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Glowne watki dotyczace teorii motywacji Herzberga oraz jej znaczenie i zastosowanie w
codziennym zarzadzaniu ludzmi

Frederick Herzberg, amerykanski psycholog, pod koniec pat pie¢dziesigtych XX w. opublikowat teorie
motywacji znang, jako dwuczynnikowa teoria motywacji i higieny. Byt jednym z pionieréw w badaniach
nad motywacjg i satysfakcjg zawodowa. Jego teoria wniosta znaczgcy wktad w zrozumienie, jak czynniki
wewnetrzne i zewnetrzne wptywajg na motywacje pracownikéw i nadal jest baza do wielu opracowan
i badan z obszaru motywacji.

1. Dwuczynnikowa Teoria Motywacji i Higieny Herzberga

Wedtug Herzberga, istniejg dwa rodzaje/zbiory czynnikéw wptywajgcych na motywacje i satysfakcje
zawodowgq pracownikdw: czynniki motywujgce i czynniki higieniczne.

Czynniki motywujace s3 zwigzane z naturg samej pracy, najblizszymi wspotpracownikami i
przetozonymi i stanowig gtéwne zrédto motywacji. Sg to przede wszystkim:

e osiggniecia,

e uznanie,

e odpowiedzialnosé,

e rozwdj zawodowy,

e mozliwo$¢ awansu.

Czynniki higieniczne to z kolei swoiste ,warunki zewnetrzne”, a wiec lezgce zwykle poza stanowiskiem
pracy pracownika oraz czesto poza jego zespotem. Innymi stowy: sg warunkowane przez otoczenie
rozumiane jako cata organizacja/firma/decydenci. Czynniki higieniczne to:

e wynagrodzenie,

e relacje miedzyludzkie,

e polityka firmy,

e warunki pracy,

e Swiadczenia i bezpieczeristwo socjalne.

Brak tych czynnikdbw moze prowadzi¢ do niezadowolenia, ale ich obecnos¢ nie gwarantuje
automatycznie motywacji.

2. Znaczenie Teorii Herzberga w zarzadzaniu ludzmi

Teoria Herzberga ma istotne znaczenie w codziennym zarzadzaniu ludZmi, zaréwno w kontekscie
biznesowym, jak i w organizacjach non-profit. Oto kilka kluczowych punktéw, ktére warto uwzglednic:

¢ Indywidualne potrzeby: W oparciu o teorie Herzberga, zarzadzajacy powinni zdawac sobie
sprawe z réznorodnosci indywidualnych potrzeb pracownikéw. Dazenie do zrozumienia, czego
pracownicy oczekujg od pracy, umozliwia dostosowanie srodowiska pracy do ich motywacji.

¢ Rola motywujacych zadan: Przydzielanie pracownikom zadan, ktére sg wyzwaniami i dajg
mozliwos¢ osiggniecia sukcesu, moze znaczgco wptynaé na ich zaangazowanie i entuzjazm w
pracy. Dziatania te przekfadaja sie na podniesienie poziomu motywacji w organizacji.

¢ Rozwdj zawodowy: Umiejetne zarzadzanie rozwojem zawodowym pracownikéw, dostarczajgc
im szansy zdobywania nowych umiejetnosci i awansu, moze dziata¢ jako silny czynnik
motywujgcy. Pracownicy, ktérzy widzg mozliwos¢ rozwoju w organizacji, sg bardziej
zmotywowani do osiggania lepszych wynikow.
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3. Zastosowanie Teorii Herzberga w praktyce — Podstawowe ptaszczyzny oddziatywania

Aby skutecznie zastosowac teorie Herzberga w codziennym zarzadzaniu ludZmi, warto dziata¢ z
uwzglednieniem trzech ptaszczyzn aktywnosci:

e Przeprowadzaé¢ analize stanu motywacji: Regularnie zbieraj opinie i informacje od
pracownikéw dotyczace ich motywacji i satysfakcji. To pozwoli zidentyfikowa¢ obszary
wymagajgce poprawy.

e Dostosowywac zadania i odpowiedzialnosci: Przydzielaj pracownikom zadania, ktoére
odpowiadajg ich kompetencjom i zainteresowaniom. Dzieki temu pracownicy poczujg sie
docenieni i zmotywowani do lepszej pracy.

e Tworzy¢ warunki rozwoju: Inwestuj w rozwéj zawodowy pracownikdw poprzez szkolenia,
mentoring i awanse. To pomoze utrzymac ich motywacje na wysokim poziomie.

4. Jak Przetozony moie wykorzysta¢ czynniki motywujace w codziennym zarzadzaniu
pracownikami

Oto kilka sposobdw, jak mozna skutecznie wykorzystaé czynniki motywujgce w pracy z zespotem:

e Przydzielaj zadania zgodne =z =zainteresowaniami i kompetencjami: Poznaj swoich
pracownikéw, dowiedz sie, w jakich obszarach zawodowych sg najbardziej zainteresowani i
jakie umiejetnosci posiadajg. Przydzielajgc im zadania odpowiadajgce ich mocnym stronom,
zwiekszasz szanse na ich zaangazowanie i sukces.

e Stwarzaj wyzwania i cele: Zadania, ktére sg dostatecznie wymagajace, ale osiggalne, moga
dziata¢ jako silne czynniki motywujgce. Pracownicy odczuwajg satysfakcje i dume, kiedy
pokonujg wyzwania i osiggajg cele.

e Dawaj wyrazy uznania i feedback: Regularnie doceniaj osiggniecia swoich pracownikéw.
Znalezienie chwili na wyrazenie uznania za dobrze wykonang prace lub postepy w rozwoju
osobistym moze znacznie wptynagé na ich motywacje. Dodatkowo, konstruktywny feedback
pomaga pracownikom swiadomie poprawiaé swoje umiejetnosci.

e Wspieraj rozwdj zawodowy: Dostarczaj pracownikom mozliwosci rozwoju i nauki. Organizuj
szkolenia, warsztaty oraz webinaria, ktdre pozwolg im poszerzaé swoje umiejetnoscii zdobywa¢é
nowg wiedze. Troska o ich rozwdj pokaze, ze doceniasz ich potencjat.

e Zapewniaj autonomie i odpowiedzialnos¢: Daj pracownikom pewng swobode w
podejmowaniu decyzji oraz realizacji zadan. Wsparcie ich autonomii i odpowiedzialnosci
prowadzi do poczucia zaangazowania i wptywu na rezultaty pracy.

e Promuj ditugofalowe cele: Pomagaj pracownikom widzie¢ szerszy kontekst swojej pracy
poprzez ukazywanie, w jaki sposdb ich wysitki przyczyniajg sie do celéw organizacji. To zwieksza
poczucie znaczenia i wptywu, co ma wptyw na motywacje.

e Stwarzaj mozliwosci awansu i rozwoju Sciezki kariery: Wyraznie przedstawiaj pracownikom,
jakie mozliwosci awansu i rozwijania kariery sg dostepne w organizacji. To zacheca do
dtugofalowego zaangazowania i osiggania wynikow.

e Utatwiaj zdobywanie informacji: Zapewniaj transparentno$¢ w kwestiach zwigzanych z
organizacjg, strategig i wynikami. Gdy pracownicy widzg, ze ich praca wptywa na catos¢, czujg
sie bardziej zwigzani i zaangazowani.
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Krytyka i wyzwania w stosowaniu Teorii Herzberga

Pomimo szerokiego uznania, teoria Herzberga nie jest wolna od krytyki. Jednym z gtdwnych zarzutow
jest to, ze podziat na czynniki motywujace i higieniczne moze by¢ zbyt uproszczony, nie uwzgledniajgc
specyficznych kontekstéw organizacyjnych i indywidualnych réznic w percepcji tych czynnikéw przez
pracownikéw.

Niektérzy krytycy wskazujg réwniez na trudnosci w praktycznym rozrdznieniu czynnikéw motywujgcych
i higienicznych, co moze prowadzi¢ do btednych wnioskdéw i dziatan. Szczegdlnego znaczenia nabiera w
tym kontekscie komponent w postaci wynagrodzenia za prace. Wydaje sie bowiem, ze moze on by¢
postrzegany jako motywator szczegdlnie dla pracownikdw wykonujacych nieskomplikowane prace,
ktére z natury rzeczy, sg zwykle najnizej wynagradzane. Wéwczas kazda podwyzka wynagrodzenia
zasadniczego i//lub premia, zwykle odgrywa duzg role motywacyjng (cho¢ inne badania pokazujg, ze
oddziatywanie motywacyjne podwyzki ptac jest stosunkowo krétkie. Nowa wysokos¢ wynagrodzenia
szybko staje sie bowiem ,,normg”).

Kolejnym wyzwaniem jest zmiennos$¢ oczekiwan pracownikéw. W dynamicznie zmieniajgcym sie
srodowisku pracy, czynniki, ktére wczesniej motywowaty, moga stac sie mniej istotne, a nowe potrzeby
i oczekiwania mogg wymagac innego podejscia. Dlatego wazne jest, aby zarzgdzajacy byli elastyczni i
gotowi do ciggtego dostosowywania strategii motywacyjnych do aktualnych warunkdéw i potrzeb
pracownikédw. Zachowanie takiej elastycznosci wymaga jednak prowadzenia cyklicznych i
powtarzalnych badan wsréd pracownikow.

O badaniu

Kwestionariusz postrzegania motywatorow i czynnikéw higieny wedtug teorii Herzberga zostat
opracowany jako narzedzie diagnostyczne oparte na klasycznej dwuczynnikowej koncepcji motywacji
Fredericka Herzberga. Jego celem jest rzetelne uchwycenie rdinicy miedzy czynnikami, ktére
zapobiegajg niezadowoleniu (czynniki higieny), a tymi, ktére budujg faktyczne zaangazowanie i
satysfakcje (motywatory).

Proces konstrukcji narzedzia obejmowat kilka etapdéw zapewniajgcych jego trafnos¢, rzetelnosc i
uzytecznos$¢ praktyczng. Zestaw 45 pozycji zostat opracowany na podstawie analizy literatury i
istniejgcych modeli motywacji, a nastepnie oceniony przez panel ekspertow HR i psychologéw pracy (N
= 6) pod katem trafnosci tresciowej i jednoznacznosci sformutowan.

Narzedzie zostato przetestowane w badaniu pilotazowym na prébie 186 pracownikéw wykonujgcych
prace o réznej specyfice (produkcja, ustugi, administracja). Analiza statystyczna wykazata dobrg
spojnos¢ wewnetrzng — wspotczynnik Cronbacha a dla catego kwestionariusza wynidst 0,86, przy czym
dla podskali czynnikéw higienicznych 0,81, a dla motywatoréw 0,88. Eksploracyjna analiza czynnikowa
(EFA) potwierdzita zgodnos¢ struktury empirycznej z teoretycznym podziatem Herzberga na dwa
gtéwne czynniki.

Wyniki testu-retestu (po 4 tygodniach, N = 48) wskazaty na stabilno$¢ pomiaru na poziomie r = 0,78, co
pozwala uznaé narzedzie za wiarygodne w pomiarach powtarzanych. Dodatkowo przeprowadzono
ocene zrozumiatosci i czytelnosci pozycji, w ktérej ponad 90% respondentdw uznato pytania za jasne i
adekwatne do ich doswiadczen zawodowych.



: =Mediacon

DORADZTWO § SZXOLENIA HR

Dzieki tym procedurom badanie charakteryzuje sie dobrg trafnoscig konstruktu i moze by¢ stosowane
zarowno w badaniach organizacyjnych, jak i poréwnawczych. Zapewnia wiarygodny obraz postrzegania
czynnikdw motywacji/demotywacji w zespotach, wskazuje ich realne Zrédta oraz obszary wymagajgce
interwencji i/lub wzmocnienia.

To sprawdzone i stabilne narzedzie diagnostyczne, taczace solidne podstawy teoretyczne z praktyczng
wartoscia dla menedzerdw i specjalistéw HR.

CHCESZ SKORZYSTAC Z BADANIA?

Napisz: kontakt@mediaconhr.pl
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