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Wstep

W zwiazku z przeobrazeniami, jakie przechodzi wspdlczesna organizacja dziataja-
ca na rynku finansowym, zaistniata potrzeba stworzenia pozytywnej relacji pomigdzy
pracownikami a instytucjg pracodawcy. Proces ten ma ogromne znaczenie dla pod-
noszenia efektywnosci dzialania calej organizacji w aspekcie kontaktéw z klientami,
jak i kreowania wizerunku firmy. Pracownicy utozsamiajacy sie z organizacja, w kto-
rej sg zatrudnieni, muszg by¢ stale motywowani w kierunku tworzenia pozytywnych
postaw oraz whasciwych relacji wewnatrz firmy. Zatem jednym z najistotniejszych
zadan kierownictwa organizacji jest ksztaltowanie pozadanych dla firmy zachowan
ludzi. Dlatego do najwazniejszych funkcji nowoczesnego zarzadzania naleza dobér
oraz mozliwie najlepsze wykorzystanie kapitalu ludzkiego w celu rozwoju firmy.' Kie-
rownik, swoim dzialaniem, powinien wyzwala¢ wole i che¢ dzialania pracownikéw,
winien ksztaltowa¢ ich zachowania i postawy. Powodzenie tej szczegolnej misji zalezy
od stosowanego systemu motywacyjnego, znajomosci kultury organizacyjnej firmy,
a takze potrzeb pracownikéw w aspekcie odpowiedniego doboru narzedzi motywa-
cyjnych. Motywacja, obok uzdolnien oraz postrzegania swej roli, jest czynnikiem
wplywajacym na efektywnos¢ danej osoby, a co z tym zwigzane - na efektywno$¢ catej
organizacji. Wszystkie te czynniki s3 ze sobg $cile powiazane i jezeli ktéry$ z nich
zniecheca do podnoszenia efektywnosci lub ja hamuje, to mimo zache¢cania przez po-
zostale czynniki, efektywno$¢ bedzie prawdopodobnie niska. >

1 Gick A, Tarczyniska M. : Motywowanie pracownikéw, PWE Warszawa 1999, s. 31.
2 Jurkowski J.: Zarzadzanie personelem - proces kadrowy i jego prawne aspekty. Dom Wydawniczy
ABC Warszawa 2000, s. 107.
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Motywowanie to wazny itrudny element w procesie zarzadzania zasobami
ludzkimi organizacji. W realizacji zadant motywacyjnych czesto podejmowanie sa
bledne decyzje, wynikajace z niewiedzy lub niezrozumienia relacji miedzyludzkich.
Wynikaja one zwlaszcza z niewlasciwego rozpoznania postaw pracownikéw wobec
stosowanych narzedzi motywacji.

Celem badan reprezentowanych w niniejszym opracowaniu bylo poznanie postaw
pracownikéw wobec wybranych narz¢dzi motywacyjnych stosowanych w banku.

Motywowanie jako narz¢dzie doskonalenia zarzadzania instytucja

dzialajaca na rynku finansowym

Wedtlug Prof. Kotarbinskiego ,,..Chodzi o to, aby czlowiek robit ochoczo to, co
robi¢ musi; by tego, co robi¢ musi, nie robit tylko dlatego, ze musi; by w robieniu
tego, co musi znalazl upodobanie i dzigki temu prace swa usprawnil wielokrotnie,
okazujgc hojnoé¢ w oddaniu si¢ jej”?

We wspolczesnej teorii zarzadzania przyjmuje sig, Ze motywacja pracownika jest
to che¢ doktadania wszelkich staran do osiagniecia zamierzonych celéw, badz tez
sita, ktéra wywoluje, kierunkuje i podtrzymuje zachowania ludzi.* Sudot podaje,
ze funkcja motywowania, inaczej pobudzania, to stwarzanie takich sytuacji, kto-
re bedg zachecaly pracownika do wykonywania dziatan stuzacych realizacji celéow
przedsigbiorstwa.®

Wobec powyzszych koncepcji, kazdy menedzer ma wiele mozliwosci pobudza-
nia pracownika do okreslonych zachowan. Majac do dyspozycji rézne narzedzia
motywacji moze wplywac na ich postawy poprzez oferowanie wyzszych zarobkéw,
ale i przez zainteresowanie pracownikéw sama praca. Stwarzanie perspektyw awan-
su, oferowanie korzystniejszych $wiadczen socjalnych, lepsze warunki pracy, par-
tycypacja pracownika w zarzadzaniu organizacjg, wigksza swoboda dziatania, to
tylko niektére z narzedzi motywacji, efektywnie wptywajacych na funkcjonowanie
instytucji finansowe;j.

Wspélczesnie stosuje si¢ rozmaite motywacyjne formy organizacji pracy w fir-
mie. Ich sita motywacyjna jest zréznicowana w zaleznosci od wieku wykonawcéw,

3 Kotarbinski T.: Traktat o dobrej robocie, Ossolineum, Wroclaw — Warszawa - Krakéw, 1965, s.
230.

4 Sajkiewicz A. (red.) Zasoby ludzkie w firmie. Organizacja, kierowanie, ekonomika. Poltex War-
szawa 1999, s. 199.

5 Sudot S., Przedsi¢biorstwo. Podstawy nauki o przedsigbiorstwie. Teorie i praktyka zarzadzania.
Dom Organizatora Torun, 1999, s.. 159.
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plci, poziomu i rodzaju wyksztalcenia, doswiadczenia zawodowego, pozycji zawo-
dowej i obowigzujacych wzorcéw kulturowych. ¢

Szczegdlne miejsce w systemie motywowania zajmujg wynagrodzenia, co wy-
nika ze spelnianych przez nie funkcji. Jedng z nich jest funkcja dochodowa, wy-
nikajaca stad, ze wynagrodzenie stanowi istotny skladnik dochodéw osigganych
przez pracownikow. Warto przypomnie¢ przy tym, ze wynagrodzenie pelni réwniez
funkcje kosztowa stanowiac dla firmy zatrudniajgcej pracownikéw element kosz-
tow dziatalnosci.”

Nalezy jednak bra¢ pod uwage takze fakt, ze dla wielu 0séb spelnienie siebie
w pracy jest wazniejsze od podwyzki, wynagrodzenia czy otrzymania dodatkowej
premii. Nie zawsze motywacja finansowa jest najlepszym sposobem pobudzania
pracownika. Jej wartos¢ spada, gdy pracownik osiagnal odpowiedni dla swoich po-
trzeb poziom nasycenia finansowego. W takiej sytuacji o wiele bardziej efektywne
staja si¢ sposoby wynagradzania pracownikéw zwigzane z zaspokojeniem jego po-
trzeb wyzszego rze¢du, czy tez takich, ktore decyduja o wysokim poziomie satysfakeji
z pracy. Niematerialne elementy motywowania dostarczajg pracownikowi osobistej
satysfakcji. Czynniki te stanowia przyktad motywacji pozytywnej i pozwalajg na za-
spokojenie potrzeb wyzszego rzedu. W sytuacji, kiedy powyzsze bodzce nie wyste-
PUuja, pracownicy nie odczuwajg satysfakeji i nie s3 odpowiednio motywowani.

Inaczej na sprawy wynagrodzenia i dodatkowych profitéw patrzg ludzie szuka-
jacy pracy i myslacy o kolejnych awansach, a inaczej osoby oczekujace zawodowe;j
stabilizacji. Dla wyksztalconych mlodych ludzi pienigdze nie s3 wystarczajacy za-
cheta do podjecia pracy. Wazne jest, czego si¢ moga w firmie nauczy¢.

Whniosek stad, ze nie ma zadnego bodzca idealnego, czy uniwersalnego. Atrak-
cyjno$¢ bodzcow ulega zmianie w zaleznosci od kultury, cech osobowosci, sytuacji
zyciowej, czy kwalifikacji pracownika. Do wszystkich bodzcéw stosuje sie prawo
zmniejszajgcych si¢ pragnien. Im wyzszy stopien zaspokojenia danej potrzeby, tym
mniejsza motywacja do dalszego podwyzszania tego poziomu. Motywacja przeno-
si si¢ zatem na rzecz potrzeb mniej zaspokojonych. Powoduje to, ze raz ustalony,
bardzo efektywny system motywacji moze ulec po kilku, czy kilkunastu miesigcach
dezaktualizacji, powodujac brak pobudzania pracownikéw do pracy. Dlatego tez
nalezy przeprowadzac okresowe oceny efektywnosci systemu motywacji, polegajace
na pomiarze poziomu zaspokojenia oczekiwan pracownikow.

6  Jasinski Z.: Motywowanie w przedsigbiorstwie. Agencja Wydawnicza ,,Placet”, Warszawa 1998, s.
17.

7 Lichtarski J.: Podstawy nauki o przedsi¢biorstwie. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej we
Wroctawiu, Wroclaw 1998, s. 195.

69



Mirostaw Rosak, Ewa Zebrowska-Rosak

Metodyka badan

Badania przeprowadzone zostaly w jednym z oddzialéw banku, ktéry funkcjo-
nuje w miescie liczagcym do 60 tys. mieszkaricéw. W niniejszym opracowaniu pomi-
ni¢to nazwe banku, ze wzgledu na brak zgody na publikowanie jego nazwy.

Przedstawiony cel zrealizowano w oparciu o analiz¢ informacji zebranych pod-
czas badania relacji pracownikéw banku do stosowanych narzedzi motywacji. Wy-
korzystano ponizsze metody i techniki badawcze:
¢ badania pierwotne:

- obserwacja bezposrednia (wizyta w banku),

- rozmowa przeprowadzona z pracownikami banku,

- wywiad.
¢ badania wtorne:

- analiza dokumentéw banku.

W badaniu udzial wzi¢lo lacznie 26 pracownikéw banku, ktérzy stanowili
lacznie ponad 90% calego skladu osobowego analizowanej instytucji finansowe;j.
W analizie uwzgledniono wybrane narzedzia motywacji, ktore wedtug opinii re-
spondentow, byty dla nich najbardziej istotne.

Badanie postaw pracownikow - prezentacja wynikow

Sposréd badanych, 21 0séb tj. 80,8% stanowily kobiety, a 5 0s6b tj. 19,2% byli to
mezczyzni, (rysunek nr 1).

Rysunek nr 1. Struktura badanych wedlug pici

Kkobieta mgteryzna

Wilosciowo S procentowo

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan
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Najwiekszy udzial w przeprowadzonym badaniu stanowily osoby w prze-
dziatach wiekowych 26-30 lat i 41-50 lat, a najmniejszy w przedziale wiekowym 20-
25 lat (rysunek nr 2).

Rysunek nr 2. Struktura wiekowa respondentéow
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie badan.

Wsrdd badanych przewazaly osoby z wyksztalceniem wyzszym (54,0%). Dru-
ga w kolejnosci grupe stanowily osoby posiadajace wyksztalcenie $rednie (23,0%).
W mniejszosci do calej badanej populacji byly osoby z wyksztalceniem zasadni-
czym zawodowym (7,7%). Dane powyzsze przedstawia rysunek nr 3.

Rysunek nr 3. Struktura badanych wedlug ich wyksztalcenia

zasadnicze zawodowe érednic policealne w trakeie studiow wybsze

Biloiciowo Oprocentowo

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan
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Najwigccj os6b biorgcych udzial w badaniu posiada staz pracy powyiej szes-
ciu lat (35,0%), najmniej znajduje si¢ w przedziale do jednego roku zatrudnienia
(15,0%). Swdj staz pracy podalo ogélem 95,0% badanych, (tabela nr 1).

Tabela nr 1 Struktura badanych wedlug stazu pracy

Staz pracy do 1 roku 1-3 lata 3-6lat pow. 6 lat razem
ilo§¢ oséb 4 5 6 9 24
% 15,0 20,0 25,0 35,0 95,0

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikoéw badan

Ponad 57,1% badanych kobiet i 60,0% badanych mezczyzn zatrudnionych jest
bezposrednio przy obstudze klienta. Pozostala czg¢s¢ zalogi banku, czyli 40,0% ba-
danych mezczyzn i 42,9% badanych kobiet, jest pracownikami zaplecza (rysunek
nr 4).

Rysunek nr 4. Struktura zatrudnienia respondentow
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Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badarn

Z analizy postaw pracownikéw wynika, ze najwazniejszym dla nich bodzcem
jest poprawa warunkéw finansowych (25,0% ogoétu badanych udzielito takiej odpo-
wiedzi). W drugiej kolejnosci respondenci wymienili dobra atmosfere pracy i moz-
liwo$¢ uzyskania awansu (19,5%). Najmniej istotng okazala si¢ w opinii badanych,
dobra organizacja pracy (8,3%), (rysunek nr 5).
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Rysunek nr 5. Czynniki motywujace pracownikéw banku

16,6% 253%
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O obiektywna ocena M obawa przed utrata pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan

W prowadzonych badaniach odrebnie potraktowano postawy pracownikéw
banku wobec potrzeby podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Na podstawie uzy-
skanych wynikéw nalezy stwierdzi¢, ze badani najbardziej zainteresowani byli szko-
leniami wyjazdowymi (32,4%). W dalszej kolejnosci respondenci wymienili kursy
zawodowe, finansowane przez zaklad pracy (26,8%). Osoby z wyksztalceniem $red-
nim najchetniej wskazywaly na potrzebe udzialu w szkoleniach w godzinach pracy
(34,8%). Natomiast najmniejszym zainteresowaniem cieszyly si¢ szkolenia organi-
zowane przez firmy doradcze (9,8%), (rysunek nr 6). Ze wszystkich badanych grup
jedynie osoby z wyksztalceniem wyzszym wykazaly wigksze zainteresowanie tego
typu szkoleniami

Rysunek nr 6. Jakiego typu szkoleniami zainteresowani s3 pracownicy banku
(w%)?

348
26,8
M szkolenia wyjazdowe B kursy zawodowe
O szkolenia w godzinach pracy O organizowane przez firm

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan
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Podsumowanie

Na podstawie przeprowadzonych badan stwierdzono, ze $rodki motywacyjne
stanowig dla pracownikéw rézng warto$¢.

Zadaniem motywujacego jest zastosowanie odpowiednich bodicow w celu
pobudzania do dzialania. Kazdy pracownik ma swojg hierarchi¢ potrzeb - jedne
warto$ci ceni bardziej, inne mniej. Ludzie preferujg te wartosci, ktérych brak od-
czuwajg najbardziej. Skutecznos¢ zastosowania bodZcow wymaga poznania potrzeb
i aspiracji pracownikow, ich osobowosci, sytuacji Zyciowej, a takze kultury organi-
zacyjnej firmy. Jak wynika z analizy zgromadzonych informacji, kierownictwo ba-
danego banku posiada wiedz¢ na temat nowoczesnych metod motywowania. Czgs¢
z tych bodzcow prébuje wdrozy¢ do firmy, ktérg zarzadza.

Na podstawie przeprowadzonych badan stwierdzono, ktére ze stosowanych na-
rzedzi motywacji wywierajg najwigkszy wpltyw na ksztaltowanie postaw pracow-
nikow. Posréd najczgsciej wymienianych znalazly sie: warunki finansowe, dobra
atmosfera w pracy oraz mozliwos¢ awansu. Pomimo tego, ze najwiekszg cz¢$¢ ba-
danych motywujg do pracy czynniki placowe, to dla znacznej grupy respondentéw
istotne okazaly si¢ czynniki niematerialne.

Cel niniejszego opracowania zostal zrealizowany. Zgromadzony material em-
piryczny pozwolil na poznanie postaw pracownikéw banku wobec stosowanych
narzedzi motywacyjnych. Wnioski wyciagniete z przeprowadzonych badan pozwo-
la na opracowanie i wdrozenie, w analizowanej organizacji, skutecznego zestawu
srodkéw motywujacych.
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