Analiza wynikow badan
wXasnych

Opis uzyskanych wynikow

Na podstawie przeprowadzonych badan wytonity sie wyniki
przedstawione ponizej. Analiza zgromadzonych danych pozwolita
na okreslenie podstawowych cech badanej populacji, a takze na
ocene funkcjonowania wybranych elementéw systemoéw
motywacyjnych w dwéch analizowanych przedsiebiorstwach.
Uzyskane rezultaty zostaty zaprezentowane w formie
tabelarycznej oraz opisowej, co umozliwia przejrzyste
przedstawienie struktury badanych grup oraz interpretacje
odpowiedzi udzielonych przez respondentéw.

Analiza wynikéw zostata podzielona na dwie zasadnicze czes$ci.
W pierwszej z nich zaprezentowano charakterystyke badanych
0sob, uwzgledniajgc takie zmienne jak ptec, wiek oraz staz
pracy. Druga czes¢ dotyczy weryfikacji przyjetych hipotez
badawczych, ktére odnoszg sie do funkcjonowania systemdéw
motywacyjnych w badanych przedsiebiorstwach. Taki podzia%
pozwala najpierw scharakteryzowa¢ badang populacje, a
nastepnie przejs¢ do interpretacji uzyskanych odpowiedzi.

Ptec badanych osdb

W badanych grupach rozktad ptci byt nastepujacy:

X fx f2 %1 %2
Kobiety 29 31 59 46
Mezczyzni 20 81 41 54
X 49 112 100% 100%

Tab. 4.1. Rozktad ptci w badanych grupach
fl — osoby z Firmy A
f2 — osoby z Firmy B
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Jak wiec wida¢ badane grupy sg heterogeniczne — w grupie I
wiekszos¢ stanowig kobiety (59%), w grupie II — mezczyZni
(72%). Oznacza to, ze struktura zatrudnienia w analizowanych
przedsiebiorstwach roézni sie pod wzgledem udziatu kobiet i
mezczyzn. W przypadku firmy A widoczna jest przewaga kobiet
wsréd respondentéw, natomiast w firmie B wiekszg czes¢ badanej
grupy stanowig mezczyzni.

Taka struktura moze wynikac¢ ze specyfiki dziatalnos$ci
przedsiebiorstw lub charakteru wykonywanej pracy. W wielu
branzach obserwuje sie bowiem zréznicowanie zatrudnienia ze
wzgledu na pteé¢, co moze by¢ zwigzane z wymaganiami
stanowiskowymi, tradycjg danego zawodu Llub strukturag
organizacyjng firmy. W kontekscie prowadzonych badan istotne
jest jednak przede wszystkim to, ze obie grupy badawcze
obejmujg przedstawicieli obu ptci, co pozwala na uzyskanie
bardziej zrdéznicowanych opinii dotyczacych funkcjonowania
systeméw motywacyjnych.

Wiek badanych osoéb

Istotng zmienng charakteryzujgcag badang populacje jest wiek
respondentéw. Wiek pracownikéw moze bowiem wpitywad¢ na ich
oczekiwania wobec pracodawcy, poziom motywacji do pracy oraz
postrzeganie stosowanych w przedsiebiorstwie systeméw
motywacyjnych. Osoby mtodsze czesto koncentrujg sie na
mozliwosciach rozwoju zawodowego, zdobywaniu dosSwiadczenia
oraz perspektywach awansu, natomiast pracownicy starsi mogg w
wiekszym stopniu zwraca¢ uwage na stabilnos¢ zatrudnienia,
warunki pracy czy poziom wynagrodzenia.

W badanych przedsiebiorstwach najwiekszg grupe stanowity osoby
w wieku od 26 do 35 lat. Sg to zazwyczaj pracownicy znajdujacy
sie w poczatkowym lub Srednim etapie kariery zawodowej, ktdérzy
posiadajg juz pewne doswiadczenie zawodowe, ale jednoczesSnie w
dalszym ciggu poszukujg mozliwoSci rozwoju i podnoszenia
kwalifikacji. Kolejng liczng grupe stanowili pracownicy w
wieku od 36 do 45 lat, ktérzy zazwyczaj zajmujg bardziej



stabilng pozycje w strukturze organizacyjnej przedsiebiorstwa.

Mniejszy udziat w badaniu mieli pracownicy najmtodsi oraz
osoby w wieku powyzej 45 lat. Moze to wynikac z ogdlnej
struktury zatrudnienia w badanych firmach lub z faktu, ze w
niektérych dziatach dominuja pracownicy o okreslonym poziomie
doswiadczenia zawodowego. Zrdéznicowanie wieku respondentéw
pozwala jednak uznaé¢, ze w badaniu zostaty uwzglednione opinie
osOb reprezentujgcych rézne etapy zycia zawodowego.

Staz pracy badanych osoéb

Kolejng analizowang zmienng byt staz pracy respondentdéw. Staz
pracy jest waznym czynnikiem, ktéry moze wptywac na sposéb
postrzegania funkcjonowania przedsiebiorstwa oraz stosowanych
w nim systeméw motywacyjnych. Pracownicy z krdétszym stazem
pracy czesto dopiero poznajag zasady funkcjonowania organizacji
oraz mozliwo$ci oferowane przez pracodawce, natomiast osoby
zatrudnione dtuzej posiadajg wieksze doswiadczenie i moga
lepiej oceni¢ skutecznos$¢ stosowanych rozwigzan.

WSréd badanych os6b najwiekszg grupe stanowili pracownicy
posiadajgcy staz pracy od 1 do 5 lat. Oznacza to, ze znaczna
cze$¢ respondentéw jest stosunkowo mtoda pod wzgledem
doswiadczenia zawodowego w danej firmie, ale jednoczesnie
posiada juz podstawowg wiedze na temat funkcjonowania
przedsiebiorstwa. Kolejng grupe stanowili pracownicy
zatrudnieni w firmie od 6 do 10 lat, ktdrzy zazwyczaj dobrze
znajg strukture organizacyjng firmy oraz zasady awansu 1
wynagradzania.

Mniejsza grupe stanowili pracownicy z bardzo krétkim stazem
pracy (ponizej jednego roku) oraz osoby zatrudnione w
przedsiebiorstwie ponad 10 lat. Pomimo tego w badaniu znalazity
sie osoby reprezentujgce rézne poziomy dosSwiadczenia
zawodowego, co pozwala na uzyskanie bardziej petnego obrazu
funkcjonowania systeméw motywacyjnych w analizowanych
organizacjach.



Weryfikacja hipotez

Przeprowadzone badania pozwalajg na weryfikacje hipotez
przedstawionych ponizej. Hipotezy te zostaty sformutowane na
podstawie analizy 1literatury przedmiotu oraz wstepnych
obserwacji dotyczacych funkcjonowania systeméw motywacyjnych w
przedsiebiorstwach. Ich weryfikacja umozliwia okres$lenie, czy
przyjete zatozenia znajdujg potwierdzenie w rzeczywistosci
organizacyjnej badanych firm.

Hipoteza 1:

W badanych firmach istnieje mozliwoS¢ awansu

X fx f2 %1 %2

Tak 5 31 10 28

osobiscie nie, ale wiem Ze firma stosuje ten
system 12 49 24 43

Nie 32 32 66 29

X 49 112 100% 100%

Tab. 4.2. Hipoteza 1: w badanych firmach istnieje mozliwo$¢
awansu

fl — osoby z Firmy A

f2 — osoby z Firmy B

Jak wida¢ w przypadku firmy A mozliwos$S¢ awansu nie istnieje
(66%), tylko 10% badanych odpowiedziat*o na to pytanie
twierdzgco. Natomiast w firmie B 71% (odpowiedzi ,tak” oraz
,0so0biscie nie, ale wiem ze firma stosuje ten system”) o0s6b
spotkato sie z awansem Llub awans dotyczyt ich
wspbétpracownikdéw. Oznacza to, ze w przedsiebiorstwie B
mechanizmy awansu sg bardziej widoczne dla pracownikoéow i
stanowiag jeden z elementdéw systemu motywacyjnego.

Réznice pomiedzy firmami mogg wynika¢ z odmiennej struktury
organizacyjnej lub sposobu zarzadzania zasobami ludzkimi. W



niektérych przedsiebiorstwach liczba stanowisk kierowniczych
jest ograniczona, co zmniejsza mozliwoSci awansu pionowego. W
takich sytuacjach organizacje moga stosowa¢ inne formy
motywowania pracownikéw, takie jak awans poziomy, rozszerzanie
zakresu obowigzkéw czy podwyzki wynagrodzenia.

Warto réwniez zauwazy¢, ze czes¢ respondentdw zaznaczyta
odpowiedZ wskazujacg, ze osobiscie nie spotkata sie z awansenm,
ale wie, ze firma stosuje taki system. OdpowiedZ ta moze
Swiadczy¢ o tym, ze awanse sg mozliwe, jednak dotyczg tylko
wybranych pracownikoéw lub okreslonych dziatow
przedsiebiorstwa. Moze to rowniez oznaczal, ze proces awansu
nie jest w petni przejrzysty dla wszystkich pracownikow.

Hipoteza zostata wiec przyjeta czesSciowo. Oznacza to, ze
mozliwo$¢ awansu wystepuje w jednej z badanych firm, natomiast
w drugiej jest ona znacznie ograniczona Llub nie jest
postrzegana przez pracownikow jako realny element systemu
motywacyjnego.

Hipoteza 2:

Kolejna hipoteza dotyczy funkcjonowania innych elementéw
systemu motywacyjnego w badanych przedsiebiorstwach.
Weryfikacja tej hipotezy opiera sie na analizie odpowiedzi
udzielonych przez respondentéw na kolejne pytania zawarte w
kwestionariuszu. Uzyskane wyniki pozwalajg na ocene, czy
stosowane w firmach rozwigzania motywacyjne sg dostrzegane
przez pracownikdéw oraz czy maja wptyw na ich poziom
zaangazowania w wykonywang prace.

W serwisie dyplom.com.pl prezentujemy obronione prace
dyplomowe, ktdre mogg stuzy¢ za wzér do napisania wtasnej
pracy - gdyby potrzebowali jeszcze Panstwo konsultacji to
polecamy strone pisanie prac - fachowa pomoc w pisaniu prac.
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