Co motywuje do pracy pracownikow roznych pokolen?
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Streszczenie

Zarzadzanie réznorodnoscig generacyjng w przedsiebiorstwach stanowi duze wyzwanie dla
menedzerow. Kazda grupa wiekowa ma swoje wymagania, preferencje i rézne podejscie do
pracy. Majac na uwadze rosngce znaczenie zarzgdzania réoznorodnoscig pokoleniowg w fir-
mach, autorki za cel tekstu przyjety identyfikacje wptywu poszczegdlnych benefitéw na mo-
tywacje do pracy przedstawicieli réznych generacji. Sformutowano dwa pytania badawcze:
Pb1: W jakim stopniu poszczegdlne benefity motywuja do pracy pracownikéw réznych ge-
neracji? oraz Pb2: Czy rdznice w ocenach pracownikdw réznych pokolen sg statystycznie
istotne? Postawiono nastepujgcg hipoteze badawcza (H): Respondenci z réznych pokolen
odmiennie oceniajg wptyw poszczegdlnych benefitow na ich motywacje do pracy. Rdznice
w tych ocenach sg statystycznie istotne. Z przeprowadzonych analiz wynika, ze dla pokole-
nia Baby Boomers stabilnos¢ finansowa i konkurencyjne wynagrodzenia sg kluczowe. Poko-
lenie X, cho¢ nadal ceni tradycyjne formy wynagrodzenia, dostrzega waznos¢ kultury orga-
nizacyjnej, w tym dobrej komunikacji i atmosfery w miejscu pracy. Dla pokolenia Y wazna
jest rownowaga miedzy wynagrodzeniem a kulturg pracy. Chociaz cenig sobie wynagrodze-
nie, to jednak relacje miedzyludzkie i atmosfera w miejscu pracy majg dla nich réwnie duze
znaczenie. Pokolenie Z, najmtodsze z badanych, wykazuje zdecydowane pragnienie ela-
stycznosci. Dla nich mozliwo$¢ dostosowywania czasu pracy do indywidualnych potrzeb jest
kluczowa, co odzwierciedla ich dazenie do balansu miedzy zyciem zawodowym a prywat-
nym. Hipoteza zostata czesciowo pozytywnie zweryfikowana. Z jednej strony, dla wielu be-
nefitow (jak ptaca zasadnicza, premia, szkolenia czy mozliwos$¢ korzystania ze sprzetu
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stuzbowego w celach prywatnych itd.) nie zaobserwowano istotnych réznic w ocenach mie-
dzy respondentami z roznych pokolen. Oznacza to, ze dla tych benefitow hipoteza nie zo-
stata potwierdzona. Natomiast w przypadku innych benefitéw, takich jak karty rabatowe,
paczki okolicznosciowe, niskoprocentowe kredyty pracownicze, mozliwosé dostosowania
czasu pracy, dobra komunikacja w firmie, owocowe dni itd., zaobserwowano statystycznie
istotne réznice miedzy pokoleniami. W tym przypadku hipoteza zostata potwierdzona.

Stowa kluczowe

motywacja, narzedzia motywacji, pokolenie Baby Boomers, pokolenie X, pokolenie Y, poko-
lenie Z

Wstep

Kierowanie przedsigbiorstwem stanowi wyzwanie, przed ktérym staje kazdy
menedzer [Mazur, 2013, s. 156]. Istotnym czynnikiem przy prowadzeniu organizacji
jest kapitat ludzki, ktory stanowi nieoceniony element, roznigcy si¢ od rzeczy mate-
rialnych. Pomimo braku jasno okre$lonej warto$ci, przypisuje si¢ mu ogromne zna-
czenie. W tym konteks$cie, motywacja odgrywa istotng rolg, stanowigc podstawe
skutecznego zarzadzania pracownikami [Pazdzior, 2017, s. 41; Szydto i in., 2022].

Motywacja jest procesem, ktory pobudza, kieruje i podtrzymuje zachowania
pracownikow w celu osiggnigcia zatozonych celdow organizacyjnych. Skuteczne za-
rzadzanie motywacjg pozwala na rozwijanie potencjatu pracownikéw, budowanie
zaangazowania i zwigkszanie efektywnosci dziatan. Czgsto nie trzeba zna¢ czto-
wieka osobiscie, aby wiedzie¢, jak go zmotywowac. Wystarczy dostrzec jakie bene-
fity beda wptywac na jego motywacje i potrafi¢ je dobrze wykorzysta¢ na korzys¢
firmy [Peters, 2015, s. 7].

Obecnie, wraz z globalizacja, narastajgca konkurencja i dynamicznym rozwo-
jem technologii, r6znorodno$¢ zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach staje si¢ jed-
nym z najwigkszych i najtrudniejszych wyzwan dla menedzerow. Roznorodnosé
pracownikéw mozna podzieli¢ na wiele aspektow, takich jak pte¢, pochodzenie et-
niczne czy wiek. Roznorodno$¢ generacyjna, czyli réznice miedzy pokoleniami, jest
jednym z czestych i wymagajacych probleméw w zarzadzaniu organizacja. Mene-
dzer musi by¢ §wiadomy 1 umiejetnie dostosowywaé metody zarzgdzania do roznych
grup wiekowych, co nie jest zadaniem tatwym, poniewaz kazde pokolenie rozni si¢
od siebie pod wieloma wzgledami [Krajewska-Nieckarz, Piekarska i Sottys, 2016, s.
5]. Jest to spowodowane przez spoteczno-polityczng sytuacje, w ktorej jednostki do-
rastaty, na kulture, ktora wtedy wystepowata. Uksztattowato to rowniez u nich rézne
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podejscia do pracy czy przelozonego oraz poziom przynaleznos$ci i czasu pracy w
danej organizacji, stopien w jakim sg lojalni [Warwas, Wiktorowicz i Jawor-Jonie-
wicz, 2018, s. 22].

Majac na uwadze rosnace znaczenie zarzadzania réznorodnoscig pokoleniowa
w firmach, co stanowi coraz wigksze wyzwanie dla menedzerow, autorki za cel tek-
stu przyjety identyfikacje wplywu poszczegolnych benefitéw na motywacje do
pracy przedstawicieli rdznych generacji.

1. Przeglad literatury

Omawiajac pojecie motywacji pracownikow warto jest zaczac¢ od zdefiniowania
stowa ,,motywacja”. Jego pochodzenia mozna doszukac si¢ w jezyku tacinskim od
czasownika movera, co posiada znaczenia jak popychac¢ czy porusza¢ [Kacprzak-
Biernacka, Skura-Madziata, Kopanski, Bruwicka, Lishchynskyy i Mazurek, 2014, s.
2]. W literaturze przedmiotu o motywacji istnieje wiele definicji. Swiadczy to, ze
pojecie jest wieloznaczne i cigzko je jednoznacznie okresli¢ (tab. 1).

Tab. 1. Definicje motywacji

Autor Definicja
Z. Sciborek Motywacja jest zyciodajng sitg, ktora, gdy jest odpowiednio wykorzystywa-
na, prowadzi do synergii miedzy inte-resami jednostki a organizacji
M. Masiulaniec, M. T. [Motywacja pracownicza jest we-wnetrznym procesem psychicznej regulacji,

Fierek ktory ma wptyw na kierunek dziatan pracownika oraz ilo$¢ energii, jaka jest
on gotow poswieci¢ na osig-gniecie wyznaczonych celéw i zadan

R. W. Griffin Zestaw czynnikdw powodujacych, ze ludzie postepuja w dany sposéb

M. Mazur Motywacja to ogdt motywdw, ktdre w teorii zarzgdzania stanowig czynnik
decydujacy o poziomie, kierunku i trwatosci wysitkéw podejmowanych
W pracy

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie [Sciborek, 2014, s. 102; Masiulaniec i Fierek, 2018, s. 111;
Griffin, 2017, s. 10; Mazur, 2013, s. 157].

Termin ,,motywowanie” jest bliskoznaczny z ,,motywacja”. Jednakze, oznacza
on skomplikowany proces, ktory stanowi istotna czes¢ kazdej nowoczesnej organi-
zacji. Zwraca si¢ uwage na konkretne dziatania, ktore nalezy podjaé¢ w procesie mo-
tywowania [Wisniewski i Luty, 2016, s. 110]. Istotne jest doktadne zrozumienie po-
trzeb pracownikdw w organizacji oraz ich celow, aby caly proces mogt by¢ sku-
teczny, efektywny i przynidst zamierzone sukcesy dla firmy. Menedzerowie musza
posiada¢ wiedze z zakresu pracy z ludzmi. Dobry przetozony powinien znaé swoj
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zespot i potrafi¢ zidentyfikowaé czynniki, ktore mogg go motywowac¢ [Knap-Stefa-
niuk i in., 2018, s. 189-190].

Pojecie motywowania jest wieloznaczne, wigc mozna réwniez patrze¢ na nie
jako jeden z etapow procesu zarzadzania organizacjg w kierowaniu ludzmi. Meto-
dyka ta zawiera mi¢dzy innymi planowanie i podejmowanie decyzji, organizowanie,
kontrolowanie oraz wla$nie przewodzenie czyli inaczej motywowanie pracownikéw
[Griffin, 2017, s. 9].

Aby dobrze zrozumie¢ pojecie motywacji oraz motywowania pracownikow,
istotne jest aby pozna¢ schemat motywowania, zachodzace po sobie etapy, ktore od-
dziatujg na caty proces oraz postepuja jedna po drugiej. Pierwszym etapem schematu
motywowania jest potrzeba, ktora jest jednym z glownych Zrodet motywacji. Aby
motywowanie bylo skuteczne, podwladny musi najpierw posiada¢ dana potrzebe.
Menedzer moze wykorzysta¢ te okazje i odpowiednio nakierowac pracownika na
osiagnigcie celow przedsigbiorstwa. W pozniejszym czasie oceniany jest efekt pracy
podwladnego, co z kolei wptywa na nagrode lub karg za wykonane zadanie. Moga
one zaspokoi¢ pierwotng potrzebe podwtadnego, co prowadzi do powstania kolejne;j
potrzeby i checi jej realizacji. Menedzer musi wigc okresli¢ przyszte potrzeby pod-
wiladnych, aby moc je pdzniej zaspokoi¢ [Kobyltka, 2016, s. 42]. Istotnym elemen-
tem jest stworzenie odpowiedniego systemu motywacyjnego, ktory bedzie naleze¢
do organizacji i pomagac¢ w przysztosci [Hysa i Grabowska, 2014, s. 328].

Podczas motywacji pracownikow istotne jest odpowiednie dobieranie narzedzi
motywacyjnych. Mogg one przybiera¢ r6zne formy, kluczowe jest jednak wlasciwe
wykorzystanie ich przez menedzera w stosunku do odpowiednich grup pracowni-
kéw, aby przynosity maksymalne korzysci zaréwno dla firmy, jak i dla pracowni-
kéw. Warto mie¢ na uwadze, ze nie wszystkie narzedzia beda dziataty rownie sku-
tecznie dla kazdego pracownika, zwlaszcza jesli podwtadni reprezentujg rézne grupy
wiekowe [Fowler, 2015, s. 84].

Aby odpowiednio dobra¢ narzedzia motywacyjne menedzerowie musza umieé
odpowiednio zarzadza¢ réznorodnosci generacyjng w $rod pracownikéw i wiedzie¢
co motywuje poszczegdlne grupy wiekowe, poniewaz r6znia si¢ one miedzy soba
[Lissowska, 2020, s. 21-22].

Trudno jest doktadnie okresli¢ konkretne daty, ktdre oznaczajg koniec jednej
generacji i poczatek kolejnej. Przyjete linie czasowe sg jedynie probg ustalenia gra-
nic, na ktorych zacierajg si¢ réznice migdzy grupami wiekowymi [Benecisk i in.,
2016, s. 92] . Jednak najpopularniejszym i najczgsciej stosowanym podzialem wraz
z usrednionym czasem narodzin poszczegodlnych pokolen prezentowanym przez M.
Sidor-Rzadkowska jest [Sidor-Rzadkowska, 2018, s. 88]:

1. tradycjonalisci: urodzeni przed rokiem 1945;
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pokolenie baby boomers: urodzeni migdzy 1946 rokiem, a 1964 rokiem;
generacja X: urodzeni migdzy 1965 rokiem, a 1979 rokiem;

pokolenie Y: urodzeni migdzy 1980 rokiem, a 1994 rokiem,;

pokolenie Z: urodzeni po roku 1995.

TradyCJ onalisci, urodzeni migdzy rokiem 1922 a 1945, to zwane ,,ciche pokole-
nie”. Dorastali w czasach Il wojny swiatowej i wielkiego kryzysu, co wptyneto na
ich potrzebe bezpieczenstwa i stabilizacji. Charakteryzuja si¢ duza emocjonalnoscia,
zaangazowaniem i przywigzaniem do organizacji, w ktorej pracuja. Czgsto pozostaja
w jednej firmie przez cale zycie, oddani obowigzkom i odpowiedzialni za powie-
rzone im zadania. Szanujg zasady moralne, dbajg o kultur¢ osobistg i estetyke
[Barszcz, 2020, s. 42].

Pokolenie baby boomers sg urodzeni miedzy 1946 a 1964 rokiem, po Il wojnie
$wiatowej. Rozpoczynali swoje zycie zawodowe w latach 70. i 80. XX wieku, do-
swiadczajac protestOw robotniczych i stanu wojennego. Zmagali si¢ z wyzwaniami
nowej gospodarki [Hysa, 2016, s. 388]. Baby boomers to osoby zaangazowane w
prace i lojalne wobec przetozonych. Widza prace jako obowigzek, a nie okazj¢ do
rozwoju czy pasji. Unikajg zbednej rywalizacji, preferujac dzialanie indywidualne
lub grupowe. Maja duze uznanie dla autorytetow i czasami idealizujg ich zachowa-
nia. Sg stabilni, rzadko dziataja spontanicznie lub w sposob odstajacy od normy.
Cechuje ich cierpliwos¢, wyrozumiato$¢ i duza kultura osobista, oraz postuszenstwo
wobec zasad [Murzyn i Nogie¢, 2015, s. 374].

Generacja X sg urodzeni miedzy 1965 a 1979. Sa zainteresowane innowacjami
i nowinkami technologicznymi. Lubia wyzwania i podejmuja si¢ ich dla przedsie-
biorstwa, ale opieraja swoje dziatania na twardych danych. Ze wzgledu na swoje
doswiadczenia, sa pesymistyczne i sceptyczne. Sg lojalni wobec swoich przetozo-
nych i nie przepadaja za hierarchig w organizacji. Pracuja rzetelnie i sumiennie, ale
ich zaangazowanie moze prowadzi¢ do pracoholizmu i wypalenia zawodowego. Ge-
neracja X czgsto poswigca wigcej uwagi pracy niz zyciu osobistemu, wierzac, ze to
przyniesie sukces i szcze$cie. Motywuje ich satysfakcja z wykonywanej pracy oraz
pozycja W organizacji. Sg cierpliwi i zdaja sobie sprawe, ze awans wymaga czasu i
wysitku. Cenig stabilnos$¢ i sens podejmowanych dziatan, sa pokorne i doceniaja
swoje osiggnigcia [Smolbik-Jeczmien, 2013, s. 91; Szydto, 2017].

Pokolenie Y sg urodzeni miedzy 1980 a 1994. Charakteryzuje je staty dostep do
nowych technologii, Internetu i tatwa komunikacja na odleglo$¢. Sg otwarte na rdzne
kultury i jezyki. Posiadaja silne poczucie niezaleznosci i wolnosci [Mazur-Wierz-
bicka, 2015, s. 309]. Pokolenie Y podchodzi do pracy jako do codziennosci, ocze-
kujac dobrze ptatnej pracy, szybkiej kariery i mozliwos$ci rozwoju zawodowego. Sa
otwarci, kreatywni i szukaja rownowagi migdzy zyciem osobistym a zawodowym.

arwd
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Czesto zmieniaja miejsca zatrudnienia, by by¢ otwartymi na nowe wyzwania i
szybko adaptowac si¢ do nowych sytuacji [Baran i Klos, 2014, s. 924].

Pokolenie Z sg urodzone po 1995 roku, ktore sg znane z biegltego korzystania
znowych technologii, takich jak komputery, telefony czy Internet. Sg globalnym
pokoleniem, tatwo nawiazuja kontakty miedzykulturowe i szybko ucza si¢ obcych
jezykow [Wasko, 2016, s. 140]. Sa dobrze wyksztalceni i posiadajg wiele kompe-
tencji. Potrafig szybko przetwarza¢ i analizowa¢ informacje oraz §wietnie pracowac
w grupach. Wymagaja od pracodawcow docenienia ich pracy i oferowania szybkich
mozliwos$ci awansu, poniewaz sg niecierpliwi i chcg szybko rozwija¢ swoje kariery
[Muster, 2020, s. 134]. Pokolenie Z charakteryzuje si¢ elastycznos$cig i tatwoscig w
zmianie zawodu. Czesto zmieniaja miejsca zatrudnienia i nie bojg si¢ dostosowywacé
do nowych sytuacji. Sg sktonni pracowaé¢ w réznych zawodach, nawet niezwigza-
nych z ich wyksztalceniem [Seemiller i Grace, 2016, s. 33].

2. Metodyka badan

Celem tekstu byta identyfikacja wptywu poszczegolnych benefitow na motywa-
cje do pracy przedstawicieli réznych generacji.
Sformutowano nastepujace pytania badawcze:
Pbl: W jakim stopniu poszczegdlne benefity motywuja do pracy pracownikow
réznych generacji?
Pb2: Czy rdznice w ocenach pracownikow réznych pokolen sg statystycznie

istotne?
Postawiono nastepujaca hipoteze badawcza:
H:  Respondenci z r6znych pokolen odmiennie oceniajg wptyw poszczegol-

nych benefitow na ich motywacj¢ do pracy. Réznice w tych ocenach sg
statystycznie istotne.

Badanie przeprowadzono przy uzyciu kwestionariusza ankiety, realizujac je me-
todg CAWI na platformie Microsoft Forms. Proces badawczy trwat od 19 marca do
17 kwietnia 2023 roku. Otrzymane odpowiedzi respondentéw zostalty zakodowane i
poddane analizie statystycznej za pomoca programu Statistica 14.0. Do weryfikacji
hipotezy H1, H2, wykorzystano miary statystyczne, takie jak srednia arytmetyczna
(X$r), mediana (Me) oraz wspotczynnik zmiennosci (V). Do weryfikacji hipotezy
H3 wykorzystano test Kruskala-Wallisa.

Badanie bylo skierowane wytacznie do os6b pracujacych. Po dokonaniu selek-
cji, analizie poddano 130 kwestionariuszy. 27 zostato odrzuconych, z uwagi na nie-
spelienie kluczowego kryterium — bycie osobg pracujagcg. Strukture respondentow
przedstawiono w tabeli 2.

56 Academy of Management — 7(3)/2023



Karolina Lutyriska, Anna Wasiluk

Tab. 2. Charakterystyka respndnentéw

Generacja pracownikow | Liczba respondentéw Odsetek respondentow
Baby Boomers 28 21,00%
Generacja X 25 19,00%
Pokolenie Y 25 19,00%
Pokolenie Z 54 41,00%
Razem 130 100%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar

Z przeprowadzonej analizy wynika, ze w grupie respondentdow osoby z pokole-
nia ,,baby boomers” stanowity 28 0sob, co przektadato si¢ na 21% ogoétu badanych.
Zaroéwno generacja X, jak i pokolenie Y byty reprezentowane przez 25 osob, co dla
kazdej z tych grup oznaczato 19% catkowitej liczby uczestnikow badania. Najwigk-
szg reprezentacj¢ odnotowano wsrod osob z pokolenia Z, stanowigcych az 41%
wszystkich respondentow.

3. Wyniki badan

Placa zasadnicza oraz premia sg jednymi z najwyzej ocenianych benefitow
(Xs$r=4,11 oraz 4,18), co podkresla ich fundamentalne znaczenie dla pokolenia Baby
Boomers (tab. 3). Srednia i mediana sg zblizone i wysokie dla obu tych kategorii, co
sugeruje, ze stabilne i konkurencyjne wynagrodzenie jest kluczowe dla tej grupy.
Dla wielu oséb z pokolenia Baby Boomers stabilnos¢ finansowa moze by¢
priorytetem, zwlaszcza biorac pod uwage, ze wielu z nich zbliza si¢ do wieku
emerytalnego lub juz go osiagneto.

Elastyczno$¢ w pracy, objawiajaca si¢ mozliwoscia dostosowania czasu pracy
do indywidualnych potrzeb, uzyskata srednig 3,82 i mediane 4. Dla pokolenia Baby
Boomers, ktore moze mie¢ rézne zobowigzania, takie jak opieka nad starszymi
cztonkami rodziny lub wnukami, elastyczno$¢ moze by¢ niezwykle wazna.

Waznym czynnikiem motywacji jest dobra komunikacja i atmosfera w firmie,
co potwierdza $rednia ocena 3,64. Moze to wynika¢ z tego, ze pokolenie Baby
Boomers ceni sobie relacje miedzyludzkie i spedzito wiekszo$¢ swojej kariery
zawodowe] w bardziej tradycyjnych srodowiskach pracy.

Mimo nizszych ocen dla benefitow takich jak owocowe dni czy karnety na
sitownig ($rednio 3,36 1 3,39), ich zroznicowane oceny (V=32,6 i 28,2) sugeruja, ze
pewna czes$¢ pokolenia Baby Boomers docenia te korzysci.

W ocenie najstarszych respondentéw najstabszym motywatorem okazata si¢ by¢
»Mozliwos¢ pracy zdalnej” (Xs$r=3,21). Pokolenie Baby Boomers dorastato
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i rozwijato swojg kariere w czasach, gdy dominujacym modelem pracy byta praca
stacjonarna, w biurach lub innych miejscach fizycznych. Dla wielu z nich praca
zdalna moze by¢ zjawiskiem obcym lub nie jest postrzegana jako rownie
produktywna lub efektywna jak praca w tradycyjnym $rodowisku. Wysoki
wspotczynnik zmienno$ci (V=47,4) wskazuje jednak, zZe istnieje duza zmienno$é
w odpowiedziach badanych. Oznacza to, ze cho¢ dla pewnej cze$ci pokolenia Baby
Boomers praca zdalna nie jest atrakcyjna, istnieje tez spora grupa w tym pokoleniu,
ktéra moze by¢ zainteresowana takg formg $§wiadczenia pracy.

Roéznorodnos$¢ opinii, szczegdlnie widoczna w wysokich wspotczynnikach
zmienno$ci dla niektorych benefitow (na przyktad V=32,9 dla korzystania ze sprzgtu
stuzbowego czy V=254 dla kredytéw pracowniczych), §wiadczy o zlozonym
obrazie preferencji i potrzeb wsrdd pokolenia Baby Boomers. Dane te wskazuja, ze
mimo pewnych ogoélnych tendencji, w tej grupie wystepuja takze indywidualne
roznice 1 unikalne potrzeby.

Tab. 3. Ocena stopnia motywacji poszczegdlnych benefitow

Pokolenie
BENEFITY Baby Boomers X Y z
Xsr | Me "4 Xsr | Me "4 Xsr | Me "4 Xsr | Me
Ptaca zasadnicza 4,11 4 22,3 | 4,08 4 27,3 | 3,76 5 40,8 | 4,12 5 30,7
Premia 418 | 45 | 235|408 | 4 | 21,1376 | 4 | 362|398 | 5 |336
Szkolenia 329 | 3 | 273|356 | 4 |282332| 3 | 432|331 3 |377
Karty rabatowe | 3,79 | 4 | 29,1 | 3,64 | 4 |379 | 264 | 3 422|277 | 3 | 499
Mozliwos¢ wyko-
rzystania sprzetu | 3 o\ 351329316 | 3 | 405|280 | 3 | 484|287 | 3 |499
stuzbowego do ce-
16w prywatnych
Karnety (np.nasi- | 535 | ) | 285 | 350 | 4 | 386|312 | 3 | 484|304 | 3 |44,
townie czy basen)
Paczki okoliczno- 1 5 29 | 4 1 953 | 360 | 4 321|276 | 3 | 447|238 | 2 |539
sciowe
Mozliwos¢ otrzy-
mania niskoprocen- | 3 o 1oyl 3eq | 4 354 | 288 | 3 | 441 | 231 | 2 | 598
towych kredytéw
pracowniczych
Mozliwoéé awansu | 3,71 | 4 | 21,8 3388 | 4 | 261|336 | 4 | 429|383 | 4 |314
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Mozliwos¢ dostoso-
wania czasu pracy
do potrzeb osobi-

stych

3,82 4 1237|348 3 |31,2] 3,48 4 |381| 4,25 5 1271

Mozliwos¢ pracy

. 3,21 |35 (474|320 | 4 (469|324 | 3 |430 387 | 5 | 387
zdalnej

Dobra komunikacja

. 3,71 4 20,5 | 4,08 4 24,4 | 3,80 4 28,4 | 4,12 5 30,3
w firmie

Dobra atmosfera w

_— 3,64 4 23,9 | 4,20 4 16,8 | 3,84 4 28,8 | 4,04 5 32,5
firmie

Owocowe dni 3,36 | 3,5 | 32,6 | 3,12 3 44,7 | 2,96 4 49,2 | 2,29 2 62,0

Mozliwos¢ skorzy-
stania z dodatko-
wego ubezpiecze-
nia, ktére rozszerza
ubezpieczenie po-
wszechne

3,86 4 | 252 | 3,44 4 | 33,7 | 3,24 3 |421 | 285 3 | 499

Oferowanie przez
firme przedszkoli
dla dzieci badz
Swietlic

3,57 4 1269|308 | 3 |41,8| 3,44 | 4 |420| 2,23 2 | 65,0

Dofinansowanie
wycieczek pracow-
niczych organizo- 3,71 4 273|368 | 4 (321|348 | 4 |390|279| 3 |552
wanych przez pra-
codawce

Mozliwos$¢ wziecia
udziatu w organizo-
wanych przez pra- | 3,79 4 23,1 | 3,00 3 43,0 | 3,16 3 44,5 | 2,77 3 52,9
codawce Swietach
pracowniczych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Wynagrodzenie w postaci podstawowej ptacy i premii jest uznawane za
kluczowe przez respondentow z pokolenia X. Niskie wspolczynniki zmiennosci
(27,3 dla placy i 21,1 dla premii) wskazujg, ze niemal wszyscy respondenci sa
zgodni co do ich znaczenia. To pokazuje, ze pomimo zmieniajgcego si¢ rynku pracy
i pojawienia si¢ réznorodnych benefitow, tradycyjne formy wynagradzania wcigz sg
najbardziej pozadane.
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Dobra komunikacja i atmosfera w firmie, majgc wysoka S$rednig (4,20)
i mediang (4), wskazuja, ze pokolenie X nie tylko poszukuje dobrego
wynagrodzenia, ale réwniez ceni sobie klimat pracy. To podkresla znaczenie
inwestowania przez firmy w kultur¢ organizacyjng i dbanie o dobre relacje
w zespole.

Oceniajac elastyczno$¢ pracy i prace zdalng, widzimy, ze cho¢ $rednie sa
zblizone (3,48 i 3,20), wspotczynnik zmiennosci dla pracy zdalnej jest znacznie
wyzszy (46,9 w porownaniu do 31,2 dla elastycznos$ci). Moze to sugerowac, ze cho¢
pokolenie X docenia mozliwo$¢ elastycznego dostosowywania godzin pracy, to
zdania sg podzielone jesli chodzi o prace zdalng. Dla niektorych praca zdalna moze
by¢ atrakcyjna z powodu oszczednosci czasu na dojazdy czy mozliwosci lepszego
pogodzenia zycia zawodowego z prywatnym, ale dla innych moze brakowaé
interakcji z kolegami czy wyraznego podzialu miedzy miejscem pracy a domem.

Wysokie wspolczynniki zmiennosci dla wielu benefitow, takich jak owocowe
dni czy mozliwo$¢ korzystania ze sprzetu stuzbowego, sugeruja, ze pracownicy
pokolenia X maja zrdznicowane potrzeby. To wskazuje na konieczno$é
indywidualnego podejscia do pakietu benefitdéw, umozliwiajac pracownikom wybor
tych, ktore sa dla nich najwazniejsze.

Motywatorem, ktory zdobyt najnizsza srednia oceng (X$r=3,00) dla pokolenia
X, jest ,,Mozliwo$¢ wziecia udziatu w organizowanych przez pracodawce swigtach
pracowniczych (np. cyklicznych lub zwigzanych z osiagnigciem jakiego$ celu)”.
Chociaz $wigta pracownicze sg czesto organizowane w celu zwigkszenia
zaangazowania i poprawy atmosfery w zespole, dla wielu pracownikow z pokolenia
X mogg one by¢ postrzegane jako dodatkowy obowiazek, ktory zabiera im czas,
ktory mogltby by¢ spedzony z rodzing lub na odpoczynku. Wysoki wspotczynnik
zmienno$ci (V=43,0) wskazuje jednak na to, ze opinie na temat tego benefitu sg
podzielone. Oznacza to, ze niektorzy pracownicy z pokolenia X moga doceniaé takie
inicjatywy ze strony pracodawcy i traktowac je jako okazj¢ do nawigzywania relacji
z kolegami z pracy, podczas gdy inni moga je postrzegac jako nieistotne lub nawet
ucigzliwe.

Mniej tradycyjne benefity, takie jak karnety na sitowni¢ lub basen (V=38,6),
owocowe dni (V=44,7), mozliwo$ci wykorzystania sprz¢tu stuzbowego do celow
prywatnych (V=40,5), mozliwos¢ pracy zdalnej (V=46,9) czy oferowania przez
firme przedszkoli (V=41,8) maja zréznicowane oceny, co moze sugerowac, ze s one
atrakcyjne tylko dla pewnej czgéci pracownikow.

Respondenci z pokolenia Y za najbardziej atrakcyjne motywatory postrzegaja
dobra atmosfer¢ w firmie (X$r=3,84), dobrag komunikacje w firmie (X$r=3,80) oraz
place zasadniczg (X$r=3,76). Wszystkie trzy benefity maja srednie oceny zblizone
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do 4, co wskazuje na ich duzg atrakcyjnos¢ dla respondentéw. Dla ,,Dobrej
atmosfery w firmie” i ,,Dobrej komunikacji w firmie”, mediana wynoszaca 4 jest
zgodna z wysokg $rednig, co potwierdza, ze wigkszo$¢ respondentdw ocenia je
bardzo pozytywnie. Niskie wspolczynniki zmiennosci dla tych dwoch kategorii
(ponizej 30%) sugeruja, ze istnieje duza zgodno$¢ w pozytywnych opiniach wsrod
respondentéw. ,.Placa zasadnicza” ma najwyzsza mediane spo$rdod wszystkich
benefitow, wynoszaca 5. To wskazuje, ze co najmniej potowa respondentow uwaza
ptace zasadniczag za najwazniejszy benefit. Niemniej jednak, wspolczynnik
zmienno$ci dla ptacy zasadniczej jest wyzszy (V=40,8%), co wskazuje na wigksze
zréznicowanie w opinii w poréwnaniu z dwoma pierwszymi kategoriami. Moze to
oznaczaé, ze cho¢ wiele os6b uwaza ptace za bardzo wazna, istnieje rowniez pewna
grupa, ktora przyktada do niej mniejsza wage w pordwnaniu z innymi benefitami.

Najnizsze oddziatywanie na motywacje do pracy badanych z pokolenia Y maja
karty rabatowe (Xs$r=2,64), mozliwos¢ wykorzystania sprzetu stuzbowego do celow
prywatnych (X$r=2,64) oraz paczki okolicznos$ciowe (X$r=2,76). Wszystkie trzy
benefity maja mediang wynoszaca 3, co wskazuje, ze cho¢ ich $rednie oceny sa
stosunkowo niskie, wielu respondentow ocenia je jako $rednio atrakcyjne. Jest to
wazny kontekst, gdyz cho¢ $rednie oceny moga sugerowac nizsza atrakcyjnose,
mediana wskazuje, ze istnieje duza grupa osob, ktére oceniajg te benefity
pozytywnie. Fakt, ze wszystkie trzy motywatory maja mediang wyzsza niz ich
srednig oceng, sugeruje, ze istnieje pewna grupa respondentéw, ktdra ocenia je
szczegoblnie nisko, obnizajac srednig. Wysokie wartosci wspotczynnika zmiennosci,
zwlaszcza dla mozliwo$ci wykorzystania sprzetu stuzbowego do celéw prywatnych,
wskazuja na duze zréznicowanie w opinii respondentéw. Oznacza to, ze choé
niektorzy moga bardzo cenic te benefity, inni moga je lekcewazyc.

Cho¢ ,,owocowe dni” mogg na pierwszy rzut oka wydawaé si¢ malo istotne,
ukazujg ciekawg dynamike w preferencjach badanych. W poréwnaniu z innymi
benefitami, prezentuja jedno z nizszych srednich ocen (X$r=2,96). Niemniej jednak
ich mediana osiaga warto$¢ 4, co wskazuje, ze co najmniej potowa badanych ocenita
je wyzej niz srednio. Co istotne, beneficjent ten charakteryzuje si¢ najwigkszym
wspotczynnikiem zmiennosci —az 49,2%. To §wiadczy o duzym rozproszeniu opinii
wérod respondentow. Z jednej strony, dla niektorych owocowe dni moga by¢ bardzo
atrakcyjne, z drugiej — niektorzy mogg nie przywigzywac do nich wiekszej wagi.

Najbardziej motywujacymi do pracy w ocenie respondentdow z pokolenia Z sg
takie benefity jak mozliwos¢ dostosowania czasu pracy do potrzeb osobistych
(X$r=4,25), ptaca zasadnicza (X$r=4,12) oraz dobra komunikacja i atmosfera w
firmie (odpowiednio X$r=4,12 oraz 4,04). Wszystkie one maja median¢ wynoszaca
5. Jest to warto§¢ bardzo wysoka, co wskazuje na to, ze co najmniej potowa
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respondentéw ocenia je na najwyzszej mozliwej skali. To podkre§la ogromnag
atrakcyjnos¢ tych benefitow dla wigkszosci badanych. Niemniej jednak, wartosci
wspotczynnika zmienno$ci, oscylujace w okolicach 30%, sugeruja pewne
zréznicowanie w opiniach. Oznacza to, ze cho¢ te benefity sa bardzo atrakcyjne dla
wiekszo$ci respondentow, istnieje pewna grupa ludzi, dla ktorych moga one nie by¢
tak istotne.

Benefity, ktore zdaniem respondentéw z pokolenia Z sa najmniej motywujace
do pracy, to oferowanie przez firme przedszkoli dla dzieci badz $wietlic (X$r=2,23),
owocowe dni (X$r=2,29) oraz mozliwo$¢ otrzymania niskoprocentowych kredytow
pracowniczych (X$r=2,31). Wszystkie te benefity charakteryzuja si¢ nie tylko
stosunkowo niskimi $§rednimi ocenami, ale réwniez niska mediana, co wskazuje na
to, ze wickszos$¢ respondentéw ocenia je na niskim poziomie. Jednoczes$nie warto
zauwazy¢, ze wspotczynniki zmiennosci dla tych benefitdw sa stosunkowo wysokie,
zwlaszcza w przypadku oferowania przedszkoli (V=65,0) i owocowych dni
(V=62,0). To wskazuje na duze zréznicowanie w opinii respondentéw na temat tych
benefitow. Cho¢ ogolnie oceniane sg one nisko, istnieje pewna grupa osob, ktora
moze je oceni¢ znacznie wyzej. Takie zroznicowanie moze wynika¢ z rdznic w
indywidualnych preferencjach i potrzebach badanych, na przyktad zwigzanych z ich
sytuacja rodzinng czy stylem zycia.

Mozliwo$¢ awansu (X$r=3,83) i szkolenia (X$r=3,31) sg oceniane na poziomie
srednim. Mediana dla awansu wynosi 4, co sugeruje, ze co najmniej potowa
respondentdw ocenia t¢ opcje na poziomie 4 lub wyzej w skali ocen, podkreslajac
jej znaczenie jako czynnika motywacyjnego. Natomiast dla szkolenia mediana
wynosi 3, co wskazuje, ze przynajmniej potowa badanych ocenia je co najmniej na
poziomie $rednim. Jest to istotne, zwlaszcza dla mlodszych pokolen, takich jak
pokolenie Z, ktore czgsto akcentuja znaczenie cigglego uczenia si¢ 1 rozwoju
zawodowego. Warto takze zwrdci¢ uwage na wspotczynniki zmienno$ci dla obu
benefitow. Dla mozliwo$ci awansu V wynosi 31,4, a dla szkolenia 37,7. Te wartos$ci
wskazuja na zréznicowanie w ocenach, co sugeruje, ze mimo duzej wartosci dla
wielu respondentow, istnieje grupa pracownikoéw, dla ktorych te benefity nie maja
tak duzego znaczenia.

W celu sprawdzenia czy réznice w ocenach poszczegoélnych pokolen byty
statystycznie istotne wykonano test Kruskala-Wallisa (tabela 4).

Tab. 4. Ocena stopnia motywacji poszczegdlnych benefitow

Grupy miedzy ktérymi
BENEFITY H P Py i y,. . Y
zachodzg réznice

Ptaca zasadnicza 1,5836 0,6631
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Grupy miedzy ktérymi

BENEFITY H P o
zachodzg réznice

Premia 1,3365 0,7205

Szkolenia 0,8363 0,8408
pokolenie Z i BB

Karty rabatowe 17,8670 <0,005

pokoleniem X, pokolenie Y i BB

Mozliwos¢ wykorzystania sprzetu

. . 4,5448 0,2083
stuzbowego do celéw prywatnych
Karnety (np. na sitownie czy basen) 2,7085 0,4388
Paczki okolicznosciowe 27,8212 <0,001 pokolenie Z, BE.; : p('JkoIenle X
pokolenie Y i BB
Mozliwosc otrzymania niskoprocen- |5 coq¢ <0,001 | pokolenie Z, BB i pokolenie X
towych kredytow pracowniczych
Mozliwo$é awansu 2,7702 0,4284
Mozliwosé dostosowam? czasu pracy 16,4555 <0,001 pokolenie X, Y i Z
do potrzeb osobistych
Mozliwos$¢ pracy zdalnej 7,6571 0,0537
Dobra komunikacja w firmie 8,6559 0,0350
Dobra atmosfera w firmie 7,7338 0,0619
Owocowe dni 12,5024 <0,05 pokolenie Z i BB

Mozliwos¢ skorzystania z dodatko-
wego ubezpieczenia, ktére rozszerza 10,6278 0,0139 pokolenie Z i BB
ubezpieczenie powszechne

Oferowanie przez firme przedszkoli

dla dzieci bad éwietlic 20,4487 <0,001 pokolenie Z, BB i pokolenie Y
Dofinansowanie wycieczek pracowni-
czych organizowanych przez praco- 9,3343 0,0252

dawce

Mozliwos$¢ wziecia udziatu w organi-
zowanych przez pracodawce Swie- 9,9592 <0,05 pokolenie Z i BB
tach pracowniczych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Nie zaobserwowano istotnych réznic w ocenach respondentow dla takich
benefitow jak: placa zasadnicza, premia, szkolenia, mozliwo$¢ wykorzystania
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sprzetu shluzbowego do celéow prywatnych, karnety na silowni¢ czy basen,
mozliwo$¢ awansu, mozliwo$¢ pracy zdalnej, dobra atmosfera w firmie oraz
dofinansowanie wycieczek pracowniczych. Oznacza to, ze rézne pokolenia
postrzegaja te benefity w podobny sposob. Jednakze w przypadku benefitow takich
jak karty rabatowe, paczki okoliczno$ciowe, niskoprocentowe kredyty pracownicze,
mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy, dobra komunikacja w firmie, owocowe dni,
dodatkowe ubezpieczenie, oferowanie przedszkoli Iub $wietlic przez firme¢ oraz
mozliwos¢ udzialu w swigtach pracowniczych zaobserwowano statystycznie istotne
réznice mi¢dzy pokoleniami. Szczegélnie wyrdzniajg si¢ tu rdznice pomiedzy
pokoleniem Z i Baby Boomers (BB). Wskazuje to na specyficzne preferencje i
oczekiwania tych pokolen wobec oferowanych benefitow.

4. Dyskusja wynikéw

Analizujac rezultaty wlasnego badania ankietowego, mozna dostrzec, ze dla po-
kolenia Baby Boomers priorytetem stanowig ptaca zasadnicza oraz stabilno$¢ finan-
sowa. Prawdopodobnie wynika to z ich pragnienia osiggni¢cia rownowagi i pewno-
$ci materialnej. Osoby z tego pokolenia preferuja uporzadkowane i solidne podej-
$cie. Warto tez zauwazy¢, ze obecny wiek cztonkow pokolenia Baby Boomers do-
datkowo podkresla znaczenie tych korzys$ci. W miare jak to pokolenie stopniowo
odchodzi z rynku pracy, przekazuje pateczk¢ mtodszym pokoleniom [Murzyn i No-
gie¢, 2015, s. 374].

Pokolenie X ktadzie duzy nacisk na atmosfer¢ i komunikacje w miejscu pracy.
Prawdopodobnie wynika to z ich podej$cia do zawodu, gdzie praca czgsto zajmuje
wiekszg cze$¢ ich zycia niz aspekty osobiste. Charakteryzuja si¢ checig rozwoju i za-
angazowaniem, co niestety, jak sugeruja badania, w niektorych przypadkach moze
prowadzi¢ do pracoholizmu lub wypalenia zawodowego. Czynnikiem motywujg-
cym ich do pracy jest rowniez satysfakcja z wykonywanych zadan oraz ich pozycja
w firmie. Lubig otrzymywac¢ uznanie, a takze ch¢tnie doceniajg osiagnigcia swoich
kolegow z pracy [Smolbik-Jeczmien, 2013, s. 91].

Pokolenie Y wskazuj¢ jako benefity motywujace ich do pracy ptacg zasadnicza
oraz kulturg pracy. Pokolenie to bardzo ceni sobie rOwnowage miedzy, zyciem 0so-
bistym, a zawodowym. Wazne dla nich sg relacj¢ miedzyludzkie, poniewaz wycho-
wywali si¢ w czasach kiedy kontakt z ludzmi stat si¢ o wiele prostszy niz kiedys i
ludzie coraz to chetniej nawigzywali znajomosci z ludzmi z roznych kultur. Pokole-
nie Y wedlug badan chce szybko pigé si¢ w gore i ciggle si¢ rozwijaé. Zwracajg
uwagg na to jakie zajmuja miejsce w hierarchii firmy oraz oczekujg szybkich awan-
sow. Placa zasadnicza jest dla nich tez swego rodzajem prestizem i wyznacznikiem

64 Academy of Management — 7(3)/2023



Karolina Lutyriska, Anna Wasiluk

w jakiej warstwie spotecznej mogg siebie umiesci¢ i chwali¢ si¢ innym [Baran i
Klos, 2014, s. 924].

Pokolenie Z, bedace najmtodsza grupa, wykazuje silne zainteresowanie praca
zdalng. Dla nich wolnos¢ i niezalezno$¢ maja ogromne znaczenie. Rozwoj osobisty
jest dla nich kluczowy. Wazne jest dla nich oddzielenie pracy od zycia rodzinno-
osobistego. Czeste zmiany miejsc pracy wynikaja z zamitowania do podrézy, dla-
tego mozliwos$¢ pracy zdalnej jest dla nich cennym atutem. Nalezy pamigtac, ze ze
wzgledu na mtody wiek, pokolenie Z ciagle jest przedmiotem badan i analizy, a nie
wszyscy przedstawiciele tej grupy rozpoczeli juz swoja kariere zawodowsa, w prze-
ciwienstwie do swoich rowie$nikow, ktorzy juz dziataja na rynku pracy od kilku lat
[Seemiller i Grace, 2016, s. 33].

Podsumowanie

Roézne pokolenia w miejscu pracy maja unikalne potrzeby i wartosci, co od-
zwierciedla si¢ w ich oczekiwaniach i priorytetach. Dla pokolenia Baby Boomers,
stabilno$¢ finansowa i konkurencyjne wynagrodzenie sg kluczowe. Jest to prawdo-
podobnie odzwierciedlenie ich zblizania si¢ do emerytury oraz pragnienia zabezpie-
czenia si¢ na przyszto$¢. Znaczenie, jakie przywiazuja do elastycznos$ci pracy, moze
by¢ wynikiem rodzinnych zobowigzan, takich jak opieka nad starszymi cztonkami
rodziny czy wnukami. RoOwnie wazna dla nich jest komunikacja i atmosfera w fir-
mie, co podkresla ich zaangazowanie w tradycyjne wartosci i relacje migdzyludzkie.

Pokolenie X, cho¢ nadal ceni tradycyjne formy wynagrodzenia, dostrzega waz-
no$¢ kultury organizacyjnej, w tym dobrej komunikacji i atmosfery w miejscu pracy.
Zwracaja uwage na elastycznos$¢ i mozliwo$¢ pracy zdalnej, cho¢ ich opinie na ten
temat sg podzielone, prawdopodobnie ze wzglgedu na réznorodnos¢ doswiadczen za-
wodowych.

Dla pokolenia Y wazna jest rownowaga migdzy wynagrodzeniem a kulturg
pracy. Chociaz cenig sobie wynagrodzenie, to jednak relacje miedzyludzkie i atmos-
fera w miejscu pracy maja dla nich rownie duze znaczenie. Wskazuje to na zmiang
w hierarchii priorytetow w stosunku do starszych pokolen.

Pokolenie Z, najmtodsze z badanych, wykazuje zdecydowane pragnienie ela-
stycznos$ci. Dla nich mozliwo$¢ dostosowywania czasu pracy do indywidualnych
potrzeb jest kluczowa, co odzwierciedla ich dazenie do balansu mi¢dzy zyciem za-
wodowym a prywatnym. Wazna jest dla nich takze dobra komunikacja i atmosfera
w firmie, co podkresla ich oczekiwania wobec transparentno$ci pracodawcow.

Kazde pokolenie wnosi do miejsca pracy unikalne potrzeby i priorytety. Wspot-
czesne firmy staja przed wyzwaniem zrozumienia i odpowiedniego dostosowywania
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si¢ do tych réznorodnych oczekiwan, aby przyciggna¢ i zatrzymac talenty w swoich
organizacjach.

Majgc na uwadze wyniki analiz przeprowadzonych w tekscie nalezy stwierdzic,
ze hipoteza ,,Respondenci z réznych pokolen odmiennie oceniajag wptyw poszcze-
gblnych benefitow na ich motywacje do pracy. Réznice w tych ocenach sa staty-
stycznie istotne” zostata czgsciowo pozytywnie zweryfikowana. Z jednej strony, dla
wielu benefitéw (jak placa zasadnicza, premia, szkolenia czy mozliwo$¢ korzystania
ze sprzetu stuzbowego w celach prywatnych itd) nie zaobserwowano istotnych roz-
nic w ocenach miedzy respondentami z réznych pokolen. Oznacza to, ze dla tych
benefitow hipoteza nie zostata potwierdzona. Natomiast w przypadku innych bene-
fitow, takich jak karty rabatowe, paczki okoliczno$ciowe, niskoprocentowe kredyty
pracownicze, mozliwos¢ dostosowania czasu pracy, dobra komunikacja w firmie,
owocowe dni itd., zaobserwowano statystycznie istotne roznice miedzy pokole-
niami. W tym przypadku hipoteza zostata potwierdzona.

Na koniec nalezy zwroci¢ uwagge na ograniczenia przeprowadzonych badan. Za-
liczy¢ mozna do nich przede wszystkim malg probe badawcza. W zwigzku z tym,
prezentowane wyniki powinny by¢ interpretowane jedynie w kontekscie osob, ktore
braly udzial w badaniu.

Niemniej jednak, uzyskane wyniki mogg postuzy¢ jako punkt wyjscia do dal-
szych badan, ktore pozwola na poglebienie poruszonej problematyki. Wyjatkowo
cieckawym kierunkiem do zbadania zdajg si¢ by¢ badania nad tym, jak ewoluujg
oczekiwania w zakresie benefitow wraz z postepem kariery w ramach jednego po-
kolenia. W zwiazku z rosngcym naciskiem na dobrostan psychiczny i rOwnowage
migdzy zyciem zawodowym a prywatnym, interesujace wydaja si¢ by¢ poglebione
badania nad tym, jak rozne pokolenia postrzegaja benefity niematerialne, takie jak
wsparcie psychiczne, ktore moze obejmowac programy wsparcia dla pracownikow,
dostep do psychologdéw czy terapeutow, warsztaty z zakresu radzenia sobie ze stre-
sem czy budowania odpornosci psychiczne;.
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What motivates employees of different generations to
work?

Abstract

Managing generational diversity in enterprises poses a significant challenge for managers.
Each age group has its own requirements, preferences, and different approaches to work.
Given the increasing importance of generational diversity management in companies, the
authors' objective for this text was to identify the influence of various benefits on the work
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motivation of representatives from different generations. Two research questions were for-
mulated: RQ1: To what extent do individual benefits motivate employees from different
generations to work? and RQ2: Are differences in evaluations by employees of different
generations statistically significant? The following research hypothesis (H) was put forward:
Respondents from different generations evaluate the impact of individual benefits on their
work motivation differently. Differences in these evaluations are statistically significant.
From the conducted analyses, it appears that for the Baby Boomers generation, financial
stability and competitive wages are key. Generation X, while still valuing traditional forms
of compensation, sees the importance of organizational culture, including good communi-
cation and workplace atmosphere. For Generation Y, the balance between compensation
and work culture is essential. While they value compensation, interpersonal relationships
and the atmosphere at the workplace are of equal importance to them. Generation Z, the
youngest of those studied, shows a strong desire for flexibility. For them, the ability to ad-
just working hours to individual needs is crucial, reflecting their pursuit of balance between
professional and private life. The hypothesis was partially positively verified. On the one
hand, for many benefits (such as basic salary, bonus, training, or the possibility of using
company equipment for private purposes, etc.), no significant differences in evaluations
between respondents from different generations were observed. This means that for these
benefits, the hypothesis was not confirmed. On the other hand, for other benefits such as
discount cards, occasional packages, low-interest employee loans, the possibility to adjust
working hours, good communication in the company, fruit days, etc., statistically significant
differences between generations were observed. In this case, the hypothesis was con-
firmed.

Key words

motivation, motivation tools, generation Baby Boomers, generation X, generation Y, gener-
ation Z
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