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Streszczenie

Réznorodnosc pokoleniowa w przedsiebiorstwie oraz ogdlnie rzecz biorgc na rynku pracy
stanowi wyzwanie dla pracodawcow, menedzerdw, przywddcoéw i innych zarzadzajacych.
Aby méc wykorzystac potencjat tkwigcy w kapitale ludzkim i odpowiednio motywowac go
do dziatania, nalezy zna¢ potrzebne do tego narzedzia, a takze potrafic je indywidualnie do-
pasowac. W zwigzku z rosngcym zainteresowaniem, zarowno badaczy, jak i praktykéw, za-
chowaniami pokolenia Z, autorki przeprowadzity badanie ankietowe, ktérego gtdwnym ce-
lem byta ocena wptywu poszczegdlnych narzedzi stosowanych przez pracodawcéw na mo-
tywacje do pracy 0séb z pokolenia Z. W czerwcu 2022 roku przeprowadzono badanie ankie-
towe za pomocg metody CAWI. Grupe respondentdéw stanowito 127 oséb. Uzyskane wyniki
zostaty zakodowane, a nastepnie przy uzyciu programu Statistica 13.1. dokonano ich ana-
lizy. Do weryfikacji hipotez wykorzystano nastepujgce miary statystyczne: miary tendenc;ji
centralnej —$rednia (Xsr), dominanta (Mo), mediana (Me) oraz miare rozproszenia — wspot-
czynnik zmiennosci (V). Wedtug respondentéw najsilniej motywujgcymi czynnikami do
pracy s wysokos¢ wynagrodzenia, atmosfera w miejscu pracy, rownowaga pomiedzy zy-
ciem zawodowym a osobistym oraz elastyczne godziny pracy, a najmniej kary i nagany, wy-
jazdy/imprezy integracyjne oraz nadzér ze strony przetozonego podczas wykonywania ob-
owigzkow stuzbowych. Pracownicy generacji Z cenig sobie godne i komfortowe zycie, w kto-
rym praca bedzie stanowi¢ dla nich zrédto satysfakcji i dobrych doswiadczen, a zycie osobi-
ste nie bedzie zaniedbane na jej rzecz.
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Wstep

Motywacja od dawien dawna stanowita dla ludzi wazny wymiar w ich zyciu
zawodowym. Na przestrzeni wiekow jej forma ulegata przeobrazeniom i modyfika-
cjom, az doszta do miejsca, w ktorym wszystko moze ja stanowi¢. Mozliwos$¢ wy-
korzystywania roznych metod utatwia menedzerom i liderom wzbudzenie stanu za-
angazowania pracownikow, ktory jest $cisle powigzany z psychologicznym poczu-
ciem entuzjazmu i przywigzania do organizacji [Rogozinska-Pawetczyk, 2016,
s. 18].

Jakos$¢ kapitatu ludzkiego wydaje si¢ by¢ obecnie podstawowym czynnikiem
decydujacym o pozycji przedsicbiorstwa na rynku. Motywowanie pracownikoéw do
zwickszania ich wysitkow i konsekwencji w wykonywaniu powierzonych im zadan
staje si¢ warunkiem sukcesu komercyjnego firmy. Motywacja to obecnie jedna
z wazniejszych funkcji zarzadzania, a jej efektywnos$¢ i wyniki zalezg nie tylko od
dobrania odpowiednich narzedzi i srodkéw motywacyjnych, ale przede wszystkim
od realizowania zatozen w praktyce [Chabowska-Litka, 2020, s. 14]. Sytuacja we
wspotczesnych przedsigbiorstwach moze by¢ dodatkowo skomplikowana, poniewaz
maja one do czynienia z réznorodnos$cig generacyjng. To, co jest dobrym motywa-
torem dla jednego pokolenia, nie musi by¢ atrakcyjne dla innego.

Tak zwane ,,Pokolenie Z” (nazywane réwniez ,,pokoleniem C” z ang. connected,
thum. polgczony), czyli osoby urodzone po 1995 roku [Oleksiak, 2019, s. 21]
i $wiezo wkraczajace na obecny rynek pracy, sa nieustannie potgczone ze smartfo-
nem i Internetem. Jest to zarazem ich zaleta, jak i wada. ,,Zetki” Zyja w nieustannie
rozwijajacym si¢ $wiecie i sg gotowe do zmian [Rogozinska-Pawetczyk, 2014, s. 85;
Szydto, 2017]. W pordéwnaniu do poprzednich pokolen wigksze znaczenie ma dla
nich nabywanie nowych umiejetnosci oraz zdobywanie doswiadczenia w réznych
korporacjach, lecz stabilnos¢ pracy i bezpieczenstwo utrzymywane sa na podobnym
poziomie.

W zwigzku z rosngcym zainteresowaniem, zaréwno badaczy, jak i praktykow,
zachowaniami pokolenia Z, autorki przeprowadzity badanie ankietowe, ktorego
gléwnym celem byla ocena wptywu poszczegdlnych narzedzi stosowanych przez
pracodawcow na motywacj¢ do pracy osob z pokolenia Z.
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1. Przeglad literatury

Motywowanie pracownikow jest jedng z czterech fundamentalnych funkcji za-
rzadzania przedsigbiorstwem. Jest ona najbardziej z nich wszystkich wieloptaszczy-
znowa, poniewaz w najwigkszym stopniu ma charakter indywidualny i odnosi si¢ do
kwestii emocjonalnych i psychologicznych. Moéwigc o motywacji jako funkcji za-
rzadzania w literaturze przedmiotu, zwraca si¢ uwage na charakterystyke podstawo-
wych poje¢ zwigzanych z terminem ,,motywacja” takich jak motyw, motywowanie,
proces motywacyjny i system motywacyjny (tab. 1).

Tab. 1. Charakterystyka podstawowych poje¢ zwigzanych z terminem ,motywacja”

Pojecie Charakterystyka
Motyw Jest to stan psychiczny organizmu wywotany przez bodziec, ktéry
wyrazony jest przez potrzeby i dazenia, aspiracje, instynkty i po-
pedy. Motyw pobudza cztowieka, dostarczajgc mu powoddw do
odpowiednich zachowan (ma charakter wewnetrzny), natomiast
bodziec wywotuje motyw, angazujac cztowieka do realizacji zadan
(ma charakter zewnetrzny).
Motywowanie Polega na wptywaniu (pobudzaniu, stymulowaniu) na zachowanie
sie cztowieka za posrednictwem okreslonych bodzcéw, ktére prze-
ksztatcajg sie w motywy (pobudki) sktaniajgce do dziatania.
Jest to proces swiadomego i celowego oddziatywania na
motywy postepowania ludzi poprzez stwarzanie srodkéw i mozli-
wosci realizacji ich systemoéw wartosci i oczekiwan (celéw dziatania)
dla osiggniecia celéw motywujgcych.
Polega ona na stosowaniu zréznicowanych indywidualnie narzedzi i
instrumentéw oddziatywania na cztowieka. Jest to Swiadome od-
dziatywanie kierujgcego na motywacje pracownikéw albo tez two-
rzenie systemu bodzcéw majgcych swe zrédto w otoczeniu pracow-

nika.
Proces motywacyjny Polega na oddziatywaniu przez rozmaite formy i srodki na pracow-
nikéw tak, by ich zachowania byty zgodne z wolg kierujacego.
System motywacyjny System srodkéw motywacyjnych oddziatujgcych na pracownika

stworzony przez organizacje.

Zrédto: opracowanie na podstawie [Borkowska, 1985, s. 11; Kopertyriska, 2009, s. 14; Koztowski, 2020,
s. 14; Niezurawska-Zajac, 2020, s. 24].

Termin ,,motywacja” wywodzi si¢ z tacinskiego stowa movere, oznaczajacego
ruch. Na przestrzeni lat pojawito si¢ wiele definicji. Przyktadowe zestawiono w po-
nizszej tabeli (tab. 2).
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Tab. 2. Wybrane definicje motywacji

Autor Definicja
S. Borkowska Motywacja jest sitag motoryczna ludzkich zachowan i dziatan; jest nie-
zbednym i jednym z najwazniejszych czynnikéw wzrostu efektywno-
$ci pracy.
M.W. Kopertynska Motywacja jest zrédtem i sternikiem naszych zachowan. Jest ona

pewnym procesem zachodzacym w ludzkiej $wiadomosci (czy moze
podswiadomosci), w wyniku ktérego pojawia sie chec robienia cze-

gos.
S.P. Robbins, Motywacja to sktonnos¢ do ponoszenia duzych wysitkow, aby osig-
D.A. DeCenzo gnad cele organizacji, uwarunkowana stopniem, w jakim te wysitki
moga utatwiac zaspokojenie jakiejs indywidualnej potrzeby.
W. Koztowski Motywacja jest kazdym wptywem, ktéry wywotuje, ukierunkowuje i

ozywia zachowanie cztowieka. Motywacja obejmuje sity (cele, wyniki)
tkwigce w cztowieku lub oddziatujgce na niego, ktore inicjujg i kierujg
jego zachowaniem. Jest to ,,to cos”, co sktania nas do dziatania, a cza-
sem odbiera nam cafg che¢ ku temu.

Zrédto: opracowanie na podstawie [Borkowska, 1985, s. 11; Kopertyriska, 2009, s. 14; Robbins, 2002,
s. 429; Koztowski, 2020, s. 14].

Motywacja dzieli si¢ na cztery rodzaje, tj. motywacja wewngtrzna, zewnetrzna,
pozytywna oraz negatywna. Kazda jednostka, wykonujac dang prace, dazy do osig-
gniecia konkretnych rezultatow, ktore mogg mie¢ dla niej uzytecznos$é bezposrednig
badz posrednig. Uzytecznos$¢ bezposrednia wigze si¢ z motywacja wewngtrzng (au-
toteliczna), czyli bodzcami pojawiajacymi si¢ samoczynnie, np. swoboda dziatania
[Pietron-Pyszczek, 2021, s. 9]. Motywacja wewngtrzna wywoluje w umysle czto-
wieka specyficzny stan, czyli poczucie przyptywu sprawiajace, ze ten catkowicie
oddaje si¢ jakiej$ czynnosci. Sprawia ona, ze cztowiek w pozytywnym sensie traci
swoja samoswiadomos$¢ poprzez strat¢ poczucia czasu i skoncentrowaniu si¢ wy-
facznie na samym zadaniu. W tym przypadku osoba nie przejmuj¢ si¢ wynikami
pracy, poniewaz najwazniejsza staje si¢ przyjemno$¢ z wykonywania tej pracy.
Bodzce te sa to samodzielnie, indywidualnie przez kazdego czltowieka generowane.
Uzyteczno$¢ posrednia natomiast powigzana jest z motywacja zewnetrzng, Ktora
wystepuje, gdy w celu zmotywowania pracownika, pracodawca podejmuje pewne
dziatania zarobwno pozytywne, jak i negatywne. Motywacja pozytywna jest nasta-
wiona na zapewnienie pracownikowi lepszego poziomu zaspakajania jego potrzeb.
Motywacja negatywna natomiast zaklada, ze ludzie sg najbardziej zmotywowani,
kiedy wywotuje si¢ w nich poczucie strachu przed utrata nagrody lub kiedy istnieje
mozliwo$¢ natozenia na nich kary. Zaktada si¢, ze wywotanie stanu zagrozenia mo-
bilizuje pracownika do szybszej realizacji celu.
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Narzedzia motywacji (w literaturze przedmiotu nazywane rowniez instrumen-
tami motywacyjnymi lub motywatorami) sg to czynniki tworzgce system motywacji
w przedsigbiorstwie. Menadzerowie mogg postugiwac si¢ réznego rodzaju motywa-
torami w celu pobudzania i utrwalania motywacji, ktéra warunkuje maksymalizacje
efektywnosci pracownikow Wedlug S. Fowler, motywowanie jest umiejetnoscia,
ktorg moze naby¢ kazdy. Nie jest to latwe, poniewaz, aby menedzerowie potrafili
motywowac swoich podwtadnych, najpierw musza nauczy¢ si¢ motywowaé samych
siebie [Fowler, 2015, s. 84].

W celu odpowiedniego doboru narzedzi motywacyjnych do pracownikow nie-
zbedne jest wzigcie pod uwage szeregu czynnikow, w tym szczegdlnie istotne wy-
daja si¢ by¢ roznice pokoleniowe. W literaturze pokolenie definiowane jest jako ogot
jednostek urodzonych i zyjacych w tym samym czasie. O przynaleznosci do poko-
lenia decyduje nie tylko rok urodzenia, lecz takze wspolnota doswiadczen ksztatto-
wanych przez konkretne spoteczenstwo. Wspotczesnie pojecia ,,pokolenie” uzywa
si¢ zamiennie z pojeciem generacja, a takze, cho¢ zdecydowanie rzadziej, kohorta
wiekowa (age cohort).

W literaturze przedmiotu identyfikowanych jest co najmniej kilka generacji po-
kolen obecnie zyjacych, przy czym badacze stosuja zard6wno rdézne nazewnictwo,
jak 1 okresy czasowe narodzin osob zaliczanych do poszczegolnych grup. Autorzy
najczesciej wyrdzniaja:

» generacj¢ Radio Babies (The Silent Generation, Tradycjonalisci) - sa to

osoby urodzone w latach 1922-1944;

* pokolenie Baby Boomers (pokolenie wyzu demograficznego, Vietnam Ge-
neration) - okreslajace spoteczenstwo urodzone w latach 1945-1964;

* pokolenie X (Post-Boomers, Gen X, Generalich 13, Baby Busters, Twenty-
somethings, pokolenie NIC, pokolenie klucza na szyi) - urodzeni w latach
1965-1979;

» pokolenie Y (Millennials, Internet Generation, pokolenie Millenium, poko-
lenie klapek i ipodoéw, generacja Google, pokolenie SMS) - charakteryzu-
jace populacje urodzong na przetomie lat 1980-1994;

» pokolenie Z (iGeneration, Gen Tech, Gen Wi, Net Gen, DigitalNatines, Gen
Next, Post Gen) - osoby urodzone w latach 1995-2010;

» pokolenie Alpha — osoby urodzone po 2010 roku.

Obecnie na rynku pracy w wiekszosci zatrudnione sg osoby z pokolen X, Y i Z.
Generacja X to osoby, ktorych glowng cecha jest cierpliwos¢, pracoholizm oraz
utrzymywanie si¢ na jednym stanowisku pracy jak najdtuzej [Wojtaszczyk, 2016,
s. 35]. Pokolenie Y to grupa ludzi, ktorzy szybko docierajg do informacji dzigki
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sprawnej komunikacji i tworza spotecznosci. Potrzebuja niezaleznosci, lecz poszu-
kuja w swoim otoczeniu kogos, kto moglby by¢ dla nich mentorem. Wykazuja wigk-
szg niz ich poprzednicy elastyczno$¢ i otwarto$¢ na zmiane, gotowos$¢ do uczenia
si¢ 1 niechg¢ do dtugofalowych zobowigzan. Chetnie inwestuja w siebie, rozwijaja
pasje i ucza si¢ [Hysa, 2016, s. 389]. Generacja Z jest najmtodsza na rynku pracy.
Od poprzednich pokolen wyroznia je to, ze kariera i zarabianie pieniedzy jest dla
nich znacznie wazniejsze. Wysoko$¢ wynagrodzenia i atmosfera w pracy stanowig
dla nich bardzo istotne aspekty. Co wigcej, mozliwos¢ rozwijania swoich umiejet-
nosci, a takze faczenia pasji z praca, odgrywa wazna role dla coraz wigkszej czesci
,»Zetek” [Chomicka i Ciez, 2022, s. 95]. Roznice pokoleniowe wedtug wyznawanych
zasad prezentuje ponizsza tabela (tab. 3).

Tab. 3. Rdznice pokoleniowe wedtug wyznawanych zasad

Wyszczegdlnienie

Pokolenie X

Pokolenie Y

Pokolenie Z

Cecha dominujaca

Pesymizm

Ciekawos¢ swiata

Dynamicznos¢

Cel kariery

Cierpliwe oczekiwanie
na awans, podwyzke

Oczekiwanie szybkiej
Sciezki do osiggniecia
kariery

Chec¢ btyskawicznego
osiggniecia kariery;
Odrzucenie metody
matych krokéw

Réwnowaga zycia
prywatnego i zawo-
dowego

Potrzeba réwnowagi
pojawia sie dopiero

na emeryturze; Cze-

sto wystepuje praco-
holizm

Dazenie do zachowa-
nia rownowagi mie-
dzy zyciem prywat-
nym, a zawodowym

Réwnowaga praca-zy-
cie to najwiekszy prio-
rytet

Stabilnos¢ pracy

Obawa przed utratg
pracy; Usilne trzyma-
nie sie jednej posady
jak najdtuzej

Otwartos$¢ na zmiane
miejsca pracy; ta-
twos¢ adaptacji

Brak zainteresowania
statym miejscem
pracy; Sktonnos¢ do
dynamicznych zmian;
Stabilnos¢ wytgcznie
w postaci umowy o
prace

Rozwdj

Szkolenia uznawane
za niezbedne do reali-
zacji marzen o karie-
rze

Moda na ksztatcenie
ustawiczne

Wyznawanie zasady:
,,cztowiek uczy sie
przez cate zycie”; Ko-
rzystanie z ustug men-
toringu, coachingu

Zrédto: opracowanie na podstawie [Wasiluk, Barikowska, 2021, s. 138].

Efektywnos$¢ poszczegdlnych narzgdzi motywacji ulega cigglym zmianom.
Istotne wydaje si¢ zatem regularne przeprowadzanie badan w tym zakresie.
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2. Metodyka badan

Glownym celem badan byta ocena wplywu poszczegolnych narzedzi stosowa-
nych przez pracodawcow na motywacje do pracy osob z pokolenia Z.

Sformutowano nastgpujace pytania badawcze:

Pb 1. Ktére narzedzia majg najwigkszy wpltyw na motywacj¢ do pracy osob
z pokolenia Z?

Pb 2. Ktore narzedzia maja najmniejszy wptyw na motywacj¢ do pracy osob
z pokolenia Z?

Pb 3. Czy zmienne metryczkowe, takie jak pte¢ i aktywno$¢ zawodowa r6zni-
cuja oceng wptywu na motywacje¢ do pracy osob z pokolenia Z?

Na potrzeby niniejszego artykutu postawiono nast¢pujace hipotezy badaw-
cze:

H1: Najwiekszy wptyw na motywacje do pracy osob z pokolenia Z maja: wyso-
kos¢ wynagrodzenia brutto, balans migdzy zyciem zawodowym a prywatnym i moz-
liwos$¢ rozwoju osobistego.

H2: Najmniejszy wpltyw na motywacj¢ do pracy osob z pokolenia Z maja: kary
i nagany, wyjazdy/imprezy integracyjne i nadzor ze strony przetozonego podczas
wykonywania obowigzkow stuzbowych.

H3: Zmienne metryczkowe takie jak ple¢ i aktywno$¢ zawodowa rdznicuja
ocen¢ wptywu na motywacje do pracy osob z pokolenia Z.

Narzedziem wykorzystanym podczas zbierania danych byt kwestionariusz an-
kiety. Respondenci zostali poproszeni o okreslenie w skali od 1 do 5 stopnia, w jakim
poszczegodlne motywatory wplywaja na ich motywacj¢ do pracy (przy czym 1 ozna-
czalo zupelny brak wptywu, a 5 bardzo duzy wptyw). Poza tym zostaly rowniez
uwzglednione 2 pytania metryczkowe dotyczace pici oraz doswiadczenia zawodo-
wego.

Postuzono si¢ metoda CAWI (uzycie ankiety online zamieszczonej na platfor-
mie Google). Zbieranie materiatu badawczego przeprowadzono w czerwcu 2022
roku i zastosowano w tym celu metode kuli $nieznej, ktora oznacza, ze responden-
tow proszono nie tylko o wypetnienie ankiety, ale rtowniez o zamieszczenie linku do
niej na portalach spotecznosciowych i zachgcenie innych do jej wypetnienia.

Uzyskane wyniki zostaly zakodowane, a nastgpnie przy uzyciu programu Stati-
stica 13.1. dokonano ich analizy. Do weryfikacji hipotez wykorzystano nastgpujace
miary statystyczne: miary tendencji centralnej — srednia (Xs$r), dominanta (Mo), me-
diana (Me) oraz miar¢ rozproszenia — wspotczynnik zmiennosci (V).

Badanie zostalo skierowane wytacznie do 0s6b urodzonych w lub po 1995 roku.
Osoby, ktore nie spetniaty tego kryterium, nie braty udziatu w badaniu (po pytaniu
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warunkujacym byty przenoszone na koniec kwestionariusza i dzigkowano im za
udzial w badaniu).

Tab. 4. Charakterystyka respondentéw

Ple¢ Kobiety Mez- Kobiety Mez-

- czyzni czyini

Aktywnos¢ zawodowa
N %

Obecnie pracuje 29 29 22,83 22,83
Obecnie nie pracuje, ale pracowatem/am 28 34 22,05 26,77
Nigdy nie pracowatem/am 3 4 2,36 3,15
Ogotem 60 67 47,24 52,76

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.

W badaniu wzigty udziat 154 osoby, sposrod ktdrych 127 spehito warunek do-
puszczajacy do udziatu w badaniu, natomiast 27 zostalo przekierowane na koniec
ankiety z powodu niespelnienia wymogu urodzenia w lub po roku 1995. Ponad po-
lowe respondentow — 52,76% stanowili mezczyzni. Zdecydowana wigkszos¢ bada-
nych miata do§wiadczenie zawodowe - pracuje obecnie lub pracowata w przesztosci.
Tylko niespetna 6% nigdy nie pracowata zawodowo (tab. 4).

3. Woyniki badan

W tabeli 5. przedstawiono skumulowane wyniki dla ogdtu respondentow.
Najbardziej motywujacymi do pracy narzedziami dla badanych okazaty si¢ by¢:
wysokos$¢ wynagrodzenia (Xsr = 4,38, Mo = 5), atmosfera w miejscu pracy (Xsr =
4,33, Mo = 5) oraz rbwnowaga pomig¢dzy zyciem zawodowym a osobistym (Xsr =
4,30, Mo = 5). Istotng role odgrywaja rowniez: satysfakcja z wykonywanej pracy
(Xsr = 4,27, Mo = 5), warunki pracy (np. dostep do potrzebnych narzedzi) (Xsr =
4,24, Mo = 5), mozliwo$¢ wzigcia urlopu w dogodnym terminie (Xsr = 4,22, Mo =
5), elastyczne godziny pracy (Xsr = 4,20, Mo = 5), mozliwo$¢ rozwoju osobistego
(Xsr=4,18, Mo =5), poczucie bezpieczenstwa/stabilizacji zatrudnienia (Xsr = 4,16,
Mo = 5), relacje ze wspotpracownikami (Xsr = 4,10, Mo = 5), mozliwo$¢ awansu
(Xsr = 4,05, Mo = 5) oraz dogodna forma umowy o prace (Xsr = 4,03, Mo = 5).
Wspdtezynnik zmiennosci dla wszystkich tych narzedzi ksztattuje si¢ na poziomie
od 21,13 do 27,94, co $wiadczy o niskim zr6znicowaniu ocen respondentow.
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Tab. 5. Analiza wynikow dla ogétu respondentéw

Miar
Narzedzia motywacji Y Xer Me | Mo v
Wysokos$¢ wynagrodzenia 4,38 5 5 21,13
Premie/dodatki 3,93 4 5 27,80
Bonusy (np. karnet na basen, sitownie) 3,20 3 3 37,57
Bony do sklepéw 2,57 2 2 47,48
Mozliwos$¢ wykorzystywania do celéw prywatnych stuzbowego 313 3 4 37.16
telefonu/samochodu
Awans 4,05 4 5 26,39
Mozliwos$¢ rozwoju osobistego 4,18 5 5 26,17
Samodzielnos¢ przy realizacji zadan 3,64 4 3/5 | 32,43
Delegacje zagraniczne 2,85 3 3 40,77
Wyjazdy/imprezy integracyjne 2,96 3 3 42,64
Mozliwos¢ pracy w zespole 3,04 3 3 39,19
Dodatkowe dni wolne (za uzyskane wyniki) 3,83 4 4 29,34
Mozliwos$¢ wziecia urlopu w dogodnym terminie 4,22 4 5 21,71
Elastyczne godziny pracy 4,20 5 5 24,58
Mozliwos¢ pracy zdalnej 3,88 4 5 32,23
Dogodna forma umowy o prace 4,03 4 5 27,94
Poczucie bezpieczerstwa/stabilizacji zatrudnienia 4,16 5 5 26,32
Warunki pracy (np. dostep do potrzebnych narzedzi) 4,24 5 5 23,88
Kary i nagany 2,00 2 1 54,19
N?dzor 'ze strony przetozonego podczas wykonywania obowigz- 235 5 5 4861
koéw stuzbowych
Wsparcie w rozwoju osobistym ze strony przetozonego 3,57 4 4 33,16
Pochwaty od przetozonego 3,44 3 3 30,56
Relacje z przetozonym 3,86 4 4 27,65
Relacje ze wspdtpracownikami 4,10 4 5 23,95
Uznanie wsréd wspdtpracownikéw 3,64 4 4 29,52
Atmosfera w miejscu pracy 4,33 5 5 22,36
Prestiz pracy na danym stanowisku 3,24 3 3 33,59
Pozycja w hierarchii organizacji 3,24 3 3 34,48
Posiadana wtadza 2,92 3 3 39,43
Satysfakcja z wykonywanej pracy 4,27 5 5 24,78
Réwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym a osobistym 4,30 5 5 24,92

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.

Najmniej motywujacym czynnikiem okazaty si¢ by¢ kary i nagany (Xsr = 2,00).
Wickszo$¢ respondentdow stwierdzita, ze w ogdle nie motywuje on ich do pracy (Mo
= 1). Do narzedzi stabo motywujacych do pracy badani zaliczyli rowniez: nadzor ze
strony przetozonego podczas wykonywania obowigzkoéw stuzbowych (Xsr = 2,35,
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Mo = 2), bony do sklepow (Xsr = 2,57, Mo = 2), delegacje zagraniczne (Xsr = 2,85,
Mo = 3) oraz wyjazdy/imprezy integracyjne i posiadanie wiadzy (w obu
przypadkach Xsr = 2,85 i Mo = 3). Wspotczynnik zmiennosci dla wszystkich tych
narzedzi ksztattuje si¢ na poziomie od 39,43 do 48,61, co $Swiadczy o przecigtnym
zroznicowaniu ocen respondentow (tab. 5).

Tab. 6. Analiza wynikéw z podziatem na pte¢

Miary Xer Me Mo \"
Narzedzia motywacji K M K M | K M K M
Wysokos$¢ wynagrodzenia 4,48 | 4,28 | 5 5 5 5 19,90 | 22,19
Premie/dodatki 4,17 | 3,72 | 5 4 5 3/4 | 25,83 | 28,80
Bonusy (np. karnet na basen, sitownie) 3,50 | 2,94 | 4 3 3 3 33,48 | 40,10
Bony do sklepéw 3,03 | 215 |3 2 3 2 42,04 | 46,71

Mozliwos¢ wykorzystywania do celow

prywatnych stuzbowego telefonu/samo- 3,10 | 3,15 | 3 3 3 4 37,42 | 37,18
chodu

Awans 420 | 391 |5 4 5 4 26,23 | 26,23
Mozliwos$¢ rozwoju osobistego 4,30 | 407 | 5 4 5 5 27,18 | 25,03
Samodzielnos¢ przy realizacji zadan 3,85 | 3,45 | 4 3 5 3 32,37 | 31,65
Delegacje zagraniczne 3,03 | 269 | 3 3 3 3 42,04 | 38,45
Wyjazdy/imprezy integracyjne 3,17 | 2,78 | 3 3 3 2 39,93 | 44,70
Mozliwos¢ pracy w zespole 3,13 | 296 | 3 3 3 3 37,84 | 40,57
rl?iicisl)atkowe dni wolne (za uzyskane wy- 405 | 364 | 4 4 5 4 27.44 | 30,50
MozIPM{osc wziecia urlopu w dogodnym 430 | 415 | 5 4 5 4 2278 | 20,66
terminie

Elastyczne godziny pracy 4,37 | 404 | 5 4 5 5 22,69 | 25,98
Mozliwos¢ pracy zdalnej 3,87 | 3,90 | 4 4 5 5 35,14 | 29,69
Dogodna forma umowy o prace 4,15 | 3,93 | 5 4 5 5 26,18 | 29,52
Poczu_ue. bezpieczenstwa/stabilizacji za- 428 | 404 | 5 4 5 5 2473 | 27,70
trudnienia

Warunki pracy (np. dostep do potrzeb- 437 | 412 | 5 4 5 5 2457 | 22,96

nych narzedzi)

Kary i nagany 1,80 | 2,18 | 1 2 1 2 64,53 | 45,14

Nadzor ze strony przetozonego podczas

. . , . 2,18 | 2,51 | 2 2 1 2 52,32 | 45,19
wykonywania obowigzkdéw stuzbowych
Wsparf:le W rozwoju osobistym ze strony 382 | 336 | 4 4 5 4 3181 | 33,47
przetozonego
Pochwaty od przetozonego 3,67 | 3,24 | 4 3 4 3 29,14 | 30,92
Relacje z przetozonym 3,97 | 3,76 | 4 4 5 4 27,05 | 28,19
Relacje ze wspdtpracownikami 4,22 | 400 | 4 4 5 4 23,55 | 24,23
Uznanie wsréd wspdtpracownikéw 3,75 | 3,54 | 4 4 4 4 29,30 | 29,66
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Atmosfera w miejscu pracy 4,38 | 4,28 | 5 5 5 5 23,79 | 21,04
Prestiz pracy na danym stanowisku 3,43 | 3,06 | 3 3 3 3 32,78 | 33,60
Pozycja w hierarchii organizacji 3,37 | 3,12 | 3 3 3 3 35,85 | 32,79
Posiadana wtadza 3,17 | 2,70 | 3 3 3 3 35,92 | 41,77
Satysfakcja z wykonywanej pracy 433 | 421 |5 5 5 5 26,08 | 23,59
Rownowaga. pomiedzy zyciem zawodo- 428 | 431 | 5 5 5 5 26,53 | 23,60
wym a osobistym

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.

W powyzszej tabeli (tab. 6) przedstawiono wyniki respondentéw z podziatem
na pte¢. Najbardziej motywujacymi do pracy czynnikami dla kobiet okazaty sie by¢:
wysokos¢ wynagrodzenia (Xs = 4,38, Mo =5), atmosfera w pracy (X« = 4,38, Mo =
5), elastyczne godziny pracy (Xs = 4,37, Mo = 5), dobre warunki pracy (np. dostgp
do potrzebnych narzedzi) (X« = 4,37, Mo = 5), satysfakcja z wykonywanej pracy
(X& = 4,33, Mo = 5), mozliwo$¢ wzigcia urlopu w dogodnym terminie (Xs = 4,30,
Mo = 5) oraz mozliwo$¢ rozwoju osobistego (X« = 4,30, Mo = 5). Znaczaca rolg
odgrywaja takze: poczucie bezpieczenstwa/stabilizacji zatrudnienia (X« = 4,28, Mo
= 5), rbwnowaga pomig¢dzy zyciem zawodowym a osobistym (Xs = 4,28, Mo =5),
relacje ze wspotpracownikami (X¢ = 4,22, Mo = 5), awans (Xs = 4,20, Mo = 5),
premie/dodatki (X¢ = 4,17, Mo = 5), dogodna forma umowy o prace (Xs = 4,15, Mo
= 5) oraz dodatkowe dni wolne (za uzyskane wyniki) (X = 4,05, Mo = 5).
Wspotezynnik zmiennosci dla wszystkich tych narzedzi ksztattuje si¢ na poziomie
od 19,90 do 27,44, co $wiadczy o niskim zroznicowaniu ocen ankietowanych kobiet.

Natomiast dla mezczyzn nasilniej motywujacymi narzedziami s3: rownowaga
miedzy zyciem zawodowym a osobistym (Xs = 4,31, Mo =5), wysokos¢ wynagro-
dzenia (X& = 4,28, Mo =5), atmosfera w miejscu pracy (X« = 4,28, Mo = 5), satys-
fakcja z wykonywanej pracy (Xs=4,21, Mo =5). Pozostalymi istotnymi czynnikami
sa: mozliwo$¢ wzigcia urlopu w dogodnym terminie (Xs = 4,15, Mo = 4), dobre
warunki pracy (np. dostep do potrzebnych narzedzi) (X« = 4,12, Mo =5), mozliwos¢
rozwoju osobistego (X« = 4,07, Mo = 5), elastyczne godziny pracy (X« = 4,04, Mo
= 5) oraz relacje ze wspoOtpracownikami (X¢ = 4,00, Mo = 4). Wspdtczynnik
zmiennosci dla wyznaczonych narzedzi miesci si¢ w przedziale od 20,66 do 25,98,
co wskazuje na niskie zréznicowanie ocen ankietowanych m¢zczyzn.

Najstabiej motywujgcymi czynnikami do pracy dla kobiet sg kary i nagany (Xs
=1,80, Mo = 1) oraz nadzor ze strony przetozonego podczas wykonywania obowigz-
kow stuzbowych (X¢ = 2,18, Mo = 1). Wspodlczynnik zmiennos$ci ksztaltuje sie tu na
poziomie od 52,32 do 64,53, co s$wiadczy o silnym zroznicowaniu ocen
respondentek.
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Mgzczyzn najmniej motywujg do pracy: bony do sklepow (Xs = 4,15, Mo = 2),
kary i nagany (X« = 2,18, Mo = 2), nadzor ze strony przetozonego podczas wykony-
wania obowigzkow stuzbowych (X¢ = 2,51, Mo = 2), delegacje zagraniczne (Xs =
2,69, Mo = 3), posiadana wiadza (X& = 2,70, Mo = 3), wyjazdy/imprezy integracyjne
(X&=2,78, Mo = 2), bonusy (np. karnet na basen, sitowni¢) (Xs=2,94, Mo = 3) oraz
mozliwo$¢ pracy w zespole (Xe = 2,96, Mo = 3). Wspotczynnik zmiennosci dla
powyzszych czynnikow miesci si¢ W przedziale od 38,45 do 46,71, co swiadczy o
przecigtnym zréznicowaniu ocen respondentow.

Tab. 7. Analiza wynikéw z podziatem na aktywno$é zawodowa

Miary X Me Mo 4
Narzedzi 1 2 3 1]2]3/1]2 3 1 2 3
motywacji
Wysokosc wynagro- | 43 | 434 | 429 | 5|5 5|5 |5 5 2L1 119, | 3401
dzenia 8 55
Premie/dodatki 390 | 398 |371 | 44|45 |5 4 ;8,7 gg, 3716
B . karnet 36,8 | 37
onusy (np. karne 319 | 327 | 271 |3|3[3/3]3 2/3 ’ " | 40,99
na basen, sitownie) 9 98
Bony do sklepow 2,50 | 2,61 | 2,71 | 2|3|3]2|2/3 |2/3/4 39’8 23' 40,99
Mozliwos$¢ wykorzy-
stywania do celéw 353 | 37
prywatnych stuzbo- 3,22 [ 3,06 1286 |3|3|3/4]3 1/4 6’ 31’ 55,08
wego telefonu/sa-
mochodu
Awans 417 | 3,94 | 400 | 5| 4| 4|5 |45 | a5 ;5'4 ;Z’ 35,36
Mozliwos rozwoju | 171 451 | 400 | 5|5 |45 |5 a5 | 290 | 2> | 3536
osobistego 1 13
samodzielno$¢ przy | 3 o0 | 360 | 300 | 44|33 |5 3 303 133, | 4303
realizacji zadan 4 31
Delegacje zagra- 2,86 | 2,82 [ 300 |3]3|3/3(3 |4 AL1 14, ag a9
niczne 1 34
Wyjazdy/imprezyin- | 5, | 597 | 543 | 3]3]2/ 3|3 1/2/a | 38> | %> | 5239
tegracyjne 2 64
Mozliwos¢ pracyw | 5 0 | 310 | 220 | 3|3 |23 |3 1 344 1 4L 1 6038
zespole 5 23
Dodatkowe dni 309 | 27,
wolne (za uzyskane 3,72 1392 [ 400 (44|54 |5 5 ) 06 38,19
wyniki)
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Mozliwos¢ wziecia 199 | 21
urlopu w dogodnym | 426 | 4,19 | 4,14 | 4| 4|5/ 5 |5 5 a ! 95' 35,33
terminie
Elastyczne godziny | 14 | 426 | 414 |a|s|s|s |5 |5 249 123, | 3533
pracy 8 27
Mozliwos¢ pracy 3,86 | 3,90 [3386 |4|4|5/5]5 5 319 13L 1 4346
zdalnej 7 71
Dogodna forma 3,84 | 419 | 414 | 4|5]|5/5 |5 5 311123, 1 5555
umowy o prace 2 98
Poczucie bezpieczen- 271 | 24
stwa/stabilizacji za- 407 | 4,29 [ 3,71 |4|5|4/ 5|5 4 8 ! 39' 37,16
trudnienia
Warunki pracy (np. 235 | 22
dostep do potrzeb- 4,28 | 4,26 (3,71 | 55| 4|5 |5 5 ’ " | 40,28
. 1 48
nych narzedzi)
Kary i nagany 2,10 | 1,90 [2,00 [2|2] 111 1 224 155 | 6455
5 24
Nadzor ze strony
przetozonego pod- 481 | 47
czas wykonywania 2,31 | 234 | 286 [ 2]2|3]2]2 1/3/5 ! ' | 58,67
oy . 1 69
obowigzkéw stuzbo-
wych
Wsparcie w rozwoju 301 | 35
osobistym ze strony 366 [ 3,53 |329 |4|/4|3/ 4|4 3/5 5 ! 04' 45,53
przetozonego
Pochwat to- 2 1
Pochwaly od przeto- | 3 /e 1 345 | 357 | 3|3 /43 |3 |4 93 3L | 3563
zonego 4 57
Relacje z przefozo- | 5 g1 | 385 | 343 | 4|4 |4a|a |45 |4 263 128 | 3519
nym 4 12
Relacje ze wspétpra- |\ o | 419 | 343 |4 |a|a|a|s |a 230 123, 1 5507
cownikami 5 59
Uzna’nle wsrod. ) 364 |369 (314 | 4|4|3/4 |4 3/4 27,5 30, 34,02
wspotpracownikow 8 85
Atmosfera w miejscu 431 | 442 | 371 | 5|5| 45 |5 5 23,0 | 19, 40,28
pracy 8 46
Prestizpracy nada- | 359 | 353 | 286 | 3|3 /3|3 |3 |3 3086 136 1 374
nym stanowisku 4 13
Pozyq.a w”hlerarchu 3 363 | 32,
organizacji 3,22 | 3,27 | 300 [ 3|33/ |3 4 38,49
4 0 80
Posiadana wiadza 2,88 [ 3,02 | 243 |3[3[3/3]3 3 §8'5 32’ 40,18
satysfakcjazwyko- | 451 | 437 | 386 | 5| 5|45 |5 |5 26,2 122, | 3550
nywanej pracy 5 01

252 Academy of Management — 6(3)/2022




Angelika Julia Paszkiewicz, Anna Wasiluk

Réwnowaga pomie-
dzy zyciem zawodo- | 4,19 | 4,44 | 400 | 5|5|5/ 5|5 5
wym a osobistym

26,2 | 22, 38,19

1 - osoby, ktére obecnie pracuja
2 — osoby, ktére obecnie nie pracujg, ale pracowaty w przesztosci
3 — osoby, ktére nigdy nie pracowaty

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw ankiety.

W powyzszej tabeli (tab. 7) przedstawiono analiz¢ wynikoéw z podziatem na ak-
tywnos$¢ zawodowa, gdzie 1 oznacza osoby, ktdre obecnie pracuja, 2 — osoby, ktore
obecnie nie pracuja, ale pracowaty w przesztosci, a 3 — osoby, ktore nigdy nie pra-
cowatly.

Wickszo$¢ 0s6b obecnie pracujacych wskazato, Zze najsilniej motywujacymi je
czynnikami do pracy sg wysoko$¢ wynagrodzenia (Xsr = 4,43, Mo = 5), atmosfera
w miejscu pracy (Xsr = 4,31, Mo = 5) oraz dobre warunki pracy (np. dostep do po-
trzebnych narzedzi) (Xsr = 4,28, Mo = 5), mozliwos$¢ wzigcia urlopu (Xsr = 4,26,
Mo = 5), satysfakcja z wykonywanej pracy (Xsr = 4,21, Mo = 5), rtownowaga po-
miedzy zyciem zawodowym a osobistym (Xsr = 4,19, Mo = 5), awans (Xsr = 4,17,
Mo = 5), mozliwo$¢ rozwoju osobistego (Xsr = 4,17, Mo = 5), elastyczne godziny
pracy (Xsr =4,14, Mo = 5), relacje ze wspotpracownikami (Xsr = 4,09, Mo = 4) oraz
poczucie bezpieczenstwa/stabilizacji zatrudnienia (Xsr = 4,07, Mo =5). Wspdtczyn-
nik zmiennosci dla tych czynnikow wynosi od 19,94 do 27,18, co swiadczy o niskim
zréznicowaniu ocen respondentow.

Najstabiej motywujacymi czynnikami do pracy okazaty si¢ dla tej grupy kary
i nagany (Xsr=2,10, Mo = 1), nadzor ze strony przetozonego podczas wykonywania
obowigzkow stuzbowych (Xsr = 2,31, Mo = 2), bony do sklepow (Xsr = 2,50, Mo =
2), delegacje zagraniczne (Xsr = 2,86, Mo = 3) oraz posiadana wtadza (Xsr = 2,88,
Mo = 3). Zgodnos¢ respondentow w tym przypadku jest przecigtna, poniewaz wspot-
czynnik zmiennosci dla tych czynnikow wynosi od 38,53 do 52,4.

Przechodzac do osob, ktore obecnie nie pracuja, ale pracowaty w przesziosci,
mozna zauwazy¢, ze najsilniej motywujace czynniki stanowia dla nich rownowaga
pomi¢dzy zyciem zawodowym a osobistym (Xsr = 4,44, Mo = 5), atmosfera w miej-
scu pracy (Xsr = 4,42, Mo = 5), satysfakcja z wykonywanej pracy (Xsr = 4,37, Mo =
5), wysokos¢ wynagrodzenia (Xsr = 4,34, Mo = 5), poczucie bezpieczenstwa/stabi-
lizacji zatrudnienia (Xsr = 4,29, Mo = 5), elastyczne godziny pracy (Xsr = 4,26, Mo
= 5), warunki pracy (np. dostep do potrzebnych narzedzi) (Xsr = 4,26, Mo = 5),
mozliwo$¢ rozwoju osobistego (Xsr = 4,21, Mo = 5), mozliwo$¢ wzigcia urlopu
w dogodnym terminie (Xsr = 4,19, Mo = 5), dogodna forma umowy o pracg (Xsr =
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4,19, Mo = 5) oraz relacje ze wspotpracownikami (Xsr = 4,19, Mo = 5). Wspotczyn-
nik zmiennosci dla tych czynnikow wynosi od 19,94 do 27,18, co $wiadczy o niskim
zréznicowaniu ocen tej grupy respondentow.

Najmniej motywujacymi czynnikami sg z kolei kary i nagany (Xsr =1,90, Mo =
1), nadzor ze strony przetozonego podczas wykonywania obowigzkow stuzbowych
(Xsr=2,34, Mo =2), bony do sklepéw (Xsr=2,61, Mo = 2/3), delegacje zagraniczne
(Xsr = 2,82, Mo = 3) oraz wyjazdy/imprezy integracyjne (Xsr = 2,97, Mo = 3).
Wspotczynnik zmiennosci dla tych czynnikow wynosi od 41,34 do 55,24, co swiad-
czy 0 umiarkowanym zréznicowaniu ocen drugiej grupy respondentow.

Grupa osob aktualnie niepodejmujgcych zatrudnienia wskazala, ze najsilniej
motywujacymi czynnikami sg dla nich wysoko$¢ wynagrodzenia (Xsr = 4,29, Mo =
5), elastyczne godziny pracy (Xsr = 4,14, Mo = 5), dogodna forma umowy o prace
(Xsr = 4,14, Mo = 5), mozliwo$¢ wzigcia urlopu w dogodnym terminie (Xsr = 4,14,
Mo = 5), awans (Xsr = 4,00, Mo = 4/5), dodatkowe dni wolne (Xsr = 4,00, Mo =5),
mozliwo$¢ rozwoju osobistego (Xsr = 4,00, Mo = 4/5) oraz rOwnowaga pomigdzy
zyciem zawodowym a osobistym (Xs7 = 4,00, Mo = 5).

Najmniej motywujg ich do pracy kary i nagany (Xsr =2,00, Mo = 1), mozliwo$¢
pracy w zespole (Xsr = 2,29, Mo = 1), posiadana wtadza (Xsr = 2,43, Mo = 3), wy-
jazdy/imprezy integracyjne (Xsr = 2,43, Mo = 1/2/4), bonusy (np. karnet na basen,
sitowni¢) (Xsr = 2,71, Mo = 2/3), bony do sklepow (Xsr = 2,71, Mo = 2/3/4),
mozliwos¢ wykorzystywania  do celow  prywatnych  stuzbowego
telefonu/samochodu (Xsr = 2,86, Mo = 1/4), nadzor ze strony przetozonego podczas
wykonywania obowigzkow stuzbowych (Xsr = 2,86, Mo = 1/3/5) oraz prestiz pracy
na danym stanowisku (Xsr = 2,86, Mo = 3). Wspotczynnik zmiennosci dla tych
czynnikow wynosi od 37,42 do 64,55, co $wiadczy o znacznym zrdéznicowaniu ocen
trzeciej grupy respondentow.

4. Dyskusja wynikow

Analizujgc wyniki autorskiego badania, zauwazalna jest kontynuacja wzorca za-
chowan praktykowanego przez Millenialsow, takiego jak zwigkszanie satysfakcji
z wykonywanej pracy czy szanowania wlasnego czasu. Respondenci wskazali, ze
najsilniej motywuja ich do pracy te czynniki, ktére maja wplyw na poczucie wtasnej
warto$ci oraz wspomagajg dazenie do niezaleznosci. Zarowno kobiety, jak i mez-
czyzni twierdza, ze najskuteczniejszymi motywatorami sg wysoko$¢ wynagrodze-
nia, atmosfera w miejscu pracy, rownowaga pomi¢dzy zyciem zawodowym a 0so-
bistym oraz elastyczne godziny pracy. Ponadto, duze znaczenie maja wedtug nich
takie aspekty jak satysfakcja z wykonywanej pracy, dobre warunki pracy (np. dostep
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do potrzebnych narzgdzi), mozliwos¢ rozwoju osobistego oraz poczucie bezpieczen-
stwa/stabilizacji zatrudnienia. Potwierdza to stuszno$¢ hipotezy pierwszej. Mozna
zatem wnioskowaé, ze pracownicy generacji Z cenig sobie godne i komfortowe zy-
cie, w ktorym praca bedzie stanowi¢ dla nich zrodto satysfakcji i dobrych doswiad-
czen, a zycie osobiste nie bedzie zaniedbane na jej rzecz. Co ciekawe, kobiety bar-
dziej niz me¢zczyzn motywujg premie/dodatki, dodatkowe dni wolne, elastyczne go-
dziny pracy oraz dobre warunki pracy. Moze to wynikac z tego, ze pte¢ zenska od-
czuwa wigkszg potrzebe poczucia bezpieczefistwa oraz potrzebuje wigcej czasu wol-
nego m.in. na zajmowanie si¢ rodzing. Inng ciekawa kwestia, jest to, ze wszystkie
czynniki motywacyjne maja wigkszy wplyw na kobiety niz na me¢zczyzn. Mozna
przypuszczac, ze kobiety przez bycie bardziej emocjonalnymi, tatwiej poddajg si¢
celowej motywacji, a mgzczyzni czesciej czerpia ja z wewnatrz siebie. Niemniej
jednak, przedstawiciele obu pici potrzebuja bodzcdéw zewngtrznych, ktére pobudza
ich do dziatania i sprawia, ze bedg chcieli oni pracowa¢ w danym miejscu.

Analizujac wyniki badan poréwnujace ze sobg trzy grupy o réznej aktywnosci
zawodowej, mozna zauwazy¢, ze czynnikiem silnie motywujacym do pracy kazda
z nich jest wysoko$¢ wynagrodzenia, natomiast najstabiej motywujace sa bez wat-
pienia kary 1 nagany, bony do sklepéw oraz posiadana wtadza w przedsigbiorstwie.
Biorac pod uwagg respondentow majacych styczno$¢ z praca, niezwtocznie zauwa-
zalne jest to, ze maja bogatsze doswiadczenia niz osoby, ktore nigdy nie pracowaty,
poniewaz wedtug nich silnie motywujacym czynnikiem jest atmosfera w miejscu
pracy, a mato motywujacy jest nadzor ze strony przetozonego oraz delegacje zagra-
niczne, czego nie podziela grupa trzecia. Co ciekawe, jednak to, co taczy grupe druga
i trzecia, to silne motywowanie poprzez mozliwos¢ zachowania rownowagi pomig-
dzy zyciem prywatnym a zawodowym. By¢ moze osoby, ktore pracowaty w prze-
sztosci, lecz obecnie nie pracujg, zrezygnowaly z zatrudnienia wilasnie przez ten
aspekt, a osoby z grupy trzeciej nie chcg pojs¢ do pracy przez obawy dotyczace za-
niedbania zycia osobistego.

W zwigzku z poczuciem przynaleznosci do przedsigbiorstwa przez osoby z po-
kolenia Z, pracodawcy powinni ktas¢ wigkszy nacisk na budowanie trwatych relacji
z pracownikami. Obecnie Post-Millenialsi stanowia okoto 10% wszystkich pracow-
nikow w Polsce i jednoczesnie tworza grupeg, ktdéra po pandemii chetnie zostata
w swoich miejscach pracy. ,,Zetki” pragng mie¢ wptyw na przyszto$¢ i na to, co
dzieje sie w firmie [Kostro, 2022].

Poréwnujac zatem powyzsze wyniki do wynikéw badan przeprowadzonych
przez innych autoréw, widoczne jest znaczace podobienstwo. J. Niezurawska-Zajac
opisata badanie przeprowadzone na przedsigbiorstwach zatrudniajacych pracowni-
kow zréznicowanych pokoleniowo. Instrumenty motywowania zostaty podzielone
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na finansowe, pozafinansowe oraz niematerialne. Skupiajac si¢ na wynikach doty-
czacych pracownikow generacji Z, widoczny jest podziat na tradycyjne oraz nowo-
czesne koncepcje motywowania.

Z badan wynika, iz spo$rod czynnikow tradycyjnych duze znaczenie ma dla nich
dobra atmosfera w pracy, bezpieczenstwo zatrudnienia, poziom wynagrodzenia
brutto, elastyczny czas pracy, system $wiadczen dodatkowych, system $wiadczen
edukacyjnych oraz praca w przedsi¢cbiorstwie odpowiedzialnym spolecznie i mig-
dzynarodowym. Przechodzac do nowoczesnych koncepcji motywowania, rozktad
rang wazno$ci poszczegolnych czynnikow przedstawia, jak istotny dla ,,Zetek” jest
balans mi¢dzy zyciem zawodowym a prywatnym. Na nastgpnych miejscach znalazty
si¢ obszary dotyczace koncepcji hygge, ktadace nacisk na kultur¢ organizacyjng
1 wazno$¢ roli przywodcy, elastyczny system wynagradzania oraz praca zdalna
w domu [Niezurawska-Zajac, 2020, s. 179]. Zatem wyniki obu badan przeprowa-
dzonych w r6znych odstgpach czasowych, wykazuja podobne rezultaty.

Badania przeprowadzone przez A. Dolot na grupie 1162 osob z pokolenia Z,
wskazuja, ze 39% z nich wyrazitoby che¢ pozostania w jednej pracy przez cale zycie,
gdyby spetnita ich wymagania i byla atrakcyjna [Dolot, 2018]. Ukazuje to lojalnose¢,
jaka wyksztattowata si¢ w tym pokoleniu. ,,Zetki” uwazaja, ze umiejetnosci, ktore
wigkszos$¢ z nich posiada, tj. umiejetnos¢ pracy w zespole i rozwigzywania proble-
mow, kreatywno$¢ oraz komunikacja to zdolnosci przyczyniajace si¢ do osiagnigcia
sukcesu [lorgulescu, 2016].

Osoby uczace si¢ z pokolenia Z to najmtodsza populacja na rynku pracy, ze
wzgledu na co istnieje niewiele danych na temat ich doswiadczen zawodowych
[Dusseau, 2019]. Cechy charakterystyczne, motywacje i preferencje dotyczace ucze-
nia si¢, moga wymagac od nauczycieli i pracodawcow przemyslenia i przeprojekto-
wania edukacji opartej na mocnych stronach, aby zapewni¢ dostosowanie tresci do
tego nowego pokolenia [Clayton, 2019]. Niemniej jednak, reasumujgc wszystkie
przedstawione wyzej wyniki réznych badan, nasuwa si¢ wniosek, moéwiacy o tym,
ze ,,Zetki” to osoby pracowite, lojalne i coraz bardziej cenigce swojg wartos¢ oraz
balans migdzy zyciem zawodowym a osobistym.

Podsumowanie

Wspotczesny rynek pracy jest tak zwanym rynkiem pracownika. Pokolenie Z,
tworzace najmtodszg kadre pracownicza, stawia przed pracodawcami nowe wyzwa-
nia i wymagania. Jednym z nich sg kwestie dotyczace motywacji do pracy i dziata-
nia. Wspbtczesny pracownik chce czu¢ wiez z przedsiebiorstwem, w ktorym pra-
cuje, a takze mie¢ $wiadomos¢ tego, ze jego zdanie ma znaczenie [ESpinoza
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i Schwarzbart, 2018, s. 84]. Wszystkie jego dziatania prowadzg do poczucia satys-
fakcji z wykonywanej pracy, ktora przykuwa uwage psychologdéw pracy i organiza-
cji [Paliga, 2021, s. 13].

Przeprowadzone w teks$cie analizy pozwolity na weryfikacje postawionych hi-
potez. Dowiedziono stusznosci hipotezy twierdzacej, ze najwigkszy wplyw na mo-
tywacje do pracy 0sob z pokolenia Z majg: wysokos$¢ wynagrodzenia brutto, balans
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym i mozliwos$¢ rozwoju osobistego. Wigk-
szo$¢ respondentdw, wypetniajac formularz ankietowy, wskazywalo wlasnie na te
czynniki, jako najsilniej motywujace.

Druga postawiona hipoteza, twierdzaca, ze najmniejszy wpltyw na motywacje¢
do pracy 0sob z pokolenia Z maja: kary i nagany, wyjazdy/imprezy integracyjne
1 nadzor ze strony przetozonego podczas wykonywania obowigzkow stuzbowych,
zostala rowniez zweryfikowana pozytywnie. Zarowno kobiety, jak i mezczyzni
wskazywali na niski wptyw tych czynnikow na ich motywacj¢ do pracy.

Trzecia postawiona hipoteza wskazujaca, ze zmienne metryczkowe takie jak
pte¢ 1 aktywnos¢ zawodowa rdznicuja ocene wptywu na motywacje do pracy 0sob z
pokolenia Z, zostata zweryfikowana czg¢sciowo pozytywnie. Kobiety i mezczyzni
wskazywali podobne czynniki jako najsilniej i najstabiej motywujace, natomiast ak-
tywnos¢ zawodowa znaczniej roznicowata oceny respondentow.

Prezentowane w tekscie wyniki badan wzbogacaja dotychczasowy dorobek na-
ukowy. Moga one stanowi¢ zardwno inspiracje/punkt wyjscia do badan innym nau-
kowcom, jak i postuzy¢ praktykom biznesu poszukujacym odpowiedzi na pytanie
jak pozyskac i utrzymac w przedsigbiorstwie pracownikow najmtodszego pokolenia.
Badania w obszarach rozwoju umiejetnosci, zarzadzania stresem i budowania inte-
ligencji emocjonalnej stanowig dobry poczatek dla analizy [Stiller, 2020]. Czynni-
kiem ograniczajagcym dla badan przeprowadzonych przez autorki byta mata grupa
badawcza, dlatego w przysztosci planowane jest powtorzenie tychze badan na wigk-
szej grupie badawczej, ktorg stanowi¢ bedg osoby z pokolenia Z mieszkajace w in-
nych krajach niz Polska.

ORCID iD

Anna Wasiluk: http://orcid.org/0000-0002-5980-333X

Akademia Zarzadzania — 6(3)/2022 257



Motywacja do pracy oséb z pokolenia Z

Literatura

10.

11.

12.

13.

14.

15.
16.

17.

258

Armstrong M., Taylor S. (2016), Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, a Wolters Kluwer,
Warszawa.

Borkowska S. (1985), System motywowania w przedsiebiorstwie, PWN, Warszawa.
Chabowska-Litka A., Werner J. (2020), Motywacja jako forma zarzgdzania kapitatem
ludzkim w nowoczesnej organizacji, Zarzadzanie Innowacyjne w Gospodarce i Biznesie
2(31), s. 13-34.

Chomicka A., Ciez M. (2022), Psychologiczna charakterystyka pokolenia Z. Przeglgd
badan, Uniwersytet Pedagogiczny im. KEN w Krakowie, s. 93-99.

Dolot A. (2014), Wybrane czynniki motywowania do pracy w swietle badarn empirycz-
nych., Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej 71, s. 63-73.

Dolot A. (2018), The Characteristics of Generation Z, E-mentor 2(74), https://mwww.e-
mentor.edu.pl/artykul/index/numer/74/id/1351 [14.07.2022].

Dusseau M. (2019), Motivation and Learning for the Generation Z Learner in Higher
Education, ProQuest LLC, Ph.D. Dissertation, Capella  University,
https://eric.ed.gov/?q=motivation+generation+z+&id=ED618613 [14.07.2022].
Espinoza C., Schwarzbart J. (2018), Millenialsi Zarzqdzajq, \Wydawnictwo Naukowe
PWN SA, Warszawa.

Fowler S. (2015), Dlaczego motywowanie ludzi nie dziala... i co dziala, Wydawnictwo
MT Biznes, Warszawa.

Gajdek G. (2015), Motywowanie jako element procesu zarzqdzania zasobami ludzkimi
w organizacji, Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow.

Hysa B. (2016), Zarzqdzanie réznorodnoscig pokoleniowq, Zeszyty Naukowe Politech-
niki Sla}skiej 97, s. 385-398.

lorgulescu M-C. (2016), Generation Z and its perception of work, CrossCultural Man-
agement  Journal 1, pp. 47-54, https://seaopenresearch.eu/Journals/arti-
clessfCMJ2016_I1_6.pdf [14.07.2022].

Kopertyniska M. (2009), Motywowanie pracownikow: Teoria i praktyka, PLACET, War-
szawa.

Kostro P. (2022), Jak angazowaé pokolenie Z w prace?, ICAN Managament Review,
https://www.ican.pl/b/jak-angazowac-pokolenie-z-w-prace/PeFilLeOzx [14.07.2022].
Koztowski W. (2020), Zarzgdzanie motywacjg pracownikéw, CeDeWu, Warszawa.
Niezurawska-Zajac J. (2020), Motywowanie pracownikow zréznicowanych pokole-
niowo, Wydawnictwo CeDeWu, Warszawa.

Oleksiak P., Rogozinska-Pawelczyk A., Cewinska J., Lubranska A., Striker M. (2019),
Pokolenia wobec wartosci i zagrozen wspotczesnych organizacji, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Lodzkiego, £.odz.

Academy of Management — 6(3)/2022



Angelika Julia Paszkiewicz, Anna Wasiluk

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31

Paliga M. (2021), Satysfakcja z pracy i wydajnosé pracownikoéw, Wydawnictwo Uni-
wersytetu Slaskiego, Katowice.

Pietron-Pyszczek A. (2021), Motywowanie pracownikow. Wskazowki dla menedzeréw,
Wydawnictwo Marina, Wroctaw.

Robbins S.P., DeCenzo D.A. (2002), Podstawy zarzqdzania, Polskie Wydawnictwo
Ekonomiczne, Warszawa.

Rogozinska-Pawetczyk A. (2014), Pokolenia na rynku pracy, Wydawnictwo Uniwersy-
tetu Lodzkiego, £6dz.

Rogozinska-Pawetczyk A., Sajkiewicz B., Chmielarz P., Jawor-Joniewicz A., Borkow-
ska S. (2016), Ksztaltowanie zaangazowania pracownikow w kontekscie zarzgdzania
roznorodnoscig, IPiSS, Warszawa.

Seemiller C., Clayton J. (2019), Developing the Strengths of Generation Z College Stu-
dents, Journal of College and Character 20(3), pp. 268-275.

Skrzypek E. (2014), Zasoby ludzkie a sukces organizacji w nowej gospodarce, Uniwer-
sytet Marii Curie-Sktodowskiej, Lublin.

Stiller Rikleen L. (2020), What your youngest employees need most right now, Harvard
Business Review 6, https://hbr.org/2020/06/what-your-youngest-employees-need-most-

right-now [14.07.2022].
Szydto J. (2017), Differences between Values Preferred by Generations X, Y and Z,

Przedsigbiorczo$¢ 1 Zarzadzanie 18, z. 3, cz. 1, s. §9-100.

Warwas |., Wiktorowicz J., Jawor-Joniewicz A. (2018), Kapital ludzki a zarzgdzanie
wieloma pokoleniami w organizacji, Wydawnictwo Uniwersytetu L.6dzkiego, £.6dz.
Wasiluk A., Bankowska M. (2020), Przestanki dotyczgce wyboru miejsca pracy przez
pracownikow pokolenia X, Yi Z, Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicz-
nego w Zielonej Gorze 14, s. 138-159.

Williams K.C., Page R.A., (2011), Marketing to the Generations, Journal of Behavioral
Studies in Business, https://www.researchgate.net/publication/242760064_Market-
ing_to_the_Generations [14.07.2022].

Wojtaszczyk K. (2016), Przynaleznos¢ generacyjna jako determinanta postaw wobec
pracy. Stereotypy a rzeczywistosé¢, Edukacja Ekonomistow i Menedzerow 1(39, Uniwer-
sytet Lodzki, s. 29-40.

Zukowska J. (2017), Istota motywacji pracownikéw tworzqcych zespoly w procesach
innowacyjnych, Studia i Prace Wydzialu Nauk Ekonomicznych i Zarzgdzania 48(2),
S. 419-428.

Akademia Zarzadzania — 6(3)/2022 259



Motywacja do pracy oséb z pokolenia Z

Motivation to work of Generation Z

Abstract

Generational diversity in the company and in the labor market in general is a challenge for
employers, managers, leaders and other executives. In order to harness the potential inhe-
rent in human capital and motivate it accordingly, it is necessary to know the tools needed
to do so, and to be able to adapt them individually. In view of the growing interest, both
among researchers and practitioners, in the behavior of Generation Z, the authors conduc-
ted a survey, the main purpose of which was to assess the impact of specific tools used by
employers on the work motivation of Generation Z people. The survey was conducted in
June 2022 using the CAWI method. The group of respondents consisted of 127 people. The
obtained results were coded and then analyzed using Statistica 13.1 program. The following
statistical measures were used to verify the hypotheses: measures of central tendency -
mean (Xavg), dominant (Mo), media-na (Me) and measure of dispersion - coefficient of va-
riation (V). According to the respondents, the strongest motivating factors for work are sa-
lary, workplace atmosphere, work-life balance and flexible working hours, and the least
motivating factors are punishments and reprimands, team-building trips/events and supe-
rvision by the supervisor during work duties. Gen Z employees value a dignified and com-
fortable life, in which work will be a source of satisfaction and good experiences for them,
and personal life will not be neglected in favor of it.

Key words

employee motivation, human capital management, human resource management, Gener-
ation Z, Post-Millenials, Zetas
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