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Streszczenie: W artykule podjeto tematyke motywowania pracownikéw wiedzy w obszarze
IT. W oparciu o studia literatury przedmiotu oraz badania wiasne, przeprowadzone w dwoch
organizacjach opartych na wiedzy, sektora IT, podj¢to probe zidentyfikowania z jednej strony
oczekiwan pracownikow, z drugiej za$ dziatan, ktore firmy powinny podjaé, aby sprostaé ros-
nacym wymaganiom rynku pracy specjalistow IT. W szczegdlnos$ci, starano si¢ uzyskaé
odpowiedzi na nastgpujace pytania: co dla badanych pracownikéw wiedzy ma najwicksze
znaczenie (okreslenie systemu wartosci); jakie elementy maja dla badanych najwigksze zna-
czenie motywacyjne; jakie sg ich oczekiwania wobec pracodawcow? Wyniki badan wskazuja,
ze pracownicy wiedzy w obszarze IT bardzo cenig sobie wartosci rodzinne i oczekuja warun-
koéw pracy sprzyjajacych utrzymaniu rownowagi miedzy zyciem zawodowym i prywatnym,
to takze atmosfera w pracy, wynagrodzenie oraz mozliwo$¢ samorealizacji sa dla nich waznymi
czynnikami motywacyjnymi.

Slowa kluczowe: motywowanie, pracownicy wiedzy, motywowanie pracownikow IT, zarza-
dzanie zasobami ludzkimi.

Summary: The article discusses the subject of motivating knowledge workers in the IT area.
Based on literature studies and own research, conducted in two knowledge-based organizations,
of the IT sector, an attempt was made to identify the expectations of employees on the one
hand, and actions that companies should take to meet the growing demands of the IT
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professionals. In particular, based on the research, the following questions were asked: What
is the most important factor for the surveyed knowledge workers (determination of the value
system)?; What elements are the most motivational for the respondents?; What are their
expectations towards employers? The research results show that knowledge workers in the IT
area highly estimate family values and expect working conditions supporting work-life
balance. At the same time they also expect good atmosphere at work, suitable remuneration
and the possibility of self-realization.

Keywords: motivation, knowledge workers, motivation of IT professionals, human resource
management.

1. Wstep

Wspolczesny §wiat pracy podlega istotnym przeobrazeniom. Zarowno teoretycy, jak
i praktycy, koncentrujacy uwage na problematyce rynku pracy, wskazuja na znacze-
nie szeregu zmian, jakie dokonaly si¢ i stale si¢ dokonujg w otoczeniu organizacji
dla ksztattowania nowego $wiata pracy [Burke, Ng 2006, s. 86-90]. Zmiany te maja
istotny wptyw na organizacje, ktore musza podja¢ okreslone dziatania i wychodzié
naprzeciw tym wyzwaniom. Jedng z istotnych zmian na rynku pracy jest przecho-
dzenie z ,,rynku pracodawcy” na ,rynek pracownika”, co skutkuje tym, ze wiele
sektoréw przezywa spore trudnosci z pozyskaniem odpowiednich pracownikow.
Wyraznie widoczne jest to w sektorze IT. Na rynek wchodzg ciagle nowe firmy, kto-
re w ekspresowym czasie buduja zespoty IT. W zwigzku z tym ciggle rosnie zapo-
trzebowanie na specjalistow z tego obszaru. Pomimo Ze do Polski przybywaja
specjalisci w dziedzinie IT z innych krajéw — gtownie Rumunii, Ukrainy oraz kra-
jow z wysokim poziomem bezrobocia (Hiszpania, Portugalia), zapotrzebowanie
wciaz jest duze.

Trudnosci ze znalezieniem odpowiednich kandydatéw do pracy w sektorze IT, jak
tez potrzeba zatrzymania fachowcow zatrudnionych w firmie zmuszaja pracodawcow
do poszukiwania i podejmowania dziatan motywujacych do przyciagniecia i zatrzy-
mania pracownikow w organizacji. Pracodawcy coraz cze$ciej zadaja sobie pytanie:
co zrobi¢, aby pozyska¢ specjalistow do firmy, jak tez nie utracic¢ ich z firmy?

Celem artykutu jest wskazanie na bazie literatury, jak tez badan wtasnych, prze-
prowadzonych w dwoch organizacjach opartych na wiedzy sektora IT, jakie oczeki-
wania w zakresie motywowania maja pracownicy tych organizacji oraz jakie dziala-
nia firmy powinny podja¢, aby sprosta¢ rosngcym wymaganiom.

2. Podejscie do motywowania pracownikow wiedzy

Powstanie gospodarki opartej na wiedzy i kreacja ,,pracownika wiedzy” skutkuje
wzrostem znaczenia kapitatu ludzkiego w sukcesie przedsigbiorstwa. Jednym z naj-
cenniejszych zasobdw przedsiebiorstw staje si¢ kapitat wiedzy, umiejetnosci i do-
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$wiadczenia, a innowacyjno$¢, przedsigbiorczo$¢, samodzielno$é, inicjatywa stajg

si¢ pozadanymi przymiotami wspotczesnego pracownika. W firmach powstaja kre-

atywne zespoty okreslane mianem matych grup aktywnosci, grup rozwiazujacych
problemy (Problem — Solving Group), grup synektycznych badz zespotoéw zadanio-
wych. Wielofunkcyjne tworcze zespoty sg podstawa kreatywnego przedsiebiorstwa.

Powotuje si¢ je w celu realizacji okre$lonych zadan badz procesow [Burbiel 2009].
Wiele innowacji jest rezultatem dziatania tworczych grup. Poprzez wigksza

sume kompetencji, wiedzy oraz energii moga one osiggnaé¢ bardziej tworcze rezulta-

ty niz pracownicy pracujacy w samotnosci [Luecke 2003, s. 56]. W zespotach tych
szczegblne znaczenie ma rozwoj kompetencji z uwagi na to, ze:

* wiedza staje si¢ glownym, a w przyszlosci bedzie jedynym zrodtem przewagi
konkurencyjnej firm, co oznacza, ze przewage osiagna te organizacje, ktore ucza
si¢ szybciej, oraz te, ktore potrafig lepiej dystrybuowac i wykorzystywac nabyta
wiedze (organizacyjne uczenie si¢); stworzenie systemu zarzadzania wiedzg sta-
je sie¢ wigc sprawg kluczowa;

¢ indywidualne uczenie si¢ staje si¢ wyzwaniem; tempo indywidualnego przyswa-
jania wiedzy i gromadzenie do$wiadczenia powinno by¢ wigksze w danej orga-
nizacji niz w firmach konkurencyjnych;

e aktualizowanie posiadanej przez pracownikow wiedzy oraz rozwijanie nowych
umiejetnosci czesto ma zasadnicze znaczenie w utrzymaniu si¢ organizacji na
rynku, szczegolnie w sektorach wysokich technologii oraz w obszarach wyma-
gajacych duzej wiedzy specjalistycznej [Sienkiewicz i in. 2013, s. 6].

Warunki gospodarki opartej na wiedzy niosg ze sobg zmiang¢ oczekiwan praco-
dawcoéw wobec pracownikow i pracownikéw wobec pracodawcow. Wyraznie wi-
doczna jest na rynku pracy walka o talenty, o pracownikow wiedzy o kluczowym
znaczeniu dla firmy. Firmy poszukuja sposobodw na zatrzymanie tych pracownikow
w organizacji. Jednym z nich na pewno bedzie realizacja oczekiwan pracownikow
wobec pracodawcow.

Pracownikow wiedzy odréznia od tradycyjnie rozumianych pracownikoéw przede
wszystkim charakter pracy, a takze warunki stosunku pracy [Edgar i in. 2015]. Praca
pracownikow wiedzy charakteryzuje si¢ ztozonoscig, zmienno$cig i niepewnoscia,
a oni sami sg mobilni, sktonni do koncentrowania si¢ na wilasnej karierze i sami nig
zarzadzaja. M. Correia de Sousa, D. van Dierendonck wskazuja na trzy glowne cechy
charakterystyczne pracownikow wiedzy [Correia de Sousa, van Dierendonck 2010]:

e traktowanie pracy jako powotania — praca bedaca zrodtem radosci i speienia,
powigzana z celami osobistymi;

e poczucie wspolnoty z innymi wykonawcami tego samego zawodu — ze wzgledu
na to, ze edukacja tych pracownikow wymaga czasu i sSwiadomych decyzji co do
kierunku rozwoju, tworzy si¢ silny zwigzek z innymi osobami wykonujacymi
ten sam zawod;

* potrzeba autonomii — pracownicy wiedzy potrzebuja autonomii, ktora da im
mozliwo$¢ wykonywania i zaglebiania si¢ w swoja prace, bez zadnych niepo-
trzebnych ograniczen (np. nadmiernej biurokracji).
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Te trzy cechy charakterystyczne sprawiaja, ze pracownicy wiedzy wymagaja zu-
pethie innego podej$cia menedzerow. Tworzac narzedzia motywowania dla tej grupy
pracownikow, nie mozna opierac si¢ tylko na zasadzie transakcji wymiennej, gdzie
ptaca i wyniki pracownika sa klarownymi i mierzalnymi warto$ciami wymiennymi.
Wymagaja oni tworzenia takich warunkéw organizacyjnych, ktéore uwzglednia ich
specyfike [Tissen i in. 2010].

Wyksztatcony, posiadajacy wiedze specjalistyczna pracownik, wnoszac swoj
potencjat (wiedzg¢, umiejetnosci, motywacje), oczekuje:
¢ mozliwosci podnoszenia kwalifikacji i powigkszania portfela kompetencji,

* mozliwosci korzystania z wiedzy zgromadzonej przez organizacje,

e atrakcyjnych zadan i projektéw, tworzacych wyzwania i koniecznos$¢ sprawdze-
nia posiadanych umiejgtnosci,

¢ mozliwosci realizowania wlasnych pomystow,

e wspodlpracy w zespole utalentowanych, profesjonalnych specjalistow,

¢ mozliwosci prowadzenia swobodnych, nieformalnych rozmoéw, spotkan, uzgod-
nien, atmosfery wspotpracy i dialogu,

*  wspoldecydowania w kwestiach merytorycznych, waznych dla zespotu i organi-
zacji,

e dostgpu do informacji zapewniajacych samooceng wynikow pracy i lepsze roze-
znanie co do wynikow i biezacej sytuacji zespotu i organizacji,

¢ dostepu do szefa organizacji i mozliwosci przedstawiania w trakcie spotkan wilas-
nych pomystow i rozwiazan,

* nagrdd i wyrdznien o charakterze materialnym i niematerialnym [Morawski,

Kobytko (red.) 2006, s. 118].

Badania w zakresie motywacji pracownikow wiedzy sektora IT maja istotne
znaczenie nie tylko ze wzgledu na dynamike rozwoju sektora, ale takze z uwagi na
zmieniajace si¢ oczekiwania specjalistow. Badania dost¢pne w literaturze przedmio-
tu wskazuja, ze brak motywacji do pracy inzynierow w zakresie oprogramowania
moze prowadzi¢ do ich rezygnacji z pracy lub tez czgstszego korzystania ze zwol-
nien, podczas gdy zmotywowani inzynierowie zwigksza swoja wydajno$¢ i pozosta-
na dtuzej w organizacji [Beecham i in. 2008]. Beecham i wspotautorzy w oparciu
o przeprowadzona metaanalizg literatury zauwazaja takze, ze cho¢ mozna wskaza¢ na
pewne gtéwne czynniki motywujace tych pracownikow, tj. praca stawiajaca wyzwa-
nia, uznanie czy tez autonomia, to jednak stosowane przez firmy modele motywowa-
nia nie odzwierciedlaja ztozonych potrzeb inzynier6w oprogramowania na ré6znych
etapach kariery, w okreslonych uwarunkowaniach kulturowych i srodowiskowych.

3. Opis badan i zastosowanej metodyki

Aby zrealizowaé cel, ktory wskazano we wstgpie, poprzez badania prowadzone
w organizacjach opartych na wiedzy starano si¢ uzyskac¢ odpowiedzi na nastgpujace
pytania: co dla badanych pracownikéw wiedzy ma najwigksze znaczenie (okreslenie
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systemu wartos$ci); jakie elementy majg dla badanych najwigksze znaczenie moty-
wacyjne; jakie sg ich oczekiwania wobec pracodawcow?

Zaliczenie badanych do pracownikéw wiedzy oparto na zalozeniach opisywa-
nych w literaturze. Jak wskazuja A. Hasgall i S. Shoham, warunki gospodarki opar-
tej na wiedzy wigza w sposob istotny sukces przedsiebiorstwa z procesem zarzadza-
nia wiedzg, tzn. jej tworzeniem, rozpowszechnianiem i wykorzystaniem. Efekty
tego procesu stanowig nie tylko nastgpstwo zastosowan i wykorzystania nowoczes-
nych rozwigzan technologicznych, ale takze wigzg si¢ z warunkami $rodowiska
pracy, sprzyjajacego bliskosci 1 wykorzystywaniu wiedzy oraz doswiadczenia poje-
dynczego pracownika przez innych pracownikéw. Stad tez naturalnym nastepstwem
rozwoju badan nad zarzadzaniem wiedza w przedsiebiorstwie jest wigksza uwaga
skupiona na pracownikach bezposrednio zaangazowanych w ten proces, a za takich
uwaza si¢ pracownikow wiedzy (knowledge workers) oraz specjalistow.

Charakterystyka pracownikow wiedzy dostepna w literaturze przedmiotu wigze
te grupe pracownikdéw z warunkami gospodarki opartej na wiedzy, a w szczegdlno-
$ci z procesem tworzenia, dystrybucji oraz aplikacji wiedzy [Maruta 2012]. Aby
moéc powiedzied, ze pracownik jest pracownikiem wiedzy, konieczne jest spetnienie
przez niego wszystkich trzech kryteriow rownocze$nie: pracownik tworzy, dystry-
buuje oraz aplikuje wiedzg. Jednakze na etapie badan empirycznych tak ogdlna de-
finicja jest niewystarczajaca, a do jej operacjonalizacji autorzy stosuja rozne podej-
scia [Kmiotek 2013]. Autorki przyjety podejscie spotykane w literaturze przedmiotu,
ktore polega na zaliczeniu do pracownikéw wiedzy reprezentantow zawodow, ktore
spetniaja kryteria pracownikow wiedzy [Redpath i in. 2009]. Wsrdd nich sg wymie-
niani zatrudnieni na stanowiskach specjalistycznych w réznych dziedzinach, np.:
ksiggowi, inzynierowie, geolodzy, specjalisci w zakresie HR, specjalisci w zakresie
technologii informatycznych, pielegniarki, farmaceuci. Dla potrzeb badan autorki
przyjelty zatem, ze za pracownikéw wiedzy beda uwazaé specjalistow w zakresie
technologii informatycznych, posiadajacych wyksztatcenie wyzsze i1 zatrudnionych
w firmach sektora IT. Do badan prowadzonych od stycznia do lutego 2018 r. w for-
mie ankiety zastosowano dobor celowy. Za kryterium podstawowe przyjeto posiada-
nie wyksztalcenia wyzszego przez pracownikéw oraz pracg w obszarze IT, a wigc
w dziedzinie wymagajacej permanentnej aktualizacji wiedzy.

Dodatkowe kryterium stanowila dostepnos¢ pracownikow, a wiec ich zgoda
i che¢ poswigcenia czasu na udziat w badaniu oraz zgoda organizacji na przeprowa-
dzenie tego typu badan. Przeprowadzono je w dwoch firmach informatycznych zlo-
kalizowanych na terenie Dolnego Slaska. W jednej z firm pozyskano 58 poprawnie
wypetionych ankiet, w drugiej za§ 50 ankiet. Z uwagi na brak zgody uzycia nazw
tych firm nazwano je Firma A i Firma B. W probie badawczej 14% stanowity kobie-
ty, a 86% mezczyzni. Respondenci zajmujg w swoich firmach nastepujace stanowi-
ska: inzynier/starszy inzynier oprogramowania, architekt programow, administrato-
rzy 1 inzynierowie systemow IT czy tez menedzerowie/liderzy. Jednym z warunkow
stawianych przez firmy przed przeprowadzeniem badania byly znaczne obostrzenia
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co do zachowania anonimowosci respondentéw, co znacznie ograniczyto mozliwo-
sci identyfikacji cech charakterystycznych badanej grupy, a tym samym szczegdto-
wo$¢ analiz. Niemniej jednak respondenci, jako grupa jednorodna pod wzgledem
wyksztatcenia oraz charakteru wykonywanej pracy, mieszczg si¢ w kategoriach pra-
cownikow wiedzy, co bylo jednym z elementéw zatozonego celu.

Do analizy danych wykorzystano program Statistica. Oprocz wskaznikow pro-
centowych uzyskanych odpowiedzi, analiz¢ danych prowadzono w uktadzie porow-
nawczym, chcac zidentyfikowaé réznice miedzy pracownikami badanych firm.

4. Oczekiwania w zakresie motywowania pracownikow wiedzy
w badaniach wlasnych

Systemy motywowania pracownikow musza pozostawaé w powigzaniu z systemem
warto$ci pracownikow. Znajomos¢ cenionych przez nich wartosci pozwala przewi-
dzie¢ ukierunkowanie dziatania i tym samym wple$¢ w system motywowania takie
elementy, ktore zwicksza motywacje pracownikdw i sprawia, ze nie zechca zmienié
pracy. Najwazniejsze wartosci dla respondentow prezentuje rys. 1.

hl |

mozliwos¢ realizacji pasji, zainteresowan #297
mozliwo$¢ rozwoju zawodowego #879

relacje z przyjaciotmi ?—g 996

zasoby materialne # 732

wolny czas ‘#J cg6

; 100
rodzina Fw
praca  —— |

0 50 100 150

OFirma B OFirma A

Rys. 1. Cenione przez respondentdow wartosci (w %)

Zrédlo: opracowanie na podstawie badan whasnych.

Wszystkie wartosci, ktore byty poddane ocenie respondentow sg waznym ele-
mentem systemu wartosci przez nich wyznawanych. Do najczesciej ocenianych jako
bardzo wazna i wazna nalezy rodzina (w Firmie A 97%, a w Firmie B 100%). Nie-
wiele rzadziej do waznych wartosci respondenci zaliczali pracg, mozliwos¢ realiza-
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Tabela 1. Znaczenie motywacyjne wybranych elementow systemu motywowania (% odpowiedzi)

Wyszczegolnienie Firma | Niewazna Nlez.byt Wazna Barfizo )4
wazna wazna
Placa B 8% | 33% | 59%
0,13500
A 4% 51% 46%
MoZliqu’é rozwoju (zakup litere}tuty B 2, 34% 449% 20%
i czasopism fachowych, szkolenia, 0,50039
konferencje, targi branzowe) A 5% 23% 53% 19%
Dobra atmosfera w prac B 22% 78%
pracy - 1 0,63971
A 26% 74%
Mozliwo$¢ samorealizacji B 10% 41% 49%
0,57665
A 5% 47% 48%
Dobra organizacja pracy B 204 8% 48% 42%
0,53831
A 0% 7% 59% 34%
Nowe wyzwania B 27% 51% 22%
0,27577
A 16% 52% 33%
Praca w kreatywnym zespole B 4% 10% 49% 37%
0,14985
A 0% 19% 56% 25%
Stabilno$¢ pracy (pewnos¢ zatrudnienia) B 2%, 20% 78%
0,00078
A 19% 36% 45%
Atrakcyjnosé i roznorodno$¢ zadan dajaca B 20% 48% 329,
mozliwo$¢ rozwoju zawodowego A 9% 55% 36% 0,23357
Relacje ze wspotpracownikami i autonomia B 2% 47% 51%
w dziataniu 0,02533
A 14% 55% 31%
Mozliwos¢ uczestniczenia w projektach
migdzynarodowych, co umozliwia B 8% 37% 35% 20%
. . .. . . 0,86398
podnoszenie kwalifikacji oraz nawigzanie
kontaktow z pracownikami z innych krajow A 5% 34% 41% 19%
Mozliwo$¢ rozwoju poprzez rézne formy o o o o
szkolenia i doskonalenia finansowane przez B 0% 12% 60% 28% 0,18693
pracodawce A 2% 21% 64% 14%
.Wyjazd}'/. 1ntegracy].n(r)-sz.kolemo.we cglelm B 49 37% 31% 29%
integracji pracownikow i przywigzania ich 0,03880
do firmy A 14% 52% 22% 12%
Prestiz firmy; jesli firma jest znana z bardzo
wysokiej jako$ci wytwarzanych produktow B 0% 25% | 48% 27%
o . . 0,00069
czy $wiadczonych ustug i z dostarczania
innowacyjnych rozwiazan A 16% 41% 36% 7%
Zakup oprogramowania usprawniajacego B 0% 14% 63% 22%,
prace 0,15164
A 3% 28% 55% 14%
Pakiet $wiadczen, np.: karty multisport B 8% 38% 46% 8% 034561
A 10% 41% | 31% | 17% |

Zrédto: opracowanie na podstawie badan wiasnych.
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cji pasji 1 zainteresowan, ale takze wolny czas 1 mozliwos¢ rozwoju zawodowego.
Nie stwierdzono wystepowania zaleznos$ci migdzy miejscem pracy (Firma A lub B),
a sposobem oceniania poszczegdlnych wartosci. Taka zalezno$¢ wystepuje jedynie
w odniesieniu do wartosci ,,praca”. Otoz w Firmie A prace uznato za bardzo wazng
9% respondentoéw, za wazng 83% respondentdw, a za niezbyt wazng 9%. Natomiast
w Firmie B, byto to odpowiednio: 43%, 53% oraz 4%. Mozna zatem sformutowac
whniosek, ze w Firmie B wérdod respondentow jest wiecej 0sob zaliczajacych prace do
bardzo waznych warto$ci w zyciu.

W kolejnym etapie badan podjeto probg odpowiedzi na pytanie: jakie elementy
systemu motywowania majg najwicksze znaczenie dla ankietowanej grupy pracow-
nikow wiedzy (tabela 1).

Wsrod najezesciej wskazywanych jako wazne i bardzo wazne czynniki motywa-
cyjne w badanej grupie respondentéw nalezy wymieni¢: dobrg atmosfer¢ w pracy,
place, mozliwo$¢ samorealizacji, relacje ze wspotpracownikami i autonomi¢ w dzia-
faniu oraz dobrg organizacje pracy i stabilno$¢ zatrudnienia. Podczas gdy najrzadziej
traktowane sg jako takie: wyjazdy integracyjno-szkoleniowe celem integracji pra-
cownikéw 1 przywigzania ich do firmy czy tez pakiet §wiadczen, np.: karty multi-
sport, oraz mozliwo$¢ uczestniczenia w projektach migdzynarodowych, co umozli-
wia podnoszenie kwalifikacji oraz nawigzanie kontaktow z pracownikami z innych
krajow. Sposrdd 16 ocenianych czynnikow motywacyjnych jedynie 4 wykazuja za-
leznos¢ od tego, w ktorej firmie pracuje respondent, sa to stabilnosc¢ pracy, relacje ze
wspotpracownikami i autonomia w dzialaniu oraz prestiz firmy i wyjazdy integra-
cyjno-szkoleniowe. W Firmie B pracownicy cze$ciej wskazywali na stabilno$¢ pra-
cy jako bardzo wazny aspekt motywowania, podobng zaleznos$¢ stwierdzono w od-
niesieniu do motywacyjnego znaczenia relacji ze wspotpracownikami i autonomii w
dziataniu. Takze prestiz firmy i wyjazdy integracyjne byly czeséciej wskazywane
przez pracownikow Firmy B jako te, ktore maja bardzo wazne i wazne znaczenie
motywacyjne, i byto mniej respondentéw w tej firmie, ktdrzy nie doceniaja znacze-
nia motywacyjnego tych czynnikow (w poréwnaniu z Firmag A).

Podejmujgc probe zidentyfikowania oczekiwan wobec pracodawcow badanej
grupy pracownikow wiedzy w obszarze IT, zapytano o ich preferencje, poddajac
ocenie 19 czynnikow (tabela 2).

Z analizy odpowiedzi wynika, ze do najcze$ciej wskazywanych oczekiwan
w badanej grupie respondentow nalezy zaliczy¢:

1. mozliwos¢ uzyskania wynagrodzenia na oczekiwanym poziomie,

2. odpowiednie warunki pracy (technika, technologia, przedmioty pracy, srodo-
wisko pracy),

3. mozliwos¢ wykorzystania swojej wiedzy, umiejetnosci oraz dobrg atmosfere
W pracy,

4. mozliwos¢ pracy w zespotach pozwalajacych zdoby¢ doswiadczenie,

5. mozliwo$¢ dzielenia si¢ wiedzg migdzy wspotpracownikami,

6. takiej organizacji czasu pracy, ktora nie bedzie kolidowata z zyciem osobi-
stym (zagwarantuje rownowage praca—zycie zawodowe).
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Tabela 2. Oczekiwania pracownikow wiedzy w obszarze IT wobec pracodawcow (% odpowiedzi)

Wyszczeg6lnienie Firma | Nie [Raczejnie | Raczej tak Tak p
Mozliwo$¢ uzyskania wynagrodzenia B 14,00% | 86,00%
na oczekiwanym poziomie A 5,17% 94,83% 0,11454
Stawianie ciagle nowych wyzwan B 2,04% | 12,24% 53,06% | 32,65% 0.92835
A 3,51% | 14,04% 54,39% | 28,07%
Mo?l?wos’{: Wykorzystania swojej wiedzy, B 2,00% 18,00% | 80,00% 025678
umiej¢tnosci A 27,59% | 72.41%|
Mozliwos¢ rozwoju poprzez realizacj¢ zadan B 6,12% | 44,90% 48,98% | 0,00%
stawiajacych duze wyzwania A 8,62% | 43,10% | 46,55% | 1,72% 077232
Mozliwo$¢ uczestnictwa w szkoleniach B 6,00% 40,00% | 54,00%
zewngtrznych i wewnetrznych A 10,34% 46,55% | 43,10% 046410
Wsparcie w zdobywaniu wiedzy i umiej¢tnosci | B 16,33% 51,02% | 32,65% | 0,35569
(coaching) A 3,45% | 24,14% | 39,66% |32,76%
Mozliwos¢ pracy w zespotach pozwalajacych B 2,00% 36,00% | 62,00% | 0,84838
zdoby¢ do$wiadczenie A 1,72% 4138% | 56,90%
Mozliwos¢ dzielenia si¢ wiedza mig¢dzy B 2,00% 44,00% | 54,00%
wspotpracownikami A 517% | 43,10% |51,72% 0.68333
Odpowiednie warunki pracy (technika, B 0,00% 22,45% | 77,55%
technologia, przedmioty pracy, srodowisko A 0,17849
pracy) 1,72% 36,21% | 62,07%
Otrzymywanie systematycznych informacji B 4,08% | 24,49% 48,98% | 22,45%
0 ocenie wynikow pracy A 6.90% 55.17% | 37.93% 0,01754
Jednoznacznie okre$lone zadania i cele B 2,04% 40,82% | 57,14% 0.25029
A 1,75% | 7,02% 31,58% | 59,65%
Nagradzanie za realizacj¢ wyznaczonych celow | B 4,08% 34,69% | 61,22% | 0,41620
A 8,62% 41,38% | 50,00%
Gwarancje pewnosci (stabilnosci) zatrudnienia B 22,00% | 78,00%
(umowa o pracg na czas nieokreslony) A 1,75% | 10,53% 28.07% | 59,65% 0,04935
Zrozumienie w trudnych sytuacjach zyciowych | B 2,00% 32,00% | 66,00%
i wsparcie w sytuacji, gdy bede tego potrzebowac | A 517% | 3,45% 2931% | 62,07% 0,40452
Taka organizacja czasu pracy, ktora nie bedzie B 4,08% 30,61% | 65,31%
kolidowata z zyciem osobistym (zagwarantuje A 0,74407
réwnowagg praca—zycie zawodowe) 5,17% 24,14% | 70,69%
Wynagrodzenie powigzane z wynikami pracy B 2,04% | 2,04% 51,02% | 44,90% 0.01928
A 20,69% 46,55% | 32,76%
Dodatkowe $wiadczenia materialne, B 4,00% 52,00% | 44,00% | 0,00001
np. samochod, laptop, telefon, dofinansowanie A
WwCzasow itp. 6,90% | 41,38% 27,59% | 24,14%
Dobra atmosfera w pracy B 2,00% 14,00% | 84,00% | 0,45251
A 18,97% | 81,03%
Duza samodzielnos¢ (autonomia) w pracy, B 44.90% | 55,10%
mozliwo$¢ decydowania o sposobie wykonania A 0,01403
zadan 13,79% 48,28% | 37,93%

Zrédto: opracowanie na podstawie badan wiasnych.
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Sposrod 19 analizowanych czynnikow okre$lanych jako oczekiwania pracowni-
kow jedynie 5 wykazuje zalezno$¢ od firmy, w ktorej pracuja respondenci. Pracow-
nicy Firmy A czesciej oczekuja otrzymywania systematycznych informacji o ocenie
wynikoéw pracy. Natomiast pracownicy Firmy B czg$ciej oczekuja gwarancji zatrud-
nienia, wynagrodzenia powigzanego z wynikami pracy oraz dodatkowych $wiad-
czen materialnych, ale takze duzej samodzielnos$ci (autonomii) w pracy.

5. Podsumowanie

Przeprowadzone badania pozwalajg sformutowac kilka ogolnych wnioskow. Otoz
po pierwsze, w systemach warto$ci badanych pracownikéw wiedzy sektora IT rodzi-
na jest najczesciej wskazywana jako bardzo wazna wartos¢. Interesujace jest to,
ze kolejne miejsca zajety: wolny czas i mozliwos¢ realizacji zainteresowan i pasji,
a dopiero kolejng wartoscia pod wzgledem czgstotliwos$ci wskazan byta praca. Nie
ma znaczacych roznic migdzy respondentami poszczegolnych firm w zakresie oceny
analizowanych wartosci. Jedynie uzyskane wyniki wskazuja, ze w jednej z nich cze-
$ciej mozna spotka¢ pracownikdw znacznie wyzej ceniacych sobie prace niz w dru-
giej badanej firmie. Warto doda¢, ze otrzymane wyniki w zakresie hierarchii warto-
sci badanych inzynieréw oprogramowania sg zbiezne z systemem wartosci
deklarowanym w innych badaniach przez pracownikow pokolenia Y [Kopertynska,
Kmiotek 2014]. W badanej grupie pracownikow pokolenia Y (1505 osdb) praca jest
waznym elementem systemu wartosci, jednakze rodzina, relacje z przyjaciotmi,
mozliwo$¢ realizacji zainteresowan i pasji oraz wolny czas stanowig wartosci cze-
$ciej wskazywane jako bardzo wazne.

Sposrod 16 zbadanych czynnikéw motywacyjnych dla ankietowanych pracow-
nikow wiedzy najwazniejszym elementem motywacyjnym jest dobra atmosfera
w pracy, a dopiero potem wskazujg oni na ptace i samorealizacj¢. Przeprowadzona
analiza badan pozwala takze stwierdzi¢, ze jednak miedzy dwiema badanymi firma-
mi wystepuja pewne rdznice co do preferencji w zakresie czynnikéw motywujacych.
Respondenci zatrudnieni w Firmie B cz¢$ciej (w porownaniu z Firmg A) wskazywa-
li na pewne czynniki jako wazne i bardzo wazne w procesie motywowania. Oznacza
to, ze jednak dobdr czynnikéw motywowania powinien by¢ poprzedzony doktadna
analiza warunkdw, poniewaz w ramach podobnej grupy badawczej, tj. pracownikow
wiedzy w obszarze IT, wystepuja pewne roznice. Wniosek ten jest zbiezny z teza
Beecham i in. [2008] dotyczacg istotnej roli uwarunkowan kulturowych i $rodowi-
skowych w motywowaniu inzynierOw oprogramowania.

W zakresie oczekiwan badanych pracownikow wiedzy w obszarze IT najczesciej
wskazywana jest mozliwo$¢ uzyskania wynagrodzenia na oczekiwanym poziomie.
Znamienne jest to, ze W systemie wartosci zasoby materialne nie byly zbyt czesto
uznawane za najwazniejsze przez ankietowang grupg pracownikow. Dodatkowym
faktem rzucajagcym $wiatlo na uzyskane wyniki jest rowniez to, ze pod wzglgdem wy-
sokosci wynagrodzenia specjalisci i menedzerowie z obszaru IT sg jedng z najlepiej
wynagradzanych grup pracownikow. Wedlug raportu opracowanego przez firme¢ Antal
[Antal 2017] $érednie miesigczne wynagrodzenie w 2017 r. wyniosto w tej grupie
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12 600 PLN i wzrosto o ponad 16% w stosunku do poprzedniego roku. Wyniki te moz-
na interpretowa¢ zgodnie z teorig Herzberga, gdzie ptaca jest jedynie czynnikiem hi-
gieny, pozwalajagcym na zlikwidowanie stanu niezadowolenia, podczas gdy zwicksze-
nie motywacji do pracy wymaga wprowadzenia tzw. motywatorow.

Wsrdd oczekiwan pracownikow wiedzy w obszarze IT znajduje si¢ szereg czyn-
nikow, ktore ogolnie rzecz ujmujac, mozna okresli¢ mianem sprzyjajacych warun-
koéw do rozwoju, co jest waznym aspektem pracy tej grupy pracownikow. Badania
wskazujg takze, ze waznym aspektem motywacyjnym i czynnikiem, ktory moze za-
trzymac pracownikow IT w organizacji, jest tworzenie warunkow umozliwiajacych
godzenie zycia zawodowego z osobistym. Pracownicy ci, mimo ze praca jest dla
nich waznym aspektem zycia, chca mie¢ czas na zycie rodzinne, ale takze realizacj¢
pasji i zainteresowan.
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