczenie motywacyjne czynnikéw podnoszacych poziom zycia

Motywator Znaczenie motywacyjne
Premia motywuje w stopniu silnym
Realna perspektywa wzrostu ptacy motywuje w stopniu silnym
Nagroda pieni¢zna motywuje w stopniu silnym

Mozliwos¢  zaciagniecia  nisko  lub

. e . nie motywuje
nieoprocentowanej pozyczki

Rabat przy zakupie wyrobow lub ustug

produkowanych przez firme nie motywuje

Samochod stuzbowy wykorzystywany do

celéw prywatnych motywuje w stopniu stabym

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Analiza znaczenia motywacyjnego czynnikow zwigzanych z zyciem
prywatnym (tabela 8) wskazata, ze tylko jeden czynnik — mozliwo$¢ zachowania
roOwnowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym ma duze znaczenie
motywacyjne dla menedzeréw $redniego szczebla.
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Tabela 8. Znaczenie motywacyjne czynnikow zwigzanych z zyciem prywatnym

Motywator Znaczenie motywacyjne
Nienormowany czas pracy motywuje w stopniu srednim
Rownowaga migdzy pracg a zZyciem prywatnym motywuje w stopniu silnym
Mozliwos$¢ wzigcia dodatkowego urlopu motywuje w stopniu srednim

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

4. Przeglad motywatorow stosowanych w badanych
przedsi¢biorstwach

Niezaleznie od preferencji motywacyjnych respondentéw, zbadano rowniez,
ktére z czynnikdbw wystepuja w systemach motywacyjnych badanych
przedsiebiorstw. Wedtug opinii badanych menedzerow tylko 10 z 41 czynnikow
motywacyjnych wystepuje w badanych przedsigbiorstwach (tabela 9).

Tabela 9. Czynniki motywacyjne wystepujace w badanych przedsigbiorstwach

o - T

Czynniki motywacyjne "0 respondentéw dlfi odpowiedzi
wystepuje

Poczucie sprawiedliwej placy 75,36%

Realna perspektywa wzrostu ptacy 57,25%

Premia 73,91%

Nagroda pienigzna 62,32%

Samodzielno$¢ w podejmowaniu decyz;ji 60,87%

Satysfakcja z pracy 60,14%

Poczucie samorealizacji 50,72%

Stabilnos$¢ zatrudnienia 52,17%

Dobra atmosfera w pracy 50,72%

Poczucie whasnej wartosci 52,17%

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Biorac pod uwage opinie badanych menedzer6w mozna stwierdzi¢, ze czg$¢
sposrod podstawowych w opinii autoréw czynnikow motywacyjnych nie
wystepuje w przebadanych przedsigbiorstwach budowlanych — m.in. mozliwo$¢
podnoszenia kwalifikacji, polityka awansowa, formalny system oceny
pracownikéw, znajomos$¢ 1 przejrzystos¢ procedur, mozliwos¢ zachowania
rownowagi miedzy praca a zyciem prywatnym czy poczucie przynaleznosci do
zespohu. Czesciowo wynika to ze specyfiki sektora budownictwa. W przypadku
stanowisk takich jak np. kierownik kontraktu czy kierownik budowy, $ciezka
kariery bardzo czgsto konczy si¢ na szczeblu $rednim, co uniemozliwia polityke
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awansowsa (na tych stanowiskach awans poziomy ogranicza si¢ do kierowania
inng budowa). Rowniez czynnik, jakim jest mozliwo$¢ zachowania rownowagi
pomigdzy praca a zyciem prywatnym nie zawsze wystepuje, ze wzgledu na
znaczng mobilno$é i czgstokro¢ konieczno$¢ pracy poza miejscem zamieszkania.
Cze$ciowo wynika to jednak z zaniedban firm, poniewaz nie zwraca si¢ w nich
uwagi na taki czynnik jak chociazby znajomo$¢ procedur. Warto réwniez
nadmieni¢, ze tak podstawowy i nie generujagcy zadnych kosztow czynnik
motywacyjny jak pochwata nie wystepuje w wigkszosci badanych firm.

5. Podsumowanie

Przeprowadzone, ws$rod kadry  $redniego  szczebla  zarzadzania
przedsigbiorstw budowlanych, badania oczekiwan motywacyjnych pokazuja
duzy niedosyt aktualnie stosowanych motywatorow w firmach. Sposrod
czynnikOw w istotny sposob motywujacych menedzerow, az dziewie¢ z nich nie
wystepuje w badanych przedsigbiorstwach: awans pionowy; mozliwos¢
podnoszenia kwalifikacji; atrakcyjno§¢ wykonywanych zadan; poczucie
przynaleznosci do zespotu; pochwala; wyrdznienie; prestiz firmy na rynku;
realna perspektywa wzrostu placy; nagrody pieniezne; poczucie rownowagi
miedzy pracag a zyciem prywatnym. Zaledwie osiem czynnikow istotnie
motywujacych menedzeréw Sredniego szczebla wystgpuje w  badanych
przedsiebiorstwach: stabilno$¢ zatrudnienia; samodzielno$¢ w podejmowaniu
decyzji; satysfakcja z wykonywanej pracy; poczucie wlasnej wartosci;
sprawiedliwo$¢ placy; poczucie samorealizacji; dobra atmosfera w firmie;
premie.

Powyzszy stan sprawia, ze systemy motywacyjne stosowane w odniesieniu
do menedzeréow S$redniego szczebla w bardzo ubogi sposob spetniaja swoje
funkcje.

Czynnikami motywujagcymi w sposob silny dominujaca cze$¢ badanych
1 ktore nalezaloby uwzgledni¢ przy konstruowaniu w przedsiebiorstwie systemu
motywowania kadry menedzerskiej $redniego szczebla s3: stabilno$é
zatrudnienia; awans pionowy; mozliwos¢ podnoszenia kwalifikacji; atrakcyjnosé¢
wykonywanych zadan; samodzielno$¢ w podejmowaniu decyzji; satysfakcja
z wykonywanej pracy; poczucie przynaleznosci do zespotu; poczucie wlasnej
warto$ci; pochwata, wyroznienie; poczucie sprawiedliwosci placy; poczucie
samorealizacji; dobra atmosfera w firmie; prestiz firmy na rynku; premie;
podwyzki; nagrody pieni¢zne; poczucie rOwnowagi pomigdzy pracg a zyciem
prywatnym.

Skuteczna realizacja celow przedsigbiorstwa budowlanego mozliwa jest
poprzez zastosowanie wlasciwej kompozycji zar6wno motywatoréw ptacowych
jak 1 rozbudowanego zestawu narzgdzi pozamaterialnych, odpowiadajacych
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oczekiwaniom kadry menedzerskiej. Szczegélnie w sytuacji ograniczania
srodkow finansowych na place w przedsiebiorstwach, w wiekszym stopniu
nalezy wykorzystywaé czynniki w malym stopniu generujace koszty, takie jak:
zwrdcenie szczegdlnej uwagi na zwigkszenie atrakcyjnosci wykonywanych
zadan; zwrocenie uwagi na klimat organizacyjny i budowanie poczucia
przynalezno$ci do zespolu; motywowanie za pomoca najtanszego i1 zarazem
bardzo niedocenianego narzedzia jakim jest pochwala oraz umozliwienie
zachowania rownowagi pomig¢dzy praca a Zyciem prywatnym.
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THE MOTIVATION PREFERENCES OF MID-MANAGERS
IN THE CONSTRUCTION SECTOR

Summary

The paper presents motivation preferences of middle managers in the
construction sector. The study involved 84 middle managers employed in
medium and large construction companies established in the region of Podlasie.
Motivation preferences of the respondents were verified by author’s division of
incentives. In the research six groups of factors were separated: factors associated
with the sense of security and safety, factors related to development, factors
associated with life, factors associated with the company, factors associated with
self-perception and position.

Studies show a large deficiency of motivators currently used in companies.
The factors that should be considered are: stability of employment; vertical rise;
improvement of qualifications; attractiveness of tasks; autonomy in decision-
making; job satisfaction; sense of belonging to a team; self-esteem; praise;
honour; sense of fairness of pay; self-fulfilment; good atmosphere in the
company; prestige of the market; bonuses; increases; cash prizes and a sense of
balance between work and private life.





