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Streszczenie

Celem artykutu jest identyfikacja czynnikdw motywujacych mtodych ludzi do pozostania
w miejscu pracy. Badanie przeprowadzono metod3 ilosciowg z wykorzystaniem ankiety
online, w ktérej udziat wzieto 90 respondentéw. Wyniki dotyczgce statusu zatrudnienia
ujawniajg ztozony obraz sytuacji zawodowej badanych — z jednej strony widoczne jest d3-
zenie do stabilizacji i che¢ utrzymania statego zatrudnienia, z drugiej zas dostrzegalna jest
znaczna mobilnosé oraz gotowos¢ do zmiany pracy w celu poprawy warunkéw zawodo-
wych. Analiza preferencji zawodowych respondentéw jednoznacznie wskazuje, ze wysokie
i atrakcyjne wynagrodzenie pozostaje jednym z kluczowych motywatorow do pozostania
W organizacji, wyraznie przewyzszajgc inne czynniki, takie jak atmosfera pracy czy mozliwo-
$ci rozwoju.

Stowa kluczowe

motywacja, retencja, pokolenia Z

Wstep

Wspolczesny rynek pracy stoi przed wyzwaniem zwigzanym z wysoka rotacja
pracownikow, w szczegolnosci wsrod mtodych osob. Zjawisko to generuje znaczace
koszty dla pracodawcoéw, obejmujace rekrutacje i szkolenie nowych kadr, a takze

Akademia Zarzadzania —9(3)/2025 103


mailto:90245@student.pb.edu.pl

Czynniki motywujgce do pozostania w miejscu pracy wsrod mtodych ludzi

negatywnie wptywa na morale zespotow, efektywnos¢ pracy i wizerunek firmy.
Utrzymanie mtodych ludzi w organizacji staje si¢ kluczowym elementem budowa-
nia trwalej przewagi konkurencyjnej. Wysoka rotacja mtodych pracownikéw sta-
nowi istotne wyzwanie dla wspotczesnych organizacji. Pokolenie Z charakteryzuje
si¢ elastycznos$cig i tatwoscig w zmianie zawodu. Czesto zmieniaja miejsca zatrud-
nienia i nie bojg si¢ dostosowywac do nowych sytuacji. Sa sktonni pracowaé w r6z-
nych zawodach, nawet niezwigzanych z ich wyksztatceniem. Zrozumienie specyfiki
pokolenia Z, ich motywacji i oczekiwan wobec pracy jest kluczowe do opracowania
skutecznych strategii retencji. Oferowanie atrakcyjnych warunkow zatrudnienia,
mozliwos$ci rozwoju, budowanie pozytywnej kultury pracy, dbatos¢ o work-life ba-
lance oraz zapewnienie transparentno$ci to fundamenty, na ktorych organizacje
mogg budowa¢ dlugoterminowe zaangazowanie mtodych pracownikéw. Inwestycja
w zrozumienie 1 zaspokojenie potrzeb tej grupy pracownikow przyniesie korzysci
zaré6wno samym pracownikom, jak i efektywnosci i stabilno$ci organizacji [Lutyn-
ska i Wasiluk, 2023].

Zdecydowana wigkszo$¢ aktualnych opracowan w tym temacie dotyczy oczeki-
wan mtodych ludzi na rynku pracy. Zatem istotne wydaje si¢ okreslenie czynnikoéw,
ktore pozwolg zatrzymac¢ mtode osoby w organizacji i wspiera¢ retencje utalentowa-
nych pracownikow.

Ninigjszy artykut ma na celu przedstawienie kluczowych czynnikoéw motywuja-
cych mtodych ludzi do dlugoterminowego pozostania w miejscu pracy, opierajac si¢
na analizie literatury przedmiotu i badan dotyczacych pokolenia Z.

Struktura artykutu sktada si¢ z kilku rozdziatéw. W pierwszej cz¢$ci dokonano
przegladu literatury w badanej tematyce w odniesieniu do pokolenia Z. Nastepnie
przedstawiono metodyke badan. Kolejny rozdziat przedstawiajg wyniki badan em-
pirycznych oraz ich dyskusje. Artkut konczy podsumowanie, w ktorym przedsta-
wiono ograniczenia niniejszych badan i dalsze kierunku badan w tym zakresie.

1. Przeglad literatury

Mtode pokolenie, okreslane jako pokolenie Z (urodzeni po 1995 roku), wkracza
na rynek pracy z odmiennymi warto$ciami i oczekiwaniami niz ich poprzednicy [Lu-
tynska i Wasiluk, 2023]. Charakteryzujg si¢ oni elastyczno$cig, otwartoScig na
zmiany, gotowo$cig do uczenia si¢ i czesto niechecig do dtugoterminowych zobo-
wigzan. Dla pokolenia Z kariera i zarabianie pieni¢dzy sg wazne, a wysoko$¢ wyna-
grodzenia i atmosfera w pracy stanowig istotne aspekty. Co wigcej, mozliwos¢ roz-
wijania swoich umiej¢tnosci oraz taczenia pasji z pracg odgrywa rowniez znaczacg
role.
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Przedstawiciele pokolenia Z cenig sobie rOwnowage migdzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym [Niewinska i Samul, 2024, s. 38; Szydlo, 2017]. Czgsto poszu-
kuja elastycznych opcji pracy, w tym mozliwosci pracy zdalnej i dostosowywania
czasu pracy do indywidualnych potrzeb, co potwierdzaja badania [Mfodzi na rynku
pracy, 2025]. Dla tego pokolenia wazne jest rowniez dobre samopoczucie psy-
chiczne i zaangazowanie pracodawcy w kwestii zdrowia psychicznego. Duze zna-
czenie ma takze zaangazowanie pracodawcy w dobrostan pracownikow, obejmujace
inicjatywy na rzecz zdrowia psychicznego i rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Mtodzi pracownicy poszukujg transparentnosci w miejscu pracy,
w tym jasnej komunikacji, sprecyzowanych celow oraz przejrzystych $ciezek ka-
riery i zasad wynagradzania. Pokolenie Z ceni r6znorodnos¢ i inkluzywnos¢ w miej-
scu pracy, oczekujac kultury, w ktérej kazdy pracownik czuje si¢ szanowany i do-
ceniany [Szydlo i in., 2024; Czerniawska i Szydto, 2021; Ejdys i in., 2024]. Regu-
larne docenianie wysitku pracownika poprzez pochwaty, nagrody czy premie zna-
czaco wpltywa na ich motywacj¢ i poczucie satysfakcji [Pokolenie Z w organiza-
cji..., 2025].

Wedtug Paszkiewicz i Wasiluk [2022] waznym aspektem dla mtodych pracow-
nikow jest mozliwos¢ rozwoju zawodowego i zdobywania nowych umiejetnosci. Sa
oni mniej sktonni do angazowania sig¢, jesli oczekuje sie od nich jedynie nasladowa-
nia innych i biernego przyjmowania informacji.

Badania Deloitte [2024] wskazuja, Zze aby skutecznie motywowac i zatrzymac
mtodych pracownikéw, organizacje powinny dostosowaé swoje dziatania do ich
specyficznych potrzeb i oczekiwan. Kluczowym czynnikiem motywujacym pozo-
staje konkurencyjne wynagrodzenie, wzbogacone o elastyczne benefity, takie jak
mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy, dni z owocami, karty rabatowe czy pakiety
okolicznos$ciowe. ROwnie wazna jest przyjazna atmosfera pracy, oparta na wzajem-
nym wsparciu, zaufaniu i dobrych relacjach migdzy wspotpracownikami, co pomaga
unika¢ konfliktow 1 zwigksza komfort pracy.

Pokolenie Z szczegolnie ceni sobie elastyczno$¢ — zarowno w zakresie godzin
pracy, jak i mozliwosci pracy zdalnej lub hybrydowej [Dolinska — Werynska, 2016,
S. 41-43]. Istotne sg takze mozliwosci rozwoju zawodowego, takie jak szkolenia
z radzenia sobie ze stresem, rozwijanie kompetencji oraz jasne $ciezki kariery i moz-
liwosci awansu [Szpilko i in., 2024].

Na podstawie analizy literatury mozna wskaza¢ kilka kluczowych czynnikow,
ktére motywuja miodych ludzi z pokolenia Z do dlugoterminowego pozostania
W miejscu pracy. Przede wszystkim istotne sg atrakcyjne warunki zatrudnienia, obej-
mujace konkurencyjne wynagrodzenie, elastyczne formy pracy — zaréwno pod
wzgledem czasu, jak i miejsca jej wykonywania — oraz benefity dostosowane do

Akademia Zarzadzania —9(3)/2025 105



Czynniki motywujgce do pozostania w miejscu pracy wsrod mtodych ludzi

indywidualnych potrzeb pracownikow [Wotpiuk-Ochocinska]. Rownie wazne sa
mozliwos$ci rozwoju 1 awansu. Mlodzi pracownicy oczekuja szkolen, mentoringu
oraz jasno okreslonych Sciezek kariery, ktére umozliwiaja im zdobywanie nowych
umiejetnosci i rozwoj zawodowy. Pokolenie Z ceni sobie takze pozytywna kulture
pracy, ktora tworza przyjazna atmosfera, dobre relacje ze wspotpracownikami oraz
poczucie bycia docenianym [Jakich benefitow oczekuje pokolenie Z, 2025].

2. Metodyka badan

Dla realizacji celu przeprowadzono badanie ilosciowe metodg ankietowania z
wykorzystaniem kwestionariusza online. Badanie przeprowadzono w okresie od
26.05.2025 do 27.06.2025 wsrdd 90 respondentow. Gtéwnym celem badan byta od-
powiedz na nastepujace problemy badawcze:

— Jakie sg gtéwne czynniki motywujace mtodych ludzi do pozostania w danej

organizacji?

— Jakie sg najwazniejsze aspekty pracy dla mtodych pracownikow?

— Jakie czynniki demotywujg mtode osoby do pracy?

— Jakie dziatania zwigkszajg zaangazowanie mtodych ludzi w prace?

Ponizej znajduje si¢ charakterystyka respondentow (tab. 1).

Tab. 1. Charakterystyka respondentéw

Zmienna Charakterystyka Udziat w %
18-20 lat 2%
21-24 lata 70%
Wiek 25-29 lat 21%
30-35 lat 2%
powyzej 35 lat 5%
, Kobieta 57%
Pte¢ .
Mezczyzna 43%
zawodowe 1%
$rednie 25%
Poziom wyksztatcenia wy?sze nifepe’m.e (vy ’fral<'cie studiow) 42%
wyzsze - licencjat/inzynier 23%
wyzsze - magister 8%
studia podyplomowe/doktoranckie 1%
samodzielnie 29%
z partnerem/partnerka 19%
Status mieszkaniowy z rodzing 51%
w akademiku 1%
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pracuje w swoim miescie/miejscowosci 63%
Miejsce pracy dojezdzam do innego miasta 25%
pracuje zdalnie (catkowicie) 2%
pracuje hybrydowo 10%
ponizej 2000 zt 9%
2000-2999 zt 2%
. L , 3000-3999 zt 8%
Sredni miesieczny dochdd 4000-4999 74 39%
5000-6999 zt 37%
7000 zt i wiecej 5%
Czy utrzymuje sie samo- tak, w petni 60%
dzielnie czesciowo (np. pracuje i studiuje) 32%
nie, jestem na utrzymaniu rodziny 8%

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badania ankietowego.

Zdecydowana wigkszo$¢ respondentéw (70%) nalezy do grupy wiekowej 21-24
lata, a grupa 25-29 lat stanowi 21% badanych. Najmniej liczna grupa to osoby to
osoby w wieku 18-20 lat (2%). Mezczyzni stanowig 43% badanych, kobiety —57%.
Ze wzglegu na wyksztalcenie najwicksza czesc respondentow (42%) posiada
wyksztalcenie wyzsze niepetne (w trakcie studiow), o wskazuje, ze badani to czesto
osoby, ktére niedawno ukonczyly lub sa w trakcie studiow. Niewielka czgsé
respondentow (8%) to osoby z wyksztalceniem wyzszym — stopniem magistra.
Najmniejszy udzial (po 1%) maja osoby z wyksztalceniem zawodowym oraz ze
studiami podyplomowymi/ doktoranckimi. Znaczna cz¢$¢ badanych (51%) mieszka
z rodzing, co zwigzane jest z mtodym wiekem respondentow; czgs¢ (29%) mieszka
samodzielnie, zas 19% mieszka z partnerem/partnerky. Fakt, ze ponad potowa re-
spondentéw mieszka z rodzing, moze mie¢ wptyw na ich potrzeby finansowe i prio-
rytety zawodowe (np. mniejsze obcigzenie kosztami zycia w poréwnaniu do osob
mieszkajacych samodzielnie). Wigkszo$¢ respondentéw (63%) pracuje w swoim
miescie / miejscowosci. To sugeruje, ze dla wiekszosci dojazdy nie stanowia duzego
problemu, a rynek pracy w miejscu zamieszkania jest wystarczajacy. Czesé (25%)
dojezdza do pracy do innego miasta niz miejsce zamieszkania. Co dziesiagty badany
pracuje w trybie hybrydowym. Najmniejsza grupa (2%) pracuje catkowicie zdalnie.
Wigkszos¢ respondentow (76%) zarabia od 4 000 - 6 999 zt miesigcznie; jednocze-
$nie 11% mtodych zarabia ponizej 2 999 zt. Znacza czg¢$¢ respondentow (60%) de-
Klaruje, ze utrzymuje si¢ w pelni samodzielnie, co oznacza, ze sa oni niezalezni fi-
nansowo. Czes$é (32%) utrzymuje si¢ czeSciowo samodzielnie, a czgsciowo ma
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wsparcie rodzinne. Tylko 8% deklaruje, ze jest na utrzymaniu rodziny. Jest to naj-
mniejsza grupa, co wskazuje na dos¢ duzg zdolnos¢ mtodych oséb do samodzielno-
$ci finansowe;j.

3. Wyniki badan

Analizy rozpoczgto od analizy statusu pracujacych ze wzgledu na etat.
Najwieksza grupe, stanowiaca 41%, tworza osoby zatrudnione na peiny etat. To
pokazuje, ze blisko potowa badanych ma stabilne zatrudnienie. Druga co do
wielkosci grupa to osoby zatrudnione na umowg zlecenie/o dzieto — 29% badanych,
co $wiadczy o pewnym udziale elastycznych form zatrudnienia. Jest to tez bardzo
typowa forma zatrudnienia mtodych oséb [Co motywuje do pracy pokolenie Y,
2025]. Respondenci czesto tez pracuja na czesé etatu (15%), a 8% badanych to osoby
niepracujace. Niewielka grupa (3%) ma wtasng dziatalno$¢ gospodarcza.

8%
3%

4%
41% M Zatrudniony/anapetenetat
M Zatrudniony/anaczestetatu

H Umowazecenie/ odzieto

0,
29% M Pracasezonowa

b Wiasnadziafalnos¢gospodarcza

Rys. 1. Status zatrudnienia

Zrédto: opracowanie wtasne.

Na rysunku 2 zilustrowano taczny staz pracy respondentow. Zdecydowana
wigkszos¢ (62%) respondentow posiada od 1 do 3 lat doswiadczenia zawodowego.
Czgé¢ badanych (15%) ma mniej niz 1 rok do§wiadczenia, co moze obejmowac
studentéw, absolwentéw lub osoby wchodzace na rynek pracy. Osoby
z doswiadczeniem od 4 do 6 lat stanowig 14%. Natomiast 9% respondentéw ma
doswiadczenie powyzej 6 lat. Dominacja 0s6b ze stazem pracy od 1 do 3 lat sugeruje,
ze badanie koncentruje si¢ na populacji ze stabo ugruntowang pozycja zawodowa.
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9% 15%

H Mniej niz 1 rok
M 1-3 lata
M 4-6 lat

i Powyzej 6 lat

62%

Rys. 2. Doswiadczenie zawodowe

Zrédto: opracowanie wiasne.

Kolejne zagadnienie badawcze dotyczyto dtugosci stazu pracy respondentow
w ostatniej firmie, co zostalo przedstawione na rysunku 3. Najwigksza cze$é
respondentéw (42%) pracowala w ostatniej firmie od 1 do 2 lat. Duza cze$é
badanych (24%) pracowato w ostatniej firmie od 6 do 12 miesigcy, za$ 17% od 2 do
4 lat. Niewielka czgs¢ (11%) pracowato mniej niz 6 miesigcy, a najmniejsza grupa
(6%) miata staz pracy w ostatniej firmie ponad 4 lata. Wyniki badan zwigzane sg z
wiekiem badanych — wigkszo$¢ z nich to mtodzi ludzkie, ktérzy nie maja jeszcze
duzego doswiadczenia zawodowego.

6% 11%
H Mniej niz 6 miesiecy
24% H 6-12 miesiecy
1-2 lata

i 2—4 lata

id Ponad 4 lata

42%

Rys. 3. Staz pracy w ostatniej firmie

Zrédto: opracowanie wiasne.

Blisko potowa respondentdéw (44%) nie zmieniata pracy w ciggu ostatnich 5 lat.
To wskazuje na pewnag stabilno$¢ zawodowa lub preferencje dla dlugoterminowego
zatrudnienia w jednej firmie. Nieco mniejsza cz¢$¢ badanych (33%) zmieniata prace
1 raz w ciagu ostatnich 5 lat. Jeszcze mniej respondentow (18%) zmieniato prace 2-
3 razy, co moze sugerowa¢ aktywnos$¢ na rynku pracy lub poszukiwanie lepszych
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warunkow. Najmniejsza grupa (5%) zmieniala prace 4 i wigcej razy, co wskazuje na
wysoka mobilnos¢ lub niestabilnos¢ zawodowa w tej podgrupie. Wyniki wskazuja,
ze cho¢ duza cze$¢ respondentow jest stabilna zawodowo, to znaczny odsetek (56%)
dokonal przynajmniej jednej zmiany pracy w ciggu ostatnich pieciu lat.

5%

HO
44%
W1l
M2-3

4 i wiecej

Rys. 4. Zmiany pracy w ciggu ostatnich 5 lat

Zrédto: opracowanie wiasne.

Kolejne zagadnienie dotyczylo znaczenia roznych aspektow pracy, ktore
ocenione zostaly w skali od 1 (najmniej wazne) do 5 (najwazniejsze), CO
przedstawiono na rysunku 5. Pierwszym badanym aspektem byto wynagrodzenie.
Wyniki wskazuja, ze dla zdecydowanej wigkszosci respondentow wynagrodzenie
jest bardzo wazne. Mozliwo$¢ awansu oraz szkolenia i rozwoj to kolejny wysoko
oceniany aspekt, co podkresla znaczenie perspektyw rozwoju kariery. Atmosfera
W pracy i stabilno$¢ zatrudnienia jest rowniez oceniana jako niezwykle wazna, cO
sugeruje, ze respondenci cenig sobie komfortowe i pozytywne srodowisko pracy.
Jednak w przypadku stabilnosci zatrudnienia do$¢ duza czes¢ respondentow
wskazata ocene 3, co oznacza, ze dla duzej czesci ten aspekt jest obojetny.
Rownowaga praca-zycie 0sobiste rowniez cieszy si¢ wysoka ocena, co podkresla
rosnaca $wiadomo$¢ znaczenia rownowagi pomigdzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Elastyczne godziny pracy — ten aspekt jest oceniany jako obojetny lub
wazny, cho¢ z nieco wiekszym rozproszeniem ocen w poréwnaniu do innych
aspektow. Wartosci firmy sa rowniez oceniane jako wazne. Wszystkie wymienione
aspekty sa postrzegane jako istotne lub bardzo istotne dla respondentow, co
swiadczy o kompleksowym podejsciu do oceny satysfakcji z pracy.
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Rys. 5. Najwazniejsze aspekty w pracy

Zrédto: opracowanie wtasne.

Celem badan byto rowniez okreslenie deklarowanej che¢ respondentow do po-
zostania w obecnej organizacji w ciagu najblizszych 12 miesigcy (rys. 6). Prawie
potowa respondentow (48%) deklaruje, ze planuje pozosta¢ w obecnej firmie. To
wskazuje na do§¢ wysoka lojalno$¢ i zadowolenie z obecnego miejsca pracy w tej
grupie. Kolejne 27% badanych odpowiada "raczej tak", a 14% respondentow nie
wie, czy pozostanie. To jest istotna grupa, ktorej decyzja moze zaleze¢ od przysztych
zmian warunkow pracy. Najmniejsza grupa badanych (11%) rozwaza lub jest zde-
cydowana na odejscie z obecnej firmy w ciggu najblizszych 12 miesiecy.

79 4%

H Tak

48% H Raczej tak
M Nie wiem
id Raczej nie

d Zdecydowanie nie

Rys. 6. Cheé pozostania w firmie

Zrédto: opracowanie wiasne.
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Kolejnym zagadnieniem byta ocena czynnikow motywujacych do pozostania
w pracy w skali od 1 (najmniej motywujace) do 5 (najbardziej motywujace), CO
przedstawiono na rysunku 7. Atrakcyjne wynagrodzenie, mozliwo$¢ rozwoju,
elastyczny czas pracy oraz dobra atmosfera w zespole to czynniki o najwyzszym
udziale ocen 4 i 5, co wskazuje, ze sa to kluczowe motywatory do pozostania
w pracy dla zdecydowanej wigkszo$ci respondentéw. Dobre benefity pozaptacowe,
ciekawe projekty/zadania, kultura i warto$ci firmy oraz blisko$¢ miejsca pracy od
miejsca zamieszkania to czynniki majace nieco nizsze S$rednie oceny niz
wynagrodzenie. Wszystkie wymienione czynniki s3 oceniane jako znaczaco
motywujace do pozostania w pracy.
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Rys. 7. Czynniki motywujace do pozostania w miejscu pracy

Zrédto: opracowanie wiasne.

Nastepne zaagadnienie badawcze dotyczyto oceny czynnikow demotywujacych,
ktore moglyby sktoni¢ do odejscia z pracy. Wyniki przedstawiono na rysunku 8.
Niskie wynagrodzenie to najsilniejszy czynnik demotywujacy, z dominujacym
udziatem ocen 4 i 5, co podkresla jego krytyczne znaczenie dla decyzji o zmianie
pracy. Zta atmosfera w zespole to drugi bardzo silny czynnik, co pokazuje, ze
toksyczne lub nieprzyjemne $rodowisko pracy jest kluczowa przyczyng odejsé.
Presja, toksyczno$¢ ze strony przelozonego jest roéwniez bardzo silnym
demotywatorem, co $wiadczy o negatywnym wpltywie ztego zarzadzania na decyzje
pracownikow. Przecigzenie obowigzkami/nadgodziny to wyrazny czynnik
demotywujacy, co moze wskazywa¢ na problem wypalenia zawodowego i braku
réwnowagi. Brak mozliwos$ci pracy zdalnej i monotonna praca jest oceniana jako

112 Academy of Management — 9(3)/2025



Zuzanna Zieleniewska, Joanna Samul

silny demotywator, z przewaga oceny 4, CO sugeruje potrzebe rdznorodnosci
i wyzwan. Brak uznania za pracg¢ oraz konflikty w miejscu pracy rowniez silnie
demotywuja mtodych ludzi. Brak benefitow pozaptacowych ma nieco mniejsze
znaczenie. Brak zgodnosci z warto$ciami firmy oraz zta lokalizacja miejsca pracy
jest dla respondentéw obojetnym czynnikiem.
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Rys. 8. Czynniki demotywujgce

Zrédto: opracowanie wiasne.

Na rysunku 9 przedstawiono procentowy udziat respondentow, ktorzy wskazali
dane dziatanie jako zwigkszajace zaangazowanie. Po raz kolejny wynagrodzenie jest
zdecydowanie najwazniejsze rowniez w konteks$cie zaangazowania pracownikow.
To podkresla dominujacg role finanséw w motywowaniu mtodych oséb do pracy.
Elastyczne godziny pracy, nagrody za wyniKki i czestsze szkolenia sg na drugim miej-
scu wskazane przez ponad 50% badanych. Pokazuje to rosnace znaczenie dzialan
pozaptacowych zwiekszajacych zaangazowanie pracownikow. Najmniej responden-
tow wskazato na regularne informacje zwrotne (feedback), wigkszy wptyw na decy-
zje i projekty oraz dbanie o zdrowie psychiczne pracownikow jako czynniki, ktore
zwigkszylyby ich zaangazowanie. Wyniki te jasno wskazuja, ze dla respondentéw
pieniadze, elastyczno$¢ pracy i czgstsze szkolenia sa kluczowymi czynnikami
zwigkszajagcymi zaangazowanie, a nastgpnie mozliwosci rozwoju i uznanie.
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Rys. 9. Dziatania zwiekszajace zaangazowanie

Zrédto: opracowanie wtasne.
4. Dyskusja wynikéow

Przeprowadzone badanie dostarcza wielowymiarowego obrazu sytuacji zawo-
dowej, motywacji oraz oczekiwan respondentéw. Analiza preferencji zawodowych
respondentdéw jednoznacznie pokazuje, ze kwestie finansowe sg absolutnym priory-
tetem zaré6wno w checi pozostania pracy, jak i wptywu na motywacje do pracy. Ko-
responduje to z wczesniej przedstawionymi wynikami badan. Jednoczeénie niskie
wynagrodzenie jest najsilniejszym czynnikiem mogacym skloni¢ do odejscia
Z pracy. Niemal na roéwni z finansami respondenci cenig sobie jako$¢ srodowiska
pracy. Zta atmosfera w zespole oraz toksycznosc¢ ze strony przetozonego sa wskazy-
wane jako jedne z najsilniejszych demotywatoréw. Pozytywne relacje i wsparcie
przetozonego sa z kolei kluczowymi czynnikami motywujacymi do pozostania
w firmie. Sugeruje to, ze dla badanych, zwtaszcza mtodych profesjonalistow, kom-
fort psychiczny i zdrowe relacje interpersonalne w miejscu pracy maja fundamen-
talne znaczenie.

Obok wynagrodzenia i atmosfery, na pierwszy plan wysuwaja si¢ elastycznos¢
oraz mozliwos$ci rozwoju. Elastyczne godziny pracy i praca zdalna/hybrydowa sg
oceniane jako bardzo silne motywatory do pozostania w firmie, a brak elastycznosci
moze skloni¢ do jej opuszczenia. Niemal rownie wysoko cenione sg perspektywy
rozwoju kariery, takie jak szkolenia, mozliwo$¢ awansu czy jasna $ciezka kariery.

114 Academy of Management — 9(3)/2025



Zuzanna Zieleniewska, Joanna Samul

Wskazuje to, ze badana grupa nie postrzega pracy wytacznie jako zrodta dochodu,
ale rowniez jako przestrzen do samorealizacji i zdobywania nowych kompetencji.

Podsumowanie

Badanie ukazuje obraz mtodego, dobrze wyksztatconego pokolenia pracowni-
kéw, ktorych oczekiwania wobec rynku pracy sa wielowymiarowe. Cho¢ wynagro-
dzenie pozostaje kluczowym czynnikiem decydujacym o satysfakcji i zaangazowa-
niu, jego znaczenie jest tylko nieco wigksze niz potrzeba dobrej atmosfery, wspiera-
jacego przelozonego i elastyczno$ci. Pracodawcy, chcac przyciagnac i utrzymac
mlode osoby, musza oferowac nie tylko konkurencyjne ptace, ale rowniez inwesto-
wacé w pozytywna kulture organizacyjna, zapewnia¢ mozliwosci rozwoju oraz ela-
styczne warunki pracy. Wyniki te podkreslaja, ze dla wspotczesnych pracownikow
praca jest integralng czescia zycia, a jej ocena opiera si¢ na holistycznym podejsciu
uwzgledniajacym zaréwno aspekty materialne, jak i te zwigzane z jakoS$cia zycia
i samopoczuciem.
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Motivating factors for staying in the workplace among
young people

Abstract

This article aims to identify the factors that motivate young people to remain in their work-
place. The study employed a quantitative approach, utilizing an online survey completed by
90 respondents. The findings regarding employment status reveal a complex picture of the
participants’ professional situation. On the one hand, there is a clear desire for stability and
maintaining permanent employment. At the same time on the other hand, there is notice-
able mobility and a willingness to change jobs to improve working conditions. An analysis
of career preferences clearly indicates that high and attractive remuneration remains one
of the key motivators for staying within an organization, significantly outweighing other
factors such as workplace atmosphere or opportunities for professional development.
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