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OCZEKIWANIA MEODEGO POKOLENIA
NA RYNKU PRACY

Wstep

Rynek pracy, podobnie jak kazdy inny rynek, jest procesem, w ktérym strona
popytowa ,spotyka si¢” ze strona podazowa, aby ustali¢ warunki ,wymiany”
szczegdlnego dobra, jakim jest praca. Co warte podkreslenia, obie strony postrze-
gaja te relacje wymienng z zupelie réznych perspektyw i ma ona odmienny
wplyw na ich sytuacje zyciowa'. Schemat wymiany na rynku pracy wydaje sie
prosty i przejrzysty. Czy jednak taki jest, skoro po obu stronach stoja ludzie re-
prezentujacy zrdznicowane generacje, o odmiennych wartosciach i perspekty-
wach, ktére konfrontuja sie na przedstawionym rynku. Mowa tu o pokoleniach
tzw. Baby Boomers, X, Y oraz Z. Gléwnym czynnikiem wyznaczajacym granice
miedzy nimi jest rok urodzenia, jednak skutki globalizacji, a takze zmiany tech-
nologiczne, spoteczne czy polityczne wptywaja na nasilanie si¢ réznicy miedzy-
pokoleniowych. Roznice te sklaniaja do poglebienia wiedzy nie tylko na temat
samej odrebnosci generacji, ale réwniez do skoncentrowania sie na charaktery-
styce najmiodszej z nich, gdyz to ona aktualnie wkracza na rynek pracy, a z cza-
sem zajmie miejsce poprzednich pokolen.

Celem artykulu jest przedstawienie oczekiwan mtodych oséb, wzgledem wa-
runkow, jakie musza by¢ spetnione w miejscu wykonywanej pracy. Na oczeki-
wania te wplywa fakt, iz pokolenie Z wychowalo si¢ w okresie cyfryzacji oraz
digitalizacji, a takze wyniosto doswiadczenie zycia, nauki i — nierzadko — pracy
w czasie pandemii SARS-CoV-2. W artykule przyjeto hipoteze, iz poszukujac pracy
mlode pokolenie, co prawda zwraca uwage na wysoko$¢ oferowanego wynagro-
dzenia zasadniczego, ale rowniez na wartosci niematerialne i pozaptacowe, takie
jak: czas wolny, forma pracy oraz aspekty rozwoju zawodowego, ktore moze
wspomoc przyszly pracodawca poprzez projekty czy liczne szkolenia. Ze wzgle-
du na ograniczone ramy czasowe niniejszego opracowania autorka podjeta sie

' 1. Marzoch, Pracownik i przedsigbiorstwo wobec aktualnego rynku pracy, ,Zeszyty Naukowe ZPSB.
Firma i Rynek” 2019, nr 1(55), s. 144.
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oceny motywow pracy zawodowej pokolenia Z zamieszkujacego na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej, co oznacza, ze wnioski ptynace z badania moga by¢
odnoszone jedynie do 0séb zyjacych w polskim kregu kulturowym.

Charakterystyka pokolen na rynku pracy

Pojecie , pokolenie”, zgodnie z definicja Sfownika jezyka polskiego PWN, to:
»grupa ludzi [...] bedacych mniej wigcej w tym samym wieku; ogdt ludzi uksztal-
towanych przez podobne lub te same przezycia, do§wiadczenia itp.”?. Obecnie na
rynku pracy wystepuja cztery, nieproporcjonalnie pod wzgledem liczebnosci,
pokolenia. Dysproporcje te sa wynikiem sytuacji demograficznej zwiazanej ze
starzeniem sie spoleczenstwa oraz mieszaniem si¢ pokolen w miejscu pracy.

Najstarsze z wystepujacych na rynku pracy pokolen, czyli Baby Boomers, to
osoby urodzone w latach 1946-1964, a wiec w powojennym wyzu demograficz-
nym, kiedy to rodzilo si¢ srednio 700 tysiecy dzieci rocznie’®, wychowanych
w surowych powojennych warunkach® oraz wysokiej dyscyplinie, ktorg sami
ceniag w zyciu zawodowym w efekcie wychowania®. Ich wejscie na rynek pracy
zbieglo sie z okresem dobrej koniunktury gospodarczej, a w konsekwencji
ogromnego zapotrzebowania na pracownikow. Generacja ta przejscie na emery-
ture traktuje jako czas poswiecony na rozwijanie swoich zainteresowan oraz
umiejetnosci’, jednak przed przejéciem na emeryture jest sktonna raczej do prze-
kwalifikowania si¢ niz zmiany miejsca pracy, co czyni jej czlonkow lojalnymi
wobec pracodawcy’. Baby Boomers nie lubiag marnowac czasu, sa pracowici. Ich
priorytetem w zyciu zawodowym jest stabilnos¢, dlatego po zajeciu wysokiego
stanowiska, na ktére sami zapracowali, obawiajg sie jego utraty. Mowi sie, ze jest
to pokolenie nieznajgce umiaru w pracy, wrecz nazywane pracoholikami, a ich
najwiekszg motywacja do dalszego dziatania sa pieniadze oraz lek przed utrata
swojego stanowiska lub pracy?®.

Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/pokolenie.html (dostep: 29.05.2023).

K. Kropiwiec, Wiceminister rodziny: liczba urodzen dramatycznie spada, wkrotce rzad przyjmie strategie
demograficzng, https://[www.pap.pl/aktualnosci/news%2C1223599%2Cwiceminister-rodziny-liczba-
urodzen-dramatycznie-spada-wkrotce-rzad (dostep: 13.05.2023).

J. Szymczyk, Czym charakteryzuje i jaki ma wplyw pokolenie Baby Boomers?, https://poradnikpra
cownika.pl/-czym-charakteryzuje-i-jaki-ma-wplyw-pokolenie-baby-boomers (dostep: 13.05.2023).
KM. Czyczerska, A.]. tawnik, E. Szlenk-Czyczerska, Wspdlczesny rynek pracy w Polsce a generacja.
Réznice miedzy pokoleniami X, Y oraz Z, ,Rozprawy Spoteczne” 2020, nr 14(3), s. 102-125.

Baby boomers a rynek pracy, https://www2.deloitte.com/pl/pl/pages/human-capital/articles/employee-
experience/baby-boomers-rynek-pracy.html (dostep: 14.05.2023).

K.M. Czyczerska, A.]J. Lawnik, E. Szlenk-Czyczerska, Wspdtczesny rynek pracy..., s. 102-125.

A. Smolbik-Jeczmien, A. Zarczyriska-Dobiesz, Zréznicowanie podejicia do rozwoju zawodowego wsréd
przedstawicieli pokoleri koegzystujgcych na rynku pracy, https://www.scribd.com/document/629504382/
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Nastepne pokolenie, czyli pokolenie X, urodzilo si¢ miedzy 1965 a 1979 ro-
kiem. Jest potomstwem pokolenia powojennego wyzu demograficznego. Wcho-
dzac na rynek pracy doswiadczyli restrukturyzacji gospodarczej, ktéra spowodo-
wala hiperinflacje oraz wzrost bezrobocia. Niestabilnos¢ zatrudnienia wymusita na
nich prace na umowach czasowych, a zajmowane przez nich stanowiska czgsto nie
odpowiadaty posiadanym przez nich kwalifikacjom. Niestabilne poczatki ich pracy
zarobkowej przeniosly sie na pdzniejsza potrzebe stabilizacji zawodowej oraz pracy
w spokojnej atmosferze, ktorej pozostaja oddani, cho¢ nie tak bardzo jak ich po-
przednicy. Wykazuja oni wigksza skfonno$¢ do zmiany zatrudnienia. Jako pra-
cownicy sa rzetelni i sumienni, chetnie podejmuyja si¢ pracy w zespole, jednoczesnie
cenigc sobie samodzielno$¢ podejmowanych decyzji®.

Nieco mlodsze, pokolenie Y, nazywane réwniez Millenialsami, do ktérego
nalezg osoby urodzone w latach 1980-1996, to ludzie wychowani w czasach glo-
balizacji i poczatku nieograniczonego dostepu do Internetu. Dzigki tym warun-
kom z latwoscia postuguja sie oni nowoczesnymi technologiami, jak i bez pro-
blemu odnajduja w zmieniajacym si¢ otoczeniu. Gdy to pokolenie wkraczato na
rynek pracy uzyskato wiele mozliwosci wraz z momentem przylaczenia sie Pol-
ski do Unii Europejskiej w 2004 roku, gdy swiat okazat sie wtedy miejscem do-
stepnym, poniewaz znikneta bariera przemieszczania sie do innego sSwiata.
W poréwnaniu do swoich poprzednikéw pokoleniowych, Millenialsi wykazuja
sie wigksza elastycznoscia w obszarze zawodowym. Niechetnie podejmuja oni
dlugoterminowe zobowigzania wobec pracodawcy, co moze by¢ powodem, dla
ktérego wiele 0s6b z pokolenia Y zaktada wtasne przedsigbiorstwa'?. Swiadomi
dynamizmu otoczenia, zwracaja oni szczegdlna uwage na samorozwdj, ktory jest
czesta determinantg przy wyborze pracodawcy oraz cecha, ktdra wyrdznia ich od
poprzednich pokoleni. Siebie stawiaja na pierwszym miejscu, koncentrujg sie na
swoich potrzebach i zainteresowaniach, czego owocem jest czesto rozbudowane
i ciekawe CV, bedace odzwierciedleniem doswiadczen i wiedzy, jaka posiadaja.
Ich przywiazanie do czasu wolnego i ogdlne stawianie zycia prywatnego nad
zawodowym czyni z nich pracownikéw, do ktérych potrzeba duzej cierpliwosci
ze wzgledu na oczekiwania placowe oraz wigksza potrzebe samodzielnosci,
a wiec i niecheci podporzadkowania sie zasadom. Pokolenie to buduja zdecydo-
wanie ambitni ludzie, znajacy swoja warto$¢, ktérym nie brakuje checi do ciagte-
go zdobywania nowej wiedzy.

Zroznicowane-podejécie-do-rozwoju-zawodowego-A-Smolbik-Jeczmien-A-Zarczyniska-Dobiesz
(dostep: 15.05.2023).

’  A. Wasiluk, M. Bartkowska, Przestanki dotyczqce wyboru miejsca pracy przez pracownikéw pokolenia X, Y
iZ, ,Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze” 2021, nr 8(14),
s. 138-159.

1% L. Nowicka, Cztery pokolenia na polskim rynku pracy, https://www.parp.gov.pl/component/content/
article/83979:cztery-pokolenia-na-polskim-rynku-pracy (dostep: 14.05.2023).
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Najmtodsi uczestnicy rynku pracy, urodzeni po roku 1996, naleza do poko-
lenia Z, ktére z roku na rok coraz prezniej zasila site robocza. Z pokoleniem Y
aczy ich wiele wspolnych cech. Urodzili sie w $wiecie, w ktérym Internet stat sie
drugim réwnoleglym $wiatem, wiec nie majq problemu z plynnym przechodze-
niem ze swiata wirtualnego do rzeczywistego. Z jednej strony jest to zaleta, po-
niewaz nowe technologie nie stanowia dla nich Zadnej trudnosci, maja ciagly
dostep do wszelkich danych oraz informagji, jednak wszechobecnos¢ Internetu
moze by¢ przyczyna trudnosci z utrzymaniem koncentracji na realizowanym
zadaniu''. W pracy cenig sobie wolnos¢, kreatywnosc¢ i brak monotonii w powie-
rzonych im zadaniach. Szukajac réznorodnosci chetnie wyjezdzaja na staze za-
graniczne, eksperymentujg i poznajg rézne kultury oraz metody pracy'?. Wsérdd
motywodw, ktérymi kieruja sie przy wyborze przyszlego pracodawcy, jest prestiz
miejsca pracy, mozliwos¢ wykonywania zadan w elastycznym czasie pracy', czy
tez praca zdalna. Elastyczny czas pracy moze da¢ pewna swobode wykonywania
pracy i zwigkszy¢ czas wolny, ktdry jest dla pokolenia Z szczegdlnie wazny, gdyz
dazy ono do work life balance'®, czyli balansu miedzy praca a zyciem prywatnym.
Pokolenie Z pragnie czerpac¢ satysfakcje z wykonywanego zawodu, dlatego jest
$wiadome, jak wazne jest posiadanie czasu wolnego na regeneracje i odpoczynek
od pracy, gdyz zmeczenie i rutyna w dlugim okresie moze doprowadzi¢ do wy-
palenia zawodowego, ktérego to pokolenie chce unikna¢.!* Komunikacja czy
praca za posrednictwem Internetu moze by¢ dla niego pewna , ucieczka” od stre-
su, na ktory jego cztonkowie sa podatni'®. Przez swoja ogdlna wrazliwos¢ genera-
Gja Z nazywana jest pokoleniem ptatkow $niegu. Skad taka nazwa? Osoby te sa
pewne swojej niepowtarzalnosci, zle znosza krytyke na swoj temat, przez co 1a-
two je urazi¢'’, zupelnie jak ptatki $niegu, z ktdrych kazdy jest inny i bardzo deli-
katny. Analizujac poszczegdlne generacje, nalezy zwrdci¢ uwage na to, iz pomi-

""" G. Kubera, Kolejne pokolenie konsumentow. Skupiajq sig tylko przez 8 sek, https://businessinsider.com.pl/
lifestyle/kolejne-pokolenie-konsumentow-skupiaja-sie-tylko-przez-8-sek/rzvymp0 (dostep: 15.05.2023).
KM. Czyczerska, AJ. Lawnik, E. Szlenk-Czyczerska, Wspdtczesny rynek pracy..., s. 102-125.

M. Wéjtowicz, ,, Pokolenie Z” na rynku pracy. Dlaczego najmtodsi czesto zmieniajq prace i co jest dla nich
najwazniejsze w pracy?, https://strefabiznesu.pl/pokolenie-z-na-rynku-pracy-dlaczego-najmlodsi-
czesto-zmieniaja-prace-i-co-jest-dla-nich-najwazniejsze-w-pracy/ar/c3-17400885 (dostep: 15.05.2023).
J. Niezurawska, A. Dziadkiewicz, G. Kowalewska, Systemy work-life balance w przedsiebiorstwach
w opinii generacji Z — wyniki badan empirycznych, ,Roczniki Kolegium Analiz Ekonomicznych. Szkota
Gtéwna Handlowa” 2017, nr 45, s. 249-251.

K. Zytowska, Millenialsi i Pokolenie Z szybciej odczuwajq wypalenie zawodowe. Co jest tego przyczyng?,
https://socialpress.pl/2022/06/millenialsi-i-pokolenie-z-szybciej-odczuwaja-wypalenie-zawodowe-
co-jest-tego-przyczyna (dostep: 15.05.2023).

Pokolenie ptatkéw s$niequ — czy istnieje? Czym wyrdznia sie generacja Z?, https://www.mbridge.pl/
blog/pokolenie-platkow-sniegu/ (dostep: 15.05.2023).

Ptatek sniegu, https://obserwatoriumjezykowe.uw.edu.pl/hasla/plateksniegu/ (dostep: 15.05.2023).
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mo przynalezenia do jednego pokolenia, kazda osoba jest odmienna jednostka
o innych cechach charakteru, innych upodobaniach oraz oczekiwaniach.

Motywacja w miejscu pracy

Skoro wiadomym jest, jak roznorodne osoby moga koegzystowac¢ w jednym
miejscu pracy oraz, ze praca jest najistotniejszym zasobem w przedsigbiorstwie,
warto zastanowic sig, na co pracodawcy powinni zwroci¢ uwage podczas moty-
wowania do pracy aktualnych i przysztych pracownikow. Motywowanie to ma
w gléwnej mierze sprawic, aby poziom zaangazowania w prace osob zatrudnio-
nych stale sie zwiekszat oraz aby jak najefektywniej wykonywaly one powierzo-
ne im zadania, ktére sg elementem drogi dazacej do osiagniecia danego celu
przedsiebiorstwa, niezaleznie od tego, jakiego rodzaju jest to cel. Dla pracodawcy
wazne jest wiec, aby znac i zaspokajac potrzeby zatrudnionych oséb.

Motywacja jest bodzcem wptywajacym na zachowanie oraz wewnetrzna site
osoby jej poddanej. Pomaga podczas wykonywania zadania i dazenia do okre-
$lonego celu. Wyzwala rowniez wewnetrzne checi do podejmowania trudniej-
szych zadan czy tez wigkszego ryzyka.

Tak rozumiana motywacja moze mie¢ zaréwno charakter zewnetrzny, jak
i wewnetrzny. Ujmowanie motywagji jako determinanty zewnetrznej wynika
z przyjecia zatozenia, ze zachowania ludzkie to nic innego, jak reakcja na bodzce
plynace z otoczenia (podejscie behawioralne)'®. Oddziatywanie czynnika moty-
wujacego moze by¢ interpretowane przez odbiorce jako zadanie do realizacji pod
wpltywem przymusu lub zachety. Bodzce do dziatania moga by¢ klasyfikowane
jako motywy pozytywne, czyli te, ktére sa zwigzane z systemem nagrod (moty-
wy pozytywne) lub negatywne, czyli te, ktore sa zwigzane z systemem kar, wcze-
$niej uwarunkowanych miedzy pracownikiem i pracodawca, zaréowno material-
nych jak i niematerialnych (awans, pieniadze, doréwnanie innym pracownikom).
Stymulatory pozytywne maja za zadanie zakorzeni¢ w pracowniku nagradzane
zachowanie czy tez dziatanie oraz — analogicznie — negatywne maja je zlikwido-
wac lub ostabic".

Kolejna, wywodzace sie z podejscia psychodynamicznego, motywacja we-
wnetrzna cechuje si¢ zapoczatkowaniem bodzca przez t¢ sama osobe, na ktdrg ma
on wplyna¢, co czyni go nieprzymusowym i swobodnym. Sprawia to, ze angazo-
wanie si¢ jest przyjemnoscia dla pracownika, a nawet wzbudza jego ciekawos¢. To

18 Z. Ciekanowski, Z. Szymaniski, Metody motywowania pracownikéw we wspélczesnej organizacji, ,Nowo-
czesne Systemy Zarzadzania” 2017, nr 12(4), s. 49.

1S, Zajac, Wplyw motywowania pracownikéw na jakos¢ i efektywnos¢ pracy w przedsiebiorstwie, ,Prace
Naukowo-Dydaktyczne PWSZ im. . Pigonia w Kro$nie” 2014, nr 67, s. 188-189.
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osoba zmotywowana decyduje o realizacji zadania, a sama motywacja spowodo-

wana jest mozliwoscig samorozwoju czy podniesienia wlasnych umiejetnosci®®.

Kolejnym waznym pojeciem, ktére nalezy zdefiniowad, jest motywowanie?!,
czyli sSwiadomie podjete dziatania, przy uzyciu dobranego systemu motywacyj-
nego, ktorych zamiarem jest oddziatywanie na motywacje pracownika oraz stwo-
rzenie warunkéw sprzyjajacych realizacji jego potrzeb, czego efektem ma byc¢
dazenie do realizacji celu przedsiebiorstwa. Pracodawca, stosujac motywowanie,
ktore staje sie¢ impulsem motywdw, chce sprawié, aby pracownik uznat cele
przedsiebiorstwa za swoje wlasne, a te z kolei maja przystuzy¢ sie do wiekszego
zaangazowania pracobiorcy.

Narzedzia motywowania, czyli motywatory, dzielone sa na niematerialne
(np. elastyczny czas pracy, przyjemna atmosfera, wszelkie awanse i mozliwosci
samospelnienia pracownikéw) oraz materialne, ktdre z kolei sa wyrdzniane jako
placowe (np. wynagrodzenie zasadnicze, premia, ptatne nadgodziny) i pozapta-
cowe (np. szkolenia i ksztafcenie pracownikdw na koszt przedsiebiorstwa, urlopy
platne, stuzbowy samochéd oraz urzadzenia mobilne czy tez zwrot kosztow
dojazdu do miejsca pracy)*. System motywacyjny, aby byt skuteczny powinien
posiada¢ zalozenia, ktdre sprawia, iz bedzie on zrozumialy, aby jego obstuga byta
jak najprostsza, uniwersalny oraz elastyczny w celu dopasowania go do kazdej
organizacji w sposob nieskomplikowany. Zatozeniami tymi sg m.in.?:

— indywidualizacja — méwi o tym, Ze nalezy zwraca¢ uwage na indywidualne
predyspozycje i umiejetnosci pracownikow, za dobrg prace koniecznie dawac
pochwaty, aby wspomoc zaangazowanie pracownika, traktowac¢ kazdego
z nich jednostkowo zwazywszy, iz moga naleze¢ do zréznicowanych pokolen,

— konkretno$¢ — polega na wykorzystywaniu adekwatnych metod kar oraz na-
grod do wykonanych przez pracownikéw czynoéw oraz niezréznicowanych
kryteriéw oceny pracy kazdego z pracownikow,

— kompleksowos¢ - czyli uzywanie mozliwie jak najszerszej i réznorodnej skali
bodzcéw motywujacych pracownikéw zardwno od strony psychicznej, jak i fi-
nansowej. Takie zréznicowane stymulatory maja za zadanie wplyna¢ zaréowno
na sfere psychiczna, jak i materialng wszystkich zatrudnionych.

Powstaje zatem pytanie: co tak naprawde wplywa na pracownikoéw i jakie
czynniki pobudza ich motywagje, skoro wiadomym jest, iz posiadaja rézne prio-
rytety? Placowe czynniki sa oczywista forma motywowania i nagradzania kaz-

2 Z. Ciekanowski, Z. Szymariski, Metody motywowania pracownikéw..., s. 50.

21 Ibidem, s. 48.

2 A. Wdowiak, Motywowanie pracownikéw w zwinnych zespotach projektowych, [w:] Metody i techniki
zarzqdzania. Inspiracje dla teorii i praktyki, red. M. Kolodziejczak et al.,, Wydawnictwo Uniwersytetu
Lodzkiego, L.odz 2020, s. 177-179.

2 M. Grzybowski, Sprzedawca (p)obudzony, ,Personel” 1993, nr 1, s. 14.
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dego pracownika. Dzieje sie tak ze wzgledu na latwos¢ zamiany pieniadza na
dobra i ustugi zaspokajajace podstawowe potrzeby kazdego czlowieka oraz fakt,
iz pozwala pracownikowi w petni swobodnie i kreatywnie dysponowac zasobem
pienieznym, a to z kolei prowadzi do zwiekszenia niezaleznosci finansowej*.
Pienigdz pozwala na realizacje wlasnych marzen, a to moze przetozy¢ sie na
zwigkszenie poziomu samooceny i pewnosci siebie.

Placowe instrumenty motywowania pracownikéw wydaja sie wazne dla
kazdego z opisanych wczesniej pokolen. Wynika to z faktu, ze zaréwno dla oso-
by mtodej, wchodzacej dopiero na rynek pracy, jak i osob posiadajacych juz wie-
loletnie do$wiadczenie zawodowe wysoko$¢ wynagrodzenia jest niebagatelnym
impulsem do dalszej pracy®. Zwlaszcza dla 0séb z pokolen Baby Boomers oraz
X, pieniadze moga stanowi¢ element budowy stabilizacji, ktdra jest dla nich jed-
nym z priorytetdéw w zyciu prywatnym oraz zawodowym, a wszelkie premie czy
podwyzki uznaja jako znak umocnienia swojego stanowiska w pracy?*.

Czesto stosowanym narzedziem placowym motywowania w dzisiejszych
przedsiebiorstwach jest premia, ktéra utozsamiana jest z efektywnos$cia pracow-
nika, gdyz otrzymywana jest przez indywidualnych pracownikéw lub mniejsze
zespoly na podstawie uzyskanych wynikdw pracy, z zatozenia lepszych od resz-
ty wspolpracownikéw. W przypadku premii indywidualnej ma ona zacheci¢
pracownika do poprawy swoich wynikow pracy, ale takze wyloni¢ ranking oséb
najcenniejszych dla przedsigbiorstwa?’. Zasady premiowania sa zazwyczaj okre-
Slane przez kadre zarzadzajaca oraz pracodawcéw. Jesli chodzi o materialne po-
zaptacowe $rodki motywujace, najpopularniejsze s pakiety prywatnej opieki
medycznej (gléwnie ze wzgledu na staby poziom publicznej opieki zdrowotnej),
ubezpieczenia, a doktadniej grupowe ubezpieczenia pracownikéw przedsigbior-
stwa oraz wszelkie sprzety elektroniczne®.

Budujac system motywacyjny nie nalezy jednak poprzesta¢ na czynnikach fi-
nansowych, poniewaz jest to tylko jeden z zestawéw bodzcdw, ktory samodzielnie
nie uczyni systemu motywacyjnego w petni kompleksowym oraz ma tendencje do

D. Rogowska, Wspdlczesne systemy motywacyjne w organizacji i ich specyfika w Swietle wybranych pro-
bleméw, ,, Zeszyty Naukowe Wydziatu Nauk Ekonomicznych” 2020, nr 1(24), s. 134.

Motywacja do pracy - co na niqg wptywa i od czego zalezy?, https://poradnikpracownika.pl/-motywacja-
do-pracy-czyli-co-nas-napedza-do-dzialania (dostep: 22.05.2023).
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w organizacji, ,Zarzadzanie Innowacyjne w Gospodarce i Biznesie” 2012, nr 2(15), s. 31.
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szybkiego spadku dziatania®. Dopelnieniem sa wszelkie pozaptacowe i niemate-
rialne czynniki przyciagajace najlepszych pracownikéw, budujace lojalnosé¢, co
w efekcie ma ich zatrzymac na diuzszy czas w przedsigbiorstwie®. Poza wspo-
mnianym wczesniej stosowaniem elastycznego czasu pracy, waznym aspektem,
budujacym lojalno$¢ i zaangazowanie pracownikow, jest tworzenie dobrych relacji
miedzy pracobiorcg a pracodawca oraz zapewnienie poczucia bezpieczenstwa.
Czynniki te wzmacniaja konkurencyjnos¢ rynkowa przedsiebiorstwa, dzigki czemu
tworza sprzyjajace warunki do pracy, a to z kolei wzmacnia produktywnos¢ pra-
cownika i tym samym przeklada si¢ na osigganie celow przedsiebiorstwa przy
jednoczesnej satysfakdji pracobiorcy?!. W Polsce czesto stosowanym przykladem
budowy dobrych stosunkéw wewnatrz przedsiebiorstw jest Incentive travel, czyli
wyjazd motywacyjny otrzymywany przez wybranych, najlepszych pracownikow.
Taka forma motywowania pracownika zapewnia mu nalezny odpoczynek za efek-
tywna prace i tym samym zwigksza che¢ do dalszej pracy, co sprzyja pracodaw-
cy*.. Pomimo istnienia wielu réznorodnych elementéw motywujacych pracownika
w polskich przedsiebiorstwach wcigz dominuja czynniki ptacowe, cho¢ zwraca sie
coraz wigksza uwage na aspekty pozafinansowe®.

Motywy pracy pokolenia Z w swietle badania ankietowego

W maju 2023 r. zostato przeprowadzone badanie ankietowe za pomocg me-
tody CAWI, gtéwnie wsrod studentéw Wydzialu Ekonomicznego Uniwersytetu
Gdanskiego. Badanie miato na celu zweryfikowanie przyjetej hipotezy badawczej
zakladajacej, iz mtode pokolenie, przy wyborze pracy zawodowej, kieruje sie nie
tylko wysokoscia oferowanego wynagrodzenia, ale réwniez korzysciami niema-
terialnymi oferowanymi przez pracodawce.

Kwestionariusz badania obejmowat 13 pytan, sposrdd ktorych 8 stanowito me-
tryczke badania, pozwalajaca na okreSlenie plci, wieku, miejsca zamieszkania
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i statusu zawodowego respondentdw. W badaniu wzieto udziat 159 oséb, z czego
51% stanowili mezczyzni, 48% kobiety, a 1% ankietowanych zaznaczyto opcje “inna”.

Najwigksza cze$¢ ankietowanych (68%) to osoby w przedziale wiekowym
18-22 lata. Nastepna co do wielkosci grupa byty osoby w wieku 23-26 lat (28%
respondentdw), kolejna za$ stanowily osoby majace ukonczony 26. rok zycia (3%
ankietowanych). W badaniu wziela takze udziat 1 osoba posiadajaca mniej niz
18 lat, jednak jej odpowiedzi — z uwagi na brak reprezentatywnosci — zostaty
pominiete w dalszej czesci opracowania.

Respondenci byli zréznicowani pod wzgledem wielko$ci miejsca swojego za-
mieszkania. Zdecydowanie najwiecej osob zamieszkuje miasta liczace ponad 500
tys. mieszkancow (45% ankietowanych). Mniejszy odsetek respondentéw zamiesz-
kuje: miasto do 50 tys. mieszkancéw (19% ankietowanych), miasto od 150 tys. do
500 tys. mieszkancow (16%), wie$ (12%) oraz miasto od 50 tys. do 150 tys. miesz-
kanicow (8%). Jako ze ankieta byta udostepniona gléwnie studentom, dominujq oni
wsrdd ogoétu uczestnikow badania, stanowiac az 95% ankietowanych. Dobor proby
badawczej (objecie badaniem gltéwnie 0séb uczacych sie) nie przeszkodzit w ze-
braniu materiatu empirycznego od oséb posiadajacych doswiadczenie zawodowe,
gdyz wielu studentow laczy nauke z praca zarobkowa. Znalazto to potwierdzenie
w deklaracjach respondentéw dotyczacych statusu zawodowego. Sposrod ogdtu
uczestnikéw badania 51% aktualnie pracuje, z czego dla 21% ankietowanych jest to
ich pierwsza praca, a dla 79% kolejna praca zarobkowa.

Osoby aktywne zawodowo poproszone zostaty o udzielenie odpowiedzi na
dwa dodatkowe pytania. Pierwsze z nich dotyczyto formy $wiadczenia aktualnej
pracy, za$ drugie z pytan dedykowanych odnosito si¢ do rodzaju umowy,
w oparciu o ktéra swiadczona jest przez nich praca. Jak wynika z udzielonych
przez respondentow odpowiedzi (rys. 1), najwiecej osob pracuje w trybie stacjo-
narnym (63%), mniej za to hybrydowo (20%) oraz zdalnie (17%).

Dominujaca forma zatrudnienia ankietowanych jest ,,umowa zlecenie” (57%)
oraz ,umowa o prace” (29%). Mniejszos¢ wybrata odpowiedzi: ,dziatalnos¢ go-
spodarcza” (9%) oraz ,,inna” (5%). Nikt nie wybrat odpowiedzi ,,umowa o dzielo”.

Nastepne pytanie skierowane do ogdtu badanych nawiazuje do preferencji
zakresu wspotdziatania z innymi pracownikami. Odpowiedzi byly dos¢ wyréw-
nane, poniewaz 47% osob preferuje prace zespotowsq, a 53% prace samodzielna.
Dalej zbadano preferowany zakres kreatywnosci w miejscu pracy. Odpowiedzi
w tym pytaniu rowniez byly podobne: ponad potowa (51%) woli posiada¢ moz-
liwos¢ kreatywnego podejscia do wykonywanych zadan, a reszta (49%) preferuje
prace w oparciu o pewne schematy. Nastgpnie zapytano respondentéw o to, czy
sa gotowi/sktonni do poswiecania czasu prywatnego na rzecz pracy zawodowe;j.
Najmniejsza popularnos¢ mialy odpowiedzi dotyczace wigkszej sktonnosci do
po$wiecania czasu prywatnego: odpowiedz ,zawsze jestem sktonny” wybrato
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3% 0s6b, zas ,czesto jestem sklonny” 21%. Najczesciej wybierang odpowiedzia
bylo ,sporadycznie jestem skltonny” (52%), a zaraz po niej ,nie jestem skfonny”
(24%). Ostatnim zadaniem przeznaczonym dla badanych oséb bylo ulozenie
motywatoréw podjecia i wykonywania pracy, w kolejnosci od tych najbardziej do
najmniej pozadanych.

= Stacjonarnis = Hyhrydowo Zdalnie

Rysunek 1. Forma aktualnie swiadczonej pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie odpowiedzi udzielonych w kwestionariuszu.

Do dyspozydji byly ponizsze aspekty:

— wynagrodzenie zasadnicze (podstawowe, netto),

— szkolenia (finansowane przez pracodawcg),

— elastyczny czas pracy (sam wybierasz godziny rozpoczynania i konczenia
pracy),

— praca zdalna/ hybrydowa (sam wybierasz miejsce pracy),

— pewnos$¢ zatrudnienia,

— nagrody pieniezne,

— sluzbowy sprzet (np. telefon czy samochdd,

— przyjemna atmosfera w pracy (zarowno wsrdd pracownikdw, jak i w relacji
z przetozonym/pracodawca),

— zadaniowy czas pracy (rozliczenie za wykonane zadanie, a nie czas spedzony
w przedsigbiorstwie),

— mozliwos¢ awans.
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Rysunek 2. BodZzce zachecajace do podjecia i wykonywania pracy

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie odpowiedzi udzielonych w kwestionariuszu.

Jak wynika z danych zilustrowanych na rysunku 2 przedstawiciele pokolenia
Z przy wyborze pracy zawodowej najczesciej kieruja sie wysokoscia wynagro-
dzenia zasadniczego (97 0sdb, tj. 61,4% respondentéw), dostepnoscia elastyczne-
go czasu pracy (39 osob, tj. 25% respondentdéw) i mozliwoscia pracy w przyjemnej
atmosferze (29 osob, tj. 18% respondentow). Na dalszych miejscach uplasowaty
sie: pewno$¢ zatrudnienia, praca zdalna/hybrydowa, mozliwos¢ awansu oraz
szkolenia finansowane przez pracownika. Wérdd osob, dla ktérych najwazniejsza
determinantg zatrudnienia jest wysoko$¢ wynagrodzenia zasadniczego, znalazly
sie przede wszystkim: osoby w przedziale wiekowym 18-22 lata (67 0sob, tj. 42%
respondentow), mezczyzni (52 osoby, tj. 32% respondentdw), osoby zamieszkuja-
ce miasto powyzej 500 tys. mieszkanicow. W grupie osob, ktore wybraty elastycz-
ny czas pracy jako drugi najwazniejszy czynnik motywujacy wybor pracy, znala-
zly sie gtownie kobiety (26 0sob, tj. 16% respondentéw), osoby w wieku 18-22 lat
(29 os0b, tj. 18% respondentow) oraz osoby aktualnie pracujace (20 0sob, tj. 13%
respondentdw). Osobami, dla ktérych przyjemna atmosfera w pracy znajduje sie
na trzeciej pozydji, sq przede wszystkim mezczyzni (12 osdb, tj. 8% responden-
tow) oraz osoby aktualnie pracujace i studiujace (w obu przypadkach jest to
18 0s0db, tj. 11% respondentéw). Najmniej waznym motywatorem podejmowania
zatrudnienia u danego pracodawcy, jest - wedtug badanych - zadaniowy czas
pracy, wskazany przez 54 osoby, tj. 34%. Zaraz przed nim, na miejscu dziewia-
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tym, znalazl sie sprzet stuzbowy (miejsce to wskazato 40 osob, tj. 15% badanych),
zas na miejscu 6smym uplasowaty sie nagrody pieniezne (wybraty tak 32 osoby,
tj. 20% respondentow).

Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonego badania ankietowego jasno pokazuja, ze najmtod-
sze pokolenie, procz wynagrodzenia zasadniczego, ktdre jest oczywistym aspektem
przy podejmowaniu pracy, zwraca szczegolng uwage na czynniki niematerialne.
Jednak wsrdéd pozaptacowych narzedzi motywowania preferowanych przez osoby
urodzone po 1996 r. prézno szukac szkolen czy stuzbowego sprzetu. Pokolenie Z,
bo do tego wtasnie naleza respondenci, ceni sobie swdj czas prywatny. Dowodzi
tego wybor elastycznego czasu pracy jako drugi najwazniejszy czynnik podjecia
zatrudnienia. Réwniez wiekszo$¢, bo az 79% badanych, nie jest gotowa, aby po-
$wieci¢ swdj wolny czas na rzecz pracy zawodowej. Pokazuje to, jak wazny jest dla
pokolenia Z balans miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, ktory zapewnia
zmniejszenie stresu zwiazanego z by¢ moze nadmiernym mysleniem o pracy
i obowiazkach zawodowych. Mlodzi pragna wykonywac swoja prace w dobrej
atmosferze. Nie jest tajemnica to, ze wykonywanie obowiazkéw w przyjaznym
otoczeniu bardziej motywuje do dalszej pracy i sprawia, iz praca nie laczy sie
z przymusem. Podczas wykonywania powierzonych zadan pokolenie Z czuje po-
trzebe odgérnego nadzoru nad ich praca. W zaleznosci od preferencji moze by¢ to
kontrola sporadyczna, koricowa, a nawet sprawdzanie postepéw w pracy kilka
razy podczas realizacji powierzonego zadania. Takie podejscie do kwestii nadzoru
kierowniczego moze by¢ spowodowane matg odpornoscia pokolenia Z na krytyke,
pojawiajaca si¢ nieuchronnie w sytuacji, gdy praca jest wykonana niepoprawnie
lub w sposéb, ktdry nie sprosta oczekiwaniom pracodawcy.

Przeprowadzone na potrzeby niniejszego opracowania badanie ukazuje po-
nadto, ze oprocz pracy realizowanej w dobrej atmosferze, w warunkach nadzoru
i wsparcia ze strony przelozonych, oraz w sposob, ktory nie bedzie ingerowat
w prywatne zycie przedstawicieli pokolenia Z, osoby z najmtodszej generacji na
rynku pracy oczekuja pewnych i stabilnych warunkéw zatrudnienia. Wiekszo$¢
respondentdw ceni sobie mozliwos¢ wykazywania sig¢ kreatywno$cia w miejscu
pracy. Co ciekawe, odpowiedzi takiej udzielity przede wszystkim osoby juz pra-
cujace. Za to badani, ktérzy zadeklarowali, Ze wola prace w oparciu o pewne
schematy, to osoby niepracujace. Moze to skiania¢ do stwierdzenia, iz wraz ze
stazem pracy, mloda generacja zdaje sobie sprawe z potrzeby wykorzystywania
inwencji twdrczej, ktora pobudza ciekawos¢ wykonywanej pracy.
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Mimo Ze obecnos¢ pokolenia Z na rynku pracy niesie ze soba wiele wyzwan,
to jest takze okazja do zmiany utartych form motywowania pracownikéw i spo-
sobdéw organizowania pracy. Rodzi to nadzieje na przetamanie schematéw my-
$lenia, przyczyniajac si¢ do wzrostu poziomu innowacyjnosci gospodarki. Aby
wykorzysta¢ tkwiacy w mtodych potencjat i otworzy¢ sie na nowe mozliwosci,
nalezy zrozumiec ich sposdb podejscia do zycia, w tym do pracy zawodowej, i go
zaakceptowac.

Bibliografia:

Baby boomers a rynek pracy, https://www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/human-capital/articles/
employee-experience/baby-boomers-rynek-pracy.html.

Benefity pozaptacowe — co dajg pracodawcy, a czego oczekujq pracownicy, https://www.medi
cover.pl/pakiety-medyczne-dla-firm/benefity-pozaplacowe-co-daja-pracodawcy-a-
oczekiwania-pracownika/.

Ciekanowski Z., Szymanski Z., Metody motywowania pracownikéw we wspotczesnej organi-
zacji, ,Nowoczesne Systemy Zarzadzania” 2017, nr 12(4).

Czyczerska K.M., Lawnik A.]., Szlenk-Czyczerska E., Wspdtczesny rynek pracy w Polsce
a generacja. Roznice migdzy pokoleniami X, Y oraz Z, ,Rozprawy Spoteczne” 2020, nr 14(3).

Grzybowski M., Sprzedawca (p)obudzony, ,,Personel” 1993, nr 1.

Kazu$ M., Fierek M.T., System motywacji w miejscu zatrudnienia, file:///C:/Users/Admin/
Downloads/46-Article%20Text-149-1-10-20181231.pdf.

Kocot M., Kwasek A., Placowe i pozaptacowe czynniki motywujgce do podjecia aktywnosci
zawodowej studentéw w swietle badan wlasnych, , Zeszyty Naukowe Wyzszej Szkoly
Humanitas. Zarzadzanie” 2023, nr 24(1).

Kropiwiec K., Wiceminister rodziny: liczba urodzen dramatycznie spada, wkrdtce rzqd przyjmie
strategie  demograficzng,  https://www.pap.pl/aktualnosci/news%2C1223599%2C
wiceminister-rodziny-liczba-urodzen-dramatycznie-spada-wkrotce-rzad.

Kubera G., Kolejne pokolenie konsumentow. Skupiajq sie tylko przez 8 sek, https://business
insider.com.pl/lifestyle/kolejne-pokolenie-konsumentow-skupiaja-sie-tylko-przez-
8-sek/rzvymp0.

Lepkowska A., Sycza K., Zaremba B, Sposoby skutecznej motywacji pracownika, https://
www.krus.gov.pl/fileadmin/moje_dokumenty/obrazki/kwartalnik/dokumenty_do
_pobrania/nr78/artpol/78_Lepkowska.pdf.

Marzoch 1., Pracownik i przedsigbiorstwo wobec aktualnego rynku pracy, ,Zeszyty Naukowe
ZPSB. Firma i Rynek” 2019, nr 1(55).

Motywacja do pracy — co na nig wptywa i od czego zalezy?, https://poradnikpracownika.pl/-
motywacja-do-pracy-czyli-co-nas-napedza-do-dzialania.

Niezurawska J., Dziadkiewicz A., Kowalewska G., Systemy work-life balance w przedsie-
biorstwach w opinii generacji Z — wyniki badan empirycznych, ,Roczniki Kolegium
Analiz Ekonomicznych. Szkota Giéwna Handlowa” 2017, nr 45.

236



Nowicka L., Cztery pokolenia na polskim rynku pracy, https://www.parp.gov.pl/compo
nent/content/article/83979:cztery-pokolenia-na-polskim-rynku-pracy.

Oleksiak P., Systemy premiowania jako podstawowe narzedzie oddziatywania na wyniki pra-
cownika w organizacji, ,Zarzadzanie Innowacyjne w Gospodarce i Biznesie” 2012,
nr 2(15).

Pecek M., Walas-Trebacz ]., Ocena skutecznosci systeméw motywacyjnych stosowanych
w organizacjach, ,Journal of Modern Management Process”, 2018, nr 3(1).

Ptatek $niegu, https://obserwatoriumjezykowe.uw.edu.pl/hasla/plateksniegu/.

Pokolenie baby boomer na rynku pracy. Czego boomersi oczekujq od pracodawcéw? https://szko
lenia.avenhansen.pl/artykuly/pokolenie-baby-boomer-na-rynku-pracy.html.

Pokolenie ptatkow $niegu — czy istnieje? Czym wyroznia sig generacja Z?, https://www.mbrid
ge.pl/blog/pokolenie-platkow-sniegu/.

Rozbejko K., Motywacja materialna i niematerialna w Polsce, http://plusuj.pl/index.php?
option=com_content&view=article&id=360:motywacja-materialna-i-niematerialna-
w-polsce&catid=35&Itemid=131.

Rogowska D., Wspdtczesne systemy motywacyjne w organizacji i ich specyfika w swietle wybranych
probleméw, ,, Zeszyty Naukowe Wydzialu Nauk Ekonomicznych” 2020, nr 1(24).

Stownik jezyka polskiego PWN, https://sjp.pwn.pl/szukaj/pokolenie.html.

Smolbik-Jeczmieni A., Zarczyriska-Dobiesz A., Zréznicowanie podejécia do rozwoju zawodo-
wego wsrod przedstawicieli pokolert koegzystujacych na rynku pracy, https://fwww.
scribd.com/document/629504382/Zroznicowane-podejcie-do-rozwoju-zawodowe
go—A—Smolbik—]e;czmieﬁ-A-Zarczyﬁska-Dobiesz.

Systemy motywowania pracownikéw — jak zacheci¢ pracownika do efektywniejszej pracy?,
https://poradnikprzedsiebiorcy.pl/-systemy-motywowania-pracownikow-czyli-jak-
zachecic-pracownika-do-efektywniejszej-pracy.

Szymczyk J., Czym charakteryzuje i jaki ma wptyw pokolenie Baby Boomers?, https://porad
nikpracownika.pl/-czym-charakteryzuje-i-jaki-ma-wplyw-pokolenie-baby-boomers.

Wasiluk A., Bankowska M., Przestanki dotyczqce wyboru miejsca pracy przez pracownikéw
pokolenia X, Y i Z, ,Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego
w Zielonej Gérze” 2021, nr 8(14).

Wdowiak A., Motywowanie pracownikéw w zwinnych zespotach projektowych [w:] Metody
i techniki zarzqdzania. Inspiracje dla teorii i praktyki, red. M. Kotodziejczak et al., Wy-
dawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, L.odz 2020.

Wojtowicz M., , Pokolenie Z” na rynku pracy. Dlaczego najmiodsi czesto zmieniajg prace i co
jest dla nich najwazniejsze w pracy?, https://strefabiznesu.pl/pokolenie-z-na-rynku-
pracy-dlaczego-najmlodsi-czesto-zmieniaja-prace-i-co-jest-dla-nich-najwazniejsze-
w-pracy/ar/c3-17400885.

Zajac S., Wpltyw motywowania pracownikéw na jako$¢ i efektywnosé pracy w przedsigbiorstwie,
»Prace Naukowo-Dydaktyczne PWSZ im. J. Pigonia w Kro$nie” 2014, nr 67.

Zytowska K., Millenialsi i Pokolenie Z szybciej odczuwajq wypalenie zawodowe. Co jest tego
przyczyng?,  https://socialpress.pl/2022/06/millenialsi-i-pokolenie-z-szybciej-odczu
waja-wypalenie-zawodowe-co-jest-tego-przyczyna.

237



Streszczenie

Wspolczesny rynek pracy integruje dos¢ silnie zréznicowane pokolenia, o réznych prio-
rytetach i cechach. Geneza tych réznic sa rozbiezne warunki gospodarcze i spoteczne,
w jakich przyszilo kazdemu z pokolenn dorasta¢. Waznym aspektem dla pracodawcy
powinno by¢ poznanie opisanych w artykule réznic w podej$ciu do wykonywanej pracy
przez potencjalnych i aktualnych pracownikéw. Bazujac na literaturze przedmiotu,
w artykule przedstawiono istotno§¢ motywowania pracownika, czyli swiadomego od-
dzialywania na motywacje osoby zatrudnionej, w celu skutecznej realizacji celéw przed-
siebiorstwa. Autorka zbadata najwazniejsze czynniki zachecajace do podjecia i wyko-
nywania pracy dla generacji rozpoczynajacej dopiero swoja karier¢ zawodowag -
pokolenia Z. W rezultacie potwierdzono przyjeta w pracy hipoteze badawcza, iz dla
mlodego pokolenia najwazniejsza zachetgq do podjecia pracy jest wynagrodzenie zasad-
nicze. Na kolejnych miejscach plasujg sie liczne czynniki niematerialne, tj. elastyczny
czas pracy, przyjemna atmosfera w pracy czy pewnos¢ zatrudnienia. Jednak, budujac
system motywacyjny, nalezy zwréci¢ uwage na jego kompleksowosé, gdyz wtedy be-
dzie on diugotrwale efektywny, oraz na dobdr czynnikéw motywujacych, szczegélnie
dla mtodych pracownikéw, ktérzy daza do work life balance.

Stowa kluczowe: rynek pracy, mtode pokolenie, pokolenie Z, oczekiwania, motywowanie

EXPECTATIONS OF THE YOUNG GENERATION
ON THE LABOUR MARKET

Summary

Today’s labour market integrates enormously diverse generations with different priori-
ties and characteristics. The genesis of these differences is the divergent economic and
social conditions in which each generation has grown up. Therefore, it should be neces-
sary for an employer to learn about the differences in attitudes towards their work by
potential and current employees, as described in the article. Drawing on the literature on
the subject, the article outlines the importance of motivating an employee, i.e., conscious-
ly influencing an employee's motivation to achieve company goals effectively. The au-
thor examined the most critical factors encouraging people to take up and perform work
for the generation just starting their careers - generation Z. As a result, the research hy-
pothesis adopted in the study was confirmed that for the young generation, the obvious
but also the most crucial incentive to take up a job is the basic salary. Several intangible
factors, such as flexible working hours, a pleasant workplace atmosphere or job security,
follow this. However, when building a motivation system, attention should be paid to its
comprehensiveness, as it will be effective in the long term and the selection of motivat-
ing factors, especially for young employees who strive for work-life balance.

Keywords: labour market, young generation, generation Z, expectations, motivation
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