Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

Anna Wasiluk https://doi.org/10.26366/PTE.ZG.2021.197
ORCID: 0000-0002-5980-333X

a.wasiluk@pb.edu.pl

Politechnika Bialostocka

Monika Bankowska
Iglotex Dystrybucja Polska Sp. z 0.0.

Cytowanie: Wasiluk, A, Bartkowska, M.(2021). Przestanki dotyczace wyboru miejsca pracy przez
pracownikéw pokolenia X, Y i Z. Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej
Gorze, 8(14), 138-159. DOI: 10.26366/PTE.ZG.2021.197

Przeslanki dotyczace wyboru miejsca pracy przez pracownikow pokolenia X, Y i Z

Abstrakt

Dzisiejsza roznorodnos$¢ pokoleniowa na rynku pracy jest znacznie skomplikowana.
W przedsicbiorstwach ~ spotykaja  si¢  obecnie  przedstawiciele czterech pokolen
reprezentujagcych roézne sposoby myslenia 1 zachowania bedace wynikiem dojrzewania
w odmiennych warunkach spotecznych i gospodarczych. Gtownym celem artykutu jest
identyfikacja przestanek oraz ocena ich wplywu na decyzje o wyborze miejsca pracy przez
pracownikow pokolenia X, Y, Z. Badanie przeprowadzono w pierwszym potroczu 2020 roku
wsrod 97 respondentdw. Narzedziem wykorzystanym podczas zbierania danych byt
kwestionariusz ankiety. Postuzono si¢ metodg CAPI i CAWI. Uzyskane wyniki zostaly
zakodowane, a nastgpnie przy uzyciu programu Statistica 13.1. dokonano ich analizy.
Do weryfikacji hipotez H1 — H4 wykorzystano $rednig arytmetyczng (X), mediang (Me),
dominant¢ (D) oraz wspdlczynnik zmiennosci (V). Do weryfikacji H5 zastosowano test
Kruskal’a-Wallis’a. Zdaniem respondentow do najistotniejszych przestanek dotyczacych
wyboru miejsca pracy naleza przede wszystkim elastyczno$¢ czasu pracy, wizerunek
rzetelnego pracodawcy, przyjaznego rodzinie, kultura organizacyjna pracodawcy oparta na
otwartosci zarowno na ludzi jak i na pomysty, postawa i zachowanie potencjalnych
wspolpracownikow, zadawalajagce wynagrodzenie oraz dodatki, dostep do szkolen, mozliwo$¢
tworzenia wlasnej §ciezki kariery, a w przypadku pokolenia Z mozliwo$¢ awansu i zdobycia
wiedzy od zatrudnionych pracownikdéw. Z przeprowadzonych analiz wynika, Zze jedynie
W ocenie mozliwosci pogodzenia pracy z nauka wystepuja statystycznie istotne roznice
pomiedzy respondentami z generacji X 1 Z. We wszystkich pozostatych przypadkach roznice
w ocenach sg statystycznie nieistotne.

Stowa kluczowe: generacja X, generacja Y, generacja Z, miejsce pracy, wybor pracodawcy
Reasons for choosing a workplace by employees of the X, Y and Z generations

Abstract

Today's generational diversity in the labor market is significantly complicated. Currently,
enterprises meet representatives of four generations representing different ways of thinking
and behaving as a result of maturing in different social and economic conditions. The main
purpose of the article was to identify the premises and assess their impact on decisions about
choosing a workplace by employees of the X, Y, Z generation. The study was conducted in
the first half of 2020 among 97 respondents. The tool used during data collection was
a questionnaire. The CAPI and CAWI methods were used. The obtained results were coded
and then using the Statistica 13.1 program. they were analyzed. To verify the H1 - H4
hypotheses, the arithmetic mean (X), median (Me), mode (D) and the coefficient of variation
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(V) were used. Kruskal-Wallis test was used for H5 verification. According to the
respondents, the most important reasons for choosing a workplace include, above all,
flexibility of working time, the image of a reliable employer, family-friendly, the employer's
organizational culture based on openness to both people and ideas, the attitude and behavior
of potential colleagues, satisfactory remuneration and benefits, access to training, the
possibility of creating your own career path, and in the case of the Z generation, the
possibility of promotion and acquiring knowledge from employees. The conducted analyzes
show that only in the assessment of the possibility of reconciling work and study there are
statistically significant differences between the respondents from the X and Z generations. In
all other cases, the differences in the ratings are statistically insignificant.

Keywords: generation X, generation Y, generation Z, workplace, employer choice
JEL: J23, J24, J62

Wstep

Pojecie ,,pokolenie’” pochodzi z X1X wieku i okresla ono skupisko ludnos$ci zyjacych w
tym samym okresie oraz ksztatltowanych tymi samymi wydarzeniami (Kopertynska, Kmiotek,
2014, s. 43). W zwigzku z tym przedstawiciele tej samej generacji w podobny sposob
odbierajg rzeczywisto$¢, kreuja wtasng osobowos¢, ktora ma swoje odzwierciedlenie zarowno
w zyciu codziennym jak i w podejéciu do pracy. Z kolei generacja pokolen to nic innego jak
grupa osob w zblizonym wieku, ktore taczg wydarzenia oraz warunki wychowawcze (Baran,
Klos, s. 923).

W literaturze przedmiotu identyfikowanych jest co najmniej kilka generacji pokolen
obecnie zyjacych. Nalezy zauwazy¢, ze badacze stosujg zardwno rdézne nazewnictwo jak
i okresy czasowe narodzin osob zaliczanych do poszczegdlnych grup. Autorzy najczgsciej
wyrédzniaja (Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 307; https://sandervanlingen.files ...,_2021; Boruta-Gojny,
Popiotek, 2014; Fazlagi¢, 2014; Gadomska-Lila, 2017; Prokopowicz, 2017; Wiktorowicz, Warwas,
2016; https://blog.depositphotos.com ..., 2021):

— generacj¢ Radio Babies (The Silent Generation, Tradycjonalisci) - sg to osoby urodzone

w latach 1922-1944;

— pokolenie Baby Boomers (pokolenie wyzu demograficznego, Vietnam Generation) -

okreslajace spoteczenstwo urodzone w latach 1945-1964;

— pokolenie X (Post-Boomers, Gen X, Generalich 13, Baby Busters, Twenty-somethings,

pokolenie NIC, pokolenie klucza na szyi) - urodzeni w latach 1965-1979;

— pokolenie Y (Millennials, Internet Generation, pokolenie Millenium, pokolenie klapek i
ipodéw, generacja Google, pokolenie SMS) - charakteryzujace populacje urodzong na

przetomie lat 1980-1994;
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— pokolenie Z (iGeneration, Gen Tech, Gen Wi, Net Gen, DigitalNatines, Gen Next, Post
Gen) - osoby urodzone w latach 1995-2010;
— pokolenie Alpha — osoby urodzone po 2010 roku.

Niektorzy twierdza, ze po 2025 roku nadejdzie czas na nowg generacj¢
1 najprawdopodobniej bedzie to pokolenie Beta (https://mccrindle.com.au ..., 2021).

Dzisiejsza roznorodno$¢é pokoleniowa na rynku pracy jest znacznie skomplikowana.
W  przedsi¢biorstwach spotykajg si¢ obecnie przedstawiciele czterech pokolen
reprezentujacych rézne sposoby myslenia i zachowania bedace wynikiem dojrzewania
w odmiennych warunkach spotecznych i gospodarczych. Generacje sg ,,inne” pod wzgledem
postaw okreslajacych rolg aktywnosci zawodowej w planie zyciowym. Inne oczekiwania
wobec pracodawcy, reakcji wobec autorytetow, dyscypliny i przywodztwa, kwestii lojalnosci,
roszczen i aspiracji. Z racji tego, iz kazde pokolenie wymaga indywidualnego podejscia
I traktowania moze to stanowi¢ spore wyzwanie dla menedzeréw (Smolbik-Jgczmien, 20133,
S. 229; Ratajczak, 2018). Dla wielu przetozonych i ich podwtadnych zasadnicze roznice
sprowadzaja si¢ przede wszystkim do stopnia, w jakim pracownik reprezentujacy okreslone
pokolenie sktonny jest dostosowaé si¢ do wymogoéw przedsigbiorstwa i charakterystycznych
dla niego praktyk zarzadczych (Hysa, 2016). Zdaniem pracodawcow najwiecej potencjalnych
nieporozumien podczas wspOtpracy dochodzi na styku dwodch pokolen, ktore nastepuja
bezposrednio po sobie, czyli Baby Boomers z X, a nastgpnie X z Y oraz Y z Z. Wynika to
z prawidlowosci socjologiczne] zmiany generacji. Mniej nieporozumien wystepuje miedzy
Baby Boomers a pokoleniem Y, ktorzy wbrew pozorom maja wiele cech wspolnych. Dystans
wieku pozwala im zachowac spokoj w relacjach (Bertowski, Gruse, 2021).

W niniejszym tekscie uwaga zostanie po$wigcona trzem generacjom: pokoleniu X,Y
I Z. Glownym celem artykutu jest identyfikacja przestanek oraz ocena ich wptywu na decyzje

0 wyborze miejsca pracy przez pracownikéw pokolenia X, Y oraz Z.
Pracownicy pokolenia X, Y, Z

Za spoteczenstwo pasywne uwaza si¢ wychowywane w czasach kryzysu ekonomicznego
pokolenie X. Przedstawiciele tej formacji dorastali w czasach bezwzglednej apatii, w okresie
wieloptaszczyznowych przemian. Zmiany dotyczyly m.in.: ustroju, Systemu o$wiaty, czy
transformacji na rynku pracy. Co wigcej pokolenie X tworza osoby, ktére zmagaly si¢
z problemami spoteczno-gospodarczymi, takimi jak bezrobocie. Owe wydarzenia oraz czasy

PRL-u, w ktorych dojrzewata generacja X, wyksztalcity pewne wzory norm i wartosci
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(Dolinska-Werynska, 2016, s. 33). Z tego wzglgdu o pracownikach pokolenia X mozna
powiedzie¢, ze sa $wiadomi jak wyglada $ciezka sukcesu zawodowego i z pewnoscia s3
przygotowani na liczne pos$wiecenia (Smolbik-Jeczmien, 2013b, s. 194). Warto tez
nadmienié, ze wyroznia ich lojalnos¢ wobec pracodawcow. Czesto sg zwigzani z jednym
miejscem pracy przez cate zycie (Dolinska-Werynska, 2016, s. 33). Naturalne dla nich jest
catkowite poswigcenie si¢ pracy kosztem zycia prywatnego (Rusak, 2013/2014, s. 11-12).
L. Weroniczak (2010, s. 39-41) przypisata nastepujace cechy pokoleniu X:

— pesymisci o sceptycznym nastawieniu, pozbawieni ztudzen;

— nieufni, wyczuleni na brak kompetenc;ji;

— charakteryzujacy si¢ mniejszym przywigzaniem do organizacji niz baby boomers, ale

wigksza lojalnosciag wobec przedsiebiorstw niz pokolenie Y;

— pracowici, stosujacy si¢ do zasad etyki;

— nie uznajg hierarchii organizacyjnej, aczkolwiek darza respektem kadr¢ zarzadzajaca;

— ecfektywnos¢ wiaza z uczuciem przydatnosci i wsparciem  uzyskanym
od wspolpracownikow;

— oczekuja informacji zwrotnej bez wzgledu na jej przestanie;

— satysfakcja z pracy daje im wystarczajaca motywacj¢ do dziatania;

— twierdza, 1z zarzadzanie przez delegowanie uprawnien i zadan stanowi podstawe
wiasciwej komunikacji wewnatrz organizacji.

Z badan amerykanskich naukowcoOw wynika, Zze pokolenie X wyrdznia si¢ na tle
pozostatych generacji przede wszystkim ze wzgledu na przedsigbiorczos¢, umiejetnose
sprawnej komunikacji, zdolno$ci przywddcze, zarzadzanie zmiang oraz elastycznos$¢.
Przeprowadzajac badania kilkakrotnie w pdzniejszych latach, potwierdzono kreatywnosc,
samodzielnos¢ i lojalnos¢ pracownikow pokolenia X (Jurzysta, 2020, s. 81).

Do wyzu demograficznego konca XX wieku zalicza si¢ przedstawicieli pokolenia Y.
Warto zaznaczy¢, ze ta grupa Polakow byla pierwsza dorastajaca populacja w czasach
kapitalizmu (Hysa, 2016, s. 389). Osoby urodzone po 1980 roku nalezag do spotecznosci
bardzo dobrze wyksztatconej, z licznymi zainteresowaniami. Nie bez powodu pokolenie Y
zamiennie nazywa si¢ ,,pokoleniem cyfrowym” badZz ,,pokoleniem klapek i1 iPodow”
(Dolinska-Werynska, 2016, s. 33). Bez watpienia ich mocng strong jest znajomosc¢
nowoczesnej technologii. Biegla obsluga komputera i urzadzen wysokiej technologii jest
rzecza naturalng, a wyszukanie informacji w sieci nie stanowi dla nich najmniejszego

problemu (Baran, Klos, 2014, s. 923). Z tego wzgledu pokolenie Y uwaza si¢ nie tylko
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za wyjatkows, ale tez wptywowsa populacje (Fazlagi¢, Szulczewska-Remi, Dybioch, 2019,
S. 48). W odrdznieniu od Baby Busters, wrecz za pryncypialne uznaja znalezienie harmonii
i utrzymanie rownowagi zycie osobiste-zawodowe (Smolbik-Jeczmien, 2013a, s. 230).

Omawianej formacji mozna przypisa¢ kilka istotnych wartosci. Przede wszystkim
reprezentanci pokolenia Y (Weroniczak, 2010, s. 42-45; Dolinska-Werynska, 2016, s. 34,
Gwarek, Samitowska, Smoguta, 2014, s. 130):

uciekajg od rutyny i normowanego czasu pracy, preferujg elastycznos¢;
— sg pewni siebie, przypisujag wysokg warto$¢ swojej osoblie;
— lubig stawia¢ warunki, nawet w relacjach z potencjalnym szefem;
— oczekuja cickawej pracy, pelnej kreatywnych projektow, sa nastawieni na
wielozadaniowos$¢;
— cenig prace zespolowa, nie maja problemow z zawieraniem znajomosci;
— bardziej niz na karierze zawodowej zalezy im na samodoskonaleniu i ciagtym rozwoju;
— sg mniej lojalni wobec pracodawcéw niz Baby Busters, meczy ich diluzsza praca

w jednym miejscu;

— wyksztalcili w sobie potrzebe ciaglych zmian, daza do roznorodnosci (réwniez

W miejscu pracy).

Jeszcze inne podejscie reprezentuje dos¢ miloda grupa dwudziestokilkulatkow, czyli
reprezentanci pokolenia Z. Pierwszg zasadniczg r6znicg w stosunku do ich poprzednikoéw jest
negowanie dtugoletniej kariery zawodowej. Formacji Z nie podoba si¢ wizja dtugofalowego
budowania $ciezek zawodowych. Sg zwolennikami szybkiego i intensywnego zycia,
analogicznie pragng tez osiggna¢ karier¢ w btyskawicznym tempie. Jeszcze w wigkszym
stopniu niz ich rodzice s3 w stanie taczy¢ kilka zadan jednocze$nie. Nie dziwi ich fakt
studiowania kilku kierunkow rownolegle, czy tez taczenie nauki z praca. Zalezy im
na zdobyciu czego$ wigcej niz wyksztalcenie. Udzielaja si¢ w wolontariatach, przynaleza do
organizacji, wyjezdzaja na zagraniczne staze. Popieraja dodatkowe zajecia, twierdzac, ze
doswiadczenie w kompilacji z wiedza procentuje wigkszym zyskiem w przysztosci (Smolbik-
Jeczmien, Zarczynska-Dobiesz, 2017, s. 179; Hysa, 2016, s. 390).

Uogolniajac reprezentantow pokolenia Z mozna przedstawi¢ jako grupe, ktora (Hysa,
2016, s. 390; Smolbik-Jgczmien, Zarczyﬁska-Dobiesz, 2017, s. 180-181):

— nie wigze miejsca zatrudnienia z miejscem zamieszkania, chetnie podejmuje prace w
innym miescie lub panstwie;

— podobnie jak generacja Y bardziej niz prace indywidualng preferuje prace grupowa;
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— ma trudnosci ze skupieniem si¢ tylko na jednej czynnosci;

— nie zalezy jej na stabilnosci takze w zyciu zawodowym;

— stawia na umiejetnos¢ szybkiego uczenia sig;

— oczekuje che¢tnej wspotpracy zespotowej i wzajemnego dzielenia si¢ wiedza.

Tabela 1. Roznice pokoleniowe wedlug wyznawanych zasad

Wyszczegélnienie Pokolenie X Pokolenie Y Pokolenie Z
Cecha dominujaca Pesymizm Ciekawos¢ §wiata Dynamicznos¢
L R Oczekiwanie szybkiej Che¢ btyskawicznego
. Cierpliwe oczekiwanie RS ST . o .
Cel kariery na awans. bodwyik $ciezki do osiggniecia | osiagniecia kariery; Odrzucenie
- POAWYzKe kariery metody matych krokéw
. . Potrzeba rownowagi Dazenie do zachowania
Rownowaga zycia A . ; - , .
rvwatnedqo i pojawia si¢ dopiero na roéwnowagi migdzy Rownowaga praca-zycie to
pryw g emeryturze; Czgsto Zyciem prywatnym, najwigkszy priorytet
zawodowego . .
wystepuje pracoholizm a zawodowym
Obawa przed utrata 3 . Brgk zainteresowania staly,rln
A . Otwartos¢ na zmiang miejscem pracy; Sktonnos¢
o g pracy; Usilne trzymanie - ., . L
Stabilno$¢ pracy 7 . . miejsca pracy; Latwos¢ do dynamicznych zmian;
si¢ jednej posady jak . a7, . .
adaptacji Stabilnos$¢ wytacznie w postaci

najdhuzej
UmoOwYy o pracg

Wyznawanie zasady:

Moda na ksztalcenie ,,cztowiek uczy si¢ przez cale
ustawiczne zycie’’; Korzystanie z ustug

mentoringu, coachingu

Szkolenia uznawane za
Rozwadj niezbedne do realizacji
marzen o karierze

Zrédto: opracowanie na podstawie: (Weroniczak, 2010, s. 40-42; Smolbik-Jeczmien, 2016, s. 342-343; Smolbik-
Jeczmien, 2013b, s. 191-203; http://www.gms..., 2020).

W obliczu masowych transformacji pojawiaja si¢ rowniez nowe wyzwania. Zmiany
mentalne przedstawione w tabeli 1 majg swoje odzwierciedlenie nie tylko w podejsciu do
pracy, ale tez w wykonywaniu powierzonych zadan. Przeobrazeniom ulegaja tez relacje osoba
zatrudniona w organizacji - organizacja. Obecnie coraz czg¢$ciej w odniesieniu do pracownika
uzywa si¢ pojecia ,interesariusz”. Co wigcej nowa definicja pracownika zmusza do
traktowania go jako pelnoprawnego cztonka instytucji. Obok dostawcoéw, odbiorcow
i finalnych klientow personel jest uwazany za klucz do sukcesu przedsiebiorstwa (Springer,
Basinska-Zych, 2018, s. 54). Takie podejscie szczebla zarzadzajacego wiaze si¢ z wigkszym

poswieceniem zespotu.

Przestanki decyzyjne wyboru pracodawcy

W efekcie przemian globalnych rynek pracodawcy przeistoczyt si¢ obecnie w rynek
pracobiorcy (Gorski, Rytko, 2018, s. 49). Oznacza to, ze dostepna liczba ofert pracy zaczgta
przewaza¢ nad liczba osob gotowych do jej przyjecia. Nie bez znaczenia dla sytuacji na rynku
sa odmienne preferencje i oczekiwania wspodtczesnych pracobiorcOw pociagajace za soba

zwickszong mobilnos¢ pracownikow (Zielinski, 2018, s. 94).
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Analiza literatury przedmiotu pozwala na identyfikacje najczestszych przestanek
majacych wpltyw na decyzje¢ o aplikowaniu do zatrudnienia u konkretnego pracodawcy.

Zaliczy¢ do nich nalezy:

wizerunek pracodawcy;

— kulture organizacyjng przedsigbiorstwa;

aspekty ekonomiczne;

szanse rozwojowe pracownikow.
Wizerunek pracodawcy

Coraz czgsciej wWe wspodtczesnych przedsigbiorstwach nacisk jest ktadziony na wymiar
spoteczny ich  dziatalnosci. Rozumie si¢ przez to relacje miedzyludzkie,
miedzyinstytucjonalne, a szczegodlne znaczenie przypisuje si¢ marce. Synchronizacja
czynnika ludzkiego i wspomnianej marki data poczatek nowemu podej$ciu employer
branding (Spychata, Bartecki, Brzoska, 2019, s. 169; Wojtaszczyk, 2012, s. 5). W jezyku
polskim pojecie to rozumiane jest jako budowanie wizerunku pracodawcy i definiowane jako
,»(...) wszystkie dziatania, jakie podejmuje organizacja, skierowane do obecnych oraz
potencjalnych pracownikdéw, majace na celu budowanie jej wizerunku jako atrakcyjnego
pracodawcy, a takze wspierajace jej strategiczne cele biznesowe” (Koztowski, 2016, s. 13).
Podobnie twierdzi A. Baruk (2006, s.13), okreslajac employer branding jako: ,,catoksztalt
dziatah wewnetrznych 1 zewngtrznych firmy zwigzany z zarzadzaniem spotecznym
potencjatem organizacji, ksztalttowaniem jego wielkos$ci i struktury oraz doskonaleniem dzigki
tworzeniu korzystnych warunkow dla angazowania si¢ pracownikéw w dziatalnos$¢
przedsigbiorstwa i podnoszenie jego efektywnosci rynkowej oraz pozyskiwaniu wiasciwych
pracownikow z rynku pracy”. Utalentowany i stale uczacy si¢ personel to mocny fundament
kazdej organizacji (Nayak, Suhan, 2017, s. 144).

Employer branding to preznie rozwijajacy si¢ nurt w zarzadzaniu zasobami ludzkimi.
Coraz cze$ciej przypisuje mu si¢ kluczowe znaczenie, glownie ze wzgledu na rynek
pracownika. W $wiatowej gospodarce pojawily si¢ juz firmy oferujace ustugi doradcze
wylacznie z zakresu doradztwa employer branding (Koztowski, 2016, s. 13). Nalezy
podkresli¢, ze wykreowanie marki o mocnej sile rynkowej, przynoszacej satysfakcjonujace
korzy$ci finansowe jest procesem dlugim, ale tez przede wszystkim kosztownym
(Muszynska, 2020; Caputa, Luczak, Szwajca, 2017, s. 35; Komor, 2000, s. 126-130).

Kwintesencjg employer branding jest stworzenie bezkonkurencyjnego miejsca pracy zarowno
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osobom zatrudnionym, ktore sg klientami (wewngtrznymi) przedsigbiorstwa, jak
I potencjalnym pracownikom, rozumianym jako nabywcy zewnetrzni (Spychata, Bartecki,
Brzoéska, 2019, s. 169-170).

Mozna wyszczegdlni¢ dwie grupy celéw charakteryzujace podejécie employer branding
(Tabela 2). Podzial na wtérne i pierwotne nie wynika ze zrdéznicowania warto$ci znaczenia
poszczegbdlnych celow. Uzasadnienie zas mozna znalezé w zachodzacych zalezno$ciach
przyczynowo-skutkowych. Warto tez zaznaCzy¢, iz obie grupy celow laczy dtugookresowy
czas realizacji. Budowanie wizerunku marki nie konczy si¢ na pojedynczych dziataniach,

a wlasciwie zaczyna przy rownoleglym realizowaniu czynnos$ci (Baruk, 2005, s. 217).

Tabela 2. Cele employer branding

Cele employer branding

pierwotne wtérne

1) zidentyfikowanie potrzeb aktualnych | 1) stworzenie wizerunku organizacji jako
pracownikow; atrakcyjnego pracodawcy i utrwalenie takiego

2) zidentyfikowanie potrzeb potencjalnych wizerunku, traktujacego obecnych i potencjalnych
pracownikow; pracownikow jako partneréw, a nie podwtadnych;

3) obserwowanie zmian zachodzacych | 2) pozyskiwanie pracownikow, ktorych cechy
w rozpoznanych potrzebach - kierunku oraz tempa osobowosci przesadzaja o oryginalnej kulturze
w jakim zachodza; organizacyjnej przedsigbiorstwa;

4) zaspokajanie zbadanych potrzeb w taki sposéb, | 3) wspieranie 1 zachgcanie do  aktywnos$ci
aby sprzyjato to rownoczesnej realizacji celow i kreatywno$ci  wszystkich  pracownikoéw
organizacji. organizacji przez stworzenie im warunkow

motywujacych do wykorzystania ich umiejetno$ci
1 zdolnosci;

4) nawigzywanie i utrzymywanie wiezi
Z otoczeniem organizacji;

5) podtrzymywanie relacji z bytlymi pracownikami
po ich odejsciu z firmy, nie tylko tym
dobrowolnym.

Zrédto: opracowanie na podstawie (Baruk, 2005, s. 217).

Kultura organizacyjna przedsi¢biorstwa

W obecnych czasach kultura stanowi integralng i1 reprezentacyjng cze$¢ zaréwno kazdej osoby
jako jednostki, ale tez jako zbiorowos$ci. Niezaprzeczalny wigc jest fakt, ze kultura
determinuje i bedzie w dalszym ciagu wyznacza¢ pozycje organizacji na rynku. Nie ulega
rowniez watpliwosci, ze powyzsze zagadnienie jest jednym z najwazniejszych dotyczacych
organizacji. Wykreowane zostato z zamiarem wytyczenia odpowiednich zachowan w miejscu
pracy (Koszembar-Wiklik, 2017, s. 102). To z kolei oznacza, ze w budowaniu kultury

przedsiebiorstwa biorg udzial wszyscy - bez wyjatku - pracownicy.
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Kultura biznesu, badz zamiennie stosowana kultura organizacyjna jest pojeciem dos¢
obszernym, a nawet skomplikowanym (Sitko-Lutek, 2018, s. 47)%. Samo stowo ,,kultura” jest
tozsame z ogolnie przyjetymi normami zachowania, dobrym wychowaniem lub sztuka
(Kocon, 2009, s. 147). Liderzy Toyoty wypracowali nieco zblizong definicje kultury
organizacyjnej, okreslajac ja jako ,,przekonania, wartosci i zalozenia wspolne dla ludzi,
ktorzy pracuja na rzecz wspolnego celu” (Liker, Hoseus, 2016, s. 37).

Cecha charakterystyczng kultury jest jej wieloaspektowosé (Sitko-Lutek, 2018, s. 42).
Wedlug M. Juchnowicz (2014, s. 36) kultura organizacyjna to zdefiniowany, nieformalny
schemat myslenia 1 postgpowania w przedsigbiorstwie. Autorka zapewnia, ze jest
to dopelnienie uprzednio wytyczonych, formalnych celow organizacji. Doprecyzowujac
omawiane zagadnienie nalezy podkresli¢, ze kultura biznesu wptywa na wszystko, co ma
miejsce w organizacji, ale tez na jej relacje z otoczeniem (Brdulak, Banasik, 2015, s. 37).
Zatem omawiane zagadnienie moze by¢ pojmowane jako instrument zarzadzania, wyr6znik
na tle konkurencji lub jako kompilacja tworzacych elementéw (Sitko-Lutek, 2018, s. 55).
Uogolniajac mozna powiedzieé, ze termin ten dotyczy ,,(...) zachowan ludzkich w sytuacjach
stuzbowych” (Kaminska-Radomska, 2012, s. 9).

Ewolucja spoteczenstwa i procesy ewolucyjne w organizacji zmuszaja zaktady pracy
do cigglych zmian. W zwigzku z czym nie ma jednego uniwersalnego schematu kultury
odpowiedniego dla wszystkich przedsigbiorstw na dlugie lata. Stanowi to pewnego rodzaju
utrudnienie dla szczebla kierowniczego. Ponadto na dynamiczno$¢ kultury maja tez wpltyw

zmiany zachodzgace w zespole, czy tez w gospodarce.
Aspekty ekonomiczne

Podstawowa rolg pracy jest zaspokojenie potrzeb egzystencjalnych pracownikéw. By byto
to mozliwe, niezbedne jest terminowe i godziwe wynagrodzenie za wykonang prace,
adekwatne do wykonywanych obowigzkow i odpowiadajace kwalifikacjom pracownikow.
Wyniki badan potwierdzaja, ze ptaca moze by¢ wystarczajgcym czynnikiem by
przyciagna¢ kandydatow, ale nie jest w stanie ich zatrzymac¢ w przedsiebiorstwie (Shep, 2011,
s. 58.). Dzieje si¢ tak, poniewaz w wielu organizacjach pensje stuza do manipulowania
personelem Majac to na uwadze, tworzac strukture wynagrodzen w organizacji, nalezy

kierowac si¢ moralnoscig i uczciwoscia (Blikle, 2017, s. 307).

! Nalezy zaznaczy¢, iz zagadnienie t0 zostalo odebrane przez niektorych naukowcéw negatywnie. Pojawily sie
tezy watpiace w stuszno$¢ omawianego podejscia (Krzyworzeka, 2012, s. 73).
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Nalezy podkresli¢, ze w przedsigbiorstwach coraz czgséciej dochodzi do sytuacji, gdy
pracownicy wywieraja silng presjc placowa na swoich przetozonych, natomiast
przyzwyczajenie do dodatkowych $wiadczen, ktére zostaly uznane za standard, sprawito, iz
oferowane wczesniej pakiety przestaly wyrdznia¢ pracodawcow na rynku. Z badan
przeprowadzonych w 2018 roku wynika, ze do najbardziej popularnych $wiadczen nalezg
obecnie: karnety na silownie, ubezpieczenie na zycie, pakiety opieki medycznej oraz telefony
stuzbowe. Coraz czgéciej tez personelowi oferuje si¢ m.in.. bezplatne wizyty lekarskie
w zakladzie pracy, darmowy transport do przedsiebiorstwa, czy mozliwos¢ pojawienia si¢
pracownikow ze zwierzgtami w organizacji (Wojewoda, 2019, s. 75).

Kadra zarzadzajaca chcgc przyciagnaé wykwalifikowanych pracownikéw powinna
skupi¢ si¢ na dodatkowych benefitach, ktore uatrakcyjnig ofert¢ pracy. Warto przygotowac
odpowiedni model wynagrodzenia, gdyz oryginalne pakiety benefitow s3 w stanie

przyciagna¢ kompetentnych kandydatow (Sysak, Pastuta, 2018, s. 214).
Szanse rozwojowe pracownikéow

Rozwdj zawodowy to nic innego jak ,ksztaltowanie kapitalu ludzkiego, ktory w trakcie
zoptymalizowanego procesu staje si¢ bogatszy, bardziej dojrzaty, 1 ktory prowadzi w efekcie
do dziatania zawodowego na coraz wyzszym poziomie” (Fryczynska, Jabtonska-Wotoszyn,
2008, s. 11). Mylnie utarto si¢ przekonanie, ze rozwoj pracownika jest synonimem szkolen
pracowniczych. R. Noe (2019) zauwaza, ze rozwoj wynika przede wszystkim z checi
pracownika. Rozwijajaca si¢ jednostka mysli perspektywicznie, skupia si¢ na tym co bedzie
za kilka, kilkanascie, a nawet kilkadziesigt lat. Natomiast szkolenie daje mozliwo$¢ zdobycia
wiedzy oraz poszerzenia umiejetnosci niezbednych do wykonywania okreslonych zadan
obecnie (Grzebieluch, Kiedik, Straczek, 2011, s. 45).

Prezentowane zagadnienia sg bliskie terminowi planowania Kariery. Z kolei
powszechnie stosowane pojecie kariery jest tozsame z drogg rozwoju profesjonalnego,
stopniowego awansowania (kariera pionowa), badz zdobywania kolejnych specjalizacji
(kariera pozioma). Jednakze planujac Kariere¢ trzeba rozwazaé nie tylko potrzeby firmy
I ambicje pracownikow, a przede wszystkim stwarza¢ swobodne mozliwosci rozwoju

(Majewski, 2013, s. 33).
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Metodyka badan

Glownym celem artykutu jest identyfikacja przestanek oraz ocena ich wptywu na decyzje

0 wyborze miejsca pracy przez pracownikéw pokolenia X, Y, Z.

Sformutowano nast¢pujace pytania badawcze:

Pbl. Jak respondenci pokolenia X, Y i Z oceniajg istot¢ poszczegdlnych przestanek
zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy?

Pb2. Jak respondenci pokolenia X, Y i Z oceniajg istote poszczegdlnych przestanek
zwigzanych z kulturg organizacyjna?

Pb3. Jak respondenci pokolenia X, Y i Z oceniajg istot¢ poszczegdlnych przestanek
zwigzanych z aspektami ekonomicznymi?

Pb4. Jak respondenci pokolenia X, Y i Z oceniajg istot¢ poszczegdlnych przestanek
zwigzanych z szansami rozwojowymi pracownikéw?

Pb5. Czy istniejg statystycznie istotne réznice w ocenie istoty poszczegdlnych przestanek

pomigdzy respondentami pokolenia X, Y i Z?

Na potrzeby niniejszego artykutu postawiono nastgpujace hipotezy badawcze:

H1. Najwigeksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy maja
rekomendacje innych osob.

H2. Najwieksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z kulturg organizacyjng ma kultura
otwartosci.

H3. Najwigksze znaczenie ws$rod przestanek zwigzanych z aspektami ekonomicznymi ma
dodatkowe wynagrodzenie.

H4. Najwigksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi
pracownikow ma mozliwos$¢ tworzenia wlasnej Sciezki kariery.

H5. Wystepuja statystycznie istotne réznice w ocenie istoty poszczegoélnych przestanek
pomigdzy respondentami pokolenia X, Y i Z.

Narzedziem wykorzystanym podczas zbierania danych byl kwestionariusz ankiety.
Postuzono si¢ metoda CAPI (wykorzystanie ankiety papierowej) i CAWI (uzycie ankiety on-
line zamieszczonej na platformie www.ebadania.pl.). Zbieranie materialu badawczego
rozpoczeto 20 marca 2020 roku, a zakonczono 31 marca 2020 roku. Badanie zostalo

przeprowadzone wéréd 97 Polakow na terenie catego kraju? (tabela 1).

2 Autorki nie mialy wplywu na to, kto wypeit ankiete umieszczong w internecie. W zwigzku z panujaca
sytuacj¢ epidemiologiczna ankiety papierowe byly rozprowadzane na zasadzie kuli $niegowej (znajomi
znajomych). Ankiety papierowe stanowity nieznaczny odsetek wszystkich przeprowadzonych ankiet.
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Tabela 3. Struktura respondentow

Pokolenie
Wyszczegollnienie Ogotem X Y Z
N % N % N % N %
Kobiety 67 69 10 71 15 60 42 72
Mezczyzni 30 31 4 29 10 40 16 28
Razem 97 100 14 100 25 100 58 100

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Respondenci poproszeni zostali o dokonanie oceny wplywu zidentyfikowanych podczas
studiow literaturowych przestanek wyboru miejsca pracy w 5-stopniowej skali, gdzie jeden
oznaczal zupelny brak wptywu, natomiast 5 — bardzo duzy wptyw. Wskazane determinanty
zostaly wyodrebnione z czterech obszarow: wizerunek pracodawcy, kultura organizacyjna,
aspekty ekonomiczne oraz szanse rozwojowe pracownikow. Uzyskane wyniki zostaly
zakodowane, a nastgpnie przy uzyciu programu Statistica 13.1. dokonano ich analizy.
Do weryfikacji hipotez H1 — H4 wykorzystano $rednig arytmetyczng (X), mediane (Me),
dominant¢ (D) oraz wspoétczynnik zmiennosci (V). Do weryfikacji H5 zastosowano test

Kruskal’a-Wallis’a.
Analiza wynikow badan

Analizujac dane z tabeli 4 nalezy zauwazyé, ze sposrod wymienionych przestanek
zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy najwigkszy wplyw na wyboér miejsca pracy dla
wszystkich respondentdéw ma mozliwos¢ korzystania z elastycznego czasu pracy (Srednia
arytmetyczna ksztattowata si¢ powyzej 4,00, dominanta na poziomie 5 przy bardzo stabej
zmiennosci ocen). WYysoko oceniono réwniez wizerunek pracodawcy jako podmiotu
rzetelnego i przyjaznego rodzinie, a w przypadku ankietowanych z pokolenia X wazna jest
dodatkowo perspektywa statosci zatrudnienia. Najmniej istotne dla badanych sg natomiast
wlasne do$wiadczenia zwigzane z zatrudnieniem u innych pracodawcoéw oraz, w przypadku

0sOb z dwoch starszych generacji, mozliwos¢ pogodzenia pracy z nauka.
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Tabela 4. Ocena stopnia wplywu poszczegélnych przestanek zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy

na wybér miejsca pracy

Wyszczegollnienie

Struktura odpowiedzi (%)

1 2 3 4 5 | X (Me| D | V
Pokolenie Z
Presti zatrudnienia u danego 6,90 | 22,41 | 2759 | 2031 | 13,79 | 321 | 3 | 4 | 3589
pracodawcy
Wizerunek pracodawcy (przyjazny 1,72 | 3,45 | 18,97 | 43,10 | 32,76 | 4,02 | 4 | 4 | 22,60
rodzinie, wyptacalny) ' ’ ' ’ ’ ‘ ‘
Rekomendacje innych oséb 517 | 24,14 | 34,48 | 29,31 | 6,90 | 3,09 | 3 3 | 32,85
Perspektywa stalo$ci zatrudnienia - 8,62 | 37,93 | 41,38 | 12,07 | 357 | 4 4 122,95
Wiasne doswiadczenie zwigzane z 8,62 | 32,76 | 24,14 | 2586 | 862 | 293 | 3 | 2 | 38,80
zatrudnieniem u innych pracodawcoéow ' ' ' ' ' ' '
Mozliwos¢ pogodzenia pracy znauka | 59 3 | 345 | 345 | 22,41 | 39,66 | 336 | 4 | 5 |51,58
(studiami) ' ' ' ' ' ' '
Mozliwo$¢ wyboru elastycznego czasu i i 1379 | 2759 | 5862 | 445 | 5 5 | 16.40
pracy 1 ) ) ) )
Promowanie zdrowego stylu zyciaw | 517 | 1507 | 1897 [ 37,93 | 25.86 | 367 | 4 | 4 |31,19
miejscu pracy ' ' ' ' ' ' '
Pokolenie Y
Prestiz zatrudnienia u danego - | 16,00 | 32,00 | 36,00 | 16,00 | 352 | 4 | 4 |27.35
pracodawcy ' ' ’ ’ ’ ’
Wizerunek pracodawcy (przyjazny i i 16.00 | 44.00 | 40.00 | 424 | 2 4 | 1706
rodzinie, wyplacalny) ' ' ' ' '
Rekomendacje innych osob 12,00 | 24,00 | 36,00 | 16,00 | 12,00 | 2,92 | 3 3 | 40,67
Perspektywa stalosci zatrudnienia - 4,00 | 36,00 | 40,00 | 20,00 | 3,76 | 4 4 | 22,09
Wiasne doswiadczenie zwiazanez 1 44 55 | 3500 | 32,00 | 16,00 | 4,00 | 2,60 | 3 |2/3 | 41,54
zatrudnieniem u innych pracodawcow
Mozliwos¢ pogodzenia pracy znauka | o 5 | 3509 | 20,00 | 8,00 | 16,00 | 260 | 2 | 2 |53.25
(studiami) ’ ' ' ' ’ ’ ’
Mozliwo$¢ wyboru elastycznego czasu ) ) 800 | 3200160001452 5 5 | 1445
pracy ) l l ) )
Promowanie zdrowego styluzycia w | g4 | 400 | 12,00 | 44,00 | 32,00 | 388 | 4 | 4 | 30,06
miejscu pracy ' ’ ' ’ ’ ’ ‘
Pokolenie X
Prestiz zatrudnienia u danego 714 | 2143 | 42,86 | 14,20 | 14,20 [ 307 | 3 | 3 | 37,15
pracodawcy
Wizerunek pracodawcy (przyjazny i i 3571 | 1429 | 5000 | 214 | 5 5 | 2291
rodzinie, wyplacalny) ' ' ' ' '
Rekomendacje innych osob 21,43 | 14,29 | 35,71 | 21,43 | 7,14 | 2,79 | 3 3 | 44,92
Perspektywa stalosci zatrudnienia - - 14,29 | 50,00 | 35,71 | 4,21 | 4 4 |16,59
Wiasne doswiadczenie zwigzane z ) 4286 | 2857 | 2857 ) 286 | 3 > | 3026
zatrudnieniem u innych pracodawcow ' ' ' ' '
Mozliwo$é pogodzenia pracy z nauka 6429 | 1429 | 714 | 1429 ) 1711 1 1 | 6643
(studiami) ’ ’ ’ ’ ’ ’
Mozliwosé wyboru elastycznego czasu ) ) 2143 | 1429 | 6429 | 443 | 5 5 | 1923
pracy L i L L 1
Promowanie zdrowego stylu zyciaw | 21, | 714 | 2143|3571 | 2857 |371| 4 | 4 |3243
miejscu pracy ' ’ ' ’ ’ ’ ‘

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Przeprowadzony test Kruskal’a-Wallis’a (tabela 5) w wigkszos$ci przypadkoéw wskazat
na brak statystycznie istotnych roznic w ocenach przestanek zwigzanych z wizerunkiem
pracodawcy pomiedzy respondentami rdéznych generacji. Jedynym wyjatkiem jest ocena
mozliwo$ci pogodzenia pracy z nauka. Statystycznie istotne roéznice wystepujg pomiedzy

ocenami respondentéw generacji X i Z.

Tabela 5. Test Kruskal’a-Wallis’a dla oceny przestanek zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy

Wyszczegélnienie H P Réznice statystycznie istotne

Prestiz zatrudnienia u danego pracodawcy 2,4006 0,4935 -
Wizerunek pracodawcy (przyjazny rodzinie,

1,2767 0,7347 -

wyplacalny)
Rekomendacje innych oséb 1,0826 0,7813 -
Perspektywa stalosci zatrudnienia 6,7878 0,0790 -

Wlasne doswiadczenie zwiazane z
zatrudnieniem u innych pracodawcow
Mozliwo$é pogodzenia pracy z nauka

3,2499 0,3547 -

(studiami) 11,4646 | 0,0095 respondenci generacji X i Z
Elastyczny czas pracy 0,8968 0,8262 -
Promowanie zdrow;%gcs;ylu zycia w miejscu 1,6496 0,6482 )

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Nalezy zauwazy¢, ze oceny przyznane przez respondentow przeslankom zwigzanym
z kulturg organizacyjna (Tabela 6) sa nizsze niz ma to miejsce w przypadku ocen przestanek
zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy. Najistotniejsze dla respondentow okazaty si¢ kultura
otwarto$ci na nowe (zarowno osoby jak i pomysty) oraz postawy i zachowania potencjalnych
wspotpracownikow. Wigkszo$¢ ocen byta na poziomie 4, przy jednoczesnym bardzo stabym
ich zroznicowaniu.

Tabela 6. Pokolenie respondentéw a ich ocena stopnia wplywu poszczegolnych przeslanek zwiazanych
z kulturg organizacyjng na wyboér miejsca pracy

Struktura odpowiedzi (%0)

Wyszczegdlnienie 1 2 3 4 5 X Me D V

Pokolenie Z

Aranzacja wnetrz w miejscu pracy | 5,17 18,97 | 41,38 | 22,41 | 12,07 | 3,17 3 3 32,95

Wyglad pracownikéw (dress code,

ubiér, schludny wyglad) 3,45 | 13,79 | 43,10 | 32,76 | 6,90 | 3,26 | 3 3 | 27,90

Postawa i zachowanie
potencjalnych wspélpracownikéw | 1,72 6,90 | 24,14 | 50,00 | 17,24 | 3,74 | 4 4 | 23,78
(kultura osobista)

Kultura otwartosci (otwarto$¢ na

- 345 | 2759 | 55,17 | 13,79 | 3,79 | 4 4 18,97
nowe osoby, pomysty)

Pokolenie Y
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Aranzacja wnetrz w miejscu pracy | 4,00 | 28,00 | 28,00 | 36,00 | 4,00 | 3,08 | 3 4 | 32,36

Wyglad pracownikéw (dress code,

ubiér, schiudny wyglad) 12,00 | 8,00 | 32,00 | 44,00 | 400 |3,20| 3 4 | 33,75

Postawa i zachowanie
potencjalnych wspolpracownikow - - 12,00 | 68,00 | 20,00 | 4,08 4 4 14,01
(kultura osobista)

Kultura otwartosci (otwarto$¢ na

- 8,00 | 16,00 | 60,00 | 16,00 | 3,84 | 4 4 20,83
nowe osoby, pomysly)

Pokolenie X

Aranzacja wnetrz w miejscu pracy | 7,14 14,29 | 50,00 | 14,29 | 14,29 | 3,14 3 3 34,98

Wyglad pracownikéw (dress code,

ubiér, schludny wyglad) - 21,43 | 21,43 | 42,86 | 1429 | 350 | 4 4 129,12

Postawa i zachowanie
potencjalnych wspélpracownikéw - - 28,57 | 57,14 | 14,29 | 386 | 4 4 17,19
(kultura osobista)

Kultura otwartoS$ci (otwarto$¢ na

- - 28,57 | 42,86 | 28,57 | 4,00 | 4 4 19,61
nowe o0soby, pomysty)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W omawianej grupie przestanek najmniej istotna jest dla badanych aranzacja wnetrz
w miejscu prac. Srednia ocen byla na poziomie niewiele wyzszym niz 3. Wspotczynnik

zmiennosci $wiadczy o stabym zréznicowaniu ocen.

Tabela 7. Test Kruskal’a-Wallis’a dla oceny przestanek zwigzanych z kultura organizacyjna

Wyszczegélnienie H P Roznice statystycznie istotne

Aranzacja wnetrz w miejscu pracy 1,4967 | 0,6830 -

Wyglad pracownikéw (dress code, ubidr, schludny
wyglad)
Postawa i zachowanie potencjalnych
wspoélpracownikow (kultura osobista)

6,8828 | 0,0757 -

3,3540 | 0,3402 -

Kultura otwartos$ci (otwarto$¢ na nowe osoby,

1,8866 | 0,5963 -
pomysly)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Przeprowadzony test Kruskal’a-Wallis’a (Tabela 7) we wszystkich przypadkach
wskazal na brak statystycznie istotnych réznic w ocenach przestanek zwigzanych z kulturg
organizacyjng pomiedzy respondentami réznych generacji.

Poziom ocen przyznanych przestankom zwigzanym z aspektami ekonomicznymi
wskazuje na ich duzy wplyw na wybor miejsca pracy (Tabela 8). Najistotniejsze sposrod
poddanych pod oceng¢ respondentéw okazaly si¢ by¢ zadawalajace wynagrodzenie oraz
wynagrodzenie dodatkowe. Réznice w $rednich ocenach byly nieznaczne, a w przypadku

pokolenia X oceny byly jednakowe. Zrdéznicowanie ocen jest bardzo stabe.
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Tabela 8. Pokolenie respondentéw a ich ocena stopnia wplywu poszczegolnych przestanek zwiazanych
z aspektami ekonomicznymi na wybor miejsca pracy

Struktura odpowiedzi (%)

Wyszczegollnienie 1 ‘ 2 l 3 | 4 | 5 X | Me | D \%
Pokolenie Z
Zadowalajace wynagrodzenie - - 6,90 | 37,93 | 55,17 | 448 | 5 5 14,01
Wynagrodzenie dodatkowe - 1,72 | 12,07 | 25,86 | 60,34 | 445 | 5 | 5 | 1745
(premie)
Benefity pozaplacowe (m. in.
karnet na silownie, basen, bilety do - 8,62 | 20,69 | 31,03 | 39,66 | 402 | 4 5 24,45
kina itp.)
Warunki zatrudnienia (typ
umowy) - - 24,14 | 55,17 | 20,69 | 397 | 4 4 17,01
Zakres obowiazkow - 3,45 | 31,03 | 43,10 | 22,41 | 3,84 | 4 4 | 21,13
Pokolenie Y
Zadowalajace wynagrodzenie - - - 36,00 | 64,00 | 464 | 5 5 10,56
Wynagrodzenie dodatkowe
(premie) - - 4,00 | 24,00 | 72,00 | 468 | 5 5 | 11,90
Benefity pozaplacowe (m. in.
karnet na silownie, basen, bilety do - - 4,00 | 40,00 | 56,00 | 452 | 5 5 12,96
kina itp.)
Warunki zatrudnienia (typ
umowy) - 4,00 | 20,00 | 56,00 | 20,00 | 392 | 4 4 | 19,37
Zakres obowigzkow - 4,00 | 12,00 | 68,00 | 16,00 | 3,96 | 4 4 17,06
Pokolenie X
Zadowalajace wynagrodzenie - - 14,29 | 14,29 | 71,43 | 457 | 5 5 | 16,54
Wynagrodzenie dodatkowe
(premie) - - 14,29 | 14,29 | 71,43 | 4,57 5 5 16,54
Benefity pozaplacowe (m. in.
karnet na silownie, basen, bilety do - - 21,43 | 21,43 | 57,14 | 436 | 5 5 19,32
kina itp.)
Warunki zatrudnienia (typ
umowy) - - - 64,29 | 35,71 | 4,36 4 4 11,41
Zakres obowiazkow 7,14 7,14 | 21,43 | 50,00 | 14,29 | 357 | 4 4 30,50

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

W omawianej grupie przestanek ekonomicznych najmniej istotny jest dla badanych

z pokolenia X i Z jest zakres obowigzkoéw, natomiast dla respondentow z pokolenia Y

warunki zatrudnienia.

Tabela 9. Test Kruskal’a-Wallis’a dla oceny przestanek zwigzanych z aspektami ekonomicznymi

Wyszczegdlnienie H P Roznice statystycznie istotne
Zadowalajace wynagrodzenie 1,4268 0,6993 -
Wynagrodzenie dodatkowe (premie) 6,4005 0,0937 -

153




Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gorze 2021, nr 14

Benefity pozaplacowe (m. in. karnet na sitownie,

basen, bilety do kina itp.) 4,9926 0.1723 i

Warunki zatrudnienia (typ umowy) 4,4596 0,2159 -
Zakres obowiazkéw 1,4130 0,7025 -

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Przeprowadzony test Kruskal’a-Wallis’a (Tabela 9) nie potwierdzil wystepowania
statystycznie istotnych réznic w ocenach przestanek zwigzanych z aspektami ekonomicznymi
pomiedzy ankietowanymi réznych generacji.

Tabela 10. Pokolenie respondentéw a ich ocena stopnia wplywu poszczegolnych przestanek zwiazanych
z szansami rozwojowymi pracownikéw na wybor miejsca pracy

Struktura odpowiedzi (%)

Wyszczegdlnienie 1 2 3 4 5 X Me D Vv
Pokolenie Z
Mozliwo$é awansu 1,72 517 | 24,14 | 50,00 | 18,97 | 3,79 | 4 4 23,04

Mozliwo$é tworzenia wlasnej

MR . 8,62 | 12,07 | 17,24 | 3793 | 24,14 | 357 | 4 4 34,46
sciezki kariery

Dostepnos¢ réoznego rodzaju
szkolen (mozliwos$¢ wyboru 8,62 | 1897 | 6,90 | 36,21 | 29,31 | 3,59 4 4 36,95
dowolnej ilosci szkolen)

Mozliwos$¢ zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikow
(otwarto$¢ na przekazywanie

wiedzy innym osobom)

- 6,90 | 34,48 | 39,66 | 1897 | 3,71 | 4 4 | 23,16

Pokolenie Y

Mozliwo$¢ awansu 4,00 | 12,00 | 16,00 | 40,00 | 28,00 | 3,76 4 4 30,01

Mozliwo$¢ tworzenia wlasnej

PP . 4,00 8,00 | 12,00 | 44,00 | 32,00 | 392 | 4 4 27,48
sciezki kariery

Dostepnos¢ réznego rodzaju
szkolen (mozliwo$¢ wyboru 4,00 8,00 4,00 | 44,00 | 40,00 | 4,08 4 4 26,40
dowolnej ilo$ci szkolen)

Mozliwosé zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikéw
(otwarto$¢ na przekazywanie

wiedzy innym osobom)

- 12,00 | 16,00 | 56,00 | 16,00 | 3,76 | 4 4 | 23,39

Pokolenie X
Mozliwo$¢ awansu 28,57 | 28,57 | 21,43 | 21,43 | 3,36 3 2/3 | 34,28
Mozliwo$¢ tworzenia wlasnej i 1429 | 2857 | 2857 | 2857 | 371 | 4 3/4/ 2878

$ciezki kariery

Dostepnos¢ roznego rodzaju
szkolen (mozliwo$¢ wyboru 714 | 7,14 | 1429 | 35,71 | 35,71 | 386 | 4 4/5 | 31,93
dowolnej ilo$ci szkolen)

Mozliwos$¢ zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikow
(otwarto$¢ na przekazywanie

wiedzy innym osobom)

- 7,14 | 3571 | 42,86 | 14,29 | 364 | 4 4 23,11

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.
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Ogodlna analiza ocen stopnia wplywu przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi
pracownikow (Tabela 10) pozwala na stwierdzenie, ze podobnie jak przestanki zwigzane
z kulturg organizacyjng, maja one mniejsze znaczenie dla respondentow niz dwie pozostale
analizowane grupy czynnikow. Prawie wszystkie uzyskaty $rednie oceny ponizej 4.
W omawianej grupie przestanek najistotniejsze dla respondentéw pokolenia X i Y okazat si¢
by¢ w pierwszej kolejnosci dostgp do roéznego rodzaju szkolen, a w drugiej mozliwos¢
tworzenia wtasnej $ciezki kariery. Natomiast badani z pokolenia Z najwyzej ocenili
mozliwos¢ awansu. Istotna jest dla nich réwniez mozliwo$s¢ zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikow. Co ciekawe te przestanki zostaly wskazane przez
ankietowanych z pokolenia X 1 Y jako najmniej istotne, co z pewnoscig wynika z tego, ze
osoby te maja juz zardwno wiedz¢ jak i1 osiagnely zadawalajaca je pozycje w hierarchii
organizacyjnej swoich przedsigbiorstw.

Tabela 11. Test Kruskal’a-Wallis’a dla oceny przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi
pracownikow

Wyszczegélnienie H P Réznice statystycznie istotne
Mozliwo$¢ awansu 2,4073 0,4923 -
Mozliwo$é tworzenia wlasnej Sciezki kariery 1,5922 0,6612 -

Dostepnosé réznego rodzaju szkolen
(mozliwo$¢ wyboru dowolnej ilosci szkolen)
Mozliwos$é zdobycia wiedzy od
zatrudnionych pracownikéw (otwarto$é na 4,6618 0,1983 -

przekazywanie wiedzy innym osobom)

2,4783 0,4792 -

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Przeprowadzony test Kruskal’a-Wallis’a (Tabela 11) wskazal na brak statystycznie
istotnych réznic w ocenie przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi pracownikow

pomiedzy ankietowanymi ré6znych generacji.
Podsumowanie

Roznorodnos¢ pokolen na rynku pracy oraz trudnosci z pozyskaniem i utrzymaniem
pracownikow o odpowiednich kompetencjach stawia przed przedsigbiorstwami nowe
wyzwania. Wzrost oczekiwan pracobiorcow wzgledem organizacji oraz wysokie wymagania
pracodawcow wobec personelu sg typowe dla wspolczesnego sektora gospodarki.
W niniejszym tekscie przedstawiono cztery obszary przestanek istotnych dla pracownikow
przy poszukiwaniu nowego pracodawcy. Byly one zwigzane z wizerunkiem pracodawcy,

kulturg organizacyjna, aspektami ekonomicznymi oraz szansami rozwojowymi pracownikow.
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Przeprowadzone w tekscie analizy pozwolily na weryfikacje postawionych hipotez

1 sformutowanie wnioskow:

najwicksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z wizerunkiem pracodawcy majg
rekomendacje innych osob - hipoteza zweryfikowana negatywnie,

z badan wynika, ze najwicksze znaczenie ws$rod przestanek zwigzanych
z wizerunkiem pracodawcy ma elastyczny czas pracy,

najwicksze znaczenie ws$rdd przestanek zwigzanych z kulturg organizacyjng
ma kultura otwartosci - hipoteza zweryfikowana cze¢$ciowo pozytywnie,

Kultura otwarto$ci okazata si¢ najistotniejsza dla respondentow z pokolenia X i Z,
natomiast w przypadku badanych z pokolenia Y osiggneta wynik nieco gorszy niz
postawy i zachowania potencjalnych wspotpracownikéw ($rednie ocen odpowiednio:
4,081 3,84),

najwicksze znaczenie wsrod przestanek zwigzanych z aspektami ekonomicznymi ma
dodatkowe wynagrodzenie - hipoteza zweryfikowana czgsciowo pozytywnie;
dodatkowe wynagrodzenie najistotniejsze jest dla respondentow z pokolenia Y;
w przypadku badanych z pokolenia X 1 Z, cho¢ jedne z najwazniejszych, ustgpity
miejsca zadawalajagcemu wynagrodzeniu,

najwicksze znaczenie wsrdod przestanek zwigzanych z szansami rozwojowymi
pracownikow ma mozliwos¢ tworzenia Whasnej $ciezki kariery - hipoteza
zweryfikowana negatywnie; mozliwo$¢ tworzenia wiasnej $ciezki kariery nalezy do
istotnych, cho¢ nie najistotniejszych, przestanek wylacznie dla respondentoéw pokolenia
Y i Z (najwyzej oceniono dostgpnos$¢ roznego rodzaju szKolen); przestanka ta okazata
si¢ natomiast najmniej wazna dla badanych z pokolenia Z,

Wystepuja statystycznie istotne rdznice w ocenie istoty poszczegdlnych przestanek
pomiedzy respondentami pokolenia X, Y i Z — hipoteza zweryfikowana cze$ciowo
pozytywnie.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze jedynie w ocenie mozliwosci pogodzenia pracy

z nauka wystepuja statystycznie istotne réznice pomiedzy respondentami z generacji X i Z.

We wszystkich pozostatych przypadkach réznice w ocenach sg statystycznie nieistotne.

Autorki pragna podkresli¢, ze cho¢ przeprowadzone analizy przyczynily sie

do wzbogacenia badan nad podobienstwami i roznicami pomigdzy pokoleniami obecnymi na

wspolczesnym rynku pracy, to nie sg one wolne od pewnych ograniczen wynikajacych z mato

licznej przebadanej zbiorowos$ci, Skutkujace przede wszystkim brakiem mozliwosci
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uogoblnienia wynikow. Jest to po czgsci powdd, dla ktorego dodatkowym kierunkiem badan
naukowych mogloby by¢ podjecie replikacji tego badania w reprezentatywnej

i ogdlnopolskiej skali w Polsce.
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