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Streszczenie

Zarzadzanie réznorodnoscia ptciowg w przedsiebiorstwie stanowi duze wyzwania dla me-
nedzeréw. Kobiety jak i mezczyzni majg swoje preferencje i odmienne podejscie do pracy.
Ze wzgledu na coraz to wieksze znaczenie odpowiedniego zarzadzania réznorodnoscia
ptciowg w organizacji, celem artykutu jest identyfikacja wptywu poszczegdlnych benefitow
na motywacje do pracy zaréwno kobiet jak i mezczyzn. Sformutowano dwa pytania ba-
dawcze: Pbl: W jakim stopniu poszczegdlne benefity motywujg do pracy kobiety oraz
mezczyzn? Pb2: Czy rdznice w ocenie pracownikdw réznych ptci sg statystycznie istotne?
Postanowiono nastepujgcy hipoteze badawczg (H): Kobiety oraz meziczyzni odmiennie
oceniajg wptyw poszczegdlnych benefitéw na ich motywacje do pracy. Réznice w tych
ocenach sg statystycznie istotne. W kontekscie postawionych pytan badawczych, analiza
wykazata, ze nie wszystkie benefity s3 réwnie motywujgce dla obu ptci, co potwierdza
istnienie réznic w preferencjach. Postawiona hipoteza zostata pozytywnie zweryfikowana
wytacznie w przypadku trzech benefitow: ptacy zasadniczej, oferowania przez firme przed-
szkoli dla dzieci bgdZ swietlic oraz dofinansowania wycieczek pracowniczych organizowa-
nych przez pracodawce.
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Wstep

Zarzadzanie przedsiebiorstwem jest zadaniem petnym wyzwan. Menedzerowie
powinni patrze¢ szerzej niz tylko na posiadane zasoby, takie jak kapitat finansowy,
nowoczesne technologie czy maszyny [Mazur, 2013, s. 156]. Istotnym czynnikiem
w prowadzeniu organizacji jest kapitat ludzki, ktory jest nieocenionym elementem,
odrézniajacym si¢ od dobr materialnych. Chociaz jego warto$¢ jest trudna do pre-
cyzyjnego okreslenia, przypisuje mu si¢ kluczowe znaczenie. W tej perspektywie,
motywacja pelni zasadnicza role, bedac fundamentem skutecznego zarzadzania
pracownikami [Pazdzior, 2017, s. 41; Szydto i in., 2022].

W literaturze poswigconej motywacji znajduje si¢ wiele definicji tego pojecia,
ktore rdznig si¢ w zalezno$ci od perspektywy badacza. Motywacja moze by¢ ro-
zumiana jako przyczyny sklaniajace osobe do dziatania, jej emocjonalny stan
W danym momencie lub poziom determinacji do osiggniecia konkretnego celu
[Dornyei, 2021, s. 12]. Czesto, aby zrozumie¢, jak zmotywowaé kogos, nie jest
potrzebna bezposrednia znajomo$¢ tej osoby. Wystarczy zidentyfikowaé, jakie
korzy$ci moga wpltynaé na jej motywacje i efektywnie wykorzysta¢ to w interesie
firmy [Peters, 2015, s. 7].

W obliczu globalizacji, rosngcej konkurencji oraz dynamicznego rozwoju
technologicznego, roznorodno$¢ zasobow ludzkich w przedsiebiorstwach stanowi
jedno z najwiekszych i najtrudniejszych wyzwan dla menedzerow. Ta réznorod-
no$¢ przyjmuje wiele wymiarow i form, co wymaga zastosowania réznorodnych
podejé¢ 1 modeli zarzadzania. Kierownictwo firm moze dazy¢ do petnego wyko-
rzystania potencjalu réznorodnosci w organizacji, tworzac otwarte $rodowisko
pracy. Moze rowniez stara¢ si¢ zminimalizowa¢ potencjalne trudno$ci zwigzane
z roznorodno$cia, neutralizujac jej wptyw na procesy zarzadzania. W obu przypad-
kach kluczowe jest, aby menedzerowie byli $wiadomi znaczenia réznorodnosci
i mieli umiejetno$¢ dostosowania swojego podejscia w zaleznosci od kontekstu.
Zarzadzanie réznorodno$ciag wymaga empatii, zrozumienia oraz umiej¢tnosci bu-
dowania wspotpracy miedzy réoznymi grupami pracownikow. Troska o roznorod-
no$¢ moze przynies¢ korzysci zarowno dla pracownikow, jak i dla organizacji jako
cato$ci, wspierajgc innowacyjnos¢, elastycznos¢ oraz zwigkszajac konkurencyj-
nos$¢ na rynku [Krajewska-Nieckarz i in., 2016, s. 5, Szydto i in., 2024].

W obliczu rosngcej roli odpowiedniego zarzgdzania réznorodnoscig plciowa
w firmach, co stanowi istotne wyzwanie dla menedzeréw roznych organizacji,
autorzy postawili sobie za cel zidentyfikowanie wptywu poszczegdlnych benefitow
na motywacj¢ do pracy kobiet i m¢zczyzn.
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Rozumienie i skuteczne zarzadzanie roznorodnos$cia piciowa w miejscu pracy
jest kluczowe, poniewaz moze znaczaco zwigkszy¢ kreatywnos¢ i innowacyjnosé
w organizacji. Firmy, ktoére promujg rownos$¢ ptci 1 réznorodnos¢, czesto osiagaja
lepsze wyniki finansowe, dzicki szerokim perspektywom i podejsciom w rozwig-
zywaniu problemow. Ponadto, pracownicy sa bardziej zaangazowani i zmotywo-
wani do pracy. Réwniez, zarzadzanie réznorodnoscia plciowa przyczynia si¢ do
poprawy wizerunku firmy, co moze przyciagna¢ wigksza liczbe talentow oraz
klientow poszukujacych firm o etycznych i nowoczesnych praktykach [Lutynska
i Wasiluk, 2023].

1. Przeglad literatury

Omawiajac motywacje pracownikow w firmach, nalezy najpierw zdefiniowac
pojecie motywu i motywacji. W literaturze przedmiotu motyw okreslany jest jako
»wewnetrzny mechanizm wywotujacy stan pobudzenia organizmu, ktory prowadzi
do dokonania wyboru i ukierunkowania zachowania” [Knap-Stefaniuk, 2017,
s. 162]. Z kolei Stownik Jezyka Polskiego definiuje motyw jako ,,bodziec sktania-
jacy do okreslonego zachowania czlowieka” [https://sjp.pwn.pl/slowniki/motyw.
html 02.04.2024].

Odnoszac si¢ natomiast do pojecia motywacji B. Beska [2020, s. 6-8] podkre-
$la, ze stanowi ona jakby iskre, ktora pobudza jednostke, dodaje jej energii do dzia-
lania, inspiruje do rozwoju umiej¢tnosci oraz przekraczania wlasnych ograniczen.
Warto$¢ motywacji zalezy od czynnikoéw takich, jak zaangazowanie, systematycz-
no$¢, rzetelno$¢ oraz ustalenie konkretnych celow dla podejmowanych wysitkow.
Autorka podkresla istotno$¢ wszechstronnego zainteresowania dziataniami moty-
wacyjnymi oraz licznych badan prowadzonych w tej dziedzinie, ktére mogg wpty-
na¢ na ewolucj¢ lub bardziej szczegdlowe zrozumienie samego pojecia motywacji.

A. Przewozna-Krzeminska [2014, s. 76] dzieli motywacje na zewnetrzng oraz
wewnetrzng. Motywacja zewngtrzna jest wywolywana przez stosowanie nagrod,
ale rowniez kar, informowanie o dostgpnych mozliwosciach w réznych sytuacjach
oraz manipulowanie nimi. Natomiast motywacja wewngetrzna to zupelne przeci-
wienstwo, gdyz pojawia si¢ w momencie, gdy jednostka dazy do zaspokojenia
swoich potrzeb.

Warto zauwazy¢, ze pojecie motywacji jest definiowane na rdzne sposoby w li-
teraturze, co podkresla jego wieloznacznos$¢ i trudnosé jednoznacznego zdefinio-
wania. Dlatego wlasciwe zrozumienie tego pojecia przez menedzerow jest nie tyl-
ko trudne, ale rowniez niezwykle wazne. W swojej pracy "Motywowanie pracow-
nikow jako wazny element zarzadzania zasobami ludzkimi — wyzwania dla wspot-

Akademia Zarzadzania — 8(3)/2024 31



Co motywuje do pracy pracownikdw roznych pftci?

czesnej edukacji", autorzy zwracaja uwage na konkretne dziatania, ktére nalezy
podja¢ w procesie motywowania. Istotne jest doktadne zrozumienie potrzeb pra-
cownikoéw w organizacji oraz ich celéw, aby caty proces mogl by¢ skuteczny, efek-
tywny i przyniost zamierzone sukcesy dla firmy. Menedzerowie muszg posiadac
wiedze z zakresu pracy z ludzmi. Dobry przelozony powinien zna¢ swoj zespot
i potrafi¢ zidentyfikowaé czynniki, ktore moga go motywowaé [Knap-Stefaniuk
iin., 2018, s. 189-190].

Aby wlasciwie zrozumie¢ pojgcie motywacji oraz motywowania pracownikow
W organizacji, istotne jest poznanie catego schematu motywowania, ktory obejmu-
je pig¢ kolejnych etapdéw, oddzialujacych na caty proces. Pierwszym etapem jest
wystapienie potrzeby, ktérag musi posiada¢ pracownik, aby motywacja byta sku-
teczna. Menedzer moze wykorzysta¢ t¢ okazje i odpowiednio nakierowac pracow-
nika na osiagnigcie celéw przedsigbiorstwa. Nastepnie pojawia si¢ etap poszuki-
wania sposobow zaspokojenia tej potrzeby, czyli wyboru odpowiedniego motywa-
tora, ktory begdzie w stanie zaspokoi¢ potrzeby pracownika. Kolejnym etapem jest
wybor zachowania pozwalajacego zaspokoi¢ dang potrzebg, po ktorym nastepuje
ocena stopnia zaspokojenia tej potrzeby przez pracownika. Menedzer moze wtedy
sprawdzi¢, czy dany motywator spetnit swoje zadanie. Ostatnim etapem jest okre-
sSlenie przysztych potrzeb i poszukiwanie (wybor) sposobu ich zaspokojenia.
Cztowiek po zaspokojeniu jednej potrzeby zazwyczaj pragnie zaspokoi¢ kolejna,
dlatego menedzer musi by¢ gotowy, aby efektywnie wykorzysta¢ te sytuacje i za-
spokoi¢ kolejne potrzeby pracownika [Kobylka, 2016, s. 42].

W literaturze przedmiotu motywacja jest definiowana jako umiejetnos$¢ swia-
domego wyboru sktadnikéw procesu w celu zapewnienia sukcesu organizacji. Me-
nedzerowie musza posiada¢ zdolno$ci interpersonalne oraz gruntowna znajomos¢
zardwno otoczenia wewnetrznego, jak i zewngtrznego firmy. To kluczowe, ponie-
waz efektywne motywowanie pracownikow wymaga pelnego zrozumienia ich
potrzeb, oczekiwan oraz motywacji, a takze dostosowania strategii motywacyjnych
do konkretnych warunkow i celow organizacji. Menedzerowie muszg by¢ w stanie
identyfikowac czynniki motywujace, tworzy¢ odpowiednie systemy nagradzania
I wzmocnienia oraz budowaé pozytywne relacje z pracownikami, aby skutecznie
motywowac¢ ich do realizacji celow organizacji. W motywowaniu pracownikdéw
istotne jest odpowiednie dostosowanie narzedzi motywacyjnych. Moga one przy-
biera¢ r6znorodne formy, jednak kluczowe jest ich wlasciwe wykorzystanie przez
menedzera w stosunku do odpowiednich grup pracownikow, by przynosily mak-
symalne korzysci zarowno dla przedsigbiorstwa, jak i dla pracownikow. Warto
pamigtac, ze nie wszystkie narzedzia beda réwnie skuteczne dla kazdego pracow-
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nika, zwlaszcza jesli podwladni reprezentujg rozne grupy wiekowe [Kacprzak-
Biernacka i in., 2014, s. 9-11].

W obliczu nieustannych zmian na $wiecie, takich jak globalizacja czy znacza-
cy naptyw migracji, kluczowe staje si¢ zatrzymywanie oraz angazowanie dobrze
wyksztalconych i utalentowanych pracownikow, niezaleznie od ich plci, wieku czy
pochodzenia. Zarzadzanie roznorodno$ciag w miejscu pracy powinno koncentrowac
si¢ na rownie skutecznym motywowaniu do pracy zaréwno mezczyzn, jak i kobiet.
Nalezy zwr6ci¢ uwage na poziom satysfakcji z pracy obu plci oraz wskaza¢ na
czynniki, ktére moga si¢ migdzy nimi r6zni¢ [Rakowska, 2018, s. 477].

Podczas dyskusji na temat réznic w zachowaniu czy podejsciu do pracy mig-
dzy kobietami a mezczyznami, istotne jest zauwazenie, ze obie plcie maja tenden-
cje do podejmowania réznych rodzajow pracy i zawoddéw. Ta ré6znorodnos¢ wyni-
ka miedzy innymi z r6znic genetycznych pomiedzy ptciami. Przewaznie mezczyz-
ni s3 silniejsi 1 wytrzymalsi fizycznie, podczas gdy kobiety charakteryzujg si¢ cze-
sto tagodnos$cia oraz mniejsza sktonnosciag do konfliktow. Warto jednak zaznaczy¢,
ze jest to podejscie stereotypowe, ktore nie zawsze odzwierciedla rzeczywistos¢
i nie jest uniwersalnie prawdziwe. Obecnie coraz wigcej kobiet podejmuje si¢ pra-
cy typowej dla mezczyzn, a takze odwrotnie. W przesztosci kobiety miaty ograni-
czony dostep do rynku pracy z powodu prawa oraz panujacych stereotypow, ktore
niestety czesto przetrwaty do dzisiaj. Jednak w ostatnich dziesigcioleciach sytuacja
znaczaco si¢ zmienita, a kobiety zdobyly prawa do pracy, coraz czesciej zajmuja
roznorodne stanowiska i specjalizujg si¢ w réznych zawodach. Wzrosta rowniez
liczba kobiet na stanowiskach kierowniczych, co kiedy$ byto rzadkoscig [Czarnik
i Kasparek, 2015, s. 39, Moczydtowska i Szydto, 2017; Szydto i Widelska, 2017].

Praca stanowi istotny element zycia kazdego czlowieka, zapewniajac mozli-
wos¢ rozwoju zarowno zawodowego, jak i osobistego, oraz dostarczajgc Srodkdéw
finansowych do zaspokajania potrzeb. Jednak kobiety i mezczyzni czesto rdznie
postrzegaja prace oraz korzysci z nig zwigzane. Mezczyzni skupiaja si¢ na kon-
kretnych zadaniach i poziomie odpowiedzialno$ci na danym stanowisku. Istotne sg
takze mozliwos$ci rozwoju oferowane przez pracodawce. W przypadku niezadowa-
lajacej oferty czesciej podejmuja decyzje o zmianie pracy. Natomiast kobiety bar-
dziej zwracaja uwage na atmosfer¢ w miejscu pracy, relacje migdzyludzkie, wyna-
grodzenie oraz relacje z przetozonymi 1 wspotpracownikami. Jednak rownie wazne
dla nich jest zapewnienie perspektyw rozwoju zawodowego, pozwalajgce na 0sig-
gnigcie korzysci osobistych. Te rdznice wynikajg migdzy innymi z historycznych
ograniczen w dostepie kobiet do rynku pracy, co sprawia, ze traktujg prace bardziej
instrumentalnie, kierujac si¢ glownie wlasnymi potrzebami i korzysciami, w prze-
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ciwienstwie do mezczyzn, dla ktorych praca jest czesto postrzegana jako naturalna
i integralna czg$¢ zycia [Chuchra i Gorbaniuk, 2017, s. 214].

Kobiety i m¢zczyzni rdznig si¢ nie tylko w podejsciu do pracy, sposobie wy-
konywania zadan i po§wigcanego czasu, ale takze w stylu zarzadzania firma i pra-
cownikami. Badania przeprowadzone przez J. Babiak, B. Bajcar oraz A. Borkow-
ska wskazuja, ze kobiety czeSciej postuguja sie stylem kierowania strukturyzuja-
cym. Polega on na stawianiu wysokich oczekiwan i wymagah wobec podwtad-
nych, co ma motywowac ich do efektywnej pracy i rozwoju kompetencji. Osoby
stosujgce ten styl ktada nacisk na poprawnos¢ wykonywanych dziatan oraz ciagla
kontrole, aby wylapywac¢ btedy i korygowaé je na biezaco. Z kolei u mgzczyzn
czgsciej mozna zauwazy¢ stosowanie stylu kierowania makiawelicznego i zdystan-
sowanego. Pierwszy z nich charakteryzuje si¢ dystansem miedzy przetozonym
a podwiladnym, przy czym menedzer czesciej dazy do osiagnigcia wiasnych celow
niz celow firmy. W tym stylu czesto wykorzystuje si¢ manipulacj¢ wobec pracow-
nikow, aby zmotywowac ich do dziatania. Pomimo nieufnosci wobec innych, szef
czesto przymyka oko na nieodpowiednie zachowania pracownikow. Styl kierowa-
nia zdystansowany wykazuje podobienstwo do makiawelicznego, charakteryzujac
si¢ brakiem wiezi migdzy menedzerem a pracownikiem. W tym przypadku przeto-
zony czesto zaniedbuje swoje obowiazki oraz nieefektywnie zarzadza firma [Ba-
biak i in., 2017, s. 48].

2. Metodyka badan

Celem tekstu byta identyfikacja wptywu poszczegolnych benefitow na moty-
wacje do pracy kobiet oraz mezczyzn.
Sformutowano nast¢pujace pytania badawcze:
Pbl: W jakim stopniu poszczegélne benefity motywujg do pracy kobiety oraz
mezczyzn?
Pb2: Czy réznice w ocenie pracownikow roznych plci sg statystycznie istotne?
Postanowiono nastepujacg hipoteze¢ badawcza:
H: Kobiety oraz m¢zczyzni odmiennie oceniaja wptyw poszczegoélnych benefitow
na ich motywacje do pracy. Roznice w tych ocenach sg statystycznie istotne.
Badanie przeprowadzono przy uzyciu kwestionariusza ankiety, realizujace je
metoda CAWI na platformie Microsoft Forms. Badanie trwato od 19 marca do 17
kwietnia 2023 roku. Otrzymane odpowiedzi respondentow zostaly zakodowane
i poddane analizie statystycznej za pomocg programu Statistica 14.0. Do weryfika-
cji hipotezy H, wykorzystano miary statystyczne, takie jak $rednia arytmetyczna
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(X$r), mediana (Me), dominanta (D) oraz wspotczynnik zmiennos$ci (V). Do wery-
fikacji hipotezy uzyto takze test Manna-Whitneya.

Badanie bylto skierowane wytacznie do oséb pracujacych. Po dokonaniu selek-
cji, analizie poddano 130 kwestionariuszy. Strukture respondentdow przedstawiono
w tabeli 1.

Tab. 1. Charakterystyka respondentéow

Ptec Liczba respondentéw Odsetek respondentéw
Kobieta 66 51%
Mezczyzna 64 49%
Razem 130 100%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

W badaniu udziat kobiet i me¢zczyzn byt niemal réwny. Jak przedstawiono
w tabeli 1, wzigto w nim udziat 66 kobiet, co stanowito 51% wszystkich respon-
dentdw, oraz 64 me¢zczyzn, co odpowiadato 49% badanej grupy.

3. Wyniki badan

Analizujac oceny respondentéw przedstawione w tabeli 2 dotyczacej oceny
benefitbw motywujacych do pracy w zalezno$ci od plci respondentdw, mozna
zaobserwowac zaro6wno roznice, jak i podobienstwa w ocenach kobiet i mg¢zczyzn.

W kwestii premii zarowno mezczyzni, jak i kobiety czesto oceniali je jako
wyraznie motywujace (D=5). Srednie oceny oraz mediany dla obu pici byty
identyczne (Xs$r=4,00, Me=4), a wspotczynniki zmiennosci, oscylujace wokot
30%, wskazujg na niski poziom zréznicowania odpowiedzi w obu grupach. Premie
sg rownie motywujgce dla kobiet i mezczyzn, poniewaz stanowig nagrode za
osiggniete wyniki oraz dodatkowy bodziec do zaangazowanego i skutecznego
wykonywania zadan, niezaleznie od pici. Taki uniwersalny system nagradzania,
oparty na indywidualnych osiagnigciach i wysitku, nie wprowadza dyskryminacji
ze wzgledu na ptec, lecz opiera si¢ na indywidualnych osiagnigciach i wysitku.

W przypadku mozliwosci otrzymania niskoprocentowego kredytu, zarowno
kobiety, jak i mezczyzni oceniali go podobnie. Srednie oceny i mediany dla obu
grup byly zblizone (X$§r=2,95, Me=3), przy czym wspotczynniki zmiennosci,
wynoszace okolo 46-48%, wskazujg na pewne zréznicowanie odpowiedzi migdzy
respondentami. Mozliwos$¢ otrzymania niskoprocentowego kredytu pracowniczego
nie zawsze stanowi motywacj¢ do pracy, gdyz moze byC postrzegana jako
sugerujaca, ze gtownag motywacjg jest korzys¢ finansowa, co marginalizuje inne
aspekty, takie jak satysfakcja z pracy czy rozwoj osobisty. Ponadto, dla niektorych
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pracownikow moze to skutkowa¢ nadmiernym skupieniem si¢ na korzys$ciach
materialnych, kosztem realizacji zawodowych ambicji i pasji.

Najwicksze roznice miedzy ptciami zaobserwowano w ocenie ptacy zasadniczej
i jakosci komunikacji w firmie. M¢zczyzni uznali ptace zasadnicza za najbardziej
motywujacy benefit, czesto oceniajac ja na 5 (bardzo motywujacy), przy medianie
wynoszacej rowniez 5. Wspolczynnik zmiennosci dla tej grupy, wynoszacy
22,52%, wskazuje na niewielkie zroéznicowanie w ich odpowiedziach. Z kolei
kobiety najwyzej ocenity jako$¢ komunikacji w firmie, rowniez czesto przyznajac
jej najwyzsza oceng. Wspdtczynnik zmiennosci w ich ocenach wyniost 24,32%, co
takze wskazuje na niewielkie zréznicowanie. Dla mg¢zczyzn ptaca zasadnicza jest
czgsto kluczowym motywatorem, poniewaz moze by¢ postrzegana jako
potwierdzenie ich wartosci i sukcesu zawodowego, zapewniajac jednoczesnie
stabilnos¢ finansowa dla nich i ich rodzin. Dla kobiet, z kolei, dobra komunikacja
jest istotna, poniewaz buduje poczucie wsparcia, zrozumienia i docenienia ich
wktadu, co przektada si¢ na wigksza satysfakcje zawodowa 1 zaangazowanie.

Tab. 2. Ocena stopnia motywacji poszczegdlnych benefitow

Ptec
Benefity Kobiety Mezczyini
Xsr Me D \ Xsr Me D \"

Ptaca zasadnicza 3,73 4,00 5 36,32 | 4,36 | 5,00 5 22,52
Premia 4,00 4,00 5 29,42 | 4,00 | 4,00 5 30,21
Szkolenia 3,50 3,00 3 34,81 | 3,20 | 3,00 4 34,37
Karty rabatowe 3,17 3,00 4 42,40 | 3,09 | 3,00 4 44,51
Mozliwos$¢ wykorzystania sprzetu 2,82 3,00 3 45,70 | 3,27 | 4,00 4 41,64
stuzbowego do celdw prywatnych

Karnety (np. na sitownie czy basen) 3,36 4,00 4 41,27 | 3,08 | 3,00 3 39,39
Paczki okolicznosciowe 3,03 3,00 3 41,33 | 2,95 | 3,00 3 47,29
Mozliwos$¢ otrzymania 2,95 3,00 4 45,77 | 2,95 | 3,00 4 47,67

niskoprocentowych kredytéow
pracowniczych
Mozliwos¢ awansu 3,73 4,00 5 32,11 | 3,72 | 4,00 4 29,72

Mozliwo$é dostosowania czasu 3,80 4,00 5 33,96 | 3,92 | 4,00 4 26,22
pracy do potrzeb osobistych

Mozliwos$¢ pracy zdalnej 3,41 4,00 5 43,96 | 3,55 | 4,00 5 42,60
Dobra komunikacja w firmie 4,14 4,00 5 24,32 | 3,78 | 4,00 4 29,98
Dobra atmosfera w firmie 4,12 4,00 5 25,01 | 3,77 | 4,00 4 30,20
Owocowe dni 2,74 3,00 4 48,84 | 2,88 | 3,00 1 52,04
Mozliwos¢ skorzystania z 3,36 3,00 3 37,47 | 3,14 | 4,00 4 43,90
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Ptec
Benefity Kobiety Mezczyini
Xsr Me D Vv Xsr Me D Vv

dodatkowego ubezpieczenia, ktére
rozszerza ubezpieczenie
powszechne

Oferowanie przez firme przedszkoli | 3,20 3,00 4 44,65 | 2,63 | 3,00 1 53,23
dla dzieci badz swietlic

Dofinansowanie wycieczek 3,61 4,00 4 35,37 | 2,97 | 3,00 3 48,38
pracowniczych organizowanych
przez pracodawce

Mozliwos$¢ wziecia udziatu w 3,27 4,00 4 41,36 | 2,94 | 3,00 3 45,74
organizowanych przez pracodawce
Swietach pracowniczych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Analiza statystyczna za pomocg nieparametrycznego testu U Manna-Whitneya
(tabela 3) wykazata istotne statystycznie roznice miedzy ocenami kobiet
amezczyzn w zakresie postrzegania niektorych benefitow jako motywujacych do
pracy.

Pierwsza istotng rdéznica jest ocena ptacy zasadniczej, ktéra zostala najwyzej
oceniona przez m¢zczyzn. Zastosowanie testu U Manna-Whitneya ujawnilo istotne
statystycznie réznice migdzy piciami (Z=-2,58, P=0,01), gdzie $rednia ocena dla
mezczyzn wyniosta 4,36, a dla kobiet 3,73. Placa zasadnicza czgsto stanowi
kluczowy czynnik motywacyjny dla mezczyzn, odzwierciedlajac ich tradycyjna
role gtownego zywiciela rodziny i wpisujac si¢ w spoteczne stereotypy o meskosci
oraz odpowiedzialnoéci za utrzymanie domu. Dla kobiet natomiast kluczowym
motywatorem czgsto okazuje si¢ dobra komunikacja w miejscu pracy, ktora tworzy
poczucie wsparcia, zrozumienia i docenienia ich wktadu. To z kolei przektada si¢
na wigksza satysfakcje zawodowa i zaangazowanie, zwlaszcza wazne w konteks$cie
budowania relacji i wspOlpracy w zespole.

Kolejng statystycznie istotng roznicg jest ocena benefitu polegajacego na
oferowaniu przedszkoli lub $wietlic dla dzieci przez firme¢ (Z=2,19, P=0,03).
Kobiety ocenity ten benefit jako $rednio motywujacy (Xs$r=3,20, Me=3, D=4),
podczas gdy mezczyzni uznali go za zdecydowanie niemotywujacy (Xs$r=2,63,
Me=3, D=1). Oferowanie przez pracodawcg przedszkoli dla dzieci moze by¢
bardziej motywujace dla kobiet niz dla m¢zczyzn, co mozna wigza¢ z tradycyjnymi
rolami plciowymi, w ktérych kobiety czgsto pelnia gléwna role opiekuncza
I zmagaja si¢ z wigkszymi wyzwaniami zwigzanymi z réwnowazeniem Zzycia
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zawodowego i rodzinnego. Dla wielu kobiet dostepnos¢ przedszkola w miejscu
pracy moze znaczaco zmniejszy¢ stres zwigzany z laczeniem obowigzkow
zawodowych i rodzicielskich, co z kolei moze zwigksza¢ ich zaangazowanie
i lojalno$¢ wobec pracodawcy. Chociaz dla me¢zczyzn takie udogodnienia rowniez
moga by¢ korzystne, czgsto sg one postrzegane jako mniej istotne, zwazywszy na
tradycyjnie mniejsze obcigzenie opiekuncze, chociaz wielu z nich rdwniez
ceniloby sobie taka pomoc.

Ostatnig statystycznie istotng rdéznicg jest ocena benefitu dotyczacego
mozliwosci udziatu w wycieczkach pracowniczych. Mgzczyzni oceniali ten benefit
srednio na poziomie 2,97 (Me=3, D=3), podczas gdy kobiety wyzej, na poziomie
3,61 (Me=4, D=4). Test U Manna-Whitneya potwierdzit istotng rdéznice w ocenie
(Z=2,54, P=0,01). Mozliwos¢ udzialu w wycieczkach oferowanych przez
pracodawce moze by¢ bardziej motywujaca dla kobiet niz dla m¢zczyzn, poniewaz
kobiety czesto cenig mozliwo$¢ spgdzania czasu poza praca w atmosferze relaksu
i integracji, co korzystnie wptywa na ich rownowage mi¢dzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Dodatkowo, dla niektorych kobiet, zwlaszcza tych peligcych role
opiekunek domowych, taka forma nagrody moze stanowi¢ cenna okazje do
odpoczynku i regeneracii.

Tab. 3. Wyniki testu U Manna-Whitneya

Benefity z P

Ptaca zasadnicza -2,58 0,01
Premia -0,05 0,96
Szkolenia 1,32 0,19
Karty rabatowe 0,26 0,79
Mozliwos¢ wykorzystania sprzetu stuzbowego do celéw prywatnych -1,94 0,05
Karnety (np. na sitownie czy basen) 1,39 0,17
Paczki okolicznosciowe 0,19 0,85
Mozliwos¢ otrzymania niskoprocentowych kredytéw pracowniczych -0,01 0,99
Mozliwosé awansu 0,16 0,88
Mozliwos¢ dostosowania czasu pracy do potrzeb osobistych -0,03 0,98
Mozliwos¢ pracy zdalnej -0,59 0,56
Dobra komunikacja w firmie 1,82 0,07
Dobra atmosfera w firmie 1,83 0,07
Owocowe dni -0,47 0,64
Mozliwos¢ skorzystania z dodatkowego ubezpieczenia, ktére rozszerza 0,75 0,45
ubezpieczenie powszechne

Oferowanie przez firme przedszkoli 2,19 0,03
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Benefity z P
dla dzieci badz swietlic
Dofinansowanie wycieczek pracowniczych organizowanych przez 2,54 0,01
pracodawce
Mozliwos¢ wziecia udziatu w organizowanych przez pracodawce swietach 1,49 0,14
pracowniczych

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badar.

Nie zaobserwowano istotnych r6zni¢ w ocenach respondentow takich benefi-
tow, jak: premia, szkolenia, karty rabatowe, mozliwo$¢ korzystania ze sprzetu
stuzbowego do celow prywatnych, karnety, paczki okoliczno$ciowe, mozliwos¢
otrzymania kredytu niskooprocentowanego, mozliwos¢ awansu, mozliwo$¢ dosto-
sowania czasu pracy do potrzeb osobistych, mozliwosé pracy zdalnej, dobra ko-
munikacja w firmie, dobra atmosfera, owocowe dni, mozliwos¢ skorzystania
z dodatkowego ubezpieczenia oraz mozliwos¢ wziecia udziatu w organizowanych
przez pracodawce $wietach pracowniczych.

Majac na uwadze powyzsze analizy nalezy stwierdzi¢, Ze postawiona hipoteza
zostata pozytywnie zweryfikowana wytacznie w przypadku trzech benefitow: pla-
cy zasadniczej, oferowania przez firm¢ przedszkoli dla dzieci badz $wietlic oraz
dofinansowania wycieczek pracowniczych organizowanych przez pracodawce.

4. Dyskusja wynikéw

Analizujac wyniki przeprowadzonego badania, mozna zaobserwowac, ze mez-
czyzni w wigkszym stopniu doceniaja elementy finansowe jako benefity motywu-
jace ich do pracy. Moze to wynika¢ z panujacego stereotypu, ktory przyjmuje, ze
mezezyzni powinni pehni¢ rolg gtownego zywiciela rodziny. Dodatkowo, dla megz-
czyzn aspekt finansowy moze odzwierciedla¢ ich poczucie wartosci oraz sukcesu
zawodowego, co wptywa na ich samowarto$ciowanie [Chuchra i Gorbaniuk, 2017,
s. 214].

Kobiety natomiast bardziej cenig sobie dobra komunikacj¢ w pracy, poniewaz
umozliwia im wyrazanie swoich potrzeb, pomystéw oraz opinii, co sprzyja budo-
waniu zaufania, poczucia akceptacji i wspoOlpracy w miejscu pracy. Ponadto, po-
przez otwartg komunikacje, kobiety moga lepiej zrozumie¢ oczekiwania przetozo-
nych, kolegéw z pracy oraz mie¢ wigkszg swiadomo$¢ dotyczacg rozwoju zawo-
dowego i osiggania celow organizacyjnych [Czarnik i Kasparek, 2015, s. 39].

Cho¢ oferowanie przez pracodawce przedszkoli nie jest dla kobiet benefitem
najbardziej] motywujacym, ma wigkszy wplyw na ich motywacj¢ do pracy niz
w przypadku mezczyzn. Kobiety stereotypowo czgsciej zajmujg si¢ doprowadza-
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niem lub odbieraniem dzieci ze szkoly czy przedszkola. Jest to czgsto stresujace
I przysparzajace wiele problemow. Dla kobiet oferta przedszkola przez pracodawce
moze tagodzi¢ ten stres. Mezczyzni rzadziej zwracaja na to uwagg, chociaz row-
niez moze to by¢ istotny aspekt. Jednakze, wedlug przeprowadzonych badan, nie
jest to dla nich rownie motywujace jak dla kobiet [Pufal-Struzik, s. 244].

Podsumowanie

Wydaje sig, ze chociaz kobiety i mezczyzni moga by¢ motywowani przez roz-
ne czynniki w pracy, w wielu przypadkach to samo ich napedza. Awanse, karty na
sitownig czy paczki okolicznosciowe sg rownie motywujace dla obu pici. Podobnie
jest w przypadku premii, gdzie zar6wno kobiety, jak i mezczyzni czujg si¢ moty-
wowani przez dodatkowe gratyfikacje finansowe.

Jednakze istnieja subtelne roznice w tym, co bardziej motywuje obie picie.
Mezczyzn czesciej motywuje placa zasadnicza, co moze wynikaé z ich tradycyjnej
roli glownego zywiciela rodziny. Tymczasem kobiety bardziej cenig dobrg komu-
nikacje w miejscu pracy, ktora tworzy atmosfer¢ wsparcia i zrozumienia. Dodat-
kowo, dla kobiet wazne jest, aby pracodawca oferowal przedszkola dla dzieci
i organizowal wycieczki, co uftatwia im rownowazenie zycia zawodowego i ro-
dzinnego.

Mozliwos$¢ uzyskania niskooprocentowanego kredytu pracowniczego réwniez
ma znaczenie, motywujac zardéwno kobiety, jak 1 mgzczyzn do pracy poprzez za-
pewnienie dodatkowej stabilnosci finansowej oraz korzysci dla nich samych i ich
rodzin. W koncowym rozrachunku, mimo pewnych réznic, wigkszos¢ czynnikow
motywacyjnych wptywa na obie plcie w podobny sposob, co swiadczy o uniwer-
salno$ci wielu aspektow motywacji w miejscu pracy.

Nalezy zwréci¢ uwage na ograniczenia przeprowadzonego badania, w tym na
stosunkowo matg probe badawczg. W zwigzku z tym, prezentowane wyniki nalezy
interpretowa¢ wytacznie w kontekscie osob, ktore wziely udziat w badaniu.

Uzyskane wyniki mimo to, mogg stuzy¢ jako punkt wyjscia do dalszych badan,
ktore pozwola na poglebienie poruszonej problematyki. W szczegdlnosci jak
W przysztosci bedzie zmieniac si¢ postrzeganie poszczegélnych benefitow przez
kobiety oraz me¢zczyzn ze zwrdceniem uwagi na zmieniajacy si¢ model rodziny
oraz podejscie obu grup do pracy zawodowe;j.

ORCID iD

Andrzej Daniluk: https://orcid.org/0000-0002-3791-109X

40 Academy of Management — 8(3)/2024



Karolina Lutyriska, Andrzej Daniluk

Literatura

10.

11.

12.

13.

14.

Babiak J., Bajcar B., Borkowska A. (2017), Kobiety i megzczyzni na stanowiskach me-
nedzerskich — wyolbrzymione, czy niedoszacowane réznice?, Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi 1.

Beska B. (2020), Motywacja — definicje, rodzaje oraz motywacje mtodych osob wste-
pujgcych do policji, Pedagogika Rodziny, Family Pedagogy 10(3).

Chuchra M., Gorbaniuk J. (2017), Znaczenie pracy zawodowej w zZyciu kobiet i mgz-
czyzn, Roczniki Teologiczne 64.

Czarnik S., Kasparek K. (2015), Segregacja piciowa na polskim rynku pracy,
(Nie)wykorzystany potencjat: szanse i bariery na polskim rynku pracy: raport podsu-
mowujacy V edycje badan BKL z 2014 roku 1.

Dornyei Z., Ushioda E. (2021), Teaching and researching motivation, Routledge, New
York.

Kacprzak-Biernacka E., Skura-Madziata A., Kopanski Z., Brukwicka 1., Lishchynskyy
Y., Mazurek M. (2014), Teoria i narzedzia motywacji, Journal of Clinical Healthcare
3,s.6-11.

Knap-Stefaniuk A. (2017), Motywowanie pracownikéw jako wyzwanie w zarzqgdzaniu
zasobami ludzkimi, Studia i Prace WNEIZ US 48/2.

Knap-Stefaniuk A., Karna W. J., Ambrozova E. (2018), Motywowanie pracownikéw
Jjako wazny element zarzgdzania zasobami ludzkimi — wyzwania dla wspolczesnej edu-
kacji, Kwartalnik Naukowy Uczelni Vistula 2, s. 189-190.

Kobytka A. (2016), Zrédla motywacji pokolenia Y w pracy zawodowej, Studia Oeco-
nomica Posnaniensia 4.

Krajewska-Nieckarz M., Piekarska A., Soltys A. (2016), W strong roznorodnosci —
nowe wyzwania w zarzqdzaniu organizacjq i potencjatem spolecznym, Przedsigbior-
czo$¢ 1 Zarzadzanie 2.

Lutynska K., Wasiluk A. (2023), Co motywuje do pracy pracownikow roznych poko-
len?, Akademia Zarzadzania 3, s. 51-69.

Mazur. M. (2013), Motywowanie pracownikéw jako istotny element zarzqdzania orga-
nizacjq, Nauki Spoteczne 2.

Moczydtowska J.M., Szydto J. (2017), Gender stereotypes versus the characteristics of
management style of men and women — the perspective of business fields, Cingula M.,
Przygoda M., Detelj K. (eds.), Book of Proceedings, 23rd International Scientific Con-
ference on Economic and Social Development.

Pazdzior A., Twardowska S. (2017), Wplyw czynnikow niematerialnych na wartosé
przedsigbiorstwa na przykladzie spotek publicznych z indeksu WIG- Informatyka, Ze-
szyty Naukowe Politechniki Czgstochowskiej 26.

Akademia Zarzadzania — 8(3)/2024 41



Co motywuje do pracy pracownikdw roznych pftci?

15. Peters R. S. (2015), The concept of motivation, Taylor & Francis, New York.

16. Przewozna-Krzeminska A. (2014), Aspekty motywacji wplywajgce na zaangazowanie
pracownikow w organizacji, Humanizacja Pracy — Psychologiczno-spoteczne uwarun-
kowania zaangazowania pracownikow 3.

17. Pufal-Struzik, 1. (2017), Aktywnos¢ zawodowa wspdlczesnych kobiet - trudnosci
W realizacji nowych rél i tradycyjnych obowigzkéw, Polskie Forum Psychologiczne 2.

18. Rakowska A. (2018), Zadowolenia z pracy wsparcie i mozliwosci rozwoju w opiniach
kierownikéw kobiet i mezczyzn, Zeszyty Naukowe Politechniki Slaskiej 130.

19. Stownik Jezyka Polskiego, Motyw [Dokument elektroniczny]. Tryb dostgpu
https://sjp.pwn.pl/slowniki/motyw.html, [02.04.2024].

20. Szydlo J., Czerniawska M., Rzepka A., Farifias B. A. (2024), Inclusive management in
a diversified cultural environment, Economics and Environment 87(4), pp. 1-29.

21. Szydto J., Szpilko D., Glinska E., Kobylinska U., Rollnik-Sadowska E., Ryciuk U.
(2022), Theoretical and practical aspects of business activity. Starting a business, Ofi-
cyna Wydawnicza Politechniki Biatostockiej, Bialystok.

22. Szydto J., Widelska U. (2017), Research into the labor market seen from the perspec-
tive of working women, Potocan V., Kalinic P., Vuletic A. (eds.), Book of Proceedings,
26th International Scientific Conference on Economic and Social Development -
Building Resilient Society, pp. 490-498.

What motivates employees of different genders to work?

Abstract

Managing gender diversity in an enterprise is a big challenge for managers. Both women
and men have their own preferences and different approaches to work. Due to the in-
creasing importance of appropriate management of gender diversity in the organization,
the authors of the text aimed to identify the impact of individual benefits on the motiva-
tion to work of both women and men. Two research questions were formulated: Pb1: To
what extent do individual benefits motivate women and men to work? Pb2: Are the dif-
ferences in the evaluation of employees of different genders statistically significant? The
following research hypothesis (H) was established: Women and men assess the impact of
individual benefits on their motivation to work differently. The differences in these ratings
are statistically significant. In the context of the research questions posed, the analysis
showed that not all benefits are equally motivating for both genders, which confirms the
existence of differences in preferences. The hypothesis was positively verified only in the
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case of three benefits: basic salary, the offering of company kindergartens or daycares for
children, and the subsidization of employee trips organized by the employer.
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motivation, motivation tools, benefits, employee gender
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