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Opracowanie przedstawia role motywacji w organizacji. Wyjasniono
pojecie motywacji oraz systemu motywacyjnego i glowne cele zarzqdzania
zasobami ludzkimi w aspekcie zarzqdzania organizacjq. Wykonano analize
aspektow motywacyjnych i organizacyjnych w banku XYZ za pomocg kwe-
stionariusza ankiety.
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1. Wstep

Zmotywowany personel jest kluczowa sprawa dla kazdej organizacji. Istota
tego opracowania jest informacja o motywacji pracownikow w banku. Wazne
jest zaproponowanie ulepszen w zakresie motywacji w taki sposéb, aby pracow-
nicy byli bardziej zmotywowani i zadowoleni z pracy [Berger, 1997, s. 147].

Motywacja zespotéw pracowniczych odgrywa istotng role w kazdej organi-
zacji na calym $wiecie. Istotg jest efektywnos¢ danego pracownika. Organizacja
nie moze pozwoli¢ sobie na zatrudnianie przypadkowych osob, ktére nieswiado-
mie badz swiadomie wptywaja negatywnie na zwigkszenie kapitalu organizacji,
réwniez tego ludzkiego. Pracodawcy starajg si¢ zapewni¢ swojemu pracowniko-
wi jak najlepsze warunki pracy. Gtownym celem organizacyjnym jest zadowole-
nie pracownika oraz podjecie dziatan w celu zwigkszenia jego wydajnosci.
Organizacje posiadajg wyspecjalizowane dzialy odpowiedzialnie za prawidtowa
rekrutacje i selekcje kandydatow do pracy. Zasoby ludzkie sg uwazane za najbar-
dziej wartosciowe zrddto informacji dla osiggniecia wysokiej wydajnosci organi-
zacji jako jednego z kluczowych czynnikow przy ustalaniu i realizacji tychze
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celow. Wazne jest to, aby warto$ciowi pracownicy zostali w organizacji, zeby
nie dochodzito do sytuacji, w ktorych pracownik sam zwalnia si¢ na skutek winy
organizacji czy tez demotywacji. Pracodawcy oczekuja realizacji zatozonych
planow organizacyjnych, wiedza, ze zaspokojenie potrzeb swoich pracownikow
w zakresie nalezytej motywacji bedzie odwzorowane dla nich nagrodg w formie
zwigkszenia wydajnosci pracy. Wszelkie dziatania dotyczace prawidtowego roz-
porzadzania w zakresie regulamindéw motywacyjnych, szkolen zgodnych z zapo-
trzebowaniem istotnie wptywaja na prawidlowy rozw0j zasobéw ludzkich
W organizacji. Zarzadzanie zasobami ludzkimi jest strategicznym elementem
zwigzanym z zarzadzaniem organizacja, a kazdy pojedynczy pracownik jest
ogniwem organizacji, ktora zapewne moze sta¢ si¢ wazna z perspektywy realiza-
cji celow firmy przy prawidlowym wykorzystaniu narzedzi organizacyjnych
[Hannan, 2006, ss. 2561-2578].

Celem artykutu jest przedstawienie roli motywacji w organizacji. Wyjasnio-
no pojecie motywacji oraz systemu motywacyjnego i okreslono gtowne cele za-
rzadzania zasobami ludzkimi w aspekcie zarzadzania organizacjg. Dokonano
analizy aspektow motywacyjnych i organizacyjnych w banku XYZ przy pomocy
kwestionariusza ankiety.

Podjeto probe wniesienia istotnych informacji, jak zatrzyma¢ pracownikow
W organizacji, zastanawiajgc si¢ nad czynnikami motywacyjnymi oraz prawidio-
woscig ich wykorzystania przez menedzerow.

Jesli pracodawca bedzie dysponowat wlasciwymi narzedziami do pracy, ale
nie bedzie szanowatl swoich pracownikéw, to w ten sposéb ich nie zmotywuje.

Pojecie motywacji wywodzi si¢ od tacinskiego stowa ,,motus” i angielskiego
»move”, ktére oznaczajg rusza¢ si¢ z miejsca, wprawia¢ w ruch, zachecaé, wptywac
ma kogo$ i pobudza¢ [Bartkowiak, 1995, s. 118]. Motywacja to stan wewnetrzny
cztowieka majacy wymiar atrybutowy. Motywowanie ma wymiar funkcjonalny. Jest
to swiadome i celowe oddziatywanie na motywy postgpowania ludzi przez stworze-
nie srodkow i mozliwosci realizacji ich systeméw wartosci dla osiggniecia celow
motywujacego [Borkowska, 1985, s. 11]. Motywowanie wptywa wigc na posta-
Wy i zachowania cztowieka za posrednictwem okreslonych bodzcow, ktore prze-
ksztalcaja si¢ nastgpnie w motywy. Motywowanie do pracy to stosowanie
szeregu zroznicowanych i indywidualnych narzedzi i instrumentéw oddziatywa-
nia na czlowieka. Jest to Swiadome tworzenie systemow bodzcow majacych swe
zrodlo w otoczeniu cztowieka. Motywacja to problem z natury indywidualny
dotyczacy okreslonego pracownika [Kopertynska, 2008, s. 13].

Wyrdzni¢ mozna trzy poziomy motywacji [Schermerhom, 2008, s. 259]:

- podporzadkowanie, oznaczajace robienie tego, co kaze przetozony, zupehie
tak jakby pracownik sam nie potrafit mysle¢ ani rozumowac i nie miat zad-
nych uzdolnien ani nie byt zaangazowany w wykonanie pracy,
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- identyfikacja celu to rodzaj inwestycji, rodzi pragnienie jego osiggnigcia,
a zatem wzmaga motywacje,

- zaangazowanie, motywacja nigdy nie jest wigksza niz wtedy, gdy pracownik
uwaza cel za wlasny, pracownik czuje, ze dobra praca lezy w jego wlasnym
interesie i wniesie do niej wszystko na co go stac.

W teorii zarzadzania stosuje si¢ termin motywacji, ktory jest czynnikiem
wyznaczajagcym poziom, kierunek i trwatos$¢ wysitkow ponoszonych w pracy.
Osoba o wysokiej motywacji cigzko pracuje w swoim miejscu pracy, natomiast
osoba jej pozbawiona tego nie robi. Kierownik, ktory wykorzystuje narzg¢dzia
motywacji do kierowania personelem, swoim dziataniem stwarza warunki,
w ktorych podwiadni bgda odczuwac nieustanng inspiracj¢ do ciezkiej pracy
i osiggng maksymalne wyniki [Hoover, 2005, s. 61].

Motywy, podobnie jak potrzeby, moga by¢ podzielone na trzy podstawowe
grupy [Sikorski, 2004, s. 12]:

pierwotne (podstawowe) — majg podtoze fizjologiczne, sa wrodzone, czyli nie
sg efektem uczenia sig,

- 0go6lne — nie maja podtoza fizjologicznego, sa to motywy: ciekawosci, oddzia-
lywania na innych i przywigzania uczuciowego, sklaniaja ludzi do zwigksze-
nia stymulacji,

- wtorne (wyzszego rzgdu) — sg produktem uczenia si¢, mozna do nich zaliczy¢
motywy wiadzy, osiagnie¢, przynaleznos$ci, bezpieczenstwa statusu.

Trudno =znalez¢ jednolite okresSlenie systemu motywowania. Wedtug
S. Borkowskiej, ,,system motywowania to spojny i celowo dobrany zestaw na-
rzgdzi motywowania z punktu widzenia realizacji celéw organizacji
i pracownikéw” [Borkowska, 2006, s. 352]. L. Koziot przyjmuje, ze ,,system
motywowania to zbidr istotnych instrumentdéw i narzedzi zachowania” [Koziot,
2002, s. 8].

System motywacyjny nie jest zatem oderwany od organizacji. Celem jego
tworzenia jest sukces organizacji i jej pracownikow. Skuteczno$¢ systemu moty-
wowania mozna rozpatrywaé¢ z punktu widzenia przedsi¢biorstwa, wtedy miarg
skutecznosci bedzie stopien realizacji celow. Z punktu widzenia pracownika ta
miarg begdzie poziom satysfakcji i zadowolenia lub ich brak. Stuzy on wiec kon-
kretnym celom 1 dotyczy wigkszo$ci procesdOw w organizacji. Wedlug
M. Armstronga tworzy si¢ go w celu [Armstrong, 1997, s. 255]:

- optymalnego wykorzystania potencjatu pracownikow w celu realizacji zato-
zen strategicznych firmy,

- zwigkszenia efektywnosci pracownikoéw przez uzaleznienie wysoko$ci wyna-
grodzenia od wynikdéw pracy,

- identyfikacji pracownikéw z podejmowanymi dziataniami i celami firmy,

- wzrostu motywacji grupy,

- wzrostu motywacji indywidualnej pracownikéw [Wojtaszek, 2014, s. 92-93].
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Skuteczny system motywacyjny to taki system, ktory prawidtowo mobilizuje
pracownikow do bardziej wydajnej pracy przy jednoczesnym zaspokajaniu ich
potrzeb i oczekiwan [Matejun, 2010, s. 90].

Realizujac taki system, trzeba uwzgledni¢ réoznorodne warunki zwigzane za-
réwno z mikrootoczeniem, jak i makrootoczeniem, w ktérym przebiega moty-
wowanie [Juchnowicz, 2014, s. 204]. Opracowujac systemy motywacyjne
wspotczesnych przedsiebiorstw, konieczne jest przestrzeganie dwoch zasad: in-
dywidualizacji i kompleksowos$ci procesu motywowania. Indywidualizacja wy-
maga poznania potrzeb i oczekiwan poszczegdlnych pracownikdéw, co ulatwi
zarzadzajacemu w pozyskaniu informacji w zakresie cech osobowych pracowni-
koéw. Natomiast kompleksowo§é wymaga systemowego podejscia do motywo-
wania, czyli tworzenia w firmie uktadow spojnych logicznie iwzajemnie
wspomagajacych sie srodkéw motywacji, a takze ich zespolow dziatajacych na
zasadzie wzmocnienia. Dziatania te daja mozliwo$¢ oddzialywania na jednego
pracownika rownoczes$nie kilkoma motywatorami, dostosowanymi do jego in-
dywidualnych potrzeb i celow. Dlatego tez dla wlasciwego motywowania ko-
nieczne jest zastosowanie systemu sit, czynnikéw i instrumentow oddziatujgcych
na pracownika [Sajkiewicz, 2000, s. 218].

Narzedzia motywacyjne jest to zbidr metod, regul, sposobdéw i form poste-
powania oraz rozwigzan organizacyjnych wptywajacych na proces motywowa-
nia. Sg to czynniki oddziatujace na $wiadomos$¢ pracownikow oraz ich stosunek
do pracy i przetozonych, czyli wywierajace wptyw na zachowanie pracownikéw
w ramach organizacji. Rezultatem zaangazowania pracownikow jest osigganie
wynikéw na wysokim poziomie utrzymujacym si¢ w dluzszym okresie czasu.
Narzgdzia motywowania sg tatwiejsze do realizacji, gdy sa zapisane w postaci
zasad i procedur dostepnych dla wszystkich, co powoduje rowne traktowanie
wszystkich podwladnych [Juchnowicz, 2014, s. 389]. Ze wzgledu na obszar ich
zastosowania wyroznia si¢ narzedzia zwigzane z [Sekuta, 1997, s. 38]:

- dyscypling pracy (regulaminy pracy, instrukcje funkcjonowania stanowisk
pracy, kodeks pracy, uktady zbiorowe, warunki bezpieczenstwa i higieny pra-
cy, filozofia pracy),

- organizacja i wynikami pracy (normy pracy, formy organizacji pracy, sposoby
przydzialu i rozliczania z zadan, taryfikatory pracy, stanowisk i zawodow,
tryb i czas pracy, dobor pracownikéw do stanowisk),

- motywacjg pracownika (ocena pracownikow, siatki ptac, tabele ptac, formy
ptac, wzorce awansu, sktadniki wynagrodzen i struktura placy, nagradzanie
i karanie, $wiadczenia socjalne i bytowe, szkolenia i rozwoj zawodowy pra-
cownikow).
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2.1. Glowne cele zarzadzania zasobami ludzkimi

Do glownych celéw zarzadzania zasobami ludzkimi, zaliczamy:

- rozwdj organizacyjny kazdego pracownika,

- stworzenie wzajemnego klimatu zaufania,

- wlasciwa rekrutacja i selekcja,

- odpowiednie zarzadzanie wynikami zrealizowane na podstawie pomiaru
i oceny wynikdw,

- odpowiednia motywacja pracownikow,

- rozwdj zasobow ludzkich przez uczenie sig¢, ksztatcenie,

- stworzenia modelu zarzadzania Kkariera,

- zarzadzanie aspektami nagrod finansowych i niefinansowych,

- dbatos¢ o wlasciwe stosunki pracownicze,

- zapewnienie bezpieczenstwa i higiena pracy [Gorski, 2012, s. 77].

Sukces organizacyjny zalezy od umiejetnosci, inteligencji, osobowosci pra-
cownikéw organizacji. Pracownicy s3 najcenniejszym dobrem w organizacji,
stanowia przewage konkurencyjng firmy. Instrumenty organizacji powinny byc¢
wykorzystywane w celu wspierania pracownikow. Nowoczesne zarzadzanie of-
ganizacyjne opiera si¢ na przyjazni, poczuciu bezpieczenstwa, rozwoju, odpo-
wiedzialnosci oraz kreatywnosci [Sikorski, 2004, s. 14].

3. Analiza aspektéw motywacyjnych i organizacyjnych
w banku XYZ

Badanie zostato przeprowadzone w banku XYZ w IV kwartale 2014 roku, gdzie
pracownicy bankowi na roznych stanowiskach pracy odpowiadali na nastepujace
ponizsze pytania otwarte. W niektorych przypadkach odpowiedzi zostaly uzupetnio-
ne o wywiad bezposredni celem uzyskania wyczerpujacych odpowiedzi.

Uzyskano 112 poprawnie wypelionych ankiet z centrali jednego
z wiodacych bankow majacego swojg siedzibe w Warszawie.

Bank prowadzi okoto 200 milionéw rachunkéw i dziata w ponad 160 kra-
jach i jurysdykcjach. Obstuguje klientéw indywidualnych, korporacyjnych, rza-
dowych 1 instytucjonalnych, zapewniajac im wachlarz produktow i ushug
finansowych w zakresie bankowos$ci detalicznej, bankowosci korporacyjnej
i inwestycyjnej, ushug maklerskich, bankowosci transakcyjnej oraz zarzadzania
majatkiem "

Zadane pytania byly nastgpujace:

- czy jeste$ zadowolony ze swojego wynagrodzenia?

! Strona internetowa banku, bank nie wyraza zgody na umieszczenie nazwy.
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- czy kiedykolwiek zauwazyte$ nier6wnosci w wynagrodzeniu?

- jakie korzysci chciatby$ osiagnaé¢ w zwigzku z wykonywana prace?

- czy s3 jakie$§ motywatory, z ktorych chciatby$ zrezygnowac?

- czy uwazasz, ze jestes w pelni zmotywowany do pracy?

- czy masz przyjaciot, na ktérych mozesz liczy¢ w grupie roboczej?

- czy jeste$ zadowolony z dlugos$ci przerwy na lunch?

- czy czujesz pozytywng atmosfer¢ w srodowisku organizacji?

- Czy Czujesz, ze jeste$ szanowanym pracownikiem przez kierownictwo?
Ponizej przedstawiono wyniki zadawanych pytan do pracownikow.

Na ponizszym wykresie 1 przedstawiono badanie w zakresie zadowolenia pra-

cownikdéw z wynagrodzenia w banku XYZ.
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Wykres 1. Struktura pracownikow ze wzgledu na zadowolenie z wynagrodzenia
Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Na podstawie przeprowadzonego badania w banku XYZ w zakresie zadowo-
lenia pracownikow z wynagrodzenia mozna jednoznacznie stwierdzi¢, ze 82%
badanych respondentow jest zadowolonych ze swojego wynagrodzenia.

Celem przeprowadzenia dalszych analiz bylo zbadanie, czy wystepuja nie-
rownosci w wynagrodzeniu? Wynik tego pytania przedstawiono na ponizszym

wykresie 2.
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Wykres 2. Struktura respondentéw ze wzgledu na nierdéwnosci w wynagrodzeniu
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Na podstawie wykonanego badania odnoszacego sie do poziomu
nier6wno$ci w wynagrodzeniu zauwazono, ze az 91% badanych respondentow
twierdzi, ze istnialy nierowno$ci pomigdzy wynagrodzeniami pracownikow.
Osoby zajmujace te same stanowiska i wykonujace te same obowiazki posiadaty
inne podstawy wynagrodzenia. Podstawy te roznity si¢ kwotg co najmniej 1500
zlotych, co stanowi zbyt duzy rozrzut pomigdzy pracownikami.
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Wykres 3. Struktura badanych ze wzgledu na oczekiwane korzysci zwigzane
z wykonywang pracg

Zrédio: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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W dalszej czgsci przeprowadzonej analizy skupiono si¢ na sprawdzeniu, ja-
kie korzys$ci badani respondenci chcieliby osiagnag¢ w zwigzku z wykonywang
praca, co przedstawiono na wykresie 3. Ograniczono si¢ jedynie do wskazania
tylko charakteru korzysci z podziatem na korzysci finansowe i pozafinansowe.
Zdecydowano sie na taki podziat dlatego, ze istnieje wiele indywidualnych opra-
cowan zwigzanych bezposrednio z tymi zmiennymi.

W wyniku badania korzysci zwiazanych z wykonywana praca okazato sig,
ze badani respondenci chcieliby otrzymywac¢ bardziej $rodki finansowe niz poza-
finansowe. Takie zdanie wypowiedziato az 94% badanych respondentow.

Badanie w zakresie mozliwosci rezygnacji z okreslonych motywatorow
przedstawiono na wykresie 4. Doprecyzowujac pytanie, autorzy maja na celu
wskazanie motywatora w najmniejszym stopniu motywujacego.

m wycieczki dzien wolny = dodatkowa praca
B 10%

8%_\

H 82%
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Wykres 4. Struktura respondentéw ze wzgledu na motywatory,
) z ktorych respondent moze zrezygnowac
Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W wyniku badania w zakresie rezygnacji z wybranych motywatoréw okaza-
lo sie, ze najmniej motywujace, bo az w 82% byly wycieczki, a pozostate, czyli
takie, z ktorych w najmniejszym stopniu respondent bytby w stanie zrezygnowac
plasowaty si¢ na 8% — dzien wolny i 10% — dodatkowa praca.

Kolejnym badanym aspektem byta informacja w zakresie zmotywowania do
pracy, co przedstawiono na wykresie 5.

Wigkszosé¢ badanych respondentow, az 82%, uwaza, ze sg zmotywowani do pracy.



Analiza aspektow motywacyjnych i organizacyjnych banku XYZ 31

4 N\
mtak =nie

0
18 /0\

B 82%

G J

Wykres 5. Struktura pracownikéw ze wzgledu na zmotywowanie do pracy
Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Nastepnym organizacyjnym aspektem badawczym byta sytuacja udzielanego
wsparcia w zakresie przyjaciot w srodowisku roboczym. Autorzy w ten sposob
formutujgc pytanie, chcieli uzyskaé informacje, czy w pracy sa osoby, ktore
W sytuacji potrzeby uzyskania pomocy, ja otrzymaja.
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Wykres 6. Struktura pracownikéw ze wzgledu na posiadanie przyjaciot,
na ktorych ,,mozna liczy¢” w grupie roboczej
Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wyniki w zakresie obecnosci przyjaciot w grupie roboczej wskazujg na ich
obecnos¢, gdyz az 82% badanych respondentow wskazato na takg mozliwosc.
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Badanie w zakresie dlugo$ci wyznaczonej przerwy na lunch. W tym bada-
nym aspekcie bardziej wazny jest czas jej wyznaczenia i mozliwos¢ faktycznego
zaspokojenia swoich potrzeb, odnoszacych si¢ do spokojnego spozycia positku.
Praca na stanowisku bankowca uniemozliwia spozywanie positkow w trakcie
pracy, zazwyczaj pracownicy odzywiaja si¢ nieregularnie i w pospiechu.
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Wykres 7. Struktura pracownikéw ze wzgledu na zadowolenie
z przeprowadzonej przerwy na lunch
Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Wykres 8. Struktura pracownikéw ze wzgledu na poczucie pozytywnej atmosfery

w $rodowisku organizacji

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Wigkszo$¢ badanych respondentow (71%) jest zadowolona z formy prze-
prowadzonej przerwy na lunch. Chociaz 29% twierdzi, Ze przerwa nie jest dosto-
sowana do potrzeb. Zapewne wynika to z przeprowadzanej zbyt czesto przerwy
w godzinach rannych, kiedy respondent nie ma zapotrzebowania na positek, a to
jest jedyna przerwa na jego spozycie.

Na wykresie 8 przedstawiono informacje w zakresie odczucia pozytywnej
atmosfery w pracy.

Wigkszoé¢ badanych respondentéw (80%) odczuwa pozytywna atmosfere swojej
organizacji.

Na ostatnim wykresie 9 przedstawiono poczucie przez badanego responden-
ta poszanowania wsrod kierownictwa.

' ) N\
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Wykres 9. Struktura pracownikéw ze wzgledu na poczucie poszanowania
przez kierownictwo
Zrodlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wigkszo$¢ badanych pracownikoéw (80%) nie jest szanowana wedtug wlasnego
odczucia, co zapewne zaburza catg konstrukcje organizacji i powoduje wszelkie
zaktdcenia w aspekcie sprawnego zarzadzania organizacja.

4. Podsumowanie

Najcenniejszym dobrem w organizacji sa ludzie. Bezsprzecznie wszyscy
znani autorzy z zakresu zarzadzania t¢ informacj¢ potwierdzaja. Motywowanie
jest wazne na kazdym etapie dziatalno$ci organizacji. Wszystkie elementy, po-
czagwszy od sposobu rekrutacji, szkolen czy tez innych informacji mogacych
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podnie$¢ warto$¢ organizacji w aspekcie nie tylko sprzedazowym, sg istotne
dla calej organizacji.

Niniejsze opracowanie wskazuje, ze istotne jest prawidtlowe wykorzystanie
zasobOw organizacyjnych przez menedzeréw w celu osiggnigcia zmierzonych
celow.

Badania banku XYZ wskazuja na nieprawidtowosci w zakresie wynagro-
dzenia swoich pracownikow w zakresie powstatych znacznych rd6znic
w podstawach wynagrodzenia dla sprawowania tych samych funkcji pracowni-
czych, co jest nieprawidtowoscig i powinno zosta¢ natychmiast wyeliminowane.
Zbyt duze roéznice negatywnie wplywaja na panujace relacje w organizacji.

Badani respondenci oczekuja $rodkéw finansowych w zamian za wykonang
prace, nie cheg korzystaé z wycieczek jako jednego z narzedzi motywowania.

Pracownicy maja w swoim otoczeniu organizacji przyjaciol, na ktorych mo-
ga liczy¢ w sytuacji checi naglej pomocy w zakresie wykonywania swoich obo-
wigzkow pracowniczych. Warto byloby zastanowi¢ si¢ nad wprowadzeniem
grafiku przerw z danymi przedziatami czasowymi w godzinach przeznaczonych
na spozycie lunchu, dlatego ze w badanej organizacji istnieje grupa osob, az
29%, ktoéra nie jest zadowolona z dotychczasowych przerw. Naturalne jest,
ze jesli pracownik przychodzi do pracy na 9 rano, to o 10 nie bedzie miat ochoty
na spozycie positku. Jest to btad w zakresie planowania, ktéry powinien by¢
wyeliminowany.

Panujaca atmosfera w organizacji w wigkszo$ci jest pozytywna, ale niestety
niepokojacym aspektem jest brak poszanowania pracownikdéw przez kierownic-
two. Jest to naganna postawa, ktora zaburza caly proces motywacyjny, jak row-
niez spdjng prace w oddziale. Definitywnie nalezy dokona¢ wszelkich zmian
majgcych na celu usunigcie braku poszanowania wsrdd pracownikow.

Autorzy zauwazajg, ze warto byloby powigza¢ aspekt motywacyjny ze Sci-
stym weryfikowaniem innych aspektow majacych wptyw na caty proces spraw-
nego zarzadzania organizacja, takich jak poszanowanie, atmosfera w pracy,
wsparcie ,,przyjaciolt” w pracy. Pracownik, ktéry moze mie¢ problemy z zaklima-
tyzowaniem si¢ w nowym S$rodowisku moze okaza¢ si¢ bardzo przydatnym
»ogniwem” do pracy dla calej organizacji i nie powinien by¢ odtracany tylko ze
wzgledu na ten aspekt. Jest to wniosek wynikajacy z zastosowania ankiety
w formie pytan otwartych.
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ANALYSIS OF MOTIVATIONAL
AND ORGANIZATIONAL ASPECTS OF XYZ BANK

Summary

This paper presents the role of motivation in the organization. Explains the
concept of motivation and incentive system and the main objectives of human
resource management in the context of the organization's management. Made an
analysis of motivational and organizational aspects of the bank XYZ using the
questionnaire.

Keywords: employee motivation, needs, encouragement, worship, questionnaire,
interview.





