funkcji trendu oszacowanej na podstawie probki wstepnej. Poszukiwania war-
tosci parametrow wygtadzania polegaja najczesciej na przeprowadzeniu serii
eksperymentéw komputerowych, w ktérych stosowane sg rézne kombinacje
wartosci,tych parametréw, a nastepnie na wyborze tej kombinacji, ktora
minimalizuje sredni kwadratowy btad prognoz wygastych.

3. modelu Wintersa, w ktorym oprécz tendencji rozwojowej, wahan przypad-
kowych wystepuja réwniez wahania sezonowe. Jezeli poszczegdlne sktad-
owe szeregu czasowego zmieniaja sie szybko, to uwaza sie, ze wartosci pa-
rametrow wygtadzania nalezy ustali¢ na poziomie bliskim jednosci, w przeci-
wnym za$ przypadku - na poziomie bliskim zeru. Wartosci tych parametrow
mozna rowniez, tak jak w poprzednio opisanych metodach wygtadzania, wy-
bra¢ metoda eksperymentu, minimalizujgc $redni kwadratowy btad prognoz
wygastych, dla prognoz z jednookresowym wyprzedzeniem.

4. wyréwnywaniu wyktadniczym Browna, bedacym modyfikacja poprzednich metod,
w ktérym przyjmuije sie okreslony model trendu zjawiska, co umozliwia prognozowanie.
Metody Browng sa stosowane zaréwno z jednym parametrem, jak i z dwoma pa-
rametrami a i p, gdziejednak p jest tempem adaptacji. Przy matej wartosci a relatywnie
duzy wplyw na wartosci wyrownywane majg takze dawniejsze obserwacje obcigzone
réznokierunkowymi wahaniami. Przy wysokiej wartosci a zdecydowany wpltyw na war-
to$¢ wyréwnywang wywiera obserwacja ostatnia lub nieliczne najnowsze obserwacje -
wyréwnywany szereg szybko ,podgza” za nowymi obserwacjami.

Reasumujgc, prognozowanie odgrywa bardzo wazng role w zarzadzaniu
przedsiebiorstwem. Niezwykle istotng rzecza jest zatem umiejetno$¢ wyboru
odpowiedniej metody prognozowania. Zastosowanie niewtasciwej metody
prowadzi do mylnych wnioskéw, a co za tym idzie moze spowodowa¢ pod-
jecie niestusznej decyzji odnos$nie zarzadzania w przedsiebiorstwie.
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IMPLIKACJE WYNIKAJACE Z TEORII TRESCI NA TEMAT
MOTYWACJI DLA ZARZADZANIA
Jolanta Urbanska,
Politechnika Czestochowska,Czestochowa, Polska

Niezbednym warunkiem efektywnosci organizacji jest zastosowanie
bodzcéw motywacyjnych dla pobudzenia i ukierunkowania zachowan.ludzi w
grupie pracownicze;. <

W mys$l teorii tresci ludzie majg wewnetrzne potrzeby, a motywacja
zmierza do ich zaspokojenia badz redukcji (A .Maslov, D. McGregor, F. Herz-
berg, JW . Atkinson, D. “McClelland).

Implikacje wynikajgce z teorii tresci dla zarzgdzania.
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Maslovowska teoria potrzeb w aspekcie zarzadzania us$wiadomita
koniecznos$¢ stosowania rozbudowanej puli nagréd dla pracownikéw od-
powiadajacych kolejnym wyr6znionym przez Maslova potrzebom. Teoria ta
uzmystowita réwniez zarzadzajgcym koniecznos¢ identyfikacji potrzeb pra-
cownikéw i jednostkowych preferencji form ich zaspokajania. W praktyce zar-
zadzania teoria ta zmusza do rozpoznania potrzeb pracownika, by nastepnie
zaspokoi¢ dominujgce potrzeby w celu uzyskania ze strony pracownika
zachowan pozadanych przez organizacje.

Aldeferowskie rozpoznanie potrzeby rozwoju osobistego ma swe prak-
tyczne zastosowanie w zarzadzaniu. To wtasnie dzieki tej teorii przedsiebior-
stwa po zidentyfikowaniu potrzeb pracowniczych stosujg szkolenia dla pra-
cownikbw w celu podniesienia ich kwalifikacji, kierownictwo wyznacza
zadania dajace pracownikom poczucie samorealizacji czy tez wprowadza sie
metody zarzgdzania oparte na autonomii.

Dwuczynnikowa teoria motywacji Fredericka Herzberga jest pierwsza,
ktéra dostrzegta problem zaleznosci miedzy satysfakcjg z pracy a wyko-
nawstwem. Dzieki tej teorii pragmatycy zarzgdzania dostrzegli korelacje po-
miedzy efektywnos$cia pracy z punktu widzenia wymogéw organizacji, a sa-
tysfakcjg pracownika. W praktyce teoria ta wprowadzita zwiekszenie badz w
ogole partycypacje pracownikbw w procesie zarzgdzania oraz dala pra-
cownikom mozliwo$¢ rozwoju i samorealizacji. Ponadto zaliczenie przez
Herzberga wynagrodzenia do czynnikéw higieny obalito dotychczas obowia-
zujacy kanon wiary w prosta zaleznos¢ pomiedzy wysokos$cig wynagrodzenia
a efektywnoscig pracy. Zgodnie z dwuczynnikowa teorig motywacji wysokie
wynagrodzenie moze by¢ czynnikiem braku niezadowolenia, ale nie ma
swego przelozenia na satysfakcje z pracy czy tez wzrost wydajnoscil. Po-
nadto Herzberg odkryt, ze sama praca moze by¢ dla pracownika Zrédiem sa-
tysfakcji i motywacji. Naukowiec piszgcy artykut przejawia zachowanie uk-
ierunkowane na cel. Jesli poziom merytoryczny jego opracowania bedzie
bardzo wysoki badacz uzna, ze jego wysitek przyniesie mu uznanie, a jego
motywacje do pracy wzmocni $Swiadomosé, ze samo pisanie artykutu jesl
czynnoscig wartos$ciowa intelektualnie. Natomiast teoria dwoistego czynnika
Herzberga o braku wplywu wynagrodzen na poziom motywacji jesl
prawdziwg przy Srednim poziomie dochodéw. Herzberg zwrécit uwage na
ograniczonos$¢ sity sprawczej pieniedzy jako motywatora. Wspotczesnie
uwaza sie, ze pracownicy bardziej emocjonalnie reaguja na sytuacje, gdy sa
wynagradzania ponizej satysfakcjonujgcego poziomu, niz pracownicy z prze-
konaniem o odpowiednim wynagradzaniu.

Potrzeba osiggnie¢ Atkinsona w dziatalnosci menegera przektada sie na
zaspokojenie pracowniczej potrzeby przynaleznosci. Sama obecno$¢ w organi-
zacji w pewnym stopniu potrzebe te zaspakaja, ale wzmocnienia typu wspdine
imprezy czy zblizony system ,wartosci zbiorowych” przynaleznych tej tylko or-
ganizacji sa gratyfikacjami dla pracownikéw o wysokiej potrzebie przynaleznosci.

1Kara$ R., (2003). Teorie motywacji w zarzadzaniu. Wyd. AE w Poznaniu. Poznan



Teoria zachowan przedsiebiorczych, nazywana tez teorig trychotomii
potrzeb, Davida McClellanda z jej czolowym zatozeniem o mozliwosci ksztat-
towania przez organizacje potrzeb pracownikéw, a w efekcie ich motywow
dziatania, w praktyce zarzadzania kapitalem ludzkim przyniosta rozwoj
szkolen pracownikow w kierunku wyksztatcenia zachowan korzystnych dla
organizacji. Kolejng zastuga tej teorii dla doswiadczen zarzadzania jest udzie-
lanie przez przelozonego pochwat czy tez metody usamodzielniajgce pra-
cownikéw i wplywajgce na wzrost ich odpowiedzialnosci. W procesie rekru-
tacji zgodnie z tezami McClellanda nie mozna ogranicza¢ sie do kompetenc;ji
formalnych kandydata, ale nalezy zwroci¢ uwage na jego typ osobowosci2

Teoria pracy D. McGregora o sprzecznych typach osobowos$ci ma swe
przetozenie dla dzialan zarzadczych: istotnym jest z punktu widzenia
efektywnego motywowania, aby kierownicy i bezposrednio podlegajacy im
pracownicy podzielali zblizone systemy wartosci odnoszace sie do
organizacji. Ponadto McGregor dzieki koncepcji ocen kierownikow wptynat na
uksztaltowanie sie pogladu, zgodnie z ktorym ws$réd kierownikow samych
oceniajacy wilasng prace postawa obronna jest rzadkoscig, natomiast
poézniejsze wykonawstwo zadan nie odbiega od oczekiwan.

Teorie tresci koncentrowaly sie na tym, co sie motywuje, natomiast w

koncepcjach tworcow zaliczanych do grona przedstawicieli teorii tresci
zabrakto wyjasnien na temat samego procesu motywaciji, tj. jak skutecznie

motywowaé pracownika dla zwiekszenia efektywnosci jego dziatan.
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OCHOBHbIE ®OPMbIl MEJIKOV YACTHOW COBCTBEHHOCTU B
MEPEXOAHON 3KOHOMUKE
H.B. AHgpeeBa
B® UYO "MC3 um. A.M. Wnpokosa", BpecT, Pecnybnuka Benapycb

CraHOB/eHVe MesnKOol YacTHOW COBCTBEHHOCTU B GE/I0PYCCKON 9KOHOMUKE He-
NoCpPeACTBEHHO 3aTparmBaeT TPY BaXKHbIX acnekTa npobsiemsl ee hopMUPOBaHUS:

O nyTu BO3HUKHOBEHUSI DOPM YaCTHOW COBCTBEHHOCTMH,

O maTepuasibHyt0 0CHOBY (hOpMUPOBaHUA COBCTBEHHOCTH,

O cTeneHb UX agantauumn K PbIHOYHbIM OTHOLUEHUSAM.

Merkylo yacTHylo CO6CTBEHHOCTb M ee DOPMbl MOXHO OXapakTepuso-
BaTb NPUMEPHO MO cneayloLwWwmnmM CYLLHOCTHLIM acrnekTam:

: Kara$ R., (2003), ibidem, s.33
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