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Abstract

The aim of the article is to emphasize that employee age is a one of the most important elements if their
diversity. It may influence kind of their needs and work expectations. What motivates generation X and
Y employees? Which motivators are the most valuable for people because of their ethnicity? Are any
differences or not? In this article results of own scientific research will be presented. In the scientific
process took part respondents from 28 countries from Poland, other European countries, USA, Canada,
New Zealand, Bangladesh etc. Their opinions let to construct efficient motivation systems taking into
consideration age and ethnicity of employees.
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1. WSTEP

zas transformacji ustrojowej, rozpoczetej w Polsce w 1989 r., przynidst

wiele znaczacyc hzmian w zakresie zachowan demograficznych ludnosci.

Obserwowane w Polsce tendencje w zakresie ruchu naturalnego dopro-
wadzily do istotnych przemian w strukturze demograficznej kraju. Podobnie jak
w rozwinietych krajach Europy, korzystnym trendom w poziomie umieralnosci,
towarzysza zmiany wzorca plodnosci oraz zachowan zwigzanych z tworzeniem
i rozpadem zwigzkdw, a rosngce znaczenie migracji zagranicznych dodatkowo po-
glebia niepomyslne przeobrazenia struktury populacji. Na tle krajéw Unii Euro-
pejskiej Polska jest nadal krajem stosunkowo mtodym. Wedtug danych Eurostatu
mediana wieku populacji Polski w 2012 r. wyniosta 38,7 lat, podczas gdy wskaznik
ten dla krajow czlonkowskich Unii Europejskiej razem osiggnat wartos¢ 41,9 lat

SPOLECZENSTWO I EDUKACJA. Miedzynarodowe Studia Humanistyczne



Wziatek-Stasko A.: Wiek kluczowym wyrédznikiem réznorodnosci pracownikow...

(wspolczynnik obcigzenia demograficznego dla Polski wynosit 20,1, zas dla UE
- 27,5). Mimo do$¢ korzystnie wygladajacych danych, zaniechanie dzialan i nie
podjecie wyzwan jakie stawia demografia moze prowadzi¢ do nieodwracalnych
dalszych znieksztalcen struktury populacji. Jak wskazuje prognoza Eurostatu (Eu-
roPop2013), po 2024 r. udzial oséb w wieku 65 lat i wigcej w strukturze ludnosci
Polski ogétem przekroczy 20%, za$ po 2060 r. juz 33% (Waligorska, Kostrzewa,
Potyra, Rutkowska 2014: 21-22). Sytuacja wyglada wiec do$¢ niepokojaco.

Starzenie si¢ ludnosci od okoto dwdch dekad postrzegane jest w krajach UE jako
kluczowy czynnik, ktory bedzie ksztaltowal sytuacje na rynku pracy. Zwigzany ze
starzeniem sie ludno$ci spadek zasobow sily roboczej grozi w nieodleglej perspek-
tywie powaznym niedoborem pracownikow oraz zalamaniem systemu emerytal-
nego. Rosnaca $wiadomos¢ tych zagrozen stopniowo zwiekszala zainteresowanie
decydentéw politycznych ta problematyka i odpowiednio ukierunkowywata cele
prowadzonej przez nich polityki rynku pracy, takze w Polsce. Jednym z gléwnych
celow tej polityki w wielu krajach jest obecnie zwigkszenie zatrudnienia oséb star-
szych, a zarzadzanie wiekiem w przedsiebiorstwie jest wskazywane jako istotny
czynnik sprzyjajacy jego osiagnieciu (Litwinski, Sztanderska 2010: 19; Dobrowol-
ska, 2011: 37).

2. ZARZADZANIEWIEKIEM-PROBAUSYSTEMATYZOWANIA
DEFINICJI POJECIA.

Mimo, iz pojecie ,,zarzadzanie wiekiem” jest w Polsce stosunkowo nowym, w li-
teraturze rozwazania mu pos$wiecone zajmujg coraz wiecej miejsca. W opinii
(Schimanek, Trzos, Zatorska 2014: 2) okreélenie ,,zarzadzanie wiekiem” jest bez-
posrednim tlumaczeniem angielskiego pojecia ,age management”, co od razu
wskazuje, ze w tej dziedzinie staramy siew Polsce wykorzystywa¢ wiedze i do-
$wiadczenia z zagranicy. Tak jest w istocie, gdyz zarzadzanie wiekiem w wymia-
rze teoretycznym i praktycznym rozwija sie od kilkunastu lat przede wszystkim
w Stanach Zjednoczonych i krajach Europy Zachodniej, takich jak Finlandia czy
Wielka Brytania. W Polsce zaczelo sie¢ o nim méwic¢ 3-4 lata temu, m.in. dzie-
ki dzialaniomAkademii Rozwoju Filantropii w Polsce. Zdaniem wyzej wymie-
nionych autoréw zarzadzanie wiekiem to ,taki sposob zarzadzania firma, ktéry
uwzglednia zréznicowanie wiekowe pracownikow. Z tego zrdznicowania firma
stara sie uczynic atut i wykorzystac je dla dobra pracownikéw i przedsigbiorstwa
(...)W wezszym ujeciu, zarzadzanie wiekiem to stosowanie w firmie rozwigzan
przyjaznych dojrzalym pracownikom, najczesciej oznacza to osoby powyzej 50
roku zycia. Wyrdznienie tej grupy pracownikéw wynika z ich szczegdlnie trudnej
sytuacji na rynku pracy, zaréwno zagranicg, jak w Polsce. Na tyle trudnej, Ze oso-
by 50+ wymagaja szczegolnego wsparcia w podejmowaniu i utrzymaniu zatrud-
nienia (...) Zarzadzanie wiekiem, jak wreszcie podkreslajg autorzy, ,jest elemen-
tem, czy tez odmiang szerszego zjawiska zwanego zarzadzaniem réznorodnoscig”
W tym miejscu warto zauwazy¢, iz nazwanie ,,zarzadzania réznorodnoscig’- ,,zja-
wiskiem” nie wydaje si¢ szczegdlnie uzasadnionym. Bardziej trafne okreslenie to
stowo ,,strategia” (przypis autorki). Podobny sposéb definiowania pojecia przyjeli
(Litwinski, Sztanderska 2010a: 3) uznajac, iz ,,zarzadzanie wiekiem to element za-
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rzadzania zasobami ludzkimi, a dokladniej: element zarzadzania réznorodnoscia.
Polega ono na realizacji roznorodnych dziatan, ktére pozwalaja na bardziej racjo-
nalne i efektywne wykorzystanie zasoboéw ludzkich w przedsiebiorstwach dzigki
uwzglednianiu potrzeb i mozliwoéci pracownikéw w réznym wieku”. Nieco zmo-
dyfikowang definicje pojecia podajg autorzy w innym opracowaniu (Litwinski,
Sztanderska 2013: 6) twierdzac, Ze ,,zarzadzanie wiekiem polega na prowadzeniu
wewnatrz organizacji dziatan dostosowanych do preferencji, potrzeb i mozliwosci
pracownikéw w réznym wieku, ktdre pozwalaja racjonalnie i efektywnie korzystaé
z potencjalu zasobow ludzkich organizacji”

Eliminujgc pewne braki i niescistosci dostrzezone w powyzszych definicjach
mozna si¢ pokusi¢ o sformutowanie autorskiej definicji pojecia o nastepujacym
brzmieniu: ,,zarzadzanie wiekiem to strategia zarzadzania ludzmi eksponujgca ich
potrzeby, preferencje i mozliwo$ci wynikajace z posiadanego wieku, generujaca
korzysci dla pracownika, organizacji oraz innych interesariuszy”. Warto niniej-
szym zwrdci¢ szczegolna uwage na to, ze ,,zarzadza¢ wiekiem” to znaczy zarzadza¢d
pracownikami w ,,kazdym” wieku (zarzadzanie wiekiem nie wydaje si¢ w ogole
mozliwe wziawszy pod uwage aspekt poprawnosci jezykowej), a nie tylko w wie-
ku ,40+7, ,45+7, czy ,,50+". Taka interpretacja przyjmowana przez czgs¢ autorow
(np. Kedziora, Lojkowska 2010), czy wspominani juz (Schimanek, Trzos, Zatorska
2014: 2) zdaje si¢ istotnie redukowac precyzje w zakresie prowadzonych rozwazan.

3. ZARZADZANIE PRACOWNIKAMI W ROZNYM WIEKU-
WYZWANIA DLA PRACODAWCY

Zarzadzanie pracownikami w réznym wieku, traktowane jako proces w pelni
$wiadomy i przemyslany moze przynies¢ organizacji wiele korzysci. Odejscie od
traktowania ludzi jako bezimiennych ,,zasobow” i zrozumienie, ze kazdy pracow-
nik to ,indywidualno$¢” majgca jasno sprecyzowane oczekiwania i potrzeby to
wlasciwa droga do optymalizacji skuteczno$ci procesu zarzadzania ludzmi oraz
doskonalenia jako$ci zarzadzania cala organizacja. Niestety w praktyce czesciej
dostrzega si¢ w tym wiecej mankamentéw niz realnych dobrodziejstw.

Do najcze$ciej wymienianych przez pracodawcéw probleméw zwigzanych z wie-
kiem pracownikéw zalicza sie:

o  Zagrozenie utratg wiedzy przez organizacje wraz z odchodzeniem starszych
pracownikéw na emeryture — jest to problem charakterystyczny dla organiza-
cji, w ktorych nie ma systemu przekazywania wiedzy mtodym pracownikom
przez starszych.

o Nieche¢ starszych pracownikow do dzielenia si¢ wiedzg z mtodszymi, w szcze-
golnosci nowo zatrudnionymi — dotyczy to przede wszystkim osob zblizaja-
cych sie do wieku emerytalnego i jest spowodowane lekiem przed utratg pra-
cy. Swiadczy to o niskiej jakosci ZZL.

o  Zglaszane przez starszych menedzeréw trudnosci zwigzanych z zarzadzaniem
duzo mlodszymi od siebie pracownikami - problemy te dotycza w duzej mie-
rze komunikacji i s zglaszane na ogét w organizacjach o wysokim odsetku
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mlodych pracownikow, w ktorych osoby starsze sa niemal wylgcznie wirod
kadry menedzerskiej.

o Opor starszych pracownikéw przed zmianami w sposobie wykonywania pra-
cy, np. przed wprowadzeniem systemu komputerowego.

o Brak checi wlasnego rozwoju ze strony czesci starszych pracownikéw - do-
tyczy to w szczegolnosci pracownikow, ktorzy od wielu lat nie byli szkoleni
przez pracodawce i w efekcie nie maja nawyku doksztalcania sie.

o Wysoka rotacja wsrod miodych pracownikéw — problem jest dos¢ powszech-
ny, ale dokuczliwy jest przede wszystkim tam, gdzie pracodawca musi ponies¢
duze naktady na wdrozenie nowej osoby do pracy.

o Niska motywacja starszych pracownikéw do osiggania wysokich wynikéw
w sytuacji, gdy wynagrodzenie jest uzaleznione od zajmowanego stanowiska
i posiadanych kompetencji, a nie od stazu (Litwinski, Sztanderska 2013: 14,
Dobrowolska, 2014: 97).

Skuteczno$¢ zarzadzania réznorodnoscia, w tym pracownikami w réznym wieku,
w istotny sposob redukuja wszechobecne, czgsto mocno zakorzenione w $§wiado-
mosci pracodawcow, ale tez wielu pracownikow, stereotypy dotyczace wieku. Pro-
ba ,,szufladkowania” pracownikéw i przypisywania im okreslonych cech doprowa-
dzila do stworzenia powszechnie znanych generacji pracownikéw. Analiza pozycji
literaturowych pokazuje, iz nie ma zgodnosci wérdd poszczegoélnych autoréw co
do wieku przedstawicieli poszczegdlnych generacji. W opinii (Simons 2010: 30)
do najbardziej popularnych naleza: Baby Boomers (urodzeni w latach 1946-1964),
Generacja X ( 1965-1976), Generacja Y (1977-1998). Zdaniem (Levickaite 2010:
172) cztonkami Generacji X sg osoby urodzone w latach 1960-1974, w grupie
o0sob zaliczanych do Generacji Y sg ci, ktorzy przyszli na $§wiat w latach 1975-
1989, a do Generacji Z mozna zaliczy¢ tych, ktorzy urodzili si¢ w latach 1990-
2000. Jeszcze inng klasyfikacje wprowadza (Patterson 2007: 17). W opinii autorki
wyrozni¢ mozna nastepujace generacje: Silent Generation (urodzeni w latach 30-
tych), Early Baby Boomers (1946- 1955), Late Boomers (1956-1965), Generacja X
(1966-1975),Generacja Y/ Millenials (1976- 1995). Niewazne jak si¢ nazywa gene-
racja do ktdrej nas zaliczono, bardziej istotne jest to jakie cechy sie¢ nam przypisuje
ijakie rodzi to dla nas konsekwencje, zwlaszcza we wspotczesnym $wiecie biznesu.
Zestaw wiodacych cech przypisywanych czlonkom Generacji X oraz Generacji Y
przez osoby odpowiedzialne za kreowanie polityki personalnej oraz pracodawcow
we wspolczesnych organizacjach przedstawia tabela 1 oraz tabela 2.
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Tabela 1 Mocne i stabe strony przedstawicieli Generacji Y (30-) w opinii specjalistow
HR oraz pracodawcow

MOCNE STRONY SLABE STRONY

Elastycznosc¢ - otwarto$¢ na zmiany, . . . .
. . i . Roszczeniowos¢ - wysokie wymagania
nowe rozwigzania, fatwo$¢ adaptacji do

. Placowe;
nich; ’

Mobilnos¢ - che¢¢ zmiany miejsca prac TSR TR . .

. ) e ¥ mi€jsca pracy, Niecierpliwo$¢ — che¢ szybkiego

zeby sie rozwija¢, a nawet wyjazdu za ) .

. awansu i podwyzek;
granice;
‘o Zawyzone mniemanie na temat swoich
Kreatywnos$¢

kompetencji, zarozumialos¢;

Wysokie wymagania odnosnie row-
Otwartos$¢ na nowe wyzwania nowazenia pracy zawodowej z zyciem
rodzinnym (work-life balance);

Nielojalnos¢ - skltonno$¢ do czestych

Dynamiczno$¢ zmian pracy, oczekiwanie specjalnej
oferty rozwojowej;
Szybko$¢ w przyswajaniu wiedzy Porywczo$¢, wybuchowosé;
. ‘. - Lekkie podchodzenie do swoich obo-
Bieglo$¢ w pracy z komputerem i inny- . g
) ) . wigzkow - mata doktadnos¢, duza wy-
mi nowoczesnymi technologiami; i
padkowos¢ przy pracy;
Brak nawykow -tatwiejsze ukierunko- s .
nawy ) S Brak doswiadczenia
wanie na wymagane tory dzialania;
Nizsze koszty zatrudnienia - nizsze | Brak umiejetnosci rozwigzywania kon-
skladki od wynagrodzen dla studentow; fliktéw i pracy w zespole;
. . s . . | Nie angazowanie si¢ w wykonywanie
Ukierunkowanie na rozwijanie swojej '8 o & wwykonyw
Kari oo zadan na 100%. Szczegdlnie ceniony
ariery zawodowej- duze zainteresowa- czas spedzony 7 previacidtmi i znaio-
nie udzialem w réznych szkoleniach. pe Y nI; yrr};i] )

Zrédto: Opracowanie wiasne na podstawie (Litwiniski, Sztanderska 2013: 8), (Shragay, Tziner
2011: 143-150), (www.hrtrendy.pl/2014/ - data pobrania: 20.04.2015), (Hills, Ryan, Warren-

-Forward, Smith 2013: 267-275), (Gessel 2010: 21-24), ( Costanza, Badgar, Fraser, Severt, Gade
2012: 375-380)

Tabela 2 Mocne i stabe strony przedstawicieli Generacji X (45+) w opinii specjalistow
HR oraz pracodawcéw

MOCNE STRONY SLABE STRONY
Duza wiedza i doswu,ldczeme ~Pracd | posiadanie zlych nawykow - trudnos¢
wykonywana w sposéb zaplanowany, : A
w ich eliminacji;
optymalny;
Dzielenie sig w1fedzq, ‘.Nymkaj ace z po- Niska chtonno$¢ w trakcie szkolen;
trzeby uznania, bycia ekspertem;
Mala elastycznos$¢- nieche¢ do zmian,
Doswiadczenie Zyciowe, dystans; wykonywania innych obowigzkéw niz
dotychczas;
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Spokdj —umiejetnos¢ radzenia sobie
w kontakcie z klientem w stresujacych
sytuacjach;

Niska mobilno$¢ - nieche¢ do zmiany
miejsca pracy;

Stabilno$¢ - przewidywalno$¢, silne

. T Trudno$ci z autoprezentacja
utozsamianie si¢ z firma;

Cierpliwos¢ i systematycznos$é Slaba znajomosc¢ jezykow obcych

Zaangazowanie w prace — doktadnos¢,

solidnosé: Czestsza absencja z powodu chorob

Stosunkowo niska sila fizyczna lub
Umiejetnos¢ ciezkiej pracy i szacunek | dolegliwosci (np. kregostupa), utrudnia-

dla niej; jace lub uniemozliwiajagce wykonywanie
prac cigzkich;
Odpowiedzialnosé Nieche¢ do uczestniczenia w szkole-

niach, podnoszenia kompetencji;

Dyspozycyjnos¢ Wolniejsze tempo pracy

Zrédto: Opracowanie na podstawie ( Litwifiski, Sztanderska 2013: 8), (Shragay, Tziner 2011: 143-
150), (www.hrtrendy.pl/2014/ - data pobrania: 20.04.2015), (Hills, Ryan, Warren-Forward, Smith
2013: 267-275), (Gessel 2010: 21-24), ( Costanza, Badgar, Fraser, Severt, Gade 2012: 375-380)

4. ,22-22-22"-1CO DALEJ?

Wspolczesny $wiat biznesu to miejsce gdzie spotykaja sie w istocie przedstawiciele
czterech generacji. Wzigwszy pod uwage tylko te cechy pracownikow, ktore wy-
mieniono w tabeli 1 oraz tabeli 2 nalezy uzna¢, iz zarzadzanie kapitatem ludzkim
to naprawde duze wyzwanie dla kadr menedzerskich. Czy sg one gotowe na kiero-
wanie tak réznorodnymi pod wieloma wzgledami ludzmi? Czy pozyskanie takich
kompetencji jest w ogole mozliwe? Skoro juz wspoétpraca z pokoleniem ,)Y” jest
problematyczna, to jak poradzg sobie z pokoleniem ,,Z”, ktére powoli, nieuchron-
nie wkracza na rynek pracy?

Jak zauwaza (Pawtowska 2015) urodzeni po 1990 roku, dorastajacy w czasie do-
brobytu i wéréd najnowszych technologii wchodza na rynek pracy w czasie kryzy-
su i zalamania gospodarczego. Mlodzi z generacji ,,Z” zyja w $wiecie wirtualnym
i mimo swojej otwarto$ci nie do konica rozumieja $wiat realny. Bedg musieli stawi¢
czota kryzysowi, zna¢ egzotyczne jezyki obce i zaakceptowal szefa muzulmanina
albo Hindusa. To mtodzi ludzie dorastajacy w zupelnie innym $wiecie niz ich po-
przednicy - $wiecie nowych technologii. Nie istnieje dla nich zycie bez kompute-
réw, smartphonéw i internetu. Nie korzystaja z bibliotek, nie lubig papierowych
gazet i recznego pisania. Swietnie orientuja sie w nowinkach, bez trudu obstuguja
najnowsze gadzety. Realne zycie i kontakty interpersonalne zastepuja kontaktami
w wirtualnym $wiecie. Liczy si¢ dla nich to, co jest online. Nie przywiazuja si¢ do
miejsca pracy. Odchodza, jesli nie spetnia ich oczekiwan. Przedstawiciele ,,gene-
racji Z” nie bojg si¢ pracy na odleglos¢, obstugi skomplikowanych maszyn i pro-
gramoéw informatycznych. Dla nich rzeczywisto$¢ nie musi by¢ namacalna. Dzigki
temu dobrze funkcjonujg w $wiecie bez granic i ograniczen. Swiat jest w ich od-
czuciu maly — w jednej chwili robig wirtualne zakupy w USA, p6zniej rozmawiajg
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ze znajomym z Chin. Nazywani sg tez generacja multitasking — nie majg problemu
z wykonywaniem wielu czynnoséci naraz. Wychowani w $wiecie zinformatyzowa-
nym, bez trudu odnajdujg si¢ w kilku wydarzeniach réwnoczes$nie, potrafig row-
noczesnie $ledzi¢ kilka aukeji, dyskutowa¢ na czacie i oglada¢ film. Blyskawicznie
opanowujg tez nowe aplikacje, potrafig $miato komunikowa¢ si¢ w obcych jezy-
kach. Otwarto$¢ na $wiat sprawia, ze to, co dla wielu 0séb ze starszego pokolenia
jest zagrozeniem, dla nich jest $wiatem fascynacji. ,Zety” umiejetnie odnajda sie
na wszystkich stanowiskach zwigzanych z obstuga serwiséw spotecznosciowych
i internetem. Bedzie to np. profesjonalne prowadzenie fanpage’y, projektowanie
stron internetowych, animacji komputerowych, promocja w internecie, branza
IT, public relations, dziennikarstwo internetowe, ale réwniez biotechnologia, za-
awansowana informatyka i technologie. Generacja ,,Z” zdaje si¢ umiejetnie, jakby
w sposéb naturalny, wychodzi¢ naprzeciw oczekiwaniom, ktore stawia im wspot-
czesny biznes. Zdaja sie to potwierdza¢ najnowsze wyniki badan. W opinii auto-
réw raportu (Future Work Skills 2020) kluczowe kompetencje przyszlosci to:

o Zdolnos¢ do analizowania i rozwigzywania probleméw w miejscu, gdzie za-
wodza ,maszyny’;

o Inteligencja spoleczna i emocjonalna;

o Nowe, kreatywne myslenie — biegto$¢ w rozwigzywaniu pojawiajacych sie
probleméw;

o Zdolnos¢ do pracy w wielokulturowym $rodowisku;

o Umiejetnoé¢ krytycznego wykorzystywania nowych mediéw;

o Zdolnos¢ do rozumienia poje¢ w wielu dyscyplinach;

o Myslenie projektowe;

o Umiejetnoé¢ filtrowania istotnych danych w szumie informacyjnym;

o Umiejetno$¢ wspolpracy w zespotach wirtualnych.

Ogromne oczekiwania stawiane mlodym Amerykanom dobrze ilustruje wypo-
wiedz jednego z menedzeréw z sektora nowych medidw, ktory wyznat, ze idealne-
go kandydata do pracy opisuje hasto “22 — 22 - 22”. C6z to znaczy? Ma 22 lata, jest
gotow pracowac 22 godziny na dobe i zadowoli si¢ 22 tysigcami dolaréw rocznie.
Czy to w istocie droga do szczgscia?

5. MOTYWOWANIE PRACOWNIKOW W ROZNYM WIEKU -
NA PODSTAWIE WYNIKOW BADAN WEASNYCH

Celem badan empirycznych bylo, miedzy innymi (w procesie badawczym ana-
lizowano wiele kwestii), sprawdzenie jakie wspotczesne narzedzia najskuteczniej
motywuja ludzi do pracy. Jedng w kategorii poddanych ocenie byt wiek respon-
denta oraz kraj, w ktérym zamieszkuje. Ogotem w badaniach wzielo udziat 287
respondentow z 28 panstw $wiata, w tym 178 osob z Polski i 109 z zagranicy.
Respondentow z zagranicy podzielono na trzy grupy: mieszkajacych w Stanach
Zjednoczonych i Kanadzie, Europie oraz ,,Innych panstwach” (Australia, Nowa
Zelandia, Zjednoczone Emiraty Arabskie, Singapur, Tajwan). Ocenie responden-
tow poddano facznie 47 motywatordéw, w podziale na trzy grupy: narzedzia ma-
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terialne pieniezne (A1-A6), materialne poza pieni¢zne (B1-B16) i niematerialne
(C1-C25). Uczestnicy badan zostali poproszeni o dokonanie oceny skutecznoéci
motywujgcego oddzialywania poszczegolnych narzedzi w pieciostopniowej skali
Likerta. Analiza zebranego materialu faktograficznego zostala przeprowadzona
w oparciu o test ANOVA Kruskala — Wallisa. Szczegdly dotyczace preferencji pra-
cownikéw w podziale na pig¢ kategorii wiekowych (18-25 lat), (26-35 lat), (36-45
lat), (46-55 lat), (powyzej 55 lat) zaprezentowano kolejno na wykresach 1-5.

Wykres 1. Skutecznos¢ motywatoréw w opinii os6b w wieku 18-25

Polska

SR

Europa

e [NNE

Zrédto: opracowanie wiasne
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Wykres 2. Skutecznos¢ motywatoréw w opinii oséb w wieku 26-35

Europa

——lnne

Zrédto: opracowanie wiasne

Wykres 3. Skutecznos¢ motywatorow w opinii os6b w wieku 36-45

e Polska

e S,

Europa

e [N

Zrédto: opracowanie wiasne

Wykres 4. Skutecznos¢ motywatoréw w opinii oséb w wieku 46-55
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e Polska

e JSA

Europa

e |TNE

Zrédto: opracowanie wlasne

Wykres 5. Skutecznos¢ motywatoréw w opinii oséb w wieku powyzej 55 lat

———Polska

—USA

Europa

—Inne

Zrédto: opracowanie wiasne
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6. PODSUMOWANIE

Analiza zebranych informacji pozwolifa dokona¢ wielu interesujgcych spostrze-
zen. Z uwagi na niezmiernie bogaty material faktograficzny i pewng trudnos¢
w dokonaniu jego interpretacji w sposob syntetyczny, w tabeli 3 przedstawiono
jedynie wykaz najskuteczniejszych motywatoréw w opinii respondentéw, w po-
dziale na poszczegolne grupy wiekowe i przynalezno$¢ etniczng.

Tabela 3 Narzedzia o najwyzszej skutecznosci oddziatywania na poziom motywacji
pracowniczej

Kraj pocho- Wiek respondenta
dzenia 18-25 26-35 36-45 46-55 Powyiej 55
Pewnos¢, Pewnosc, Pewnoéc, Pewnosc¢.
bezpieczen- | bezpieczen- | bezpieczen- | bezpieczen- Nagroda
POLSKA N
stwo zatrud- | stwozatrud- | stwo zatrud- | stwozatrud- | pieniezna
nienia nienia nienia nienia
Mozliwo$é
) samorealiza- . ;
EUROPA Dobre rel{ac]e | i (realizacja Tres¢ pracy Pul()!lc'zne'
ze wspol- Mozliwo$é (rodzaj wy- | wyrdznienie
(poza Pol- . wiasnych ma-
pracowni- awansu , . konywanych za dobra
ska) . rzen, aspirac- B
kami . . zadan) prace
ji, satysfakcja
Z pracy)
Elastyczny Elastyczny MOZIIW(.)SC
L, samodziel-
Brak respon- | Tre$¢ pracy czas pracy, czaspracy, [ oo bodei-
USA + KA- | dentéwwtej | (rodzaj wy- swoboda swoboda 80 pock)
A . . mowania
NADA grupie wie- | konywanych | w zakresie w zakresie o
. , . . decyzji, nie-
kowej zadan) ustalania ustalania I
odzin pracy | godzin pracy zaleznosc
8 W pracy
Szybka
i zrozumiata Okazywanie
informacja zaintereso-
zwrotna od Mozliwo$é wania dla
Praca z inte- | przelozonego samodziel- | probleméw
resujacymi (czytelny Dobre relacje | nego podej- | osobistych
INNE ludZzmi, sposdb ze wspOlpra- mowania pracowni-
ciekawe kon- [ wydawania cownikami decyzji, koéw, podej-
takty polecen niezalezno$§¢ | mowanie
i przekazy- W pracy prob ich
wania opinii rozwiazy-
o wykonywa- wania
nej pracy)

Zrédto: opracowanie wiasne

Informacje zamieszczone w tabeli 3 prezentuja niezmiernie interesujacy obraz sy-
tuacji. Ocenie respondentéw poddano tgcznie 47 motywatoréw. Sposrdd nich to
narzedzia niematerialne okazaly si¢ tymi, ktére wspolczes$ni pracownicy cenig so-
bie najbardziej, niezaleznie od posiadanego wieku oraz przynaleznosci etnicznej.
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Jak wynika z badan tylko w jednym przypadku (Polska- osoby w wieku powyzej 55
lat) jako najskuteczniejszy motywator wskazano mozliwo$¢ otrzymania nagrody
pienieznej. Wsrdd narzedzi, ktdre majg dla badanych oséb najwigksze znaczenie
znalazly sie te, ktore stanowig najmniejsze obcigzenie finansowe dla pracodawcy:
»pewnos¢ zatrudnienia’, ,, elastyczny czas pracy’, ,,tres$¢ pracy’, ,mozliwo$¢ samo-
dzielnego podejmowania decyzji’, ,czytelna informacja zwrotna’, ,,dobre relacje
ze wspOlpracownikami” itp. To wazna informacja, ktéra powinna zainspirowa¢
osoby odpowiedzialne w organizacjach XXI wieku za kreacje modeli systeméw
motywacyjnych do przemyslen i rozwaznego formutowania wnioskow.
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Zat. 1 Motywatory poddane ocenie respondentéw w procesie badawczym

Typ | MOTYWATOR
MATERIALNY PIENIEZNY
Al Placa zasadnicza (jej wysokos¢)
A2 Premia miesieczna
A3 Premia roczna, dywidenda
A4 Nagroda pieni¢zna
A5 Akcje, opcje na akcje
A6 Awans z réwnoczesng podwyzka
MATERIALNY POZA PIENIEZNY
B1 Dofinansowane wypoczynku pracownika, tzw. ,wczaséw pod gruszg’
B2 Bilety do kina, teatru, fitness, na basen, kregielnia, itp.
B3 Mozliwo$¢ otrzymania zapomog zwrotnych lub bezzwrotnych
B4 Mozliwo$¢ otrzymania niskooprocentowanych pozyczek
B5 Dofinasowanie wypoczynku dzieci i mlodziezy (kolonie, obozy)
B6 Mozliwosé¢ uzytkowania samochodu stuzbowego, takze do celéw prywatnych
B7 Mozliwosé¢ uzytkowania notebooka i telefonu komérkowego, takze do uzytku
prywatnego
BS Mozliwo$¢ skorzystania z oferty tile;l z}lllsSmu kafeteryjnego (wybor bonusa
B9 Dodatkowe ubezpieczenie dla pracownika i czlonkéw jego rodziny
B10 Opieka medyczna dla pracownika i czlonkéw jego rodziny
B11 Sfinansowanie pobytu dziecka w zlobku lub przedszkolu
B12 Sfinansowanie lub dofinansowanie kosztu udziatu w szkoleniach
B13 Sfinansowanie ll}t,) dofinasowanie nauki w szkole, S.t}ldi(/)w na uczelni wyzszej,
studiow podyplomowych, MBA, nauki jezyka obcego
B14 Stypendia
B15 Oplata za pracownikéw sktadek cztonkowskich w krajowych i migdzynarodo-
wych stowarzyszeniach branzowych i biznesowych
B16 Finansowanie podrézy stuzbowych (przeloty klas biznes, zakwaterowanie
w hotelach minimum 3*, fundusz reprezentacyjny)
C1 Pewnos¢ (bezpieczenstwo) zatrudnienia
C2 Renoma firmy, jej prestiz
3 Fakt, iz firma w ktérej pracuj¢ jest odpowiedzialna spolecznie (dba o interesy
pracownikdéw i otoczenia)
Fakt, iz w firmie zarzadza sie réznorodnoscia, wszyscy pracownicy sg jednako-
C4 wo traktowani, bez wzgledu na pleé, wiek, wyksztalcenie, orientacje seksualna,
stopien sprawnosci itp.
C5 Przyjazna atmosfera w pracy
Cé6 Dobre relacje ze wspolpracownikami
C7 Praca z interesujacymi ludZmi, ciekawe kontakty
C8 Jasna $ciezka kariery (jasne kryteria dostepu do wyzszych stanowisk pracy)
C9 Mozliwo$¢ awansu
C10 Mozliwosé¢ rozwoju i doskonalenia zawodowego

(fatwy dostep do szkolen, udziatu w kongresach, zjazdach, targach itp.)
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Cl11

Mozliwo$¢ samorealizacji (realizacja wlasnych marzen,
aspiracji, satysfakcja z pracy)

C12

Mozliwoé¢ wykazania si¢ inicjatywng, kreatywno$cia

C13

Prestiz wynikajacy z zajmowanego stanowiska

Cl14

Tre$¢ pracy (rodzaj wykonywanych zadan)

Cl15

Elastyczny czas pracy, swoboda w zakresie ustalania godzin pracy

Cle6

Dbatlos¢ o zachowanie réwnowagi miedzy praca zawodowa a Zyciem rodzinnym
(szacunek dla czasu przeznaczonego na zycie prywatne pracownika)

C17

Komfort i bezpieczenstwo w pracy (nowoczesny sprzet, ergonomia stanowiska
pracy, wygoda)

C18

Dobra organizacja pracy

C19

Mozliwoé¢ samodzielnego podejmowania decyzji, niezalezno$¢ w pracy

C20

Partycypacja (udzial) w procesie zarzadzania organizacja, osobisty wptyw na
kluczowe dla firmy sprawy

C21

Pochwata i uznanie ze strony przelozonego

C22

Publiczne wyréznienie za dobra prace

C23

Dobre relacje z przetozonym

C24

Szybka i zrozumiata informacja zwrotna od przetozonego (czytelny sposob
wydawania polecen i przekazywania opinii o wykonywanej pracy)

C25

Okazywanie zainteresowania dla probleméw osobistych pracownikéw, podej-
mowanie prob ich rozwigzywania

Zrédto: opracowanie wiasne
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