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Sktadamy serdeczne podziekowania Szkole Gtéwnej Handlowej

w Warszawie, ktéra towarzyszyta nam od poczqtku projektu, Inicjujgc
dyskurs naukowy stanowiqcy fundament niniejszych badan oraz
organizujgc konferencje, ktéra byta ich zwienczeniem. Wyrazamy gtebokq
wdziecznoS¢ wtadzom uczelni, w szczegolnosci JM Rektorowi oraz Kolegium
Zarzqdzania i Finansoéw za nieocenione wsparcie, ktére umozliwito
realizacje tego przedsiewziecia.
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Podziekowania

7z sz
Szanowni Panstwo.

Raport ,Work War Z” to efekt pracy wielu oséb, dla ktérych wazne sq sprawy spoteczne. Dlaczego
tak o nim myslimy? Praca stanowi waznq cze$¢ naszego zycia. Mozemy sprawi€, aby nasze Sro-
dowisko pracy byto wspierajgce, a wykonywanie obowiqzkéw stuzbowych przypominato cieka-
wq przygode, albo chociaz aby pobyt w biurze — tym stacjonarnym bqdz zdalnym — nie byt dla
nas przykrym obowiqzkiem. Do tego jednak potrzebujemy informacji, danych i wiedzy.

To opracowanie nie mogtoby powsta¢ bez zaangazowania i wsparcia wielu oséb oraz instytucji,
ktérym pragniemy wyrazi¢ naszq gtebokq wdziecznose.

Przede wszystkim serdeczne podziekowania kierujemy do wszystkich respondentéw — w naszej
ankiecie wzieto udziat ponad 14 tysiecy oséb, z czego prawie 12 tysiecy przedstawicieli pokolenia
Z posSwiecito swéj czas na odpowiedzi na pytania w ankiecie. To dzieki Waszej szczeroSci i zaan-
gazowaniu mogliSmy zgromadzi¢ unikalne dane, ktére stanowiq fundament tego raportu.

To wszystko nie miatoby réwniez miejsca, gdyby nie wsparcie tych, ktérzy na co dzien pracujq
Z przedstawicielami pokolenia Z. Nie zdarzytoby sie tez, gdyby odwazne Zetki nie pomogty nam
i nie pozwolity testowaC ,na sobie” kwestionariusza badawczego. Ale po kolei:

Srodowisku akademickiemu

Dziekujemy witadzom | spotecznosci 16 uczelni wyzszych, ktére wsparty realizacje badania,
w szczegolnosci:

e Szkole Gtébwnej Handlowej w Warszawie, e Uniwersytetowi Medycznemu w Lublinie

a zwiaszcza Kolegium Zarzqdzania | Fi- e Uniwersytetowi Warminsko-Mazurskie-

fansow mu w Olsztynie
e Gdanskiemu Uniwersytetowi Medycznemu o Akademii  Wychowania  Fizycznego
e Politechnice Krakowskiej w  Warszawie
e Uniwersytetowi Warszawskiemu e Uniwersytetowi Rolniczemu w Krakowie
e Uniwersytetowi Jagiellorskiemu e Uniwersytetowi Ignatium w Krakowie
e Uniwersytetowi Ekonomicznemu we Wro- e Uniwersytetowi w Szczecinie

STy e Uniwersytetowi w Siedlcach

e Szkole Gtdbwnej Gospodarstwa Wiejskie-

W ) e Akademii Nauk Stosowanych
go w Warszawie

) . . e Politechnice Wroctawskiej
® Politechnice Warszawskiej

Politechnice todzkiej

Nieoceniona byta pomoc pracownikéw naukowych, ktérzy stuzyli swojq wiedzq eksperckq na kaz-
dym etapie projektu.
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Partnerom instytucjonalnym
Wyrazamy gtebokq wdzieczno$¢ za wspotprace i wsparcie:
e Szefowej Stuzby Cywilnej oraz Departamentowi Stuzby Cywilnej w Kancelarii Prezesa Rady

Ministréw, ktérych zaangazowanie umozliwito przeprowadzenie unikalnego poréwnania po-
staw przedstawicieli pokolenia Z zatrudnionych w sektorze publicznym i biznesowym,

e Organizacjom pracodawcéw: Federacji Przedsiebiorcdw Polskich, Konfederacji Lewiatan,
Pracodawcom RP, PRO Progressio oraz European Labour Mobility Institute.

Srodowisku biznesowemu

Dziekujemy firmom i liderom biznesu, ktorzy otworzyli drzwi do swoich organizacji i umozliwili
przeprowadzenie badania w praktycznych warunkach.

Zespotowi badawczemu

Dzigkujemy naszemu zespotowi zmotywowani.pl/Enpulse za profesjonalizm oraz zaangazowanie
na wszystkich etapach badania oraz przygotowania niniejszego raportu. Kazda osoba wniosta
swojq wiedze i perspektywe, co pozwolito stworzy¢ tak kompleksowe opracowanie.

Ekspertom i praktykom

Serdecznie dziekujemy wszystkim ekspertom HR, psychologom organizacyjnym oraz specjali-
stom ds. zarzqdzania talentami, ktoérzy podzielili sie swojq wiedzq i doswiadczeniem, nie tylko
tworzqc to badanie, lecz takze komentujqc jego wyniki.

Mamy nadzieje, ze ten raport przyczyni sie do lepszego zrozumienia pokolenia Z na rynku pracy,
a tym samym pomogq w budowaniu bardziej efektywnych i przyjaznych Srodowisk pracy, do-
stosowanych do miedzypokoleniowej wspotpracy. Zmian nie unikniemy, ale mozemy nauczy¢ sie
lepszej adaptaciji i gtebszego zrozumienia zachodzqcych procesow.

Z wyrazami uznania i wdzigcznosci,
Magda Pietkiewicz i Tomasz Szklarski

Twércy i pomystodawcy badania
Zarzqd Zmotywowani.pl sp. z o.o.
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KONTEKST BADANIA

Pokolenie Z, okreSlane réwniez jako ,iGen” lub
Lpost-millenialsi”, obejmuje osoby urodzone
od 1995 roku (lub wg innych zrédet po 1997
roku) do 2012 roku. Jest to grupa, ktéra do-
rastata w erze dynamicznego rozwoju tech-
nologii cyfrowych, internetu i mediéw spo-
tecznoSciowych, co wptyneto na ich postawy,
zachowania i oczekiwania. Wchodzgc na ry-
nek pracy, pokolenie Z wnosi howe wartosci
i standardy, réznigce sie od tych, ktoére byty
charakterystyczne dla poprzednich pokolen,
takich jak millenialsi, pokolenie X czy Baby
Boomers.

Dotychczasowe badania sugerujq, ze poko-
lenie Z ma inne podejScie do pracy i kariery
niz wczesniejsze pokolenia. Ceniq sobie ela-
styczno$¢, rownowage miedzy pracqg a zy-

CELBADANIA

Celem badania jest zrozumienie preferencii
zawodowych pokolenia Z, czyli oséb urodzo-
nych w latach 1995-2012 oraz ich postrzega-
nia i poziomu zaangazowania. Nowe poko-
lenie, ktére wchodzi obecnie na rynek pracy,
charakteryzuje sie oczekiwaniami i warto-
§ciami, ktére mogq znaczgco wptywac naich

WWKWARARE% I(enpuise))

ciem prywatnym, a takze mozliwoS¢ rozwo-
ju osobistego i zawodowego. Réwnoczesnie
sq Swiadomi globalnych wyzwan, takich jak
zrobwnowazony rozwodj czy odpowiedzialnosé
spoteczna, i oczekujg, ze ich pracodawcy
bedqg zaangazowani w te kwestie. Zrozumie-
nie tych specyficznych preferenciji i postaw
jest kluczowe dla pracodawcéw, menedze-
row oraz dziatdbw HR, aby skutecznie rekru-
towaé€, angazowac¢ i zatrzymywaé miodych
pracownikow.

W kontekscie spotecznym, wazne jest, aby
ksztattowaé Srodowisko pracy dbajgce o pra-
cownika i jego dobrostan fizyczny i psychicz-
ny. Stanowi to wyzwanie dla zarzqgdzajgcych
zespotami wielopokoleniowymi.

prace oraz zycie zawodowe. Badanie pozwoli
zidentyfikowa¢ kluczowe czynniki wptywajgce
na ich motywacje oraz oczekiwania wobec
pracodawcow, aby mogli pracowac efektyw-
nie. Postuzy réwniez do lepszego zarzqgdzania
Srodowiskiem pracy w zespotach miedzypo-
koleniowych.
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UZASADNIENIE BADANIA

Istnieje wiele opracowan naukowych doty-
czqgcych millenialséw. Wcigz jednak braku-
je pogtebionych analiz skoncentrowanych
na pokoleniu Z, ktére zaczyna obecnie do-
minowaé na rynku pracy. Przeprowadzenie
takich badan jest szczegdlnie wazne ponie-
waz, ze wzgledu na specyficzne doSwiadcze-
nia zyciowe i otoczenie kulturowe, pokolenie
Z moze miec€ inne oczekiwania wobec pracy
niz wczedniejsze pokolenia.

Wyniki badania Work War Z mogq dostarczy¢
cennych informacji dla pracodawcow i spe-
cjalistbw HR, pomagajgc im w budowaniu
strategii zarzqdzania talentami, ktére bedqg
bardziej dostosowane do potrzeb i oczeki-
wan mtodych pracownikdéw. Dzieki lepszemu
zrozumieniu czynnikbw wptywajqcych na za-
angazowanie pokolenia Z, organizacje bedq
mogty tworzy¢ bardziej atrakcyjne miejsca
pracy, co przetozy sie na wyzszy poziom sa-
tysfakcji i produktywnosci pracownikow.

WURKMRAEOZ i(enpulse)

Ponadto, badanie moze wnie$§¢ wkiad do ist-
niejqcej literatury naukowej na temat poko-
lenia Z, dostarczajgc nowych danych empi-
rycznych, ktére pomogqg w zrozumieniu, w jaki
sposdb zmieniajqg sie preferencje i postawy
zawodowe wraz z pojawieniem sie nowej ge-
neracji na rynku pracy. Dzigki temu mozliwe
bedzie rowniez porbwnanie zetek z wczesniej-
szymi pokoleniami, co przyczyni sie do lep-
szego zrozumienia ewolucji postaw wobec
pracy w kontekscie spotecznym i kulturowym.

Gtébwnym celem badania jest nie tylko zro-
zumienie specyfiki pokolenia Z, ale takze do-
starczenie praktycznych wskazéwek, ktore
pomogg w budowaniu efektywnych strategii
zarzqdzania i zaangazowania mtodych pra-
cownikdw, co jest kluczowe dla dtugotermi-
nowego sukcesu organizacji w zmieniajgcym
sie Srodowisku pracy.

i
L
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Pokolenie Z to grupa pracownikdw o jasno
okre$lonych oczekiwaniach wobec rynku
pracy, ktére, na wysokim poziomie ogdlno-
Sci, czesto pokrywajq sie z priorytetami star-
szych pokolen. Diabet jednak jak zawsze tkwi
w szczegdbtach. Najwigksze znaczenie dla tej
grupy ma atrakcyjne wynagrodzenie, doce-
nienie przez pracodawce oraz mozliwos¢ za-
chowania réwnowagi miedzy zyciem zawo-
dowym a prywatnym. Firmy, ktére dostosujq
swoje strategie do tych potrzeb, majq realng
szanse na przyciqgniecie i zatrzymanie mto-
dych talentdw oraz budowanie stabilnych

i zaangazowanych zespotdw. By to osiggnqc,
konieczne jest jednak wprowadzenie zmian
w obszarze wynagrodzen, kultury organiza-
cyjnej, komunikaciji, elastycznosci pracy oraz
strategii rozwoju zawodowego. Ma to szcze-
gbélne znaczenie w kontekScie budowania
zespotdw miedzypokoleniowych. Warto za-
uwazy¢, ze na poziomie ogdlnym potrzeby
pracownikdébw wszystkich grup wiekowych sq
podobne, chociaz ich intensywnos§¢ jest réz-
na i zmienia sig z wiekiem i kolejnymi etapami
zycia.

PRACA | FORMY ZATRUDNIENIA KSZTALTUJA

OCZEKIWANIA

Najwazniejszym czynnikiem decydujgcym
o0 wyborze pracodawcy dla pokolenia Z jest
wynagrodzenie — 47% respondentow uwaza
je za kluczowe. Nie powinno to nikogo dziwic,
w kohcu mtode pokolenia stoi u progu sa-
modzielnego zycia, a kwestie finansowe sq
na tym etapie naturalnym priorytetem. Kolej-
ne miejsca zajmujqg mozliwosci rozwoju (13%)
i rbwnowaga migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym (12%). Stabilne zatrudnienie
preferuje wiekszo§€ mtodych pracownikéw —
az 74% zatrudnionych potwierdza, ze umowa
o prace jest najkorzystniejsza, a jedynie 16%
chce prowadzi€ witasnqg dziatalnoS¢ gospo-

WMKWARARP.E i(enpulse)

darczq (B2B). Moze to zaskoczyé cze$¢ praco-
dawcdw, ktoérzy uwazajqg, ze to pokolenie uni-
ka zobowigzan i nigdzie nie zagrzewa miejsca
zbyt ditugo. W praktyce jednak pokoleniu
Z chodzi o poczucie bezpieczefstwa oraz ja-
sne perspektywy kariery. Dla wielu mtodych
pracownikéw istotne jest, aby w strukturach
firmy istniat zrozumiaty system awanséw oraz
transparentne zasady premiowania. Warto
zatem postawi€ na przejrzystq polityke pta-
cowq i regularne rozmowy rozwojowe, ktore
nie tylko dadzq pracownikom poczucie spra-
wiedliwosci, ale takze pozwolq im Swiadomie
planowa€ swojg kariere w organizacji.
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RELACJE W MIEJSCU PRACY | POSTRZEGANIE

PRZELOZONEGO

Pokolenie Z uwaza, ze atmosfera w miejscu
pracy jest najwazniejszym czynnikiem. Wska-
zato jq 30% badanych wsrdd trzech kluczo-
wych kryteribw wyboru pracodawcy, a 29%
wymienito w odpowiedzi na pytanie otwarte
dotyczqce czynnikbdw decydujgcych o zaan-
gazowaniu. Na kolejnych miejscach znalazty
sie wzajemne wsparcie i motywacja w ze-
spotach, ktére jako jeden z trzech najwazniej-
szych priorytetdw zaznaczyto 25% respon-
dentéw. Ocena przetozonych jako dostepnych
i gotowych do wspierania pracownikéw
w trudnych sytuacjach jest kluczowa wedtug
43% respondentéw. Takie wyniki wskazujq,
ze istotnym elementem wptywajgcym na za-
angazowanie Pokolenia Z jest kultura orga-
nizacyjna oparta na wsparciu i wspotpracy.
Mtodzi pracownicy oczekujq, ze ich przetozeni
bedq nie tylko wyznacza¢ cele, ale réwniez

pomagac w ich realizacji. Idealny lider w ich
oczach to osoba dostepna, gotowa do udzie-
lania wskazéwek i wspierajgca w trudnych
sytuacjach. Wtasnie z tego wzgledu, praco-
dawcy powinni inwestowa¢ w rozwdj mene-
dzerdw, tak aby potrafili skutecznie zarzqdzaé
zespotami migdzypokoleniowymi, budowaé
atmosfere wzajemnego zaufania oraz roz-
wija¢ poczucie wspodlnej odpowiedzialnoSci
za realizowane projekty. Warto tez zwrdcic
uwage na zmiany dotyczgce preferowanego
stylu zarzqdzania, gdzie coraz wigksze uzna-
nie zyskuje przywoédztwo stuzebne (servant
leadership), czyli lider petnigcy role wsparcia,
a nie jedynie nadzorcy. Budowanie zaufania
i wspobtpracy nie tylko zwigekszy zaangazowa-
nie pracownikdéw, ale takze stworzy wiez, ktora
ich przyciqggnie i zatrzyma w organizaciji.

MOTYWACJA | ZAANGAZOWANIE

Dwa gtéwne czynniki motywujgce pokolenie
Z to konkurencyjne wynagrodzenie i benefity
(45%) oraz uznanie i docenienie pracy (23%).
Niemal 40% respondentow twierdzi, ze sq
bardzo zaangazowani w swojg prace, jednak
42% wskazuje, ze nie zawsze im sig to udaje.
Podkresla to odpowiedzialno§¢ pracodawcy
w zapewnieniu odpowiednich warunkéw pra-
cy — owszem wynagrodzenie jest najwazniej-
sze, ale zaraz potem wazne jest nagradzanie,
uznanie, docenienie i zapewnianie rzeczy-
wistych mozliwosci rozwoju. Uznanie i doce-
nienie to obszar zbyt mato wykorzystywany

WWKWARARE% i(enpulse)

w zarzqdzaniu. Nie chodzi o to, aby kazdego
chwali€¢ bez powodu i za wszystko, ale o to, by
docenia¢ wkitad pracy. To jeden z obszarow
silnie budujgcych nie tylko lojalnos¢ i zaanga-
zowanie pracownikéw, lecz takze ich odpor-
nos$¢ psychiczng i poczucie sprawczosci. Jest
to wazne w kontekscie motywaciji, budowania
innowacyjnych zespotdw a takze skutecznej
komunikacji — uznanie i docenienie potrafi
otworzy¢ ,furtke” do przyjecia uwag na temat
pracy. Tym samym przyspiesza rozwoj i efek-
tywnos$¢ pracy. O czym moéwimy dale;j.
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Wiktor Doktér - CEO, Pro Progressio

ZETki majqg jasne i konkretne zdanie o tym, jaki jest idealny bezposredni przetozony. W raporcie
Work War Z, temat ten pojawia sie w wielu rozdziatach i dotyczy ZETek na réznym etapie ich drogi
zawodowej, od niezatrudnionych, przez pierwsze dni w pracy, po codzienne relacje biznesowe.

Chyba nigdy wczeéniej tak jasno nie byty komunikowane potrzeby bezposredniego i konkretnego
kontaktu miedzy przetozonymi, a pracownikami, w tym przypadku z pokolenia Z.

Dostepnos¢, komunikatywnos¢, klarowno$§¢ oczekiwan i wypowiedzi, to te elementy bezposrednich re-
laciji, jak rowniez i catoSciowego procesu zarzgdzania, ktére jasno zostaty wskazane w odpowiedziach
respondentéw. | dobrze. To model przypominajgcy mi funkcjonowanie w biznesie z wysp brytyjskich,
gdzie od niemal zawsze relacje byty oparte o bezposredniq i konkretng komunikacje. My w Polsce,
zresztq, podobnie jak i w innych krajach z Europy, czy Azji tego modelu musieliSmy sie nauczy€, cze-
kajgc na pojawienie sig pokolenia Zet. By¢ moze, to zbyt duze uogdlnienie, ale do takiego wniosku do-
chodzg, wspétpracujgc z wieloma branzami i wieloma osobami przez ponad dwie dekady.

Oczekiwania wsparcia, pomocy, bycia drogowskazem dla mtodych pracownikéw, sq przez nich ja-
sno kreslone wzgledem swoich potencjalnych i istniejgcych pracodawcéw od pierwszego spotka-
nia. Team Leaderzy, kierownicy i dyrektorzy (czasami reprezentujgcy to samo pokolenie), powinni
o tym wiedzie€ i nie zapomina¢, gdyz majgc w pamiegci inne potrzeby pokolenia Zet, jak chocby
elastyczne podejscie do wykonywanych obowigzkdw, czy tez mozliwos¢ pracy w wielu réznych miej-
scach, moze sie przetozy€ na by¢, albo nie by¢ pracownika w danej firmie.

Z drugiej jednak strony, wktadajgc nieco kij w mrowisko, Pokolenie Zet, podobnie jak i wszystkie inne,
powinno pamigta¢ o celach biznesowych realizowanych przez swoich pracodawcéw. To od jasnej
definicji celdw, sposobdéw ich osiggania, celebrowania sukceséw i wyciggania wnioskéw z porazek,
w duzym stopniu zalezy, jak budowany jest zespdt, ktory te cele ma realizowag.

Zestawienie w jednym miejscu oczekiwan wobec idealnego bezposredniego przetozonego i ide-
alnego pracownika wymaga otwartosci, empatii, zrozumienia potrzeb obu stron i niejednokrotnie
poéjscia na kompromis. Autorytatywny sposéb zarzgdzania sig nie sprawdza, podobnie jak i petna
demokracja, niemniej jednak jestedmy jako ludzie istotami spotecznymi, a jednym z fundamentow
spotecznosci (nawet tej mniejszej w postaci miejsca pracy), jest bezposrednia i konkretna komuni-
kacja. Niech o tej zasadzie pamietajg zarbwno przedstawiciele pokolenia Zet wchodzgcy na rynek
pracy i bedgcy na nim obecni, jak réwniez ich bezposredni przetozeni niezaleznie od tego czy repre-
zentujq pokolenie Zet, czy ktbérekolwiek inne.

Kibicuje tez pokoleniu Zet, aby spedzato wiecej czasu w biurach ze swoimi wspotpracownikami
i przetozonymi — bezposrednia komunikacja w modelu face-2-face, jest znacznie lepsza niz przez
email, komunikator internetowy, czy tez telefon. To dobre narzedzia i powinniSmy z nich korzystag,
niemniej jednak to bezposrednia rozmowa i mozliwosS€ oceny poza sferqg werbalng, rowniez mowy
ciata, ma swoje zalety.

Zetki — trzymam za Was kciuki!
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KOMUNIKACJA | SPOQéB WYRAZANIA UZNA-
NIA DLA PRACOWNIKOW

Jednym z badanych aspektdow pracy jest
sposdb komunikacji w organizacji. Pokole-
nie Z ceni bezposredni, konkretny i przejrzysty
przekaz, ktéry pozwala unikngé nieporozu-
mien i niedomowien. Jednoczesnie oczekuje
autentycznosci i otwartosci w relacjach za-
rbwno z przetozonymi, jok i wspotpracow-
nikami. WiekszoS¢ respondentéw twierdzi,
ze komunikacja w firmach jest jasna (66%),
jednak 20% widzi luki sposobie przekazy-
wania informacji. Niepokojgco wysoki od-
setek respondentéw, prawie 30%, nie potrdfi
stwierdzi€, czy czuje sie doceniany w pracy.
To bardzo wyrazny sygnat dla pracodaw-
cow, ze ptynny przeptyw informacji, jak réw-
niez powszechna kultura informaciji zwrotnej

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)

powinny zosta¢ na state wdrozone w funk-
cjonowanie firm. Skoro pokolenie Z weszto juz
na rynek pracy, komunikacja w firmach musi
rowniez dostosowaé sie do pewnych eduka-
cyjnych realidw — pokolenie Z przyzwyczajone
jest do jasnych instrukcji, klarownych celow,
systemu testowania wiedzy itp. Pracodaw-
cy muszq uwzglednia¢ to w przekazywaniu
zadan i oczekiwaf. Tzw. check listy, instruk-
cje i procedury powinny by¢ analizowane nie
tylko pod kgtem samych proceséw, ale réw-
niez pod kgtem jezyka - jego przejrzystosci,
jednoznaczno$ci oraz spdjnego zrozumienia
uzywanych sformutowan (czasem nawet po-
jedynczych stéw) i sktadni.
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DOBROSTAN (WELL-BEING) | ROWNOWAGA

ZYCIE-PRACA

Badane przez nas Zetki deklarowaty, ze rwno-
waga miedzy pracg a zyciem osobistym jest
dla nich istotna. Elastyczno$¢ pracy, cho¢ nie
jest czynnikiem decydujgcym o wyborze pra-
codawcy, stanowi wazny element wspierajg-
cy zaangazowanie dla Srednio 16% badanych.
MozliwoS¢ wykonywania obowigzkdéw stuzbo-
wych zdalnie bqgdz ruchomy czas pracy sq
traktowane przez pokolenie Z jako wartoscio-
wy benefit, ale nie zastgpujg fundamental-
nych oczekiwan dotyczqcych wynagrodzenia
(47% respondentéw uwaza, ze to najwazniej-
szy czynnik) i stabilnosci zatrudnienia (74%
badanych preferuje umowe o prace na pe-
ten etat). Pracodawcy powinni wigc oferowaé
elastyczno$¢ jako uzupetnienie, a nie substy-
tut, konkurencyjnych zarobkdéw i pewnosci za-
trudnienia. W przypadku mtodych nie mozna
zapominaé o wtasciwej kontroli i wsparciu ich
W organizacji czasu pracy. Ten obszar czgsto
stanowi wyzwanie dla wielu oséb (nie tylko
przedstawicieli pokolenia z). Rolg managera
jest pomaganie pracownikom w tym zakre-

sie. Takie wsparcie zmniejsza stres zwigzany
z pracq, ktéry, szczegblnie na poczagtku ka-
riery, moze by¢ przyttaczajgcy dla wielu oséb
i przektada¢ sie na efektywno$¢ pracy. Warto
podkresli¢, ze wiele badan wskazuje na sys-
tematyczne pogarszanie sie odpornosci psy-
chicznej pracownikdw - organizacje muszqg
wspiera¢ swoich ludzi w tym zakresie. Tak
zwane programy well-beingowe lub wsparcie
psychologiczne stajg sie integralng czegsciq
strategii nowoczesnych firm. Pracodawcy nie
mogq réwniez zapomina¢ o odpowiedniej
komunikacji nakierowanej na zachowanie
dobrostanu. Wazne jest, aby byta empatycz-
na i petna szacunku, a przede wszystkim nie
koncentrowata sie jedynie na negatywnych
obszarach, a na pozytywnym wzmocnieniu
pracownika. Dlaczego? Ci, ktérzy zaczyna-
ja kariere znacznie czeSciej mogq popetniac
btedy, co stanowi naturalny etap nauki. Na
koniec, trzeba nadmieni¢, ze pokolenie Z po-
winno zwraca¢ wiekszg uwage na sposob ko-
munikacji ze starszymi pokoleniami.

STUDENCIORAZICH NAUKAIPRACA

Prawie potowa studentdéw (48%) wskazuje
na duzg wage zaangazowania w nauke, a 35%
uwaza, ze perspektywy kariery sqg gtdwnym
czynnikiem motywujgcym do podijecia stu-
didw. Najczestszymi ograniczeniami skutecz-
nej nauki sq nadmierna presja i stres (27%).
Staze, mentoring i lepsza wspbtpraca miedzy

WWKWARARE% i(enpulse)

pracodawcami a uczelniami, ktéra umozliwia
rozwijanie kompetencji nawet w trakcie edu-
kaciji, mogg wesprze¢ mtodych ludzi w ptyn-
niejszym wejsciu na rynek pracy. Dotyczy
to rébwniez obnizenia stresu w momencie po-
dejmowania nowej pracy.
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Podsumovyanje wynikow:
a pytania badawcze |

JAKIE SA GtOWNE PREFERENCJE ZAWODOWE

POKOLENIA Z?

Pokolenie Z ma zréznicowane oczekiwania zawodowe w zaleznosci od swojej sytuacji zyciowej
i aktywnosci (studia, praca, tgczenie obu lub brak aktywnosci zawodowej).

e Osoby tylko pracujgce - najwiekszg
wage przywiqzujq do atrakcyjnego
wynagrodzenia i stabilnosci. Traktujq
pensje jako gtéwne zrédito utrzymania,
a rozwdj zawodowy jest dla nich mniegj

priorytetowy niz dla studentéw.

e Osoby pracujqgceistudiujgce — zwigksza
swojg wage réwnowaga miedzy pracqg
a naukgq. Ceniqg elastyczne godziny, moz-
liwo§¢ zdalnego wykonywania obowigz-
kébw stuzbowych i system dostosowany

do sesji egzaminacyjnych.

e Osoby tylko studiujgce — najwazniejsze

sq dla nich mozliwosci rozwoju. Ceniqg
oferty stazowe, programy mentoringowe
i Sciezki kariery. Wynagrodzenie jest dla
nich mniej istotne, poniewaz czesto po-
zostajq na utrzymaniu rodziny lub korzy-
stajq ze stypendidw.

Osoby, ktére nie studiujg ani nie pra-
cujg - dla nich rownowaga miedzy zy-
ciem prywatnym a zawodowym ma
mniejsze znaczenie niz u studentow,
poniewaz nie dzielg czasu miedzy rézne
obowiqgzki. Zazwyczaj sq mniej zoriento-
wane na stabilizacje zawodowaq.

Bez wzgledu na grupe, wynagrodzenie pozostaje
kluczowym czynnikiem decydujgcym o wyborze

pracodawcy dla wigkszosci mtodych pracownikéw (47%).

1

/
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CO MOTYWUJE MLODYCH PRACOWNIKOW

DO ZAANGAZOWANIA W PRACE?

Motywatory roézniq sie w zaleznoSci od grupy:

e Osoby tylko pracujgce — motywuje ich

przede wszystkim wynagrodzenie i sta-
bilnos¢ zatrudnienia. Oczekujg jasnych
zasad premiowania oraz czytelnej Sciezki
awansu.

Osoby pracujgce i studiujgce - sens
pracy, rozwéj i stabilnos¢ zatrudnienia
sg réwnie wazne dla ich zaangazowania
W prace.

e Osoby tylko pracujgce - sq bardziej za-

angazowane niz studenci, poniewaz trak-
tujg prace jako swoje gtdbwne zajecie. Wielu
z nich zauwaza jednak, ze ich motywacja
spada, jesli nie czujq sie docenieni lub jesli
komunikacja w firmie jest niejasna.

Osoby studiujgce i pracujgce — deklaru-
ja problemy z utrzymaniem wysokiego
zaangazowania, poniewaz muszq godzic¢
obowiqgzki zawodowe z naukq. Pracodaw-
cy powinni zapewni¢ im elastyczno$¢
i wsparcie w zarzgdzaniu czasem.

WURKWARAEOZ i(enpulse)

e Osoby tylko studiujgce — kluczowy jest

dla nich rozwéj zawodowy. Ceniq staze,
praktyki i mentoring, ktére pomagajg im
zdoby¢ pierwsze doswiadczenia.

Osoby, ktére nie studiujg ani nie pracu-
ja — czesto nie majg okreslonych ocze-
kiwah zawodowych, jednak zwracajg
uwage jak wazne w budowaniu zaanga-
zowania sq programy wsparcia zdrowia
fizycznego i psychicznego.

L | e

Dla wszystkich grup wazne jest docenienie ich
pracy — 23% pracownikéw twierdzi, ze uznanie jest
dla nich istotnym czynnikiem motywacyjnym.

—

JAK POKOLENIE Z POSTRZEGA WLASNE ZAAN-
GAZOWANIE ZAWODOWE?

e Osoby tylko studiujgce - ich zaangazo-

wanie zawodowe jest ograniczone, py-
taliSmy o ich zaangazowanie w nauke.
Czesto majq problemy z utrzymaniem
wysokiego zaangazowania ze wzgledu
na presje i odczuwany stres.

Osoby, ktére nie studiujg ani nie pracu-
ja — nie okreslaty swojego zaangazowa-
nia ani w prace ani w nauke.
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Wer yfikacja hipotez
ofowczych

A jak to wyglgda, kiedy poréwnamy odpo-
wiedzi respondentéw z ré6znych grup w od-
niesieniu do hipotez badawczych?

W dynamicznie zmieniajgcym sie Swiecie
pracy i edukacji kluczowe jest zrozumienie,
jakie czynniki motywujqg rézne grupy spotecz-

ne oraz jak ich priorytety ewoluujg w czasie.
Analiza odpowiedzi w poszczegdlnych Sciez-
kach pozwala dostrzec istotne trendy i wska-
zag, ktore aspekty zycia zawodowego i edu-
kacyjnego zyskujq na znaczeniu, a ktore tracq
swojq wazno$¢ w zaleznoSci od sytuacji zy-
ciowej respondentow.

ROWNOWAGA MIEDZY ZYCIEM ZAWODOWYM
A PRYWATNYM - JAK TO JEST?

H1: Pokolenie Z przyktada duzq wage
do balansu miedzy pracq a zyciem
prywatnym.

Komfort w miejscu pracy stanowi priorytet
dla zdecydowanej wigkszosci respondentow
we wszystkich badanych grupach, zimponu-
jacym wskaznikiem 92-98%.

Warto zauwazy€, ze, niezaleznie od statusu
edukacyjnego, osoby jeszcze niepracujgce
bardziej cenig rbwnowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym (24% wskazato je
na pierwszym miejscu priorytetéw zawodo-
wych) niz osoby aktywne zawodowo (12-14%).

WMKWARARP.E i(enpulse)

HO: Pokolenie Z nie przyktada duzej
wagi do balansu miedzy pracq a zy-
ciem prywatnym.

Badania potwierdzajg, ze mtodzi dorosli,
zwtaszcza ci dopiero rozpoczynajgcy kariere
zawodowgq, szczegdlnie ceniq sobie elastycz-
ne godziny pracy oraz mozliwos¢ utrzymania
zdrowej rownowagi miedzy obowigzkami za-
wodowymi a zyciem prywatnym.

Wyraznie zarysowuje sie tendencja: im mniej-
sze doSwiadczenie zawodowe, tym wigksze
znaczenie elastycznoSci i harmonii migdzy
pracq a zyciem osobistym.
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Rekomendacje dla pracodawcow

Badania wyraznie wskazujg na kilka kluczo-
wych obszardéw, ktére pracodawcy powinni
uwzgledni¢ w swoich strategiach, jesli chcq
tworzy€ Srodowiska pracy przyjazne przed-
stawicielom pokolenia Z.

Elastyczne formy zatrudnienia stanowiq istot-
ng warto$¢ szczegdblnie dla oséb stawiajg-
cych pierwsze kroki na rynku pracy lub tych,
ktére wracajg do aktywnosci zawodowej po
dituzszej przerwie.

Komfort w Srodowisku pracy powinien by¢
traktowany priorytetowo, gdyz jest on wyso-
ko ceniony przez pracownikéw ze wszystkich
grup (92-98%).

Kultura organizacyjna respektujgca grani-
ce miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
ma szczegdlne znaczenie dla miodszych pra-

WWKWARARE% i(enpulse)

cownikdw bez doswiadczenia, ktérzy w wiek-
szym stopniu (24% wskazato je na pierwszym
miejscu priorytetbw zawodowych) niz osoby
juz pracujqce (12-14%) ceniq sobie rownowage
work-life balance.

Juz na etapie rekrutacji warto komunikowa¢
polityki wspierajgce rownowage miedzy pra-
cq a zyciem osobistym, zwtaszcza w przy-
padku kandydatéw dotychczas nieaktyw-
nych zawodowo.

Systematyczne monitorowanie poziomu sa-
tysfakcji pracownikdw w obszarze rownowagi
praca-zycie pozwala na biezgco dostosowy-
wac polityki organizacyjne do zmieniajgcych
sie potrzeb zespotu, co jest szczegdlnie istot-
ne w kontekScie zauwazalnego trendu - im
mniejsze doswiadczenie zawodowe, tym wigk-
sza potrzeba elastycznosci.

SOCIAL
NETWORKS

qn- o__
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Izabela Lechowicz - mtodsza specjalistka w Departamencie OZE

Bez wqtpienia pokolenie Z ksztattuje nowe standardy na rynku, stawiajgc komfort w Srodowi-
sku pracy oraz rbwnowage migdzy zyciem zawodowym a prywatnym jako jedne z wazniej-
szych wsrdéd swoich priorytetdéw i oczekuje od pracodawcdw dopasowania sie do ich potrzeb.

Przedstawione w raporcie wyniki badan potwierdzajqg, ze chociaz jednym z najwazniejszych
kryterium w wyboru pracodawcy stanowi niewgtpliwie atrakcyjne wynagrodzenie, Srodowi-
sko pracy umotzliwiajgce zachowanie rownowagi pomiedzy zyciem prywatnym a zawodo-
wym moze by¢ decydujgcym aspektem w konteksScie wyboru miejsca pracy. Nalezy réw-
niez podkresli¢, ze chociaz mniej respondentdw uznato elastyczny czas pracy czy forme
jej wykonywania za kwestie, ktére sg tymi najwazniejszymi, niejednokrotnie stanowig one
sktadowq Srodowiska zapewniajgcego ,work-life balance”. W szczegblnosci, na uwadze na-
lezy mie€ osoby wkraczajgce dopiero w zycie zawodowe — dla nich kwestia ta jest jeszcze
bardziej istotna. Sytuacja podobnie ksztattuje sie w przypadku priorytetéw zawodowych,
gdzie o potencjalnej zmianie pracy przez przedstawiciela pokolenia Z zadecydowaé moze
brak warunkéw do osiggnigcia balansu pomiedzy pracg a zyciem prywatnym.

W odréznieniu od wczesniejszych pokolen, dla ktérych sukces zawodowy czesto wiqzat sie
z poSwieceniem zycia prywatnego, jednym z kluczowych aspektéw dla pokolenia Z jest
priorytetowe traktowanie zdrowia psychicznego, ktére zwigzane jest bezposrednio z rowno-
wagqg pomigdzy zyciem zawodowym a prywatnym. Mtodzi pracownicy coraz czgsciej zdajg
sobie spraweg, ze dtugotrwaty stres, nadgodziny i brak rbwnowagi migdzy pracqg a zyciem
osobistym mogqg prowadzi¢ do wypalenia zawodowego, obnizenia efektywnosci i proble-
mow zdrowotnych. Dlatego sqg bardziej sktonni podejmowac decyzje o zmianie miejsca za-
trudnienia, jesli czujq, ze ich dobrostan psychiczny jest zagrozony. Coraz czesciej oczekujq
réwniez od pracodawcédw konkretnych rozwiqzan, takich jak dostgp do programéw wspar-
cia psychologicznego czy dni wolne na odpoczynek, co pozwala na realne oddzielenie
obowigzkéw zawodowych od zycia prywatnego.

Raport potwierdza, ze firmy, ktére oferujq inicjatywy sprzyjajgce work-life balance, w tym
elastyczne godziny pracy, mozliwos¢ pracy zdalnej czy benefity zwigzane ze zdrowiem psy-
chicznym bedq posiadac istotng przewage konkurencyjng, a elastycznos¢, kultura orga-
nizacyjna promujgca zdrowqg rownowage oraz mozliwo$€ samorealizacji to czynniki, ktore
bedq kluczowe dla zatrzymania mtodego pokolenia. Organizacje, ktére nie dostosujqg sie
do tych zmian, mogq napotyka¢ trudnosci w rekrutaciji i retenciji talentow.
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WYNAGRODZENIE KONTRA ROZWOJ - MOTY-

WATORY ZAWODOWE

H1: Gtdwnym czynnikiem motywujg-
cym pokolenie Z do zaangazowania
w prace jest mozliwo$€ rozwoju oso-
bistego i zawodowego, a nie wyna-
grodzenie finansowe.

Dla oséb pracujgcych, zwtaszcza tych, ktore nie
tgczq pracy ze studiami, wynagrodzenie stano-
wi kluczowy czynnik motywacyjny. Natomiast
w grupie oséb niepracujgcych jego znaczenie
jest zdecydowanie nizsze — zyskujq na sile moz-
liwosci rozwoju i awansu.

Brak doswiadczenia zawodowego wiqze sie
Z mniejszq wagq przypisywang aspektom
finansowym, a wigkszym naciskiem na dtu-
goterminowe perspektywy kariery. Niezalez-

HO: Wynagrodzenie finansowe jest
gtébwnym czynnikiemm motywujg-
cym pokolenie Z do zaangazowania
w prace, a nie mozliwo$¢ rozwoju
osobistego i zawodowego.

nie od statusu zawodowego, wszyscy badani
wysoko ceniq jasno okreslone Sciezki rozwoju,
co sugeruje, ze przewidywalnos¢ kariery jest
uniwersalnym motywatorem.

Hipoteza HI znajduje czg$ciowe potwierdze-
nie — wéréd osbéb niepracujgcych kluczowg
role odgrywajqg perspektywy zawodowe, jed-
nak dla oséb juz aktywnych na rynku pracy
to wynagrodzenie pozostaje dominujgcym
czynnikiem motywacyjnym.

Rekomendacje dla pracodawcow

Wyniki badan jednoznacznie wskazujg na po-
trzebe réznicowania podejscia motywacyjne-
go w zaleznosci od etapu kariery zawodowej
pracownikéw. Skuteczne strategie personal-
ne powinny uwzglednia¢:

Personalizacje systemdéw motywacyjnych
w oparciu o dodwiadczenie i aktualng Sciezke
kariery pracownika, rézne grupy pracownikow
majqg bowiem odmienne priorytety zawo-
dowe, co wymaga elastycznego podejscia
do kwestii motywacji.

Konkurencyjne wynagrodzenie i pakiet be-
nefitbw jako fundamentalne narzedzia mo-
tywacyjne dla doswiadczonych specjalistow,

WWKWARARP._% i(enpulse)

ktére powinny by¢ uzupetnione o mozliwosci
rozwoju kompetencji i awansu.

Kompleksowe programy rozwojowe dla oséb
rozpoczynajqcych kariere zawodowq, obej-
mujgce przejrzyste Sciezki awansu, systema-
tyczne szkolenia i inwestycje w poszerzanie
kompetenciji, przy jednoczesnym zagwaran-
towaniu wynagrodzenia odpowiadajgcego
rynkowym standardom.

Otwartq i transparentng komunikacje dotyczgcg
perspektyw zawodowych i mozliwosci rozwo-
jowych dla wszystkich grup pracownikéw, ktora
umotzliwiataby budowanie kultury organizacyjnej
opartej na zaufaniu i przewidywalnosci kariery.
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ZROWNOWAZONY ROZWOJ | ODPOWIEDZIAL-

NOSC SPOLECZNA

H1: Pokolenie Z ma wysokie oczeki-
wania wobec pracodawcdw w za-
kresie zrbwnowazonego rozwoju i od-
powiedzialnosci spotecznej.

Analiza danych ujawnia zaskakujgco niski
priorytet przypisywany kwestiom zréwno-
wazonego rozwoju i odpowiedzialnosci spo-
tecznej. We wszystkich badanych grupach
odsetek osdb uznajgcych te zagadnienia za
istotne byt niewielki. Wsréd trzech najwazniej-
szych kryteribw wyboru pracodawcy dbatos¢
o Srodowisko i spoteczehstwo wskazato za-
ledwie od 0 do 1% ankietowanych. Wynik ten
stoi w sprzecznoSci z szeroko dyskutowang
w mediach wrazliwoscig mtodego pokolenia
na kwestie spoteczno-ekologiczne.

Warto zwréci€ uwage na subtelne, lecz zna-
czqgce réznice miedzy poszczegdinymi grupami
respondentdw. Nieco wieksze zainteresowanie
tematykqg zrbwnowazonego rozwoju zaobser-
wowano wsrdéd oséb niepracujgcych, zwtasz-
cza tych, ktoére jednoczeSnie nie kontynuujg
edukaciji. Grupa ta wykazuje wigkszq wrazli-
woS¢€ na kwestie spotecznej odpowiedzialnosci
niz ich aktywni zawodowo réwiesnicy.

WWKWARARE% i(enpulse)

HO: Pokolenie Z nie ma wysokich
oczekiwahh wobec pracodawcéw
w zakresie zrbwnowazonego rozwoju
i odpowiedzialnoSci spoteczne;.

Podobny trend widoczny jest w obszarze zgod-
nosci wykonywanej pracy z osobistymi warto-
Sciami. Ten aspekt okazuje sig istotniejszy dla
0sOb niepracujqcych niz dla aktywnych zawo-
dowo. Misja i wartosci firmy jako jedno z trzech
kluczowych kryteriow wyboru miejsca pracy
byty wskazywane przez 1-2% badanych aktyw-
nych zawodowo oraz 1-3% osdb nieaktywnych
zawodowo. Moze to sugerowac, ze doswiad-
czenie zawodowe weryfikuje idealistyczne
oczekiwania dotyczgce realizacji wartosci oso-
bistych w pracy.

Wyniki badania wyraznie wskazujg na niskie
zainteresowanie zagadnieniami zrbwnowa-
zonego rozwoju i odpowiedzialnoSci spotecz-
nej wérdd badanej grupy mtodych dorostych.
Moze to stanowic¢ istotng wskazéwke dla pra-
codawcédw ksztattujgcych strategie employer
brandingowe.
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Rekomendacje dla pracodawcow

Badanie wykazato zaskakujgco niskie zainte-
resowanie kwestiami zrbwnowazonego roz-
woju i odpowiedzialnoSci spotecznej wsréd
wszystkich badanych grup pokolenia Z (0-4%).
Jest to istotna obserwacja, ktéra stoi w kon-
trze do powszechnego przekonania o wraz-
liwoSci mtodych pokoleh na zagadnienia
spoteczno-ekologiczne. Pracodawcy powinni
mie¢ swiadomos¢, ze aktualnie nie sq to klu-
czowe czynniki motywujgce mtodych pra-
cownikéw, cho€ mogq zyskiwa¢ na znaczeniu
wraz z dojrzewaniem tej grupy na rynku pracy
i wzrostem liczby i ztozonoSci regulacji w ob-
szarze ESG. Dziatania w tym zakresie nalezy
traktowac€ jako inwestycje dtugoterminowgq,
a nie jako gtéwny element strategii employer
brandingowej skierowanej do pokolenia Z.

Warto zainwestowa¢ w programy eduka-
cyjne usSwiadamiajgce nowo zatrudnionym
osobom znaczenie dziatah pro-spotecznych
i Srodowiskowych podejmowanych przez fir-
me. Pracownicy, ktérzy rozumiejq szerszy kon-
tekst dziatalnoSci organizacji, czgsto wykazu-
ja wyzszy poziom identyfikacji z pracodawcq

i lojalnoSci wobec niego. Sq réwniez bardziej
zaangazowani, co przektada sig na efektyw-
no$¢ organizacji. Dziatania takie majg tez
szeroki wymiar spoteczny — wptywajg na bu-
dowanie relacji co wzmacnia odpornos¢ psy-
chicznq pracownikow.

Komunikacja dotyczgca wartosci firmy i inicja-
tyw z zakresu spotecznej odpowiedzialnosci
biznesu powinna by¢ zréznicowana w zalez-
nosci od grupy docelowej. Szczegdlnie wazne
jest kierowanie bardziej bezposrednich i szcze-
gbétowych przekazdéw do osdb niepracujgcych,
ktore wedtug badah przywigzujg wiekszq
wage do spéjnosci kultury organizacji z oso-
bistymi wartoSciami niz osoby juz pracujqce.

Efektywnq strategiqg zwigkszajgcq zaangazo-
wanie miodszych pracownikbw w tematyke
CSR moze by¢ witqczanie ich w realizowane
przez firme inicjatywy spoteczne i ekologiczne.
Bezposredni udziat w takich projektach czegsto
pozwala lepiej zrozumie€ ich wartos¢ i znacze-
nie, co moze przetozy€ sie na wyzszy poziom
identyfikacji z tymi obszarami w przysztoSci.

WWKWARARE% i(enpulse)
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ZAANGAZOWANIE W PRACE

H1: Pokolenie Z postrzega wtasne
zaangazowanie zawodowe jako sil-
nie zwigzane z mozliwosciqg wptywu
na decyzje w organizacji oraz zrozu-
mieniem misji i wartoSci firmy.

Wiqgczanie pracownikéw pokolenia Z w pro-
cesy decyzyjne ma ograniczony wptyw naich
zaangazowanie. Che¢ duzej swobody w za-
rzqgdzaniu zadeklarowato jedynie 10% respon-
dentdw, przy nieco wyzszych wskaznikach
wséréd oséb pracujgcych (9-11%) niz wsréd
nieaktywnych zawodowo (8-9%). Znacznie
istotniejsze okazaty sie wsparcie i dostepnos¢
przetozonego (uznane za idealng ceche sze-
fa przez 43% badanych) oraz jasna i szczera
komunikacja (oczekiwana od przetozonego
przez 25% oraz od zespotu przez 26% respon-
dentéw). Misja i wartosci firmy jako kluczowe
kryterium wyboru pracodawcy zostaty wska-
zane przez zaledwie 1% uczestnikbw badania.
Najmniejsze znaczenie przy rozpoczynaniu
pracy w nowej organizacji miato zrozumienie
jej kultury organizacyjne;j.

WWKWARA&% i(enpulse))

HO: Pokolenie Z nie postrzega wita-
snego zaangazowania zawodowego
jako silnie zwigzanego z mozliwosciq
wptywu na decyzje w organizacji oraz
zrozumieniem misji i wartoSci firmy.

Pracodawcy powinni zatem koncentrowaé
sie przede wszystkim na budowaniu kultury
wsparcia i przejrzystej komunikacji, a party-
cypacje w procesach decyzyjnych wdrazac
stopniowo, uwzgledniajgc réznice miedzy
segmentami pokolenia Z. Mozliwo$¢ wptywu
na decyzje firmy moze mie€ wigksze znacze-
nie dla studentdw, ktoérzy wykazujg wigksze
zainteresowanie tym aspektem pracy.

Zebrane dane nie potwierdzajg hipotezy
H1 — mtodzi dorosli nie postrzegajg mozliwosci
wptywania na decyzje firmy ani zrozumienia
jej misji i wartosci jako kluczowych czynnikéw
motywacyjnych. Ich zaangazowanie w wigk-
szym stopniu zalezy od dostepnosci przetozo-
nych, przejrzystej komunikacji i jasno okreslo-
nych celow.
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Rekomendacje dla pracodawcow

Badanie wskazuje na kluczowq role kultury
wsparcia i dostgpnoSci menedzerdw, ktbra
stanowi priorytetowy czynnik dla wszystkich
badanych grup. Zarzqgdzanie stuzebne to fun-
dament strategii budowania efektywnych
zespotéw. Organizacje powinny traktowac ten
element jako kluczowy czynnik wptywajgcy
na zaangazowanie pracownikdw, niezaleznie
od ich stazu i doSwiadczenia zawodowego.

SzczegOlnie istotne jest zapewnienie przejrzy-
stej i konsekwentnej komunikacji, zwtaszcza
w odniesieniu do osdéb dopiero rozpoczyna-
jacych swojqg kariere zawodowq. Badanie po-
kazuje, ze dla niepracujgcych studentéw ja-
snos$¢ przekazu stanowi jeden z kluczowych
elementdéw atrakcyjnego Srodowiska pracy.

Angazowanie pracownikbw w procesy de-
cyzyjne wymaga stopniowego realizowania
przemyslanego planu, ktéry uwzglednia spe-
cyfike poszczegdlnych grup. Warto zauwazyg€,

ze studenci wykazujg ponadprzecietne zainte-
resowanie partycypacjq w podejmowaniu de-
cyzji w poréwnaniu do innych badanych grup.

Regularne informowanie zespotu o strate-
gicznych kierunkach rozwoju i celach organi-
zacji jest istotnym elementem transparentnej
kultury organizacyjnej. Pracodawcy powinni
jednak mie¢ Swiadomos€, ze sama komuni-
kacja strategii nie przektada sie automatycz-
nie na wzrost zaangazowania pracownikow.
Wazne sq dziatania a nie deklaracje.

Kluczowym czynnikiem sukcesu jest syste-
matyczne doskonalenie kompetencji ma-
nageréw/liderbw w obszarze tzw. servant
leadership oraz umiejetnoSci precyzyjnego
komunikowania oczekiwah. Inwestycja w roz-
woj kadry menedzerskiej w tym zakresie przy-
nosi wymierne korzySci w postaci wyzszego
poziomu zaangazowania, satysfakcji i efek-
tywnosci zespotéw.

WWKWARARE% i(enpulse)
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Opis proby

14 662 uzytkownikdéw klikneto w link do ankiety Work War Z, z czego 13 844 rozpoczeto jej wy-
petnianie. Kwestionariusz zawierat pytania pozwalajgce na lepsze poznanie profilu uczestnikow
badania. Niektére z nich decydowaty o przypisaniu respondentédw do okreSlonych Sciezek ba-
dawczych. W zaleznosci od udzielonych odpowiedzi ankieta kohczyta sie na réznych etapach.

W zwigzku z tym wyznaczono kolejno:

o Sciezka1- obejmujgcq osoby urodzone
przed 1995 rokiem. Tych odpowiedzi nie
obejmuje ten raport.

o S$ciezka 2 - dla oséb urodzonych po 1995
roku, pracujgcych, ale nie studiujgcych

o Sciezka 3 - dla oséb urodzonych po 1995
roku, jednoczes$nie pracujqcych i studiu-
jacych.

PLEC

Wigkszo§¢ uczestnikdw badania stanowity
kobiety — 64% ogbtu respondentdw, mezczyz-
ni reprezentowali 30%, osoby niepodajgce
swojej ptci — 4%, a osoby deklarujgce sig jako
niebinarne - 2%.

KRAJ POCHODZENIA

Zdecydowana wigkszo§¢ badanych pocho-
dzita z Polski (98%). Pozostali respondenci byl
obywatelami Ukrainy (1%) oraz innych kra-
jow (1%).

WURKWARARPOZ i(enpulse)

o Sciezka 4 - dla os6b urodzonych po 1995
roku, niepracujqcych, ale studiujgcych.

e Sciezka 5 - obejmujgca osoby urodzo-
ne po 1995 roku, ktére ani nie pracujg, ani
nie studiujq.

Wykres 1. Pte¢ respondentow

B64%

38%
(=)
4% 20
;. ..
kobiety = mezczyzni nie chce osoby

podawa¢ niebinarne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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WOJEWODZTWO
POCHODZENIA

Najwigcej ankietowanych pochodzito z woje-
wodztwa mazowieckiego (21%). Nieco mniej
byto respondentéw z wojewddztwa Slgskie-
go (10%) oraz pomorskiego i matopolskie-
go (po 8%). Po 6% badanych reprezentowato
wojewddztwa dolnoslgskie, tddzkie, lubelskie
i wielkopolskie. Po 5% uczestnikbw pocho-
dzito z wojewddztw kujawsko-pomorskiego,
zachodniopomorskiego i warminsko-mazur-
skiego, a 4% - z wojewddztwa podkarpackie-
go. Nieco nizszy odsetek odnotowano w wo-
jewodztwach podlaskim i opolskim (po 3%),
natomiast najmniej uczestnikdw reprezento-
wato wojewddztwo Swigtokrzyskie i lubuskie
(po 2%).

WIELKOSC MIEJSCOWOSCI
ZAMIESZKANIA

Osoby biorgce udziat w badaniu pochodzity
z miejscowosci o réznej wielkosci. Najwiek-
szq grupe stanowili mieszkafhcy metropolii
(powyzej 500 000 mieszkahcow) — 27% ba-
danych. Kolejng byli mieszkahcy bardzo du-
zych miast (100 001 - 500 000 mieszkancéw),
ktérzy stanowili 20%. Odsetek respondentéw
ze $rednich miast (10 001 — 50 000 miesz-
kancéw) wynibst 17%, a oséb mieszkajgcych
na wsi (ponizej 2000 mieszkahcow) — 16%.
Z duzych miast (50 001 — 100 000 mieszkanh-
cobw) pochodzito 11% uczestnikéw, natomiast
najmniejszqg grupe stanowili mieszkahcy ma-
tych miast (2000 - 10 000 mieszkancéw) — 9%.

W RKWA;I!OZ i(enpulse)

Wykres 2. Wojewédztwo pochodzenia

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 3. Wielko§é miejscowosci
zamieszkania

271%

>500 100-500 50-100 10-50 2-10 <2
tys. tys. tys. tys. tys. tys.

Zrédto: Opracowanie wtasne
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AKTYWNOSC ZAWODOWA I STUDIA

Wiekszos¢ uczestnikédw badania (84%) zade-
klarowata aktywno$§¢ zawodowq, natomiast
16% nie pracowato. 38% badanych stanowi-

Wykres 4. Aktywnos¢ zawodowa

NIE
16%

Zrédto: Opracowanie wtasne

WYMIAR CZASU PRACY

Przewazajgca czeS€ pracujgcych respon-
dentéw (76%) byta zatrudniona na peten etat
na podstawie umowy o prace. Kolejne 16%
wykonywato prace w oparciu o umowe zle-
cenie lub umowe o dzieto, a 4% pracowato

li studenci, a 62% w momencie badania nie
studiowato.

Wykres 5. Status studenta

Zrédto: Opracowanie wtasne

na etacie w niepetnym wymiarze czasu pracy.
Dodatkowo 2% uczestnikow odbywato staz, 1%
prowadzito wiasng dziatalno§¢ gospodarczg
w formule B2B, a kolejne 1% wskazato inne for-
my zatrudnienia.

Wykres 6. Wymiar czasu pracy

petny etat
(umowa o prace)

dzieto/zlecenie

niepetny etat
(umowa o prace)

staz

B2B (wtasna dziatal-
no$¢ gospodarcza)

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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16%
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BRANZA ZATRUDNIENIA

Najliczniejsza grupa ankietowanych praco-
wata w sektorze publicznym i edukacji (49%).
Kolejnym pod wzgledem liczebnosci byt sektor
handlu i ustug (22%). Mniejsza cze$¢ badanych
byta zatrudniona w sektorach: finanséw i pra-
wa (7%), przemystu i logistyki (6%), ochrony

zdrowia (4%) oraz nowych technologii i badan
(4%). Najrzadziej reprezentowane byty branze:
marketingu i mediéw (3%), srodowiska i zaso-
béw naturalnych (2%), budownictwa i nieru-
chomosci (2%) oraz inne sektory (1%).

Wykres 7. Branza zatrudnienia

sektor publiczy i edukacja
(edukacja i nauka, administracja publiczna)

handel i ustugi
(handel i sprzedaz, ustugi (np. fryzjerstwo,
gastronomiay), turystyka i hotelarstwo)

finanse i prawo
(finanse, bankowosé i ubezpieczenia,
prawo i ustugi prawne)

przemystilogistyka
(przemyst i produkcja, transport i logistyka)
P ystip i) P gisty

sektor ochrony zdrowia
(medycyna i ochrona zdrowia)

nowe technologie i badania
(informatyka i nowe technologie,
badania i rozwéj (R&D))

marketing i media
(marketing i reklama, media i komunikacja,
sztuka, kultura i rozrywka)

srodowisko i zasoby naturalne
(rolnictwo i le$nictwo, energia i sSrodowisko)

budownictwo i nieruchomosci
(budownictwo i architektura, nieruchomosci
i zarzqdzanie nieruchomosciami)

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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49%
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KIERUNEK STUDIOW

Wsréd badanych 21% studiowato kierun-
ki zwigzane ze zdrowiem i opiekq spoteczna.
Po 16% ankietowanych ksztatcito sie w obsza-
rze biznesu, administracji lub prawa. Studia
z zakresu technologii teleinformatycznych
oraz nauk spotecznych realizowato po 6% re-
spondentdw. Kierunki techniczne studiowato

5% badanych, a nauki humanistyczne, sztuke
oraz dziedziny zwigzane z ustugami — po 4%.
Po 3% ksztatcito sie na kierunkach zwigzanych
z naukami przyrodniczymi lub rolnictwem,
natomiast pedagogike oraz budownictwo po
2% respondentdw. Pozostate kierunki stano-
wity 12% wszystkich odpowiedzi.

Wykres 8. Kierunek studiow

zdrowie i opieka
spoteczna

biznes

administracja
i prawo

inne

technologie
informacyjne

nauki spoteczne

technika

ustugi

sztuka i nauki
humanistyczne

nauki
przyrodnicze

rolnictwo

ksztatcenie

budownictwo

'\_VURKWARAEO‘ i(enpulse)

21%

Zrédto: Opracowanie wiasne
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GLOWNE ZRODLO UTRZYMANIA

Wiekszos¢ uczestnikéw badania (67%) zade-
klarowata, ze utrzymuje sie samodzielnie, bez
wsparcia zewnetrznego. Kolejne 28% wska-
zato, ze korzysta gtbwnie z pomocy rodziny,
opiekunéw lub partnera/partnerki. Ze stypen-

dium lub innych Swiadczen utrzymuje sig 3%
badanych, a 1% tgczy samodzielne finanso-
wanie z czgSciowym wsparciem bliskich. Po-
zostate 1% odpowiedzi zakwalifikowano do ka-
tegorii ,inne”.

Wykres 9. Gtéwne zrédto utrzymania

utrzymuje sie samodzielnie,
bez wsparcia z zewnqtrz

utrzymuje sie gtébwnie dzigki wsparciu
rodziny/opiekunéw lub partnera/partnerki

korzystam ze stypendium
lub innych Swiadczeh

utrzymuje sie cze§ciowo samodzielnie,
ale ze wsparciem rodziny/opiekunéw
lub partnera/partnerki

inne

Zrédto: Opracowanie witasne

SPECJALNE POTRZEBY

Wiekszoé¢ badanych (90%) zadeklarowatq,
ze nie ma szczegdblnych potrzeb ani niepet-
nosprawnos$ci wymagajgcych dostosowania
warunkdéw w pracy lub na uczelni. 4% respon-
dentdw wskazato, ze takie potrzeby posiada,
a 3% wolato nie odpowiadac. Kolejne 3% wy-
brato opcje ,nie wiem”.

Wyniki te sq spéjne z danymi GUS-u ha gru-
dzieh 2023 roku, wedtug ktérych osoby z nie-
petnosprawnosciami stanowity 4% populacji
w wieku 20-29 lat.

WURKWARABOZ i(enpulse)

B1%

Wykres 10. Specjalne potrzeby

Q0%
4% 3% 3%
nie tak nie wiem  nie chce

odpowiadaé

Zrédto: Opracowanie wtasne
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CALOSCIOWY PRZEGLAD ODPOWIEDZI

PREFEROWANE WARUNKI ZATRUDNIENIA

Zdecydowana  wigkszo§¢  respondentdéw
zaznaczata, ze docelowo chce pracowaé
na peten etat w ramach umowy o prace
(74%). Moze to oznaczaé, ze stabilno$é zatrud-
nienia oraz zwigzane z niq benefity, takie jak
ubezpieczenie zdrowotne czy prawo do urlo-
pu, sg kluczowe dla przedstawicieli pokolenia
Z.16% badanych wskazato, ze chce prowadzi¢
wtasng dziatalno§¢ gospodarczg, co moze

wynika¢ z tego, ze czeS¢ zetek stawia na wigk-
szq elastyczno$€ i niezalezno$¢ zawodowaq.
Pozostate formy zatrudnienia byty rzadziej
wybierane - 4% respondentéw zaznaczyto %
etatu w ramach umowy o prace, a 3% prace
na podstawie umowy o dzieto lub zlecenia.
2% badanych mysli o % etatu, natomiast je-
dynie 1% wskazat inng forme zatrudnienia.

Wykres 11. Preferowane warunki zatrudnienia (wszystkie Sciezki)

petny etat
(umowa o prace)

B2B (wtasna dziatal-
no$¢ gospodarcza)

% etatu
(umowa o prace)

dzieto/zlecenie

%> etatu
(umowa o prace)

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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14%
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KRYTERIA WYBORU PRACODAWCY

Respondenci zostali poproszeni o uszerego-
wanie powoddéw wyboru pracodawcy (obec-
nego lub przysztego) wedtug ich waznosci -
od najistotniejszego (1) do najmniej istotnego
(12). Najczeéciej wskazywane jako najwaz-
niejszy czynnik byto wynagrodzenie finan-
sowe (47%). Na kolejnych miejscach znalazty

sie mozliwosci rozwoju (13%) oraz rownowaga
miedzy pracq a zyciem codziennym (12%), jed-
nak réznica migdzy nimi a wynagrodzeniem
jest wyrazna. Najrzadziej uznawanym za klu-
czowy czynnik okazato si¢ dbanie o Srodo-
wisko i spoteczenstwo, ktore az 44% respon-
dentéw umiescito na ostatnim miejscu.

Wykres 12. Kryteria wyboru pracodawcy (wszystkie §ciezki)

wynagrodzenie finansowe

satysfakcja z pracy . sie firma

réwnowaga migedzy pracqg
a zyciem prywatnym

zdalna)

odlegtos¢ od miejsca pracy
i czas dojzadu

9%

13%

13% 6%
1 2 3 4 5 6

najbardziejistotne € -------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne
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mozliwo$¢ rozwoju
misja i wartosci, jakimi kieruje

forma wykonywania prac
(stchoncrnd/hybrydowq}/

elastyczny czas pracy

dziatalnos¢ firmy, jej ustugi
i produkty

. dodatki i benefity
. dobra atmosfera

dbanie o Srodowisko
i spoteczenstwo

9%
12% [l
8%
1=2% [l 8%
5% il ©%
7 8 9 10 1l 12

"""""""""" > najmniej istotne

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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Wioletta Zukowska-Czaplicka - Eksperta ds. spoteczno-gospodarczych

Pozyskanie do pracy i funkcjonowanie w organizacji oséb z pokolenia Z, to wyzwanie dla praco-
dawcow, ktoére wiqze sie tez z odpowiedzialnosciqg za ksztattowanie postaw mtodych pracownikow.
Odpowiednie zrozumienie potrzeb i oczekiwah obu stron, daje jednak szanse na dobrg wspotpra-
ce, ktéra musi by€ oparta na jasnej komunikacji. ,Zetki” mogg by¢ wartosciowymi pracownikami,
a roszczeniowoS¢ i wysokie poczucie wiasnej wartosci, nie muszg by¢ odbierane negatywne, ale
jako cos co kompetentny menager bedzie w stanie wykorzystac€ z korzysciqg dla firmy i rozwoju za-
wodowego mtodego cztowieka.

Jesli chodzi o preferencje zawodowe ,zetek”, to jak wynika z Raportu, najwiekszqg wage przywiqzujq
oni do atrakcyjnego wynagrodzenia i stabilnosci zatrudnienia. W przypadku oséb, ktére tgczq prace
z edukacjqg, najwazniejsza jest mozliwo$€ zachowania rébwnowagi i tgczenia pracy z naukg. Dla stu-
dentéw natomiast — mozliwos¢ rozwoju zawodowego, co wynika z braku doswiadczenia. Wszyscy
najchetniej pracowaliby u pracodawcy, ktéry oferuje najwyzsze wynagrodzenie. Pozostate kwestie
zwiqzane z zapewnieniem work life balance czy odpowiedzialnoscig spoteczng firmy — nie sq dla
nich juz tak istotne. Troche ktoci sie to z wczesniejszym postrzeganiem tej grupy, ale tez potwierdza,
ze sq to osoby pragmatyczne i skoncentrowane na swoich potrzebach. Jesli chodzi o priorytety za-
wodowe, to tu zndéw finanse i benefity sq na pierwszym miejscu, a najmniej wazna, co ciekawe — jest
mozliwo$¢ pracy zdalnej.

Pracownicy z pokolenia Z (niemal %) najchetniej pracowaliby na peten etat na umowe o prace,
CO 0znacza, ze ceniq sobie stabilnos¢ zatrudnienia i uprawnienia pracownicze. Moze by¢ pewnym
zaskoczeniem dla pracodawcow fakt, iz w ich przypadku elastyczno$¢ przegrywa z potrzebq bez-
pieczenstwa. Zatem, aby Sciggnq¢ do firmy ,zetki” lepiej im oferowac¢ etat niz B2B czy prace zdalng.
Wazna jest rébwniez dla nich transparentnos$¢ Sciezki kariery zawodowej, poniewaz jasne reguty gry
dajg im poczucie bezpieczefstwa i pozwalajg na rozwo;.

W przypadku ,zetek” pracodawcy muszq wiec poszukiwac ,ztotego Srodka”. Ich celem nie powin-
no by¢ tylko spetnianie oczekiwan mtodych pracownikéw, ale przede wszystkim troska o ich rozwdj
i wykorzystanie potencjatu, aby mogty odnalez¢ sig na rynku pracy. Pracodawcy nie powinni tez
skupia¢ catej swojej uwagi na ,zetkach”, bo mogqg straci€ z pola widzenia pracownikéw ze starszych
generacji, ktérzy bedq sie czuli niedocenieni, a sg gwarantem ciggtosci organizacyjnej w firmach
i wsparciem dla mtodszej kadry poprzez np. mentoring.
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PIERWSZE DNI W PRACY

Co czwarty badany zaznaczyt, ze szkole-
nia wprowadzajgce i zdobycie niezbed-
nych umiejetnosci sq dla nich najwazniejsze
w dwoch pierwszych tygodniach po rozpo-
czeciu pracy. Dla podobnego odsetka oséb
byto to otrzymanie wsparcia od przetozonego
i zespotu (19%) oraz jasnos¢ w kwestii ocze-

kiwan i zadan na danym stanowisku (19%).
Podobny odsetek ankietowanych wybrat za-
poznanie sie z obowigzkami i zakresem pra-
cy (18%). Najmniej badanych za najwazniejsze
podczas onboardingu wybrato zapewnienie
odpowiednich narzedzi do pracy (2%) oraz
zrozumienie kultury organizacyjnej firmy (2%).

Wykres 13. Pierwsze dni w pracy (wszystkie Sciezki)

szkolenia wprowadzajgce i zdobycie
niezbednych umiejetnosci

otrzymanie wsparcia
od przetozonego i zespotu

jasno$¢ co do oczekiwan
i zadan na danym stanowisku

zapoznanie sie z obowigzkami
i zakresem pracy

poznanie zespotu i integracja
z nowymi wspotpracownikami

zapewnienie odpowiednich
narzedzi do pracy

zrozumienie kultury
organizacyjnej firmy

Zrédto: Opracowanie wtasne

KOMFORT W PRACY

Dla 74% respondentéw bardzo wazne jest aby
dbaé o samopoczucie i komfort w miejscu
pracy, a dla 23% wazne. Oznacza to, ze wage
temu nadaje 97% badanych. Dla pozostatych
3% jest ono neutralne. Odpowiedzi negatyw-
nych (,mato wazne” i ,zupetnie niewazne”)
udzielit mniej niz 1% respondentow.

WURKWARABOZ i(enpulse)

25%

Wykres 14. Komfort w pracy (wszystkie Sciezki)

14%

23%

B 3% ex ex
bardzo wazny netralny mato zupetnie
wazny wazny niewazny

Zrédto: Opracowanie wtasne
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IDEALNY PRZELOZONY

43% ankietowanych przedstawicieli genera-
cji Z wskazato, ze chcieliby pracowac u sze-
fa wspierajgcego i dostepnego — takiego,
ktéry jest zawsze gotowy by udzieli¢ pomo-
cy w trudnych sytuacjach. 16% wybrato szefa,
ktéry wyznacza jasne cele, dba o precyzyj-
ne przekazywanie zadan i oczekuje konkret-

nych efektow. Po 10% respondentéw wskazato
na szefa motywujgcego, szefa nastawionego
na relacje oraz szefa dajgcego duzq swobo-
de. Jedynie 4% zadeklarowato, ze nie zasta-
nawiato sie¢ nad tym jaki powinien by¢ ideal-
ny przetozony lub po prostu nie wie.

Wykres 15. Idealny przetozony (wszystkie §ciezki)

szef wspierajqgcy i dostepny
zawsze gotowy do pomocy i udzielania
wsparcia w trudnych sytuacjach

szef jasno wyznaczajqcy cele
dba o precyzyjne przekazywanie
zadan i oczekuje konkretéw

szef motywujqgcy

inspiruje do rozwoju i podnoszenia
kompetencji, stawia na ambitne cele

szef nastawiony na relacje
ceni dobrq atmosfere w zespole i dba
o budowanie relacji miedzy pracownikami

szef dajgcy duzq swobode
pozwala na samodzielnosé w dziataniu,
nie ingeruje w biezqce decyzje

szef wymagajqgcy
stawia wysokie wymagania, oczekuje wynikéw,
ale docenia zaangazowanie i efekty pracy

hie wiem

nie zastanawaiatem/am
sig nad tym

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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OPTYMALNY ZESPOL

NajczeSciej wskazywanym rodzajem zespo-
tu (30% wskazan), w ktérym chcg pracowaé
ankietowanie jest taki, ktéry wzajemnie sie
wspiera, motywuje do dziatania i wspodlnie
rozwiqzuje problemy. Na nastgpnym miejscu
znalazt sie zespdt, gdzie panuje otwarta i kla-
rowna komunikacja, a wszyscy majg moz-

liwos¢ swobodnego wyrazania mysli (26%
wskazan),. 10% wskazan byt zespédt z kulturg
wzajemnego zaufania i poczucia odpowie-
dzialnosci za wspdlne projekty. Co ciekawe,
5% odpowiedzi dotyczyto checi pracy bez ze-
spotu — samodzielnie.

Wykres 16. Optymalny zespot (wszystkie §ciezki)

zespot, ktory wspiera i motywuje
czuje sie najlepiej, gdy zespbt w zajemnie sie
wspiera, motywuje do dziatania i wspélnie
rozwiqzuje problemy

zespot z jasng komunikacjq

wazne jest dla mnie, aby w zespole panowata
otwarta i klarowna komunikacja, a wszyscy mieli
mozliwo$¢é swobodnego wyrazania swoich opinii

zesp6t z kulturg wzajemnego zaufania
cenie prace w zespotach, gdzie panuje wzajemne
zaufanie, a kazdy cztonek zespotu ma poczucie
odpowiedzialnosci za wspélne projekty

zespot z elastycznym podejsciem do pracy
najlepiej pracuje mi sie w zespole, ktory daje
mozliwo$¢ elastycznej pracy, dopasowanej

do indywidualnych potrzeb i stylu pracy

zespo6t zréznicowany i kreatywny

cenig zespoty, w ktérych spotykajq sie osoby

o réznych doswiadczeniach i pomystach, co sprzyja
innowacyjnosci i $wiezym rozwigzaniom

zespot nastawiony na rozwoj
najbardziej cenie zespoty, ktére promujq rozwoj
osobisty i zawodowy, a takze oferujq mozliwosé
uczenia sie nowych umiejetnosci

wole pracowaé samodzielnie
nie chce pracowaé w zespole)

zespo6t z liderem wspierajgcym rozwoj
wazne jest dla mnie, aby lider zespotu nie tylko
kierowat zespotem, ale takze wspierat indywidualny
rozwéj kazdego cztonka

nie zastanawaiatem/am sig¢ nad tym

hie wiem

Zrédto: Opracowanie wtasne
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PRACA Z OSOBAMI STARSZYMI
OD SIEBIE

Prawie potowa ankietowanych wskaza-
ta, ze czuje sie bardzo komfortowo pracu-
jac w zespole z osobami okoto 5 lat starszy-
mi od nich. Co okoto czwarty czuje sie raczej
komfortowo, a dla 22% nie ma to znaczenia.
Dyskomfort w réznym stopniu wybrato jedy-

nie 3% badanych Zetek.

Wykres 17. Praca z osobami starszymi od siebie
(wszystkie Sciezki)

49%

26% 2oy

2% 1%
S—
czuje sie czuje sie nie ma czuje sie czuje sie
bardzo raczej to dla mnie raczejnie- bardzo nie-

komfortowo komfortowo znaczenia komfortowo komfortowo

Zrédto: Opracowanie wtasne

RELACJE ZE WSPOtPRACOWNIKAMI

Niemal co czwarty respondent (23%), pytany
o to na czym powinny sie opierac¢ relacje ze
wspobtpracownikami, wskazat otwartq i szcze-
rq komunikacje. Drugg najczesSciej wybie-
ranq odpowiedziq byto zaufanie i wsparcie
(19% wskazan), a trzecig wspbtpraca i dgze-
nie do wspdlnych celéw (17%). Po 14% ankie-

towanych zwrébcito uwage na przyjazng i nie-
formalng atmosfere w zespole oraz szacunek
do odmiennych opinii i pomystow. 11% z kolei
odniosto sie do elastycznosci wspotpracow-
nikbw i ich gotowosci do pomocy. Najmniej-
szy odsetek wskazah dotyczyt zdrowej rywa-
lizacji (2%).

Wykres 18. Relacje ze wspétpracownikami (wszystkie Sciezki)

otwarta i szczera
komunikacja

wzajemne zaufanie
i wsparcie

wspotpraca i dgzenie
do wspdlnych celéw

przyjozna i nieformalna
atmosfera

szacunek do odmiennych
opinii i pomystéw

elastyczno$¢ i gotowos¢
do pomocy

zdrowa rywalizacja, ktoéra

motywuje do lepszych wynikéw

Zrédto: Opracowanie wtasne
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23%

19%
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PRIORYTETY ZAWODOWE

PoprosiliSmy respondentédw o uszeregowanie
najistotniejszych dla nich zagadnieh w pracy,
przypisujgc im wartosci od 1 (najwazniejsze)
do 10 (najmniej wazne). Duza cze$é badanych,
41%, jako najwazniejsze zagadnienie wskazata
atrakcyjne wynagrodzenie i benefity, 15% wy-

brato rozwéj zawodowy, a 14% oraz rbwnowa-
ge miedzy zyciem prywatnym a zawodowym.
Na ostatnim miejscu najczesciej pojawiata
sie mozliwos¢ pracy zdalnej (30% wskazan),
czy forma wykonywanej pracy (16%).

Wykres 19. Priorytety zawodowe (wszystkie §ciezki)

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

bliskos€ miejsca pracy
i krétki czas dojazdu

elastyczny czas pracy

forma wykonywania pracy
(praca zdalna/hybrydowa/
stacjonarna)

jasno okreslone obowiqzki
i oczekiwania

mozliwosci rozwoju
zawodowego

najbardziejistotne € -------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)

przyjazna atmosfera
W miejscu pracy

. rbwnowaga migdzy zyciem
prywatnym a zawodowym

mozliwo$¢ pracy zdalnej

otrzymywanie wsparcia
od zespotu i przetozonych

6 7 8 © 10

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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Monika Smulewicz - Ekspertka prawa pracy i HR

Dla pokolenia Z rownowaga na linii praca-zycie to nie dziatanie w Scistych ramach czy ograniczajg-
cych decyzyjnos¢ strukturach, oddzielajgcych profesjonalng kariere od intymnych relaciji. To prze-
nikanie, uzupetnianie i wzmacnianie si¢ obu tych waznych sfer zycia. Zetki podnoszq poprzeczke
i elastycznos$ci upatrujg nie w karnej zgodzie na prace w nadgodzinach i permanentng dyspozycyj-
nos¢, ale w organizaciji pracy zgodnej z cztowiekiem, jego naturalnymi potrzebami, uwarunkowania-
mi zdrowotnymi i mentalnymi.

Dla przedstawicieli Pokolenia Z rbwnowaga migdzy pracg a zyciem osobistym jest wazna, cho€ nie
jest czynnikiem decydujgcym w procesie wyboru pracodawcy. Zetki zwracajg na ten aspekt uwage
jako na opcje benefitowq i czynnik wptywajqcy na ich zaangazowanie.

Spéjrzmy jednak w gtgb intencji, ktérym przyswieca takie podejscie. Czy nie jest to efekt niedoce-
nienia rzeczywistosci? Praca zdalna czy hybrydowa, ktéra dla starszych pokolen obecnych na rynku
pracy byta odkryciem czy wrecz rewolucjq, dla Zetek jest zupetnie naturalnym elementem ekosyste-
mu zawodowego. Dopiero pozbawienie ich mozliwosci wykonywania zadah w ruchomym czasie
pracy zyskatby na wartosci, wkraczajgc na podium jako oczekiwanie fundamentalne, tuz obok wy-
nagrodzenia i stabilnosci zatrudnienia.

Tymczasem menedzerowie wzywajg do powrotu do biur, do budowania kultury organizacyjnej
opartej na modelu wymagania - kontrola - wsparcie, a ten, niestety, stanowi czynnik stresogenny
wyszczegoblniony przez Swiatowq Organizacje Zdrowia. Zaréwno badania, jok i nasze wtasne do-
swiadczenie (wszak Polacy to jedna z najbardziej zapracowanych nacji) pokazujq, ze dtuzszy, tygo-
dniowy czas pracy wigze sie z wiekszymi oczekiwaniami co do wynikébw pracy, nizszg kontrolg nad
pracq i wiekszym nasileniem objawéw somatycznych.

Well-being zaczyna sig juz na etapie organizacji pracy, automatyzacji powtarzalnych zadan, do-
pasowania odpowiedzialnosci do indywidualnych preferencji pracownikéw. To czynnik ochron-
ny, ktéry wptywa na rezyliencje, tak bardzo przez nas oczekiwang w zmiennej i niepewnej rze-
czywistosci. To spos6b na wywotanie efektu zdrowego pracownika.

Kultura powszechnego, spotecznego zmeczenia, chronicznego stresu i permanentnego zabiegania
nie ma nic wspoélnego z sukcesem. Badania Bristolskie, na ktére powotuje sie WHO, pokazaty, ze 30%
pracownikdédw wykazujgcych wysoki poziom stresu zawodowego byto zmuszonych do pozostawiania
w pracy przez dtuzszy czas lub w godzinach sprzecznych z rytmami spotecznymi. Harmonogram
pracy, generujgcy stres na rowni z ilosciq i tempem pracy, kontrolg nad pracq czy kulturq organiza-
cyjng, to zdecydowanie obszar wymagajqcy uwagi, empatii i zaopiekowania zarébwno przez dziaty
HR, jak i menedzerow.

WORK WARBPOZ i(enpulse)i Marzec 2025
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WSPARCIE PRACODAWCY W ZWIEKSZENIU ZAANGAZOWANIA

Sposréd narzedzi lub dziatah ze strony pra-
codawcy, ktére wptywajg pozytywnie na za-
angazowanie w wykonywane obowiqzki stuz-
bowe, Zetki najczeSciej wskazywaty jasno
okreslone $ciezki kariery i mozliwoSci awansu

(18%) oraz dobre warunki pracy (18%). Najrza-
dziej wybierano programy wsparcia zdrowia
fizycznego i psychicznego (9%), czy organizo-
wanie integracji zespotowych (7%).

Wykres 20. Wsparcie pracodawcy w zwigkszeniu zaangazowania (wszystkie sciezki)

jasno okreslone Sciezki
kariery i mozliwosci awansu

dobre warunki pracy (np. nowoczesn
sprzet, ergonomiczne biurog

mozliwos¢ uczestnictwa
w szkoleniach i warsztatach

elastyczne godziny pracy
lub mozliwo$¢€ pracy zdalnej

18%

18%

1M%

16%

regularny feedback o
i ocena mojej pracy 15%

programy wsparcia zdrowia
fizycznego i psychicznego

organizacja integraciji
zespotowych

Zrédto: Opracowanie wiasne

Praca dajgca szanse na nauke, zdobywanie nowych
umiejetnosci i awans jest bardzo motywujqca. Cenig Sro-
dowisko, ktére wspiera ciggte doskonalenie i stwarza prze-
strzen do zdobywania nowych dos$wiadczen zawodowych.

'_WI]RKWARAEOZ i(enpulse)
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ZNACZENIE ZAANGAZOWANIA
W PRACE

Potowa badanych (50%) petne zaangazowa-
nie w prace okreslita joko wazne, ale nie klu-
czowe. 41% zdeklarowato, ze jest ono bardzo
istotne. Jedynie 4% wybrato odpowiedzi nega-
tywne, tj. mato istotne lub w ogdle niewazne.

MOTYWACJA DO PRACY

Tym, co ankietowani wskazali jako najbardziej
motywujgce do pracy byto atrakcyjne wyna-
grodzenie i benefity — tak odpowiedziato 45%
badanych. Drugim najczeSciej wybieranym

Wykres 21. Znaczenie zaangazowania w prace

(wszystkie Sciezki)
5%
41%
5% g9y 19
Al o=
bardzo wazne, nie mam mato w ogble nie
istotne ale nie zdania istotne jest to dla
kluczowe mnie wazne

Zrédto: Opracowanie wtasne

elementem byto uznanie i docenianie pracy
(23%). Najmniej osdb wskazywato mozliwosé
pracy zdalnej (3%), czy elastyczne godziny
pracy (3%).

Wykres 22. Motywacija do pracy (wszystkie §ciezki)

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

uznanie i docenienie pracy

mozliwo$§¢ pracy nad
ciekawymi projektami

mozliwo$¢ utrzymania réwnowagi
miedzy pracq a zyciem osobistym
wsparcie w rozwoju zawodowym

mozliwo$¢ pracy zdalnej

elastyczne godziny pracy

Zrédto: Opracowanie wtasne
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Paulina Swigtkiewicz - HR Business Partner portali z ofertami pracy

Cho¢ temat naszych motywacji w pracy wydaje sie juz omoéwiony wzdtuz i szerz, wcigz odstania
przed nami nowe karty, a kolejne badania ujawniajg coraz wigcej ciekawych danych. Badanie ,Work
War Z” daje solidne podstawy do jeszcze lepszego poznania mtodych pokolen i ich zachowan w §ro-
dowisku zawodowym. Warto jednak juz na wstepie podkresli€, ze strategie zarzgdzania talentami
w organizacjach nalezy dostosowywac¢ do ich réznych potrzeb, bez generalizacji, uproszczen i ste-
reotypowego myslenia na temat tego, jaka jest i czego oczekuje od pracy dana generacja.

Badanie pokazuje, ze konkurencyjne wynagrodzenie i benefity sq podstawowym, ale nie jedynym
czynnikiem motywujgcym Zetki w pracy, zwtaszcza dla oséb juz aktywnych na rynku. Mtodzi ludzie
na poczqtku kariery lub dopiero szukajgcy swojego miejsca, wskazujg, ze to mozliwoSci rozwoju i sta-
bilnos¢ zatrudnienia sq dla nich istotne. Oznacza to, ze aby nasze dziatania nastawione na moty-
wowanie byty skuteczne, powinny uwzgledniaé etap zawodowy pracownika, co czesto jest bardzo
trudne do realizacji w praktyce.

Dane wskazujg, ze wcigz nie wykorzystujemy potencjatu, jaki drzemie w docenianiu i uznaniu.
A to przeciez kluczowe aspekty dla budowania lojalnosci, zaangazowania, ale réwniez wellbeingu
pracownikéw. Feedback, nie tylko ten negatywny, ale z elementem docenienia wcigz nie jest stan-
dardem w zarzgdzaniu zespotami. Docenienie wysitku i wktadu talentéw nie tylko motywuje, ale tak-
ze ma pozytywny wptyw na komunikacje w zespole i przyspiesza rozwdj jednostki. A co za tym idzie,
napedza rozwdj organizacii.

Badanie pokazuje rowniez réznice w podejéciu do wartosci wsrdd pracownikdédw z pokolenia Z. Cj,
ktérzy pracujq na etacie, ceniq wynagrodzenie, stabilno$¢ oraz jasne zasady premiowania i Sciez-
ki awansu. Pracujqcy studenci oczekujq elastycznosci oraz mozliwosci rozwoju poprzez szkoleniaq,
a z kolei ci, ktérzy wcigz szukajg swojej organizacji, nastawieni sq na rozwdj zawodowy, w tym staze,
praktyki i mentoring. W przypadku oséb niepracujgcych motywacja do pracy zalezna jest od sy-
tuacji finansowej i perspektyw zatrudnienia. Wskazuje to na czesciowq stusznos¢ hipotezy, ze dla
miodego pokolenia motywacjq jest rozwdj, ale nie mozna pomija¢ finansowych aspektéw pracy.

Aby skutecznie budowaé zaangazowanie i lojalno$¢ talentéw, pracodawcy powinni podjgé proby
dostosowywania systemoéw motywacyjnych w zaleznoéci od doSwiadczenia i etapu kariery pra-
cownika. Istotne w tym procesie jest rowniez tworzenie programoéw rozwojowych, w tym mentoring,
szkolenia i przejrzyste Sciezki awansu. Wazne jest tez — co wcale nie jest popularnym zabiegiem
- by komunikowaé transparentnie mozliwosci (lub ich brak) rozwoju. To ma szanse przyczyni¢ sie
do budowania zaufania w organizaciji, cho€by dlatego ze zwigksza przewidywalnos¢ kariery wsréd
pracownikéw, co jest cenne w obecnych niespokojnych i niestabilnych czasach.
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KLUCZOWE ELEMENTY PRACY SPRZYJAJACE ZAANGAZOWANIU

Wigkszo§¢€ Zetek pytanych o najwazniejsze
elementy sprzyjajgce zaangazowaniu po-
nownie wybrato atrakcyjne wynagrodze-
nie i benefity. Wskazato tak 26 proc. ankie-
towanych . Drugim najczesciej wybieranym

aspektem byta stabilno$¢ zatrudnienia (16%),
a trzecim - dobre relacje z zespotem i przeto-
zonymi (15%). Mozliwos¢ elastycznego zarzq-
dzania swoim czasem byta wazna jedynie dla
7% ankietowanych.

Wykres 23. Kluczowe elementy pracy sprzyjajace zaangazowaniu (wszystkie Sciezki)

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

stabilnos¢ zatrudnienia

dobre relacje z zespotem
i przetozonymi

praca, ktéra ma dla mnie
sens i znaczenie

mozliwo$¢ ciggtego
uczenia sig i rozwoju

uznanie i docenienie
mojej pracy

mozliwo$¢ elastycznego
zarzqdzania swoim czasem

Zrédto: Opracowanie wtasne
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Przede wszystkim wynagrodzenie, ktére po-

zwala sie usamodzielni¢. Bez tego mtode o0so-

by nie majq szans na niezaleznos¢. lle mozna
byé na utrzymaniu rodzicéw/partnera?
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NAJWAZNIEJSZE ASPEKTY WPLYWAJACE NA SATYSFAKCJE

ZAWODOWA

Podobnie wyglgda sytuacja w przypadku po-
czucia spetnienia zawodowego. Zdaniem Po-
kolenia Z najwazniejszym czynnikiem Swiad-
czgcym o sukcesie w pracy jest atrakcyjne
wynagrodzenie i benefity (25% wskazan), na-
tomiast najmniej istotnym — mozliwos¢ ela-

stycznego zarzqdzania swoim czasem (6%
wskazan). Czesto podkreslano réwniez jak
wazngq role w budowaniu poczucia spetnienia
odgrywajg praca majgca znaczenie i sens
(15%), mozliwos¢ ciggtego uczenia sie i roz-
woju (14%) oraz stabilnosé zatrudnienia (14%).

Wykres 24. Najwazniejsze aspekty wplywajgce na satysfakcje zawodowq (wszystkie Sciezki)

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

praca, ktéra ma dla mnie
sens i znaczenie

mozliwos¢ ciggtego
uczenia sig i rozwoju

stabilnos¢ zatrudnienia

uznanie i docenienie
mojej pracy

dobre relacje z zespotem
i przetozonymi

mozliwoS$¢ elastycznego
zarzgdzania swoim czasem

Zrédto: Opracowanie wtasne

25%

Wazne jest, aby praca miata sens i realny wptyw na oto-
czenie. Do dalszego rozwoju i zaangazowania motywu-
je mnie to, ze widze efekty swoich dziatan.

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)
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Matgorzata Nowakowska - Z-ca dyrektora zasobéw ludzkich w VINCI

Wyniki raportu po raz kolejny potwierdzajq potrzebe indywidualnego, szytego na miare sys-
temu motywacyjnego. Jesli wiec chcemy na serio zajg€ sie zaangazowaniem pracowni-
kéw, standardowe rozwigzania wraz z uniwersalnymi pakietami benefitbw musimy odtozy¢
do lamusa.

Réznice pokoleniowe, jeszcze nigdy nie byty bardziej widoczne niz obecnie, a dynamika
zmian jest ogromna. Skraca sie nie tylko linearny okres czasu przypisywany jednemu poko-
leniu, ale tworzqg sie grupy trangeneracyjne jak np. Zalpha, ktére charakteryzujq sie na tyle
odmiennymi cechami, ze wymagajg osobnej analizy. Dodatkowo pogtebia sie amplitu-
da réznic i o ile zjawisko konfliktu pokolen istniato od zawsze, to odnosito sie ono bardziej
do etapu zycia niz rzeczywistych réznic, wynikajgcych z sumy dosSwiadczef wynikajgcych
z uwarunkowah ekonomiczno-spotecznych danego pokolenia. Badacz spoteczny i futury-
sta Mark McCrindle zaproponowat nawet, aby termin ,pokolenie” zastgpi€ okreSleniem ,ko-
horta demograficzna”, ktére miatoby sie odnosi¢ do ludzi urodzonych w podobnym okresie
czasu, bedqgcym w podobnym wieku i na podobnym etapie zycia. W zwiqzku z rozwojem
technologii, wydarzenia i trendy spoteczne majg bowiem charakter globainy.

Sytuacja komplikuje sie jeszcze bardziej, kiedy natozymy na to kwestie indywidualnych
réznic wynikajgcych z wartosci, ktére majq bezposredni wptyw na nasze motywacje, czy
neuroréznorodnosg¢, ktéra z kolei wptywa na nasz sposéb myslenia i dziatania. Czy w ta-
kim labiryncie w ogble mozliwe jest indywidualne podejs$cie do zaangazowania i motywacji
pracownika?

Jedne z najwyzej punktowanych elementéw wptywajgcych na zaangazowanie, niezalezne
od przytoczonych réznic, to docenienie i uznanie. O ile jednak sq to niezmienne od pokolen
czynniki zwiekszajgce zaangazowanie, o tyle musimy z uwagq podchodzi€ do sposobu ich
wyrazania. Jednym z najprostszych i jednocze$nie najbardziej skutecznym narzedziem jest
uczciwy feedback. Dzi§ musi by¢ to réwniez feedback natychmiastowy, bezposredni, kon-
kretny i przejrzysty na tyle, aby unikng¢ nieporozumief i niedoméwien. Kluczowa w konstru-
owaniu takiego feedbacku jest Swiadomie ksztattowana kultura organizacyjna, wspierana
dostosowanq do niej komunikacjq.
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PRZESZKODY W ZAANGAZOWANIU W PRACE

Najwigkszq przeszkodq stojgcq na drodze
do zaangazowania w prace byto w opinii re-
spondentéw niezadowolenie z wynagrodzenia
(26%). W dalszej kolejnosci wymieniane byty
nadmierna presja i stres w pracy (24%) — moze
to wynika€ z wysokich oczekiwan lub zbyt duze-
go obcigzenia obowigzkami. Niejasne wymogi
ze strony przetozonych zaznaczyto 16%, a brak
wsparcia ze strony zespotu lub managera 10%.

Warto podkresli¢, ze odpowiedzi czesci re-
spondentdow wskazywaty, ze na ich zaan-
gazowanie negatywnie wptywa brak per-
spektyw. Odpowiednio 9% i 7% badanych

byto zdania, ze brak motywaciji i ograniczone
mozliwoSci rozwoju obniza ich zaangazowa-
nie. . Mnigj istotne, ale wcigz obecne bariery
to sprawy osobiste (4%), brak elastycznosci
w godzinach pracy (2%) oraz sytuacja ro-
dzinna (1%), co moze wskazywaé na trudnosci
w tqczeniu zycia prywatnego z zawodowym.
Odpowiedz ,inne” zaznaczyt 1% ankietowa-
nych, co oznacza, ze wigkszoS¢ problemoéw
miesci sie¢ w okreSlonych obszarach. Wyniki
te Swiadczg o tym, jak istotne dla zaanga-
zowania pracownikbw sg zaréwno warunki
finansowe, jak i organizacyjne oraz relacyjne
aspekty Srodowiska pracy.

Wykres 25. Przeszkody w zaangazowaniu w prace (wszystkie Sciezki)

niezadowolenie z wynagrodzenia

nadmierna presja i stres w pracy

niejasne oczekiwania ze strony
przetozonych

brak wsparcia ze strony zespotu
lub przetozonych

brak motywaciji
brak mozliwosci rozwoju

sprawy osobiste

brak elastycznosci
w godzinach pracy

sytuacja rodzinna

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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SUBIEKTYWNA OCENA
ZAANGAZOWANIA

39% Zetek okreslito swoje zaangazowanie
w prace jako wysokie. 42% stara sie angazo-
wac w wykonywane obowiqzki stuzbowe, ale
w ich opinii nie zawsze sie to udaje. Z kolei 15%
zdeklarowato, ze jedynie czasami angazuje
sie w prace. Tylko 4% respondentdw przyzna-
to, ze nie jest zaangazowanych w wykonywa-
nie swoich obowigzkéw stuzbowych.

DOCENIANIE PRZEZ
PRACODAWCE

41% badanych zadeklarowato, ze czuje sie do-
cenianych przez swojego pracodawce, a 12%
wskazato, ze zdecydowanie odczuwa ze stro-
ny swoich przetozonych uznanie. 17% byto
odmiennego zdania, wskazujgc na brak po-
czucia docenienia. Warto zwréci€ uwage
na wysoki odsetek osbb, ktére nie potrafity
jednoznacznie ocenic tej kwestii — odpowiedz
.Nie wiem” wybrato az 30% badanych.

ZROZUMIALA KOMUNIKACJA

Wiekszo§¢ badanych (66%) zgodzita sie
z twierdzeniem, ze pracodawca przekazuje
im informacje w sposdb jasny i zrozumiaty.
17% respondentédw wybrato odpowiedz ,Zde-
cydowanie sie zgadzam”. Co piqty przed-
stawiciel generacji Z nie podzielat tej opinii,
co moze sugerowac trudnosci w komunikaciji.
Neutralnie w tej kwestii wypowiedziato sig 14%
badanych.

WURKWARARPOZ i(enpulse)

Wykres 26. Subiektywna ocena zaangazowania
(wszystkie §ciezki)

jestem bardzo
zaangazowany/a

39%

staram sie, ale nie zawsze
mi sie to udaje

42%

czasami jestem
zoangczoquy/c, czasami nie

nie czuje sie zbytnio
zaangazowany/a

w ogodle nie czuje
zaangazowania

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 27. Docenianie przez pracodawce
(wszystkie sciezki)

41%

3%
12%
5%
D

12%

zdecydowanie docenia nie wiem nie zdecydowanie
mnie docenia mnie docenia mnie nie
mnie docenia

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 28. Zrozumiata komunikacja
(wszystkie Sciezki)

49%

1%

14% 11%

T E
SN

zdecydowanie zgadzam nie wiem nie zdecydowanie
sie zgadzam sie zgadzam sie nie
sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne
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DOSTEP DO INFORMACJI

Ankietowani zostali zapytani, czy sposéb ko-
munikacji ze strony pracodawcy dostarcza
im niezbednych informacji na temat pracy.
Wyniki tego pytania sq zblizone do wynikéw
poprzedniego - 66% respondentow udzielito
odpowiedzi pozytywnych, natomiast 15% wy-
brato opcje ,Nie wiem”. 19% badanych w réz-
nym stopniu nie zgodzito sie z tym twierdze-
niem, wskazujgc na problemy w przeptywie
informaciji.

Wykres 29. Dostep do informaciji
(wszystkie §ciezki)

49%

1%

15% 16%

T
.

zdecydowanie zgadzam nie wiem nie zdecydowanie
sie zgadzam sie zgadzam sie nie
sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne

OCZEKIWANY STYL KOMUNIKACJI OD PRZELOZONYCH

Jedna trzecia respondentéw z generacji
Z oczekuje, ze przetozony bedzie sie z nimi
komunikowat w konkretny i rzeczowy spo-
séb. Jedna czwarta oczekuje bezposrednio-
§ci i szczeroSci, natomiast co piqty preferuje
przyjaznq i wspierajgcq komunikacje. Najrza-

dziej wybierane style komunikacji to formalny
i profesjonalny (2% wskazan) oraz empatycz-
ny (5% wskazan). Co ciekawe, 17% responden-
téw zaznaczyto jednoczesnie zarbwno odpo-
wiedz ,bezposredni i szczery”, jak i ,konkretny
i rzeczowy”.

Wykres 30. Oczekiwany styl komunikacji od przetozonych (wszystkie §ciezki)

konkretny i rzeczowy

bezposredni i szczery

przyjazny i wspierajgcy

elastyczny i dopasowany
do sytuaciji

empatyczny

formalny i profesjonalny

Zrédto: Opracowanie wtasne
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PREFEROWANY MODEL KOMUNIKACJI W ZESPOLE

W kontekscie preferowanego stylu komunika-
cji ze wspbtpracownikami najczesciej wybie-
ranym modelem byt styl przyjazny i wspie-
rajacy (31% wzkazan), a na drugim miejscu
znalazta  sie  komunikacja bezposrednia
i szczera (24%). W przeciwienstwie do komuni-

kaciji z przetozonym, styl konkretny i rzeczowy
cieszyt sie¢ w tym wypadku mniejszg popular-
noscig — wybrato go 21% respondentéw. 16%
badanych zaznaczyto zardbwno ,bezposredni
i szczery”, jak i ,przyjazny i wspierajgcy”.

Wykres 31. Preferowany model komunikacji w zespole (wszystkie Sciezki)

przyjazny i wspierajqcy

bezposredni i szczery

konkretny i rzeczowy

elastyczny i dopasowany
do sytuacii

empatyczny

formalny i profesjonalny

Zré6dto: Opracowanie wtasne

31%

CZYNNIKI DECYDUJACE O ZAANGAZOWANIU | ZADOWOLENIU

Z PRACY

Analiza odpowiedzi na pytanie otwarte po-
zwolita wyodrebni€ 10 najczesciej pojawiajg-
cych sige czynnikdw, ktére wptywajq na zaan-
gazowanie i satysfakcje z pracy. Najczesciej
wskazywanym aspektem byto wynagro-
dzenie, pojawiajgce si¢ w 57% odpowie-
dzi. Dobra atmosfera w miejscu pracy zajeta
drugie miejsce (29%). Na trzecim znalazty sie
mozliwosci rozwoju, ktére byty istotne dla 24%
ankietowanych. Docenianie ze strony przeto-

WWKWARARE% i(enpulse)

zonych byto waznym czynnikiem dla 17% re-
spondentdw, a relacje z innymi pracownikami
dla 16%. Do czesto wskazywanych aspektow
nalezaty takze benefity pozaptacowe (13%),
elastyczny czas pracy (11%) oraz wsparcie
w miejscu pracy (11%). Czas pracy byt kluczo-
wy dla 10% badanych, natomiast stabilnos¢
zatrudnienia i work-life balance znalazty sie
na koncu zestawienia uzyskujgc po 4%.
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Kamil Rodzik - z-ca dyrektora w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM

Stuzba cywilna (administracja rzgdowa) jest czescig wielkiej rodziny polskiego sektora pu-
blicznego. Cztonkif i cztonkdw korpusu stuzby cywilnej jest ok. 120 tys. Mozna nas poréwnac
do olbrzymiej korporaciji, ztozonej z pracownic i pracownikéw zréznicowanych pod wzgle-
dem m.in. wieku.

Rok temu przeprowadzilismy krétkie badanie ankietowe pn. ,Twoja stuzba cywilna” (dalej
TSC). Poprosilismy nasze kolezanki i kolegdéw aby wyrazili swoje zdanie na temat (swojej)
pracy. Byto to pierwsze w historii tego typu badanie w stuzbie cywilnej (sc). Rbwniez po raz
pierwszy przedstawicielki i przedstawiciele administracji rzgdowej wzigli udziat w badaniu
Work War Z (dalej WW2z). W krétkim komentarzu nawigze do wybranych wqgtkéw zwigzanych
z zaangazowaniem w kontekScie wynikow tych dwoch, wyjgtkowych dla sc, badan.

Praca w sferze budzetowej dla wielu kojarzy sie ze stabilnoscig zatrudnienia. Ma to swoje
uzasadnienie formalno-prawne. Ale znajduje rowniez potwierdzenie we wspomnianych ba-
daniach w kontekscie pokolenia Z. W TSC byto zdecydowanym zwycigzcq pytania ,Za co ce-
nisz prace w sc?” w grupie oséb ,30 lat i mniej” (86% odpowiedzi), w WWZ pojawia sig jako
jeden z kluczowych elementéw sprzyjajgcych zaangazowaniu w prace (16% odpowiedzi).

Innym istotnym czynnikiem budujgcym wiez oraz ksztattujgcym zaangazowanie przedsta-
wicielek i przedstawicieli pokolenia Z jest ,sens i znaczenie wykonywanej pracy” (W WWZ 15%
odpowiedszi). Koreluje to z jedng z najczesciej pojawiajgcych sie odpowiedzi wrdéd najmiod-
szych respondentek i respondentéw w TSC tj. ,poczuciem stuzby panstwu, obywatelkom
i obywatelom” (25% odpowiedszi, 5. miejsce). Stuzba cywilna stwarza idealne warunki do re-
alizacji wyzszych celdw i idei.

Zetki w WWZ deklarowaty, ze rbwnowaga miedzy pracqg a zyciem osobistym jest dla nich
waznym elementem wspierajgcym zaangazowanie. Znajduje to potwierdzenie w Zetkach
z TSC, dla ktérych rozwigzania WLB byty w czotéwce odpowiedzi na pytanie o czynniki ksztat-
tujgce ich stosunek do sc (18% odpowiedzi). Jest to wazny sygnat dla instytucji zaufania
publicznego do dalszego rozwijania narzedzi WLB.

Pokolenie Zetek, niezaleznie od sektora, ma podobne oczekiwania i wymagania. Badania
takie jak WWZ i TSC pozwalajq lepiej je zrozumie¢, m.in. w kontek$cie budowania zaangazo-
wania w prace i relacje z pracodawcq.
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SCIEZKA 2:
OSOBY URODZONE PO 1995 ROKU, PRACUJACE, NIESTUDIUJACE

PREFEROWANE WARUNKI ZATRUDNIENIA

Zdecydowana wigkszoS¢ respondentdw, bo spodarczq. 3% preferowato prace na % etatu,
80%, wskazata, ze docelowo chcieliby byc¢ a jedynie 1% chciatby pracowa¢ na umowie
zatrudnieni na peten etat w ramach umo- o dzieto/zlecenie, ¥ etatu lub w oparciu o inng
wy o prace. 14% badanych odpowiedziato, forme zatrudnienia.

ze woleliby prowadzi¢ wtasnqg dziatalno$€ go-

Wykres 32. §ciezka 2: Preferowane warunki zatrudnienia

petny etat
(umowa o prace)

80%

B2B (wtasna dziatal-
no§¢ gospodarcza)

% etatu
(umowa o prace)

dzieto/zlecenie

% etatu
(umowa o prace)

inne J| 1% Kluczowa jest szczero$¢ pracodawcy
w kwestii zatrudnienia. Zdarzajq sie sytu-
acje, w ktoérych po roku pracy zamiast umo-
Zrédto: Opracowanie wtasne wy na czas nieokreslony oferowana jest
umowa na czas okreslony, poniewaz nagle
okazuje sig, ze stanowisko byto tylko na za-
stepstwo. W ten sposéb mtodzi ludzie znie-
checajq sie do pracy, bo nie dos¢, ze wyna-
grodzenia sq niskie, to dodatkowo dochodzi
brak uczciwosci ze strony pracodawcow.
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KRYTERIA WYBORU PRACODAWCY

Wynagrodzenie finansowe jest zdecydowa-
nie najwazniejszym czynnikiem wyboru pra-
codawcy — 53% respondentdw wskazato je
na pierwszym miejscu. Na kolejnych miej-
scach znalazty sie mozliwo$¢ rozwoju za-
wodowego oraz réwnowaga migedzy pracg
a zyciem prywatnym. Czynniki takie jak misja

i wartosci firmy, forma wykonywania pracy
(np. zdalna, hybrydowa) oraz dbanie o §ro-
dowisko i spoteczenstwo byty umieszczane
na dalszych pozycjach. Co ciekawe, 46% re-
spondentéw wskazato ,dbanie o Srodowisko”
jako najmniej istotny czynnik.

Wykres 33. Sciezka 2: Kryteria wyboru pracodawcy

. wynagrodzenie finansowe

satysfakcja z pracy . sie firma

a zyciem prywatnym zdalna)

[]
. rébwnowaga miedzy pracq
[]

odlegto$é od miejsca pracy .
i czas dojzadu

9%
13%
5%
12%
1 2 3 4 5 6

najbardziej istotne €-------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne
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mozliwo$¢ rozwoju
misja i wartosci, jakimi kieruje

forma wykonywania prac
(stchoncrna/hybrydowq}/

elastyczny czas pracy

dziatalnos¢ firmy, jej ustugi
i produkty

. dodatki i benefity

. dobra atmosfera

dbanie o Srodowisko
i spoteczenstwo

18%

18%
0%

8%
18%

13%
1%

7 8 9 10 1 12

najmniej istotne

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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PIERWSZE DNI W PRACY

Najwiekszy odsetek respondentéw (24 proc.)
wskazat, ze w pierwszych dwéch tygodniach
PO rozpoczeciu pracy najwazniejsze sq dla
nich szkolenia wprowadzajqce i zdobycie nie-
zbednych umiejetnosci. 21% ankietowanych
podkredlata znaczenie wsparcia ze strony
przetozonego i zespotu, 18% uwazato, ze klu-
czowe jest zapoznanie sig z obowigzkami i za-
kresem pracy, a taki sam odsetek wskazywat
najasnos¢ co do oczekiwanizadah nadanym

stanowisku, co podkresla wage klarownej ko-
munikacji. 15% uczestnikbw badania zwrd-
cita uwage na znaczenie poznania zespotu
i integracji z nowymi wspotpracownikami.
Zdecydowanie mniejszq wage respondenci
przywigzywali do zapewnienia odpowiednich
narzedzi do pracy oraz zrozumienia kultury
organizacyjnej firmy — obie te kwestie zostaty
wskazane tylko przez 2% badanych.

Wykres 34. Sciezka 2: Pierwsze dni w pracy

szkolenia wprowadzajqgce i zdobycie
niezbednych umiejetnosci

otrzymanie wsparcia
od przetozonego i zespotu

jasno$¢ co do oczekiwan
i zadah na danym stanowisku

zapoznanie sie z obowigzkami
i zakresem pracy

poznanie zespotu i integracja
z nowymi wspotpracownikami

zapewnienie odpowiednich
narzedzi do pracy

zrozumienie kultury
organizacyjnej firmy

Zrédto: Opracowanie wtasne

KOMFORT W PRACY

Dla zdecydowanej wiekszosci respondentéw
samopoczucie i komfort w miejscu pracy byty
kluczowe — 76% uznato je za ,bardzo wazne”,
a kolejne 22% za ,wazne”. Zaledwie 2% bada-
nych miato do tej kwestii neutralny stosunek,
natomiast mniej niz 1% wskazat, ze komfort
w pracy jest dla niego ,mato wazny” lub ,zu-
petnie niewazny”.

WURKWARARPOZ i(enpulse)

24%

21%

Wykres 35. $ciezka 2: Komfort w pracy

16%

22%

0 2% % o%
bardzo wazny netralny mato zupetnie
wazny wazny niewazny

Zrédto: Opracowanie wtasne
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IDEALNY PRZELOZONY

Najbardziej pozqdanym typem przetozonego
dla pracujgcych Zetek okazat sie szef wspie-
rajgcy i dostepny, ktoéry zawsze gotowy jest
do pomocy i udzielania wsparcia w trudnych
sytuacjach — tak odpowiedziato 44% bada-
nych. 14% uczestnikdw zaznaczyto, ze chcieli-
by miec szefa, ktéry jasno wyznacza cele oraz
dba o precyzyjng komunikacje i konkretne
oczekiwania. 11% respondentéw zdeklarowa-
to, ze zalezy im by ich przetozony dawat im
duzq swobodeg, pozwalat na samodzielno§¢
w dziataniu i nie ingerowat w biezgce decyzje.
10% badanych wskazato, ze ich wymarzony

szef powinien by¢ nastawiony na relacje oraz
dbac¢ o dobrg atmosfereg i integracje zespotu.
Nieco mniej, bo 9%, chciata mie¢ szefa mo-
tywujgcego, inspirujgcego do rozwoju i sta-
wiajgcego ambitne cele. 7% uczestnikbw ba-
dania preferowato szefa wymagajqcego ale
doceniajgcego zaangazowanie i wyniki pra-
cy. Niewielka grupa badanych, po 2%, przy-
znawata, ze nie wie, jaki powinien by¢ ideal-
ny przetozony lub nie zastanawiata sie nad
tym wczeéniej. Opcja ,Inne” zostata wskazana
przez 1% respondentow.

Wykres 36. Sciezka 2: Idealny przetozony

szef wspierajqgcy i dostepny
zawsze gotowy do pomocy i udzielania
wsparcia w trudnych sytuacjach

szef jasno wyznaczajqgcy cele
dba o precyzyjne przekazywanie
zadan i oczekuje konkretéw

szef dajgcy duzg swobode
pozwala na samodzielno$¢ w dziataniu,
nie ingeruje w biezqce decyzje

szef nastawiony na relacje

ceni dobrq atmosfere w zespole i dba
o budowanie relacji miedzy pracownikami

szef motywujqgcy
inspiruje do rozwoju i podnoszenia
kompetenciji, stawia na ambitne cele

szef wymagajqgcy
stawia wysokie wymagania, oczekuje wynikéw,
ale docenia zaangazowanie i efekty pracy

hie wiem

nie zastanawaiatem/am sie
nad tym

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne

WURKWARAEOZ i(enpulse)

44%
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OPTYMALNY ZESPOL

Najwiecej respondentow zdeklarowa-
to, ze chciataby pracowaé w zespole, ktdry
wspiera i motywuje (31%). Nieco mniej wska-
zato (25%) na zespdt z jasng komunikacjq.
10% respondentédw najlepiej pracowataby
w zespole z kulturg wzajemnego zaufania,
a podobny odsetek preferowat zespoty zroz-
nicowane i kreatywne oraz te z elastycznym
podejsciem do pracy, ktére pozwalajg na do-
stosowanie stylu pracy do indywidualnych
potrzeb (po 8% wskazan). Dla 6% badanych

kluczowe okazato sig, aby zespbt miat lidera
wspierajgcego rozwdj, ktéry nie tylko zarzqg-
dza, ale rbwniez pomaga w rozwoju indywidu-
alnym. 5% respondentéw stawiato na zespoty
nastawione na rozwdj, oferujgce mozliwosé
zdobywania nowych umiejetnosci, a taki sam
odsetek wskazat, ze woli pracowa¢ samo-
dzielnie i unika¢ pracy zespotowej. 1% osdb nie
miat sprecyzowanej opinii na ten temat lub
sie nad tym nie zastanawiato.

Wykres 37. §ciezka 2: Optymalny zespét

zespot, ktory wspiera i motywuje
czuje sie najlepiej, gdy zespét w zajemnie sie
wspiera, motywuje do dziatania i wspélnie
rozwiqQzuje problemy

zespo6t z jasng komunikacijqg

wazne jest dla mnie, aby w zespole panowata
otwarta i klarowna komunikacja, a wszyscy mieli
moZzliwo$¢ swobodnego wyrazania swoich opinii

zespo6t z kulturqg wzajemnego zaufania
cenie prace w zespotach, gdzie panuje wzajemne
zaufanie, a kazdy cztonek zespotu ma poczucie
odpowiedzialnosci za wspélne projekty

zespo6t z elastycznym podejsciem do pracy
najlepiej pracuje mi sie w zespole, ktéry daje
mozliwo$¢ elastycznej pracy, dopasowanej

do indywidualnych potrzeb i stylu pracy

zespot zréznicowany i kreatywny

cenie zespoty, w ktoérych spotykajq sie osoby

o réznych doswiadczeniach i pomystach, co sprzyja
innowacyjnosci i Swiezym rozwigzaniom

zesp6t z liderem wspierajgcym rozwoj
wazne jest dla mnie, aby lider zespotu nie tylko
kierowat zespotem, ale takze wspierat indywidualny
rozwéj kazdego cztonka

zespot nastawiony na rozwoj

najbardziej cenie zespoty, ktére promujq rozwoj
osobisty i zawodowy, a takze oferujq mozliwosé
uczenia sie nowych umiejetnosci

wole pracowaé samodzielnie
nie chce pracowaé w zespole)

nie zastanawaiatem/am si¢ nad tym

nie wiem

Zrédto: Opracowanie wtasne

WWKWARARE% i(enpulse)

31%

25%
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PRACA Z OSOBAMI STARSZYMI
OD SIEBIE

Znaczgca czes¢ ankietowanych zadeklarowata,
Ze praca w zespole z osobami starszymi o okoto
pie¢ lat nie stanowi dla nich problemu - 48%
badanych czuje sie¢ w takiej sytuacji bardzo
komfortowo, a 24% raczej komfortowo. Dla 25%
respondentow wiek wspotpracownikdéw nie ma
znaczenia, co wskazuje na ogdéing otwartos¢
na wspotprace migdzypokoleniowq. Niewielka
grupa przedstawicieli generaciji Z (2%) przyzna-
ta, ze raczej nie czuje sie komfortowo w takim
zespole, natomiast zaledwie 1% okreslito swoje
samopoczucie jako bardzo niekomfortowe.

Wykres 38. Sciezka 2: Praca z osobami
starszymi od siebie

48%
24% 25%
o
—_—
czuje sie czuje sie nie ma czuje sie czuje sie
bardzo raczej to dla mnie raczejnie- bardzo nie-

komfortowo komfortowo znaczenia komfortowo komfortowo

Zrédto: Opracowanie wtasne

RELACJE ZE WSPOLPRACOWNIKAMI

Wedtug respondentéw najwazniejszym fun-
damentem relacji ze wspobtpracownikami jest
otwarta i szczera komunikacja, ktérg wskazato
23% badanych. Kolejnym istotnym aspektem
okazato sie wzajemne zaufanie i wsparcie —
19% uczestnikdbw uznato je za kluczowe. 17%
badanych podkreslato znaczenie wspbtpra-
cy i dgzenia do wspblnych celdw. Nieco mniej

0s6b, bo 14%, wybrato przyjazng i nieformal-
ng atmosfereg. Szacunek do odmiennych opi-
nii i pomystéw docenito 13% respondentow,
a elastycznos¢ i gotowoSE do pomocy 12% .
Zdrowa rywalizacja, cho€ moze motywowac
do lepszych wynikéw, znalazta sie na kohcu
listy — wskazato jg tylko 2% badanych.

Wykres 39. Sciezka 2: Relacje ze wspétpracownikami

otwarta i szczera
komunikacja

wzajemne zaufanie
i wsparcie

wspobtpraca i dgzenie
do wspdlnych celéw

przyjozna i nieformalna
atmosfera

szacunek do odmiennych
opinii i pomystow

elastyczno$¢ i gotowos¢
do pomocy

zdrowa rywalizacja, ktoéra
motywuje do lepszych wynikéw

WURKWARAEOZ i(enpulse)

23%

19%

Zrédto: Opracowanie wtasne
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PRIORYTETY ZAWODOWE

Pracujgce Zetki joko najwazniejszy czynnik
przy wyborze pracodawcy wybieraty atrak-
cyjne wynagrodzenie i benefity — tak od-
powiedziato 48% respondentéw. Na drugim
miejscu znalazty sie¢ mozliwosci rozwoju za-
wodowego (13%) oraz rbwnowaga migdzy zy-

ciem prywatnym a zawodowym (12%). Jako
najmniej istotne, czyli umieszczane najcze-
Sciej na pozycji dziewiqgtej lub dziesigte, an-
kietowani wybierali mozliwos¢ pracy zdalnej
oraz forme wykonywanej pracy (odpowiednio
28% i 26% wskazan).

Wykres 40. Sciezka 2: Priorytety zawodowe

atrakcyjne wynagrodzenie

elastyczny czas pracy

forma wykonywania pracy
(praca zdalna/hybrydowa/
stacjonarna)

jasno okreslone obowigzki

najbardziejistotne € -------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)

przyjozna atmosfera

i benefity i oczekiwania W miejscu pracy
blisko§¢ miejsca pracy mozliwosci rozwoju . rownowaga miedzy zyciem
i krétki czas dojazdu zawodowego prywatnym a zawodowym

mozliwos¢ pracy zdalnej

otrzymywanie wsparcia
od zespotu i przetozonych

6 7 8 © 10

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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WSPARCIE PRACODAWCY W ZWIEKSZENIU ZAANGAZOWANIA

Najwazniejszym czynnikiem zwigkszajgcym
zaangazowanie pracownikbw byty jasno
okre$lone Sciezki kariery i mozliwosci awan-
su, ktére wskazato 18% respondentéw. Niemal
rownie istotne okazaty sig dobre warunki pra-
cy, dostgp do nowoczesnego sprzetu i ergo-
nomiczne biuro (17%), mozliwosé uczestnic-
twa w szkoleniach i warsztatach (17%) oraz

elastyczne godziny pracy lub mozliwo§¢ pra-
cy zdalnej (17%). Regularny feedback i ocena
pracy okazaty sig kluczowe dla 15% badanych.
Programy wspierajgce zdrowie fizyczne i psy-
chiczne ceni 9% ankietowanych, natomiast
organizacja integracji zespotowych jest waz-
na dla 7%.

Wykres 41. $ciezka 2: Wsparcie pracodawcy w zwigkszeniu zaangazowania

jasno okreslone Sciezki
kariery i mozliwo$ci awansu

dobre warunki pracy (np. nowoczesn
sprzet, ergonomiczne biurog

mozliwos$¢ uczestnictwa
w szkoleniach i warsztatach

elastyczne godziny pracy
lub mozliwos¢€ pracy zdalnej

18%

18%

1M%

16%

regularny feedback B
i ocena mojej pracy 15%

programy wsparcia zdrowia
fizycznego i psychicznego

organizacja integracii
zespotowych

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wazna jest mozZliwo$é rozwoju i awansu.
Zeby ,nie sta¢ w miejscu”, bo wtedy czujeg,

Ze marnuje swodj czas.

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)
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ZNACZENIE ZAANGAZOWANIA
W PRACE

Dla wiekszo$ci respondentédw zaangazowanie
w prace miato duze znaczenie — 41% uwazato
je za ,bardzo istotne”, a kolejne 50% za ,waz-
ne, ale nie kluczowe”. Niewielka grupa (6%)
nie miata w tej kwestii zdania, a jeszcze mniegj
0s6b (2%) uznata je za ,mato istotne”. Jedynie
1% badanych deklarowat, ze zaangazowanie
w prace w ogdle nie jest dla niech wazne.

MOTYWACJA DO PRACY

Najsilniejszym
do zaangazowania w prace byto atrakcyj-
ne wynagrodzenie i benefity, ktére wskazato
47% respondentdédw. Waznym elementem byto
rébwniez uznanie i docenienie pracy — takq
odpowiedz zaznaczyto 23% badanych. Dla 11%
kluczowg motywacjg byta mozliwos¢ pracy

czynnikiem motywujgcym

Wykres 42. Sciezka 2:
Znaczenie zaangazowania w prace

50%
41%
B%
2% 1%
r
bardzo wazne, nie mam mato w ogble nie
istotne ale nie zdania istotne jest to dla
kluczowe mnie wazne

Zrédto: Opracowanie wtasne

nad ciekawymi projektami, a 7% cenito row-
nowage migdzy zyciem zawodowym a pry-
watnym. Wsparcie w rozwoju zawodowym
jako istotne wybrato 6% respondentéw, na-
tomiast mozliwo$¢ pracy zdalnej i elastyczne
godziny pracy wskazato po 3% badanych.

Wykres 43. Sciezka 2: Motywacja do pracy

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

uznanie i docenienie pracy

mozliwo$¢ pracy nad
ciekawymi projektami

mozliwo$¢ utrzymania rownowagi
miedzy pracq a zyciem osobistym

wsparcie w rozwoju zawodowym
mozliwo§¢ pracy zdalnej

elastyczne godziny pracy

Zrédto: Opracowanie wtasne

W RKWA;I!OZ i(enpulse)

471%
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KLUCZOWE ELEMENTY PRACY SPRZYJAJACE ZAANGAZOWANIU

Najwazniejszym elementem wptywajgcym
na zaangazowanie byto atrakcyjne wynagro-
dzenie i benefity, ktére wskazato 26% respon-
dentdéw. Stabilno$¢ zatrudnienia byta istotna
dla17% badanych, a dobre relacje z zespotem
i przetozonymi dla 15%. 12% jako kluczowe zde-

klarowato poczucie sensu i znaczenia pracy,
a taki sam odsetek osdb cenito mozliwos¢
ciqgtego uczenia sie i rozwoju. Uznanie i do-
cenienie pracy motywowato 11% uczestnikow,
natomiast mozliwos¢ elastycznego zarzqdza-
nia swoim czasem okazata sie wazna dla 7%.

Wykres 44. §ciezka 2: Kluczowe elementy pracy sprzyjajgce zaangazowaniu

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

stabilnos¢ zatrudnienia

dobre relacje z zespotem
i przetozonymi

praca, ktéra ma dla mnie
sens i znaczenie

mozliwo$¢ ciggtego
uczenia sig i rozwoju

uznanie i docenienie
mojej pracy

mozliwo$¢ elastycznego
zarzgdzania swoim czasem

Zrédto: Opracowanie wiasne

={=F

Zdecydowanie wynagrodzenie i dodatkowe benefity (premie, $wiadczenia socjal-
ne itp.) majg ogromne znaczenie, zwtaszcza przy wysokich kosztach zycia i braku
perspektyw na ich poprawe. Pienigdze dajg mozliwos¢ usamodzielnienia sie i reali-
zowania marzen, jednak nawet przy kilkuletnim doswiadczeniu zawodowym trud-
no osiqgnqc¢ petnq niezaleznos¢ finansowq. Wynagrodzenie nie tylko odzwierciedla
wartos$¢ wykonywanej pracy, ale takze pokazuje, jak pracodawca docenia wyksztat-
cenie i wczesniejsze doswiadczenie. Pracujqgc na peten etat w tygodniu i dodatkowo
w weekendy, trudno utrzymacé petne zaangazowanie na najwyzszym poziomie.

WURKWARAEOZ i(enpulse)
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NAJWAZNIEJSZE ASPEKTY WPLYWAJACE NA SATYSFAKCJE

ZAWODOWA

Jako najwazniejszy czynnik wptywajgcy na po-
czucie spetnienia w pracy respondenci wybrali
ponownie atrakcyjne wynagrodzenie i benefi-
ty (26% wskazan). Stabilno$é¢ zatrudnienia byta
istotna dla 15% badanych, a 14% cenito prace,
ktéra ma dla nich sens i znaczenie. Uznanie

i docenienie pracy, mozliwos¢ ciggtego ucze-
nia sie i rozwoju oraz dobre relacje z zespo-
tem i przetozonymi byty réwnie wazne — kazdg
z tych odpowiedzi wybrato po 13% uczestnikow.
Mozliwo$¢ elastycznego zarzgdzania swoim
czasem wskazato 6% badanych.

Wykres 45. Sciezka 2: Najwazniejsze aspekty wptywajgce na satysfakcje zawodowg

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

stabilnos¢ zatrudnienia

praca, ktéra ma dla mnie
sens i znaczenie

mozliwo$¢ ciggtego
uczenia sig i rozwoju

uznanie i docenienie
mojej pracy

dobre relacje z zespotem
i przetozonymi

mozliwoS§¢ elastycznego
zarzgdzania swoim czasem

Zrédto: Opracowanie wtasne

={=F

Praca, ktéra ma znaczenie i wptywa na co$ wigkszego, jest moty-

wujqca. Cenie sobie mozliwos¢ pracy nad projektami, ktére majq

realny wptyw na innych ludzi lub rozwdj firmy. Widzqc, ze dziatania
przynoszq pozytywne zmiany, czuje wieksze zaangazowanie.

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)
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PRZESZKODY W ZAANGAZOWANIU W PRACE

Najczesciej wymienianym aspektem wpty-
wajgcym negatywnie na zaangazowanie
okazato sie niezadowolenie z wynagrodzenia
(26% wskazan). Na drugim miejscu znalazta
sie nadmierna presja i stres w pracy (24%),
a na trzecim niejasne oczekiwania ze strony
przetozonych (16%). Brak wsparcia ze strony
zespotu lub przetozonych utrudniato zaan-

gazowanie 10% respondentdw, a brak moty-
wacji zostat wskazany przez 9%. Mniej istotny-
mi, ale nadal obecnymi barierami byty brak
mozliwosci rozwoju (7%), sprawy osobiste (4%)
oraz brak elastyczno$ci w godzinach pracy
(2%). Sytuacja rodzinna i inne czynniki zostaty
wskazane jedynie przez 1% respondentow.

Wykres 46. Sciezka 2: Przeszkody w zaangazowaniu w prace

niezadowolenie z wynagrodzenia

nadmierna presja i stres w pracy

niejasne oczekiwania ze strony
przetozonych

brak wsparcia ze strony zespotu
lub przetozonych

brak motywaciji

brak mozliwosci rozwoju

sprawy osobiste

brak elastycznosci
w godzinach pracy

sytuacja rodzinna

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne

WURKWARAEOZ i(enpulse)

271%

24%
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SUBIEKTYWNA OCENA
ZAANGAZOWANIA

WigkszoS§¢ respondentdédw deklarowata wysoki
poziom zaangazowania w swojq prace — 40%
okreslata sig jako bardzo zaangazowani, a ko-
lejne 42% zaznaczyta, ze stara sie by¢ zaan-
gazowanymi, cho€ nie zawsze im sig to udaje.
Dla 15% badanych zaangazowanie zaleza-
to od sytuacji — czasami sq zmotywowani,
a czasami nie. Niewielki odsetek uczestnikow
(2%) przyznat, ze nie czuje sie zbyt zaangazo-
wany, a tylko 1% deklarowat brak jakiegokol-
wiek zaangazowania.

DOCENIANIE PRZEZ
PRACODAWCE

Znaczny odsetek ankietowanych czut sie do-
ceniony przez swojego pracodawce — 11% byta
pewna ze otrzymuje uznanie, a 41% dostrze-
gata jego przejawy. 30% badanych nie miato
pewnosci, czy ich praca jest doceniana. Z ko-
lei 13% uwazato, ze nie otrzymuje wystarczajg-
cego uznania, a 5% zdecydowanie odczuwato
jego brak.

ZROZUMIALA KOMUNIKACJA

Najwiekszy odsetek badanych uwazat, ze ich
pracodawca przekazuje informacje w spo-
sOb jasny i zrozumiaty — 65% respondentéw
zgodezito sie¢ w mniejszym lub wiekszym stop-
niu z tym stwierdzeniem. 21% ankietowanych
miato odmienne zdanie. Warto réwniez zwro-
ci€ uwageg, ze 14% respondentdw nie potrafito
da¢ jednoznacznej odpowiedzi, co moze su-
gerowac brak wyraznych doswiadczeh w tym
zakresie lub neutralne podejscie do sposobu
przekazywania informaciji przez pracodawce.

WWKWARARE% i(enpulse)

Wykres 47. Sciezka 2:
Subiektywna ocena zaangazowania

jestem bardzo
zaangazowany/a

480%

staram sie, ale nie zawsze
mi sie to udaje

42%

czasami jestem
zaangozowanylo, czasami nie

nie czuje sie zbytnio
zaangazowany/a

w ogodle nie czuje
zaangazowania

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 48. Sciezka 2:
Docenianie przez pracodawce

41%
3%

1% 13%

_- =
D

zdecydowanie  docenia nie wiem nie zdecydowanie
mnie docenia mnie docenia mnie nie
mnie docenia

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 49. Sciezka 2: Zrozumiata komunikacja

5%

(=)
15% 19 11%
. . 4%
D
zdecydowanie zgadzam nie wiem nie zdecydowanie
sie zgadzam sie zgadzam sie nie
sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne
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DOSTEP DO INFORMACJI

Duza cze$¢ respondentéw (65 proc.) uwa-
zata, ze pracodawca komunikuje sie w spo-
s6b umozliwiajgcy dostarczenie niezbednych
informacji na temat pracy — 16% wskaza-
to odpowiedz ,zdecydowanie sie¢ zgadzam”,
a 49% ,zgadzam sig”. Odmiennego zdania
byto tgcznie 19 proc. respondentow, w tym 3%
zdecydowanie nie zgadzato, sie ze stwierdze-
niem, ze komunikacja ze strony przetozonego
jest wystarczajqgca. 16% badanych nie wyrazi-

to jednoznacznej opinii na ten temat.

Wykres 50. Sciezka 2: Dostep do informaciji

49%

16% 16% 16%

AEAA:
.

zdecydowanie zgadzam nie wiem nie zdecydowanie
sie zgadzam sie zgadzam sie nie
sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne

OCZEKIWANY STYL KOMUNIKACJI OD PRZELOZONYCH

Ankietowani najczeSciej oczekiwali od prze-
tozonych konkretnego i rzeczowego stylu ko-
munikacji (33% wskazan). 25% preferowato,
aby komunikacja byta bezposrednia i szczera,
a 21% uczestnikbw badania zaznaczyto przy-
jazny i wspierajgcy sposéb komunikacii, ktory

podkre$la znaczenie pozytywnej atmosfery
w relacjach zawodowych. 14% ankietowanych,
zdeklarowato, ze preferuje elastyczny i dopa-
sowany do sytuacji styl, 5% wybrato empa-
tyczng komunikacje, a najmniejsza grupa, 2%,
preferowata styl formalny i profesjonalny.

Wykres 51. $ciezka 2: Oczekiwany styl komunikacji od przetozonych

konkretny i rzeczowy

bezposredni i szczery

przyjazny i wspierajgcy

elastyczny i dopasowany
do sytuaciji

empatyczny

formalny i profesjonalny

Zrédto: Opracowanie wtasne

W RKWA;I!OZ i(enpulse)

33%
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Joanna Dgbrowa - Dyrektorka Personalna PURO Hotels

Pokolenie Z to ludzie wychowani w Swiecie, gdzie informacja jest na wyciggnigcie reki: szybka,
dostepna i konkretna. Konsekwentnie w pracy oczekujq doktadnie tego samego. Przejrzysta ko-
munikacja to dla nich podstawa, ale raport Work War Z pokazuje, ze cho¢ wigkszo§¢ uwaza jq za
klarowng, to az 20% widzi istotne braki. W naszej organizaciji, gdzie zatrudniamy wielu mtodych
ludzi, czesto dopiero zaczynajgcych swojq karierg, doskonale widzimy, jak duzg wage przykta-
dajg do jasnych instrukcji, szybkich odpowiedzi i mozliwosci biezgcego wyjasniania wagtpliwosci.

Tradycyjne roczne oceny? To juz przezytek. Mtodzi pracownicy potrzebujq regularnego, czgstego
i szczerego feedbacku. Jesli go nie dostajq, tracqg motywacje — az 30% z nich nie potrafi po-
wiedzie€, czy czujq sie doceniani. Jesli firma chce utrzymaé zaangazowanie miodego zespotu,
musi nauczy€ sig z nimi rozmawiaé. Wazna jest tu rola lidera, ktéry nie powinien by¢ tylko ,sze-
fem”, ale kim§, kto realnie wspiera, stucha i wskazuje kierunek. Dla 43% badanych to wtasnie
lider i jego sposdb komunikacji sq kluczowe. Nie chcq przetozonych, ktdrzy tylko delegujq zada-
nia i rozliczajg z wynikdw — chcq kogos, kto ich inspiruje, pomaga im rosnq¢ i tworzy atmosferg
otwartosci.

Feedback musi by€ autentyczny. Ogdlnikowe pochwaty typu ,dobra robota” nic nie wnoszq, po-
dobnie jak krytyka, ktéra nie odnosi sie do konkretnych sytuaciji. Mtodzi pracownicy oczekujq ja-
snych wskazéwek, bo dzieki nim mogq szybko poprawia¢ swoje dziatania. Widzimy to zwtaszcza
na etapie onboardingu - 19% badanych wskazuje, ze przejrzyste wytyczne i wsparcie w pierw-
szych tygodniach pracy sq dla nich kluczowe.

Nie oznacza to jednak, ze powinniSmy zasypywaé pracownikdédw lawing informaciji. Nadmiar ko-
munikatéw moze by¢ réwnie frustrujgcy, co ich brak. Kluczowe jest znalezienie ztotego Srodka
oczekujq konstruktywnych wskazéwek, ale przekazywanych z szacunkiem i prawdziwym zainte-
resowaniem.

Nie mozna tez ignorowac tego, jak bardzo styl komunikacji wptywa na relacje w zespole. Po-
kolenie Z chce, by przetozeni méwili do nich konkretnie i rzeczowo (33% wskazan) oraz szcze-
rze i bezposrednio (25%). Co ciekawe, w relacjach ze wspoétpracownikami wolq styl przyjazny
i wspierajqcy (31%) — pokazuje to, ze w pracy zalezy im na atmosferze wspétpracy, ale od lideréw
oczekujqg konkretu.

Z naszej perspektywy, aby skutecznie zarzqgdza¢ mtodym pokoleniem, warto inwestowac w roz-
woj kompetencji menedzerdéw. Wielu lideréw, przyzwyczajonych do tradycyjnych metod zarzg-
dzania, potrzebuje wsparcia, by nauczy€ sie efektywnej komunikacji z mtodym zespotem. Nie
chodzi o to, by traktowac ich jak przyjaciot, ale by stworzy€ przestrzen do dialogu, w ktorej kazdy
czuje, ze jego gtos ma znaczenie. Dobrze zaprojektowany system komunikacji i instant feedbac-
ku moze by¢ jednym z najskuteczniejszych narzedzi do budowania zaangazowania i lojalnosci.
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PREFEROWANY MODEL KOMUNIKACJI W ZESPOLE

Stylem komunikaciji w zespole, ktory prefero-
wato najwiecej oséb (31%) byt styl przyjazny
i wspierajgcy. Co czwarty badany wskazat
na znaczenie bezposSrednioSci i szczerosci.
21% uczestnikbw oczekiwato konkretnej i rze-
czowej komunikaciji, Nieco mniej, bo 15%, ce-

nito elastycznos¢ i dopasowanie komunikacji
do sytuacji. Empatyczny styl wskazato 7%, na-
tomiast najmniej popularng opcjq okazat sie
styl formalny i profesjonalny, ktéry zaznaczyt
tylko 1% ankietowanych.

Wykres 52. Sciezka 2: Preferowany model komunikacji w zespole

przyjazny i wspierajqcy

bezposredni i szczery

konkretny i rzeczowy

elastyczny i dopasowany
do sytuaciji

empatyczny

formalny i profesjonalny

Zrédto: Opracowanie wtasne

31%

25%

Wspdtpraca z ludzmi, ktérzy sq wspierajqcy, otwarci i zaangazo-

wani, ma ogromne znaczenie. Przyjazna atmosfera oraz wzajemne

zaufanie w zespole sprawiajq, ze codzienna praca staje sie zarébwno
przyjemniejsza, jak i bardziej efektywna.

WURKWARAEOZ i(enpulse))
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DECYZJA O STUDIACH

61% badanych Zetek zdeklarowato, ze skon-
czyto juz studia. 17% rozwaza doksztatcanie
sie w przysztoSci ale nie zatuje, ze nie kontynu-

owali edukaciji do tej pory. 10% zdeklarowato,
ze zatuje, ze nie poszio na studia.

Wykres 53. Sciezka 2: Decyzja o studiach

skofczytem/am studia

nie, nie zatuje i nie planuje podjqc
studiéw ani dodatkowego doksztatcania

nie, nie zatujg, ale rozwazam
doksztatcanie sie w przysztosci

tak, zatuje i rozwazam
podjecie studidw w przysztosci

tak, zatuje, ale nie
planuje juz studiowaé

trudno powiedziec,
jeszcze nie wiem

Zrédto: Opracowanie wtasne

B1%

CZYNNIKI DECYDUJACE O ZAANGAZOWANIU | ZADOWOLENIU

Z PRACY

WSréd osbb pracujgcych, ale niestudiujgcych,
wynagrodzenie okazato si¢ najwazniejszym
czynnikiem wptywajgcym na ich zaanga-
zowanie i satysfakcje z pracy — tak odpowie-
dziato 60% respondentédw. Dobra atmosfera
w miejscu pracy zajeta drugie miejsce (25%
wskazan). Na trzecim miejscu znalozty sie

WURKWARAEOZ i(enpulse)

mozliwosci rozwoju, ktére byty kluczowe dla
24% badanych. Docenianie ze strony przeto-
zonych zostato wymienione przez 18% respon-
dentdw, co podkresla potrzebe uznania i mo-
tywowania pracownikéw. Pigtym najczesciej
wskazywanym aspektem byty benefity poza-
ptacowe, istotne dla 15% ankietowanych.
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SCIEZKA 3:

OSOBY URODZONE PO 1995 ROKU, PRACUJACE, STUDIUJACE

PREFEROWANE WARUNKI ZATRUDNIENIA

Wiekszo§¢ respondentdéw, 71%, jako prefero-
wang forme zatrudnienia wskazato peten etat
na umowie o prace. Drugqg najczesciej wybie-
rang odpowiedziq byto prowadzenie wiasnej
dziatalnosci gospodarczej (19% wskazan). 4%
badanych odpowiedziato, ze chciatoby pra-

cowac¢ na % etatu, a 3% w oparciu o umowy
cywilnoprawne, takie jak umowa o dzieto czy
zlecenie (3%). Niewielki odsetek (1%) prefero-
wat zatrudnienie na pét etatu, a 2% wskazato
inne formy zatrudnienia.

Wykres 54. Sciezka 3: Preferowane warunki zatrudnienia

petny etat
(umowa o prace)

B2B (wtasna dziatal-
no§¢ gospodarcza)

% etatu
(umowa o prace)

dzieto/zlecenie

inne

% etatu
(umowa o prace)

11%

Zrédto: Opracowanie wtasne

Stabilne zatrudnienie to podstawa.
Obecnie pracuje od dwéch lat na umo-
wie na zastepstwo ciggte oczekujqgc
na wolny etat, ktoéry jest niepewny.

WURKWARAEOZ i(enpulse)
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KRYTERIA WYBORU PRACODAWCY

Przy wyborze pracodawcy najwazniejszym
kryterium dla badanych okazato sie¢ wyna-
grodzenie finansowe, ktére wskazato 43% re-
spondentéw. Kolejnym istotnym aspektem
byta mozliwos¢ rozwoju (15%). RGwnowaga
miedzy pracq a zyciem prywatnym znalazta
sie na trzecim miejscu (12% wskazan). Za naj-
mniej istotny czynnik przy wyborze praco-

dawcy najwiekszy odsetek badanych (44%)
uznat dbatos¢ o srodowisko i spoteczefstwo..
Dziatalno$¢ firmy, jej ustugi i produkty rowniez
nie byty tak kluczowe - 17% respondentow
wskazato je jako najmniegj istotny aspekt. Mi-
sja i warto&ci firmy zostaty uznane za drugo-
rzedne przez 12% respondentow.

Wykres 55. Sciezka 3: Kryteria wyboru pracodawcy

. wynagrodzenie finansowe

satysfakcja z pracy . sie firma

a zyciem prywatnym zdalna)

odlegtos¢ od miejsca pracy
i czas dojzadu

[]
. robwnowaga miedzy pracq
[]

1%
16%
15%
6%
1 2 3 4 5 6

najbardziejistotne € -------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne
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mozliwo$¢ rozwoju
misja i wartosci, jakimi kieruje

forma wykonywania prac
(stchoncrno/hybrydowq}/

elastyczny czas pracy

dziatalno&¢ firmy, jej ustugi
i produkty

. dodatki i benefity

. dobra atmosfera

dbanie o Srodowisko
i spoteczenstwo

- K=

=)
12% B%

A%
%
18%
12%
15%
5% 1%
7 8 9 (0] [l 12

najmniej istotne

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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PIERWSZE DNI W PRACY

Najwazniejszym  elementem  pierwszych
dwbdch tygodni po rozpoczeciu pracy, wedtug
respondentdw, byty szkolenia wprowadza-
jace i zdobycie niezbednych umiejetnosci —
wskazato na to 26% badanych. Duze znacze-
nie miata réwniez jasno$¢ co do oczekiwanh
i zadan na danym stanowisku (19%) oraz
otrzymanie wsparcia od przetozonego i ze-

spotu (18%). Réwnie istotne okazato sie zapo-
znanie z obowigzkami i zakresem pracy (16%)
oraz integracja z nowymi wspotpracownikami
(16%). Znacznie mniej oséb zwracato uwage
na zrozumienie kultury organizacyjnej firmy
(2%) oraz zapewnienie odpowiednich narze-
dzi do pracy (2%). Tylko 1% badanych wskazat
inne kwestie.

Wykres 56. Sciezka 3: Pierwsze dni w pracy

szkolenia wprowadzajgce i zdobycie
niezbednych umiejetnosci

jasnos¢ co do oczekiwah
i zadah na danym stanowisku

otrzymanie wsparcia
od przetozonego i zespotu

zapoznanie sie z obowigzkami
i zakresem pracy

poznanie zespotu i integracja
z nowymi wspotpracownikami

zapewnienie odpowiednich
narzedzi do pracy

zrozumienie kultury
organizacyjnej firmy

inne

Zrédto: Opracowanie witasne

KOMFORT W PRACY

Dla wigkszoSci badanych samopoczucie
i komfort w miejscu pracy byty kluczowe — 75%
uznato je za ,bardzo wazne”, a kolejne 23% za
~wazne”. Zaledwie 2% miato do tej kwestii neu-
tralny stosunek, natomiast mniej niz 1% wska-
zat, ze komfort w pracy jest dla niego ,mato
wazny” lub ,zupetnie niewazny”.

WURKWARABOZ i(enpulse)

26%

Wykres 57. §ciezka 3: Komfort w pracy

15%
23%
B 2% e% %
bardzo wazny netralny mato zupetnie
wazny wazny niewazny

Zrédto: Opracowanie wtasne

Marzec 2025 68



IDEALNY PRZELOZONY

Dla studiujgcych i pracujgcych aktualnie Ze-
tek najbardziej pozgdanym typem przetozo-
nego okazat sie szef wspierajqgcy i dostep-
ny, zawsze gotowy do pomocy i udzielania
wsparcia w trudnych sytuacjach — tak odpo-
wiedziato 42% respondentéw. 17% ankietowa-
nych wskazato szefa jasno wyznaczajgcego
cele, ktoéry precyzyjnie przekazuje zadania
i oczekuje konkretéw, 12% szefa motywujgce-
go, ktéry inspiruje do rozwoju i stawia ambit-
ne cele, a 10% cenito nastawienie na relacje

oraz dbato$€ o dobrg atmosfere w zespole.
Nieco mniejsza grupa (9%) chciata praco-
wac z przetozonym, ktoéry daje duzg swobo-
de i pozwala na samodzielno$¢ w dziataniu.
Najrzadziej wybierang opcjq byt szef wyma-
gajagcy, ktory oczekuje wysokich wynikow, ale
docenia zaangazowanie — tak wskazato 5%
badanych. Niewielki odsetek respondentow
(4%) nie zastanawiat sie nad tqg kwestig lub
nie miat na ten temat zdania.

Wykres 58. Sciezka 3: Idealny przetozony

szef wspierajgcy i dostepny
zawsze gotowy do pomocy i udzielania
wsparcia w trudnych sytuacjach

szef jasno wyznaczajqgcy cele
dba o precyzyjne przekazywanie
zadan i oczekuje konkretéw

szef motywujqgcy

inspiruje do rozwoju i podnoszenia
kompetencji, stawia na ambitne cele

szef nastawiony na relacje

ceni dobrq atmosfere w zespole i dba

o budowanie relacji miedzy pracownikami
szef dajgcy duzqg swobode

pozwala na samodzielnos¢ w dziataniu,
nie ingeruje w biezgce decyzje

szef wymagajqgcy

stawia wysokie wymagania, oczekuje wynikéw,
ale docenia zaangazowanie i efekty pracy

nie wiem

nie zastanawaiatem/am
sig nad tym

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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RAPORT

42%
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OPTYMALNY ZESPOL

Najwigksza grupa respondentéw (30%) najle-
piej czuta sie w zespole, ktdry wzajemnie sie
wspiera i motywuje, pomagajgc sobie w roz-
wigzywaniu problemow. Niewiele mniej oséb
(27%) cenito otwartqg i klarowng komunikacje
w zespole, umozliwiajgcq swobodng wymiane
opinii. Silna kultura zaufania i odpowiedzial-
nosSci w miejscu pracy byta kluczowe dla 10%
badanych. Ré6znorodnosS¢ i kreatywno$¢ za-
znaczyto 8% ankietowanych, a tyle samo oséb

wskazato, ze najlepiej czuli sie w elastycznych
zespotach, dajgcych mozliwo$¢ dostosowania
sposobu pracy do indywidualnych potrzeb.
Zespoty promujqce rozwdj osobisty i zawo-
dowy wybrato 6%, nhatomiast 5% deklarowato,
ze wolatoby unikng€ pracy zespotowej. Mniej-
szy odsetek (4%) uznat za kluczowe wsparcie
lidera w rozwoju indywidualnym, a tylko 2%
uczestnikéw nie zastanawiato sie nad tq kwe-
stig lub nie miato na ten temat zdania.

Wykres 59. Sciezka 3: Optymalny zespét

zespot, ktory wspiera i motywuje
czuje sie najlepiej, gdy zespét w zajemnie sie
wspiera, motywuje do dziatania i wspélnie
rozwiqzuje problemy

zespo6t z jasng komunikacjq

wazne jest dla mnie, aby w zespole panowata
otwarta i klarowna komunikacja, a wszyscy mieli
mozliwo$é swobodnego wyrazania swoich opinii

zespo6t z kulturqg wzajemnego zaufania
cenie prace w zespotach, gdzie panuje wzajemne
zaufanie, a kazdy cztonek zespotu ma poczucie
odpowiedzialnoSci za wspélne projekty

zespot z elastycznym podejsciem do pracy
najlepiej pracuje mi sie w zespole, ktory daje
mozliwo$¢é elastycznej pracy, dopasowanej

do indywidualnych potrzeb i stylu pracy

zespot zréznicowany i kreatywny

cenie zespoty, w ktoérych spotykajq sie osoby

o réznych doswiadczeniach i pomystach, co sprzyja
innowacyjnosci i swiezym rozwigzaniom

zesp6t nastawiony na rozwoj

najbardziej cenie zespoty, ktére promujq rozwoj
osobisty i zawodowy, a takze oferujq mozliwosé
uczenia sie nowych umiejetnosci

wole pracowaé samodzielnie
nie chce pracowaé w zespole)

zespo6t z liderem wspierajgcym rozwoj
wazne jest dla mnie, aby lider zespotu nie tylko
kierowat zespotem, ale takze wspierat indywidualny
rozwéj kazdego cztonka

nie zastanawaiatem/am si¢ nad tym

hie wiem

Zrédto: Opracowanie wtasne
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3%

271%

Marzec 2025 70



PRACA Z OSOBAMI STARSZYMI
OD SIEBIE

Wigkszo§¢  respondentédw  zdeklarowato,
ze dobrze czuje sie w pracy w zespole z 0so-
bami o okoto 5 lat starszymi — 50% deklaro-
wato, ze w taki zespole czuje sie bardzo kom-
fortowo, a kolejne 29% raczej komfortowo. Dla
18% badanych wiek wspotpracownikéw nie
miat znaczenia. Niewielki odsetek uczestni-
kéw (2%) zaznaczyt, ze odczuwa w takiej sytu-
acji pewien dyskomfort, a tylko 1% deklarowat,
ze czuje sie bardzo niekomfortowo.

Wykres 60. §ciezka 3: Praca z osobami
starszymi od siebie

S50%
29%
18%
—_—
czuje sie czuje sie nie ma czuje sie czuje sie
bardzo raczej to dla mnie raczejnie- bardzo nie-

komfortowo komfortowo znaczenia komfortowo komfortowo

Zrédto: Opracowanie wtasne

RELACJE ZE WSPOLPRACOWNIKAMI

Dla pracujqcych i studiujgcych przedstawi-
cieli generacji Z najwazniejszym fundamen-
tem relacji ze wspobtpracownikami okazata sig
otwarta i szczera komunikacja, ktérq wskaza-
to 24% badanych. Duze znaczenie miato réw-
niez wzajemne zaufanie i wsparcie (19%) oraz
wspoétpraca i dgzenie do wspdblnych celdow

(16%). Szacunek dla odmiennych opinii i po-
mystéw oraz przyjazna, nieformalna atmos-
fera byty réwnie istotne — po 14% odpowie-
dzi. Elastyczno$¢ i gotowos€ do pomocy, jako
czynnik motywujgcy do lepszych wynikéw,
cenito 11% respondentéw, natomiast zdrowqg
rywalizacje jedynie 2%.

Wykres 61. Sciezka 3: Relacje ze wspétpracownikami

otwarta i szczera
komunikacja

wzajemne zaufanie
i wsparcie

wspobtpraca i dgzenie
do wspdlnych celéw

przyjazna i nieformalna
atmosfera

szacunek do odmiennych
opinii i pomystéw

elastyczno$¢ i gotowos¢e
do pomocy

zdrowa rywalizacja, ktéra
motywuje do lepszych wynikéw

Zrédto: Opracowanie wtasne
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24%

19%
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PRIORYTETY ZAWODOWE

Najwigksze znaczenie w pracy miato dla bada-
nych atrakcyjne wynagrodzenie i benefity (36%
wskazan). W dalszej kolejnosci, wazne byty
mozliwosci rozwoju zawodowego (19%) oraz
rownowaga migdzy zyciem prywatnym a za-
wodowym (14%). Istotnym aspektem dla 10%

ankietowanych byta réwniez przyjazna atmos-
fera w miejscu pracy. Najmniej respondentow
wskazato na forme wykonywanej pracy, krot-
ki czas dojazdu i odlegto$¢ do miejsca pracy.
Mozliwo$¢ pracy zdalnej zostata uznana przez
30% respondentdw za najmniej istotny aspekt.

Wykres 62. Sciezka 3: Priorytety zawodowe

atrakcyjne wynagrodzenie

elastyczny czas pracy

forma wykonywania pracy
(praca zdalna/hybrydowa/
stacjonarna)

jasno okreslone obowigzki

najbardziejistotne € -------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne
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przyjozna atmosfera

i benefity i oczekiwania W miejscu pracy
blisko§¢ miejsca pracy mozliwosci rozwoju . rownowaga miedzy zyciem
i krétki czas dojazdu zawodowego prywatnym a zawodowym

mozliwos¢ pracy zdalnej

otrzymywanie wsparcia
od zespotu i przetozonych

6 7 8 © 10

najmniej istotne

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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WSPARCIE PRACODAWCY W ZWIEKSZENIU ZAANGAZOWANIA

Wedtug grupy pracujqcych i studiujgcych Ze-
tek najwazniejszym czynnikiem wspierajgcym
zaangazowanie byly jasno okreSlone Sciez-
ki kariery i mozliwoSci awansu — tego zdania
byto 18% respondentéw. Niewiele mniej osdb
(po 17%) cenito sobie dobre warunki pracy,
takie jok nowoczesny sprzet i ergonomiczne
biuro, oraz mozliwoS¢ uczestnictwa w szkole-

niach i warsztatach. Elastyczne godziny pracy
lub mozliwos¢ pracy zdalnej byty istotne dla
16% ankietowanych, podobnie jak regularny
feedback i ocena pracy. Programy wspar-
cia zdrowia fizycznego i psychicznego zosta-
ty uznane za wazne przez 9% respondentéw,
a organizacja integracji zespotowych przez 7%.

Wykres 63. Sciezka 3: Wsparcie pracodawcy w zwigkszeniu zaangazowania

jasno okreslone Sciezki
kariery i mozliwosci awansu

dobre warunki pracy (np. nowoczesn
sprzet, ergonomiczne biurog

mozliwoS¢ uczestnictwa
w szkoleniach i warsztatach

elastyczne godziny pracy
lub mozliwo§¢ pracy zdalnej

regularny feedback
i ocena mojej pracy

programy wsparcia zdrowia
fizycznego i psychicznego

organizacja integraciji
zespotowych

Zrédto: Opracowanie wtasne

18%

1M%

1M%

16%

16%

Dostep do nowych wyzwan, szkolen i mozliwo$¢ roz-

wijania kompetencji daje poczucie, ze praca prowa-

dzi do czegos wiecej, a jednoczesnie pozwala na cig-
gte doskonalenie w wykonywanych zadaniach.

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)
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ZNACZENIE ZAANGAZOWANIA
W PRACE

43% uczestnikbw badania uznato zaangazo-
wanie w prace za ,bardzo istotne”, a kolejne
50% za ,wazne, ale nie kluczowe”. Niewiel-
ka grupa (4%) nie miata w tej kwestii zdania,
a jeszcze mniejsza (2%) uznata zaangazowa-
nie za ,mato istotne”. Jedynie 1% zdeklarowat,
ze zaangazowanie w pracy nie jest dla nich
w ogble wazne.

MOTYWACJA DO PRACY

Jako najsilniejszy czynnik motywujqcy ankie-
towani wybierali atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity, tak odpowiedziato 39% . Waznym
elementem okazato sie rébwniez uznanie i do-
cenianie pracy (24% wskazan). Wedtug 15%
kluczowym motywatorem byta mozliwos¢
pracy nad ciekawymi projektami, z kolei po 8%

Wykres 65. Sciezka 3:
Znaczenie zaangazowania w prace

50%
43%
o,
[ ] em——
bardzo wazne, nie mam mato w ogodle nie
istotne ale nie zdania istotne jest to dla
kluczowe mnie wazne

Zrédto: Opracowanie wtasne

wybrato rownowage migdzy zyciem zawodo-
wym, a prywatnym oraz wsparcie w rozwoju
zawodowym. Mozliwos€ pracy zdalnej byta
istotna dla 3% badanych, a elastyczne go-
dziny pracy dla 2%. 1% respondentéow wskazat
na inny sposéb motywaciji.

Wykres 64. §ciezka 3: Motywacja do pracy

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

uznanie i docenienie pracy

mozliwo§¢ pracy nad
ciekawymi projektami

mozliwo§¢ utrzymania réwnowagi
miedzy pracq a zyciem osobistym
wsparcie w rozwoju zawodowym
mozliwo§¢ pracy zdalnej
elastyczne godziny pracy

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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KLUCZOWE ELEMENTY PRACY SPRZYJAJACE ZAANGAZOWANIU

Najwazniejszym czynnikiem wptywajgcym
na zaangazowanie w prace okazaty sie po-
nownie atrakcyjne wynagrodzenie i benefi-
ty — wskazato na to 24% respondentdw. Istot-
ne dla pracownikbw byly sens i znaczenie
wykonywanej pracy (15%), stabilnoéé zatrud-
nienia (15%) oraz mozliwo§¢ ciggtego uczenia

sie i rozwoju (15%). Dobre relacje z zespotem
i przetozonymi okazaty sie kluczowe dla 14%
badanych, natomiast uznanie i docenienie
pracy miato znaczenie dla 10%. Najmniej ce-
niona byta mozliwos¢ elastycznego zarzg-
dzania czasem pracy (7%).

Wykres 66. §ciezka 3: Kluczowe elementy pracy sprzyjajgce zaangazowaniu

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

stabilnos¢ zatrudnienia

praca, ktéra ma dla mnie
sens i znaczenie

mozliwos¢ ciggtego
uczenia sig i rozwoju

dobre relacje z zespotem
i przetozonymi

uznanie i docenienie
mojej pracy

mozliwo$§¢ elastycznego
zarzqdzania swoim czasem

24%

Zrédto: Opracowanie wtasne

Jasnos$¢ co do zatrudnienia jest kluczowa — nie-
dopuszczalne jest pozostawianie pracownika bez
informacji o przedtuzeniu umowy az do ostat-
niego dnia jej obowiqgzywania. Niestety, takie sy-

tuacje zdarzajq sie czesto.
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NAJWAZNIEJSZE ASPEKTY WPLYWAJACE NA SATYSFAKCJE

ZAWODOWA

Najmocniejszy Najmocniejszy wptyw na po-
czucie spetnienia w pracy, wedtug 23% ankie-
towanych, miato wynagrodzenie i benefity. Na
drugim miejscu znalazty sie mozliwos¢ cig-
gtego uczenia sie i rozwoju (17%) oraz praca,
ktéra ma dla badanych sens i znaczenie (17%).

Uznanie i docenienie pracy byto kluczowe dla
13% os6b, natomiast 12% wskazato na dobre
relacje z zespotem i przetozonymi oraz stabil-
noé¢ zatrudnienia. Mniejszy odsetek (6%) ce-
nit sobie mozliwos¢ elastycznego zarzgdzania
swoim czasem.

Wykres 67. Sciezka 3: Najwazniejsze aspekty wptywajgce na satysfakcje zawodowg

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

mozliwos¢ ciggtego
uczenia sig i rozwoju

praca, ktéra ma dla mnie
sens i znaczenie

uznanie i docenienie
mojej pracy

stabilnos¢ zatrudnienia

dobre relacje z zespotem
i przetozonymi

mozliwo$§¢ elastycznego
zarzqdzania swoim czasem

23%

Zrédto: Opracowanie wtasne

Poswiecajqgc duzq cze$¢ dnia na prace, wazne jest, aby przynosita satysfakcje i byta
odpowiednio wynagradzana, tak by czas, ktérego mamy ograniczonq ilos$¢, nie byt
zmarnowany. Dzieki temu moZliwe jest dbanie o rozwéj, odpoczynek i zdrowie psy-
chiczne. Obecnie, aby godnie zy¢ — pokry¢ podstawowe wydatki, zachowa¢ nieza-
lezno$¢ finansowq — konieczne jest petne poswiecenie sie pracy, co zaburza row-
nowage zyciowq. Dqzenie do tej rownowagi oznacza mniej pracy, ale tez mniejsze
dochody, co prowadzi do stresu i kolejnych trudnos$ci w zachowaniu balansu.
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PRZESZKODY W ZAANGAZOWANIU W PRACE

Dla 23% ankietowanych najczestszq przeszko-
dg w zwigkszeniu zaangazowania w prace
stanowity nhadmierna presja i stres. Niewiele
mniejszy odsetek (22%) jako gtéwny problem
podat niezadowolenie z wynagrodzenia. Nie-
jasne oczekiwania ze strony przetozonych
wskazato 18% ankietowanych, a brak wsparcia

ze strony zespotu lub menadzeréw 10%. Brak
motywaciji zostat zaznaczony przez 9%, a brak
mozliwoSci rozwoju przez 8%. Sprawy osobiste
stanowity przeszkode dla 4% respondentéw,
a brak elastycznosSci w godzinach pracy dla
3%. Nieliczni wskazywali inne powody (2%) lub
sytuacje rodzinng (1%).

Wykres 68. Sciezka 3: Przeszkody w zaangazowaniu w prace

nadmierna presja i stres w pracy

niezadowolenie z wynagrodzenia

niejasne oczekiwania ze strony
przetozonych

brak wsparcia ze strony zespotu
lub przetozonych

brak motywaciji

brak mozliwosci rozwoju

sprawy osobiste

brak elastycznosci
w godzinach pracy

inne

sytuacja rodzinna

Zrédto: Opracowanie wtasne
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SUBIEKTYWNA OCENA
ZAANGAZOWANIA

WigkszoS§¢ respondentdw deklarowato wysoki
poziom zaangazowania w prace — 37% uwa-
zato sie za bardzo zaangazowanych, a 43%
starato sie angazowac, cho€ nie zawsze im
sie to udawato. Dla 16% poziom zaangazowa-
nia zalezat od sytuacji i zalezat od okoliczno-
§ci. Mniejsza grupaq, 3%, nie czuta sig szczegol-
nie zaangazowana, a 1% w ogole nie odczuwat
zaangazowania w swojq prace.

DOCENIANIE PRZEZ
PRACODAWCE

41% ankietowanych uwazato, ze jest docenia-
na przez pracodawce, a 14% byta o tym zde-
cydowanie przekonana. 30% nie miato pew-
nosci, czy ich wysitek jest dostrzegany, 1%
uwazato, ze nie otrzymuje wystarczajgcego
uznania, a 4% byto przekonanych, ze praco-
dawca ich nie docenia.

ZROZUMIALA KOMUNIKACJA

Ze stwierdzeniem, ze pracodawca przekazuje
informacje w sposéb jasny i zrozumiaty zgo-
dzito sie¢ 47% osbb, a 19% byto tego zdecydo-
wanie pewna. 14% badanych nie miato w tej
kwestii jednoznacznej opinii. 17% ankietowa-
nych nie zgodzito sig, ze komunikacja jest kla-
rowna, a 3% zdecydowanie odrzucito takq teze.

WURKWARARPOZ i(enpulse)

Wykres 69. Sciezka 3:
Subiektywna ocena zaangazowania

jestem bardzo
zaangazowany/a

371%

staram sie, ale nie zawsze
mi sie to udaje

43%

czasami jestem
zoangczoquy/c, czasami nie

nie czuje sie zbytnio
zaangazowany/a

w ogodle nie czuje
zaangazowania

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 70. Sciezka 3:
Docenianie przez pracodawce

41%
3%

14% 1%

-
D

zdecydowanie docenia nie wiem nie zdecydowanie
mnie docenia mnie docenia mnie nie
mnie docenia

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 71. Sciezka 3: Zrozumiata komunikacja

471%

18% o
14% 11%
..
zdecydowanie zgadzam nie wiem nie zdecydowanie
sie zgadzam sie zgadzam sie nie
sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne

Marzec 2025 78



DOSTEP DO INFORMACJI

48% respondentow zgodzito sig, ze otrzymuje
niezbedne informacje na temat pracy, a 20%
byta o tym zdecydowanie przekonana. Nie-
pewnos¢ w tej kwestii wyrazito 14% badanych.
Odpowiedzi negatywne stanowity tqgcznie 18%
—15% uznato, ze komunikacja ze strony praco-
dawcy jest niewystarczajgca, a 3% ocenito jq
jako zdecydowanie nieodpowiedniq.

Wykres 72. §ciezka 3: Dostep do informaciji

48%

2%

14% 15%

“TE
SN

zdecydowanie zgadzam nie wiem nie zdecydowanie
sie zgadzam sie zgadzam sie nie
sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne

OCZEKIWANY STYL KOMUNIKACJI OD PRZELOZONYCH

Jedna trzecia respondentéw (33%) zdekla-
rowata, ze oczekuje od swoich przetozonych
konkretnego i rzeczowego stylu komunikaciji.
Model bezposSredni i szczery okazat sig naj-
wazniejszy dla 26% badanych, a 21% cenito

przyjazne i wspierajgce podejscie. Elastycz-
no$¢ i umiejetnosS¢ dostosowania stylu komu-
nikacji do sytuacji wskazato 13% uczestnikdw.
Empatia byta wazna dla 5%, a 2% oczekiwata
komunikaciji formalnej i profesjonalne;.

Wykres 73. Sciezka 3: Oczekiwany styl komunikacji od przetozonych

konkretny i rzeczowy

bezposredni i szczery

przyjazny i wspierajgcy

elastyczny i dopasowany
do sytuaciji

empatyczny

formalny i profesjonalny

Zrédto: Opracowanie wtasne
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PREFEROWANY MODEL KOMUNIKACJI W ZESPOLE

Najwiecej studiujgcych i pracujgcych Ze-
tek oczekiwato od wspdbtpracownikdw przy-
jaznego i wspierajgcego stylu komunikaciji.
Kolejnym czesto wskazywanym sposobem
byt bezposredni i szczery model (24%). Dla
co pigtego respondenta to konkretnoS¢ i rze-

czowo$¢ byta najwazniejsza. 17% wybrato ela-
styczno$¢ i dopasowanie stylu komunikacji
do sytuaciji. Empatia w komunikacji byta naj-
wazniejsza dla 7% ankietowanych, a formal-
nos¢ i profesjonalizm wskazat 1%.

Wykres 74. Sciezka 3: Preferowany model komunikacji w zespole

przyjazny i wspierajqcy

bezposredni i szczery

konkretny i rzeczowy

elastyczny i dopasowany
do sytuacii

empatyczny

formalny i profesjonalny

Zrédto: Opracowanie wtasne

31%

CZYNNIKI DECYDUJACE O ZAANGAZOWANIU | ZADOWOLENIU

Z PRACY

Wedtug grupy studiujgcej i pracujgcej jed-
noczesnie, najwazniejszym czynnikiem wpty-
wajgcym na zaangazowanie i satysfakcje
w pracy byto wynagrodzenie (55% wskazan).
Istotnym czynnikiemm byta takze dobra at-

WWKWARARE% i(enpulse)

mosfera w pracy oraz mozliwoSci rozwoju,
o ktérych wspomniato (po 29% wskazan). Do-
cenianie ze strony przetozonych okazato sie
wazne dla 17%, a relacje w miejscu pracy dla
16% ankietowanych.
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Robert Lisicki - Dyrektor Departamentu Pracy w Konfederacji Lewiatan

Badanie nastawienia poszczegdlnych grup, pokolefi pracownikbw ma istotne znaczenie dla pra-
codawcow. Coraz wigcej pracodawcdw ma trudnosci w pozyskaniu pracownikdw. Rzeczywistos€
wymusza na pracodawcach uwzglednienie oczekiwah pracownikdéw czy umiejetno$¢ zarzqdzania
réznorodnymi zespotami.

Obecnie szczegdlng uwage poswigcamy dwudziestolatkom czyli pokoleniu Z. Co wptywa na cheé
podjecia pracy, jej zmiang, jakie sq oczekiwania miodych oséb? Czy kluczowe znaczenie ma wcigz
wynagrodzenie? Czy moze istotnym elementem decydujgcym o zatrudnieniu jest mozliwo$¢ rozwo-
ju zawodowego, realizacja work-life balance, relacji w miejscu pracy lub poczucie sensu wykony-
wanej pracy?

Badanie ,Work WarZ” opisuje nastawienie Pokolenia Z odno$nie szeregu aspektéw dotyczgcych pra-
cy. Oczywiscie nalezy unika¢ uogdlnien i uwzgledniac¢ aspekt indywidualnosci kazdego z nas. Nato-
miast wnioski z badania sqg nie tylko ciekawe, ale mogq umozliwi€¢ pracodawcom na lepsze zrozu-
mienie nastawienia potencjalnych kandydatow, pracownikow.

W odniesieniu do Pokolenia Z na rynku pojawia sie wiele stwierdzen, czgsto niestusznie doS¢ uprosz-
czonych. Warto zatem zapozna¢ sie¢ z nowym badaniem, ktérego wyniki pochodzgce z odpowiedzi
ponad 12 000 przedstawicielek i przedstawicieli pokolenia Z.

Posréd wielu aspektébw bedgcych przedmiotem badania pojawia sie wagtek podejscia pokole-
nia Z do Zrbwnowazonego rozwoju i odpowiedzialno$€ spoteczna. Ta kwestia nigdy nie byt kluczo-
wa w kontekscie motywoéw podejmowanych dziatah. Natomiast przyjmowaliSmy, iz w porownywaniu
do innych grup pracownikéw, Pokolenie Z charakteryzuje wigksza Swiadomos$¢, wrazliwo$€ zagadnien
spoteczno-ekologicznych. Aktywnos§¢ pracodawcy w tym obszarze miataby wptywac w ich przypad-
ku na wieksze poczucie motywacji, sensu pracy. Zaskakiwaé zatem mogq odpowiedzi na pytanie do-
tyczgce oczekiwah wobec zaangazowania pracodawcy w zrbwnowazony rozwoj i odpowiedzialnosé
spotecznq. Odsetek badanych osdéb wskazujgcych, ze te kwestie sq dla nich istotne wynidst 0-1%. Nie-
znacznie wyzszy poziom zainteresowania tematykg zrbwnowazonego rozwoju zaobserwowano wsréd
0s0Ob niepracujgcych, szczegdlnie tych, ktore jednoczesnie nie kontynuujq edukaciji. W kwestii zgodno-
§ci wykonywanej pracy z osobistymi wartosciami. Ten aspekt okazuje sie bardziej istotny dla respon-
dentéw niepracujgeych (1-3%), a mniej dla oséb aktywnych zawodowo (1-2%).

Trudno odnie$¢ te wyniki do pozostatych grup oséb na rynku pracy. Niemniej pokazujq one, iz wciqz
obszar ten nie jest kluczowy posréd czynnikbw decydujgcych o zatrudnieniu, motywaciji do pracy.
Powinno by¢ to przyczynkiem do refleksji nie tylko w odniesieniu do dziatan podejmowanych przez
pracodawcéw. Warto na to zwrdci€ uwage w szerszym kontekScie edukacji i wyzwanh jakie stajq
przed naszym spoteczefistwem i gospodarkq.
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SCIEZKA 4:

OSOBY URODZONE PO 1995 ROKU, NIEPRACUJACE, STUDIUJACE

PREFEROWANE WARUNKI ZATRUDNIENIA

Ponad potowa ankietowanych z generaciji
Z (81%), ktéra nie pracowata ale studiowata,
jako preferowany model zatrudnienia wskaza-
ta umowe o prace. 21% zdeklarowato, ze planu-
je prowadzi¢ wtasnq dziatalno$¢ gospodarczg.
Niewielka cze$é respondentéw (6%) zaznaczy-

ta, ze preferowataby prace w oparciu 0 umo-
we o dzieto lub zlecenie. Taki sam odsetek zde-
klarowat che€ pracy na % etatu, a nieco mniej,
bo 5%, wybrato % etatu. Opcja ,Inne” zostata
wskazana przez 1% ankietowanych.

Wykres 75. §ciezka 4: Preferowane warunki zatrudnienia

petny etat
(umowa o prace)

B2B (wtasna dziatal-
no§¢ gospodarcza)

dzieto/zlecenie

% etatu
(umowa o prace)

% etatu
(umowa o prace)

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne

B1%

Niezalezny jest wymiar etatu, wazne jest miec¢ ja-
kiekolwiek zatrudnienie na umowie o prace, bo nikt
nie chce zatrudni¢ pracownika bez doswiadczenia.
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KRYTERIA WYBORU PRACODAWCY

30% ankietowanych wskazato wynagrodze-
nie finansowe jaoko najwazniejsze kryterium
wyboru pracodawcy. Réwnowage miedzy
pracg a zyciem codziennym na pierwszym
miejscu umiescito 19% badanych, a satysfak-
cje z pracy — 17%. Istotnym czynnikiem oka-
zata sie rowniez mozliwoS¢ rozwoju, uznana
za najwazniejszq przez 14% respondentow.

Jako najmniej kluczowe kryterium wyboru
pracodawcy wskazywano dbatos¢ o srodo-
wisko i spoteczefstwo — 38% ankietowanych
umiescito jg na ostatnim miejscu. Kolejno,
jako najmniej istotne czynniki, wskazywano
forme wykonywanej pracy (18%) oraz dziatal-
nos¢ firmy, jej ustugi i produkty (15%).

Wykres 76. §ciezka 4: Kryteria wyboru pracodawcy

wynagrodzenie finansowe

satysfakcja z pracy sie firma

rbwnowaga migedzy pracqg
a zyciem prywatnym

zdalna)

C
C
C
R

18%

8%
18%
1%
14%
6%
1 2 3 4 5 6

najbardziejistotne € -------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne
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mozliwo$¢ rozwoju
misja i wartosci, jakimi kieruje .
forma wykonywania pI’OC}/ .

(stacjonarna/hybrydowa

elastyczny czas pracy

I -
18%
6%
1% 8%
12%
9%

. dziatalnos¢ firmy, jej ustugi
i produkty

dodatki i benefity
dobra atmosfera

. dbanie o srodowisko
i spoteczenstwo

2%
12%
12%
= I =~ I "%
7 8 9 10 I 12

najmniej istotne

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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PIERWSZE DNI W PRACY

27% ankietowanych wskazato szkolenia wpro-
wadzajqce i zdobycie niezbednych umiejet-
nosci jako najwazniejsze aspekty w dwédch
pierwszych tygodniach po rozpoczeciu pra-
cy. Co czwarty respondent wybrat jasnos¢
co do oczekiwan i zadah na danym stanowi-
sku. Kolejnymi kluczowymi aspektami okazaty
sie: zapoznanie sie z obowigzkami i zakresem

pracy (18%) oraz poznanie zespotu i integracja
z nowymi wspotpracownikami (14%). Wspar-
cie ze strony przetozonego i zespotu wskazato
13%. Zrozumienie kultury organizacyjnej firmy
zostato uznane za istotne jedynie przez 2% re-
spondentdw, a zapewnienie odpowiednich
narzedzi do pracy przez 1%.

Wykres 77. Sciezka 4: Pierwsze dni w pracy

szkolenia wprowadzajgce i zdobycie
niezbednych umiejetnosci

jasnos$¢ co do oczekiwan
i zadah na danym stanowisku

zapoznanie sie z obowigzkami
i zakresem pracy

poznanie zespotu i integracja
z nowymi wspotpracownikami
otrzymanie wsparcia

od przetozonego i zespotu

zrozumienie kultury
organizacyjnej firmy

zapewnienie odpowiednich
narzedzi do pracy

Zrédto: Opracowanie wtasne

KOMFORT W PRACY

Zdecydowana wigkszos¢ studiujgcych, a nie-
pracujgcych Zetek odpowiedziata, ze kom-
fort w miejscu pracy jest bardzo wazny (64%),
a kolejne 31% uznat go za wazny. Oznacza to,
ze az 95% bedzie przywigzywaé duzq wage
do warunkéw, w jakich bedq pracowaé. Jedy-
nie 4% respondentdw pozostato neutralnych,
wobec tego zagadnienia, a 1% uwazat je za
mato istotne.
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271%

25%

Wykres 78. Sciezka 4: Komfort w pracy

B4%
31%
. 4% 1%
SIS
bardzo wazny netralny mato zupetnie
wazny wazny niewazny

Zrédto: Opracowanie wtasne
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IDEALNY PRZELOZONY

Dla tej grupy Zetek, najbardziej pozgdanym
typem przetozonego byt szef wspierajqcy
i dostepny - te ceche wskazato 37% respon-
dentéw. Taki przetozony zawsze gotowy jest
do pomocy i udzielania wsparcia w trudnych
sytuacjach. Na drugim miejscu pod wzgle-
dem czestotliwosci wyboru znalazt sie szef
jasno wyznaczajqcy cele, ktéry dba o precy-
zyjne przekazanie zadan i oczekuje konkre-
tébw - taki styl zarzgdzania preferowato 22%
ankietowanych. Nieco mniejszy odsetek tej
grupy wybrat przetozonego nastawionego

na relacje, ktéry dba o atmosferg w zespo-
le (%) oraz szefa inspirujgcego do rozwoju
i podnoszenia kompetencji, tj. motywujgce-
go (10%). 9% preferowato lidera, ktoéry daje
duzq swobode i pozwalaj na samodzielno§¢
w dziataniu. Najmniej popularnym byt szef wy-
magajqcy, stawiajgcy wysokie oczekiwania,,
ale doceniajgcy zaangazowanie (5% wska-
zan). 3% respondentéw nie zastanawiato sie
nad tg kwestiq, a kolejne 3% nie potrafito jed-
noznacznie okresli¢ swojego preferowanego
stylu zarzgdzania.

Wykres 79. §ciezka 4: Idealny przetozony

szef wspierajgcy i dostepny
zawsze gotowy do pomocy i udzielania
wsparcia w trudnych sytuacjach

szef jasno wyznaczajqcy cele
dba o precyzyjne przekazywanie
zadan i oczekuje konkretéw

szef nastawiony na relacje
ceni dobrq atmosfere w zespole i dba
o budowanie relacji miedzy pracownikami

szef motywujqgcy

inspiruje do rozwoju i podnoszenia
kompetencji, stawia na ambitne cele
szef dajgcy duzqg swobode
pozwala na samodzielno$¢ w dziataniu,
nie ingeruje w biezqce decyzje

szef wymagajqgcy

stawia wysokie wymagania, oczekuje wynikéw,
ale docenia zaangazowanie i efekty pracy

nie wiem

nie zastanawaiatem/am
sie nad tym

Zrédto: Opracowanie wtasne

WURKWARAEOZ i(enpulse)

371%
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OPTYMALNY ZESPOL

Najwazniejszym aspektem idealnego zespo-
tu dla 31% respondentdéw okazata sie jasna
i otwarta komunikacja. 23% preferowato ze-
spo6t wspierajgcy i motywujgcey, a 11% bada-
nych cenito zespoty oparte na kulturze wza-
jemnego zaufania, w ktérych kazdy cztonek
czuje sie odpowiedzialny za wspodlne projekty.
8% wskazato na zespoty zréznicowane i kre-
atywne, w ktérych réznorodnos¢ doswiad-
czenh sprzyja innowacyjnosci, z kolei 7% ankie-

towanych oczekiwato elastycznego podejscia
do pracy. 6% badanych deklarowato, ze woli
pracowac samodezielnie i unika¢ pracy w gru-
pie. Taki sam odsetek preferowat zespoty na-
stawione na zdobywanie doSwiadczenia, a 4%
cenito zespoty z liderem wspierajgcym rozwoj
pracownikdw. Niewielki odsetek badanych
(2%) zdeklarowat, ze nigdy nie zastanawiat sie
nad tym, a 1% nie potrafit wskazac¢ konkretnej
odpowiedzi lub podat inne oczekiwania.

Wykres 80. Sciezka 4: Optymalny zesp6t

zespo6t z jasng komunikacjq

wazne jest dla mnie, aby w zespole panowata
otwarta i klarowna komunikacja, a wszyscy mieli
mozliwo$¢é swobodnego wyrazania swoich opinii
zespot, ktory wspiera i motywuje

czuje sie najlepiej, gdy zespét w zajemnie sie
wspiera, motywuje do dziatania i wspolnie
rozwiqzuje problemy

zespo6t z kulturqg wzajemnego zaufania
cenie prace w zespotach, gdzie panuje wzajemne
zaufanie, a kazdy cztonek zespotu ma poczucie
odpowiedzialnosci za wspélne projekty

zespot zréznicowany i kreatywny

cenie zespoty, w ktérych spotykajq sie osoby

o réznych doswiadczeniach i pomystach, co sprzyja
innowacyjnosci i Swiezym rozwigzaniom

zespo6t z elastycznym podejsciem do pracy
najlepiej pracuje mi sie w zespole, ktéry daje
mozliwo$¢ elastycznej pracy, dopasowanej

do indywidualnych potrzeb i stylu pracy

zespo6t nastawiony na rozwoj
najbardziej cenie zespoty, ktére promujq rozwoj
osobisty i zawodowy, a takze oferujq mozliwosé
uczenia sie nowych umiejetnosci

wole pracowaé samodzielnie
nie chce pracowaé w zespole)

zespot z liderem wspierajgcym rozwoj
wazne jest dla mnie, aby lider zespotu nie tylko
kierowat zespotem, ale takze wspierat indywidualny
rozwéj kazdego cztonka

nie zastanawaiatem/am si¢ nad tym
nie wiem

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne

WWKWARARE% i(enpulse)

31%
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RELACJE ZE WSPOtPRACOWNIKAMI

Jako fundament relacji migdzy wspbtpra-
cownikami, prawie co czwarty ankietowany
wybrat szczerq i otwartg komunikacje (24%).
Wysoko znalazta sige rowniez wspobtprace i dg-
zenie do wspolnych celéw (19%) oraz wzajem-
ne zaufanie i wsparcie (18%). Istotnym ele-
mentem w relacjach zawodowych byt takze
szacunek do odmiennych opinii i pomystéw,

ktéry wskazato 15% osdb. 12% badanych uzna-
to, ze przyjazna i nieformalna atmosfera jest
kluczowa dla dobrych relacji, natomiast 10%
wskazato na elastycznos¢ i gotowos¢ do po-
mocy. Najmniej istotnym czynnikiem okazata
sie zdrowa rywalizacja motywujgca do lep-
szych wynikéw, ktérg wybrato jedynie 2% re-
spondentéw.

Wykres 81. §ciezka 4: Relacje ze wspétpracownikami

otwarta i szczera
komunikacja

wspobtpraca i dgzenie
do wspdlnych celéw

wzajemne zaufanie
i wsparcie

szacunek do odmiennych
opinii i pomystéw

przyjazna i nieformalna
atmosfera

elastyczno$¢ i gotowos¢e
do pomocy

zdrowa rywalizacja, ktéra
motywuje do lepszych wynikéw

Zrédto: Opracowanie wtasne

24%

= r

Prawdziwa wspotpraca w zespole jest niezbedna — zaufa-

nie miedzy jego cztonkami odgrywa kluczowq role. Czasa-

mi, poza wtasnq wiedzq i doswiadczeniem, konieczne jest
poleganie na umiejetnosciach innych specjalistow.

WURKMRAEOZ i(enpulse)
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PRIORYTETY ZAWODOWE

Najwazniejszym czynnikiem w pracy dla re-
spondentow byto atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity — 23% wskazato je jako prioryteto-
wy aspekt, a kolejne 19% umiescito na drugim
miejscu. Rdbwnowaga miedzy zyciem pry-
watnym a zawodowym réwniez miata duze
znaczenie — 24% respondentéw uznato jg za
najistotniejszq, a 13% umiescito na drugiej
i trzeciej pozycji. Mozliwosci rozwoju zawodo-
wego znalazty sie na wysokiej pozyciji, z 17%
wskazah jako najwazniejszy czynnik. Przyjo-

zna atmosfera w pracy byta istotna dla wielu
respondentdw, jednak nie dominuje jako klu-
czowy czynnik. Na drugim koncu skali znajdu-
ja sie aspekty, ktére dla wigkszosci badanych
byty najmniej istotne. Forma wykonywania
pracy (np. praca zdalna, hybrydowa, sta-
cjonarna) zostata przez 37% ankietowanych
umieszczona na dziewigtym miejscu. Podob-
nie mozliwos¢ pracy zdalnej, ktoéra przez 43%
badanych znalazta sie na ostatnim miejscu,
nie jest traktowana priorytetowo.

Wykres 82. Sciezka 4: Priorytety zawodowe

stacjonarna)

13%

1 2 3 4 5

najbardziej istotne €-------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne

WURKWARAEOZ i(enpulse)

. atrakcyjne wynagrodzenie . jasno okreslone obowigzki przyjozna atmosfera
i benefity i oczekiwania W miejscu pracy
. blisko§¢ miejsca pracy . mozliwosci rozwoju . rownowaga miedzy zyciem
i krétki czas dojazdu zawodowego prywatnym a zawodowym
. elastyczny czas pracy . mozliwo$¢ pracy zdalnej
forma wykonywania pracy . .
. (praca zdalna/hybrydowa/ . otrzymywanie wsparcia

od zespotu i przetozonych

371%

19%

6 7 8 € 10

najmniej istotne

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%

Marzec 2025 88



WSPARCIE PRACODAWCY W ZWIEKSZENIU ZAANGAZOWANIA

Istotnym elementem wspierajgcym zaan-
gazowanie w prace wedtug badanych byty
dobre warunki pracy, takie jak nowoczesny
sprzet czy ergonomiczne biuro — tak odpo-
wiedziato 19%. Jasno okreslone Sciezki kariery
i mozliwosci awansu oraz mozliwo$€ uczest-
nictwa w szkoleniach i warsztatach uzyskaty

po 17% gtosdw. Kolejnymi istotnymi czynnikami
byty elastyczne godziny pracy lub mozliwosé
pracy zdalnej (15%) oraz regularny feedback
i ocena pracy (15%). Programy wsparcia zdro-
wia fizycznego i psychicznego zostaty uznane
za wazne przez 10% respondentéw, a organi-
zacja integracji zaledwie przez 7%.

Wykres 83. Sciezka 4: Wsparcie pracodawcy w zwigkszeniu zaangazowania

dobre warunki pracy (np. nowoczesn
sprzet, ergonomiczne biurog

jasno okreslone Sciezki kariery
i mozliwosci awansu

mozliwos$¢ uczestnictwa
w szkoleniach i warsztatach

elastyczne godziny pracy
lub mozliwos¢€ pracy zdalnej

regularny feedback
i ocena mojej pracy

programy wsparcia zdrowia
fizycznego i psychicznego

organizacja integracii
zespotowych

Zrédto: Opracowanie wtasne

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)

19%

1%

1M%

Wazne jest innowacyjne Sro-

dowisko, ktére nieustannie roz-

wija sie pod wzgledem tech-
nologicznym i naukowym.
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ZNACZENIE ZAANGAZOWANIA
W NAUKE

WSréd uczgcych sig, ale niepracujgcych
przedstawicieli generacji Z 48% deklarowato,
ze petne zaangazowanie w studiowanie jest
dla nich bardzo istotne. Kolejne 44% odpo-
wiadato, ze jest ono wazne, ale nie kluczowe.
Odpowiedzi neutralne i negatywne wybrato
po 4%, mato istotne 3% a w ogdle niewazne 1%.

MOTYWACJA DO NAUKI

Tym co najbardziej motywuje studentow
do zaangazowania w nauke okazaty sie per-
spektywy zawodowe w przysztosci (35%).
Zdobywanie wiedzy i umiejetnosci zaznaczyto
26%, mozliwos¢ pracy nad ciekawymi projek-
tami 10%, a rownowage miedzy studiowaniem

Wykres 85. §ciezka 4:
Znaczenie zaangazowania w nauke

48%

44%
) ()
o,
] r
bardzo wazne, nie mam mato w ogodle nie
istotne ale nie zdania istotne jest to dla
kluczowe mnie wazne

Zrédto: Opracowanie wtasne

a zyciem osobistym 9%. Perspektywa uzyska-
nia dyplomu oraz uznanie i docenianie pracy
na zajeciach wybrato po 7% ankietowanych.
Jedynie 5% wskazato, ze do nauki motywuje
ich elastyczny grafik zaje€.

Wykres 84. §ciezka 4: Motywacja do nauki

mozliwoSci zawodowe
w przysztosci

zdobywanie wiedzy
i umiejetnosci

mozliwo§¢ pracy nad
ciekawymi projektami

mozliwo§¢ utrzymania réwnowagi
miedzy pracq a zyciem osobistym

perspektywa uzyskania dyplomu

uznanie i docenianie pracy
na zajeciach

elastyczny grafik zaje€
inne

Zrédto: Opracowanie wtasne

W RKWA;I!OZ i(enpulse)

35%
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KLUCZOWE ELEMENTY WSPIERAJACE ZAANGAZOWANIE NA STUDIACH

Najwazniejszymi elementami studidw, ktore Mniegj istotnymi aspektami byty dobre relacje
pozwalajq czu€ sig zaangazowanym w nauke z innymi studentami (9%) oraz uznanie i doce-
okazaty sie ciekawe tematy zaje¢ (28%) oraz nianie ich pracy na zajeciach (8%). Mozliwosé
perspektywy zawodowe (27%). Mozliwos¢ cig- dostosowania grafiku zaje¢ wybrato jedynie
gtego uczenia sig i rozwoju wybrato 23% oséb. 4% respondentow.

Wykres 86. §ciezka 4: Kluczowe elementy wspierajgce zaangazowanie na studiach

==k

ciekawe tematy zajec

271%

perspektywy zawodowe

mozliwos¢ ciggtego
uczenia sig i rozwoju

dobre relacje z innymi
studentami

uznanie i docenianie mojej
pracy na zajeciach

mozliwos¢ dostosowania
grafiku zajeé

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne

Jedne studia juz ukonczone, a kolejne miaty
by¢ jedynie uzupetnieniem wczesniejszego
wyksztafcenia. Okazaty sie jednak na tyle
interesujqce, ze trudno wyobrazi¢ sobie za-
konczenie nauki. Petne zaangazowanie i pa-
sja do zdobywania nowej wiedzy sprawiqjq,
Ze nauka staje sie czystq przyjemnosciq.
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NAJWAZNIEJSZE ASPEKTY WPLYWAJACE NA SATYSFAKCJE

ZE STUDIOWANIA

Dla 30% badanych na satysfakcje ze studio-
wania najmocniej wptywaty perspektywy
zawodowe. Co czwarty ankietowany zazna-
czyt mozliwos€ ciqgtego uczenia sie i rozwo-
ju, a 17% respondentdéw deklarowato, ze takim
elementem jest uznanie i docenianie ich pra-

cy na zajeciach. Ciekawe tematy wyktadow
i wiczen wybrato 13%, a dobre relacje z inny-
mi studentami 12%. Najmniej istotna okazata
sie mozliwo§¢ dostosowania grafiku zajec,
ktorg wskazato jedynie 3% ankietowanych.

Wykres 87. Sciezka 4: Najwazniejsze aspekty wptywajgce na satysfakcje ze studiowania

perspektywy zawodowe

mozliwo$¢ ciggtego
uczenia sig i rozwoju

uznanie i docenianie
mojej pracy na zajeciach

ciekawe tematy zajec

dobre relacje z innymi
studentami

mozliwos¢ dostosowania
grafiku zaje€

Zrédto: Opracowanie wtasne

3%

Od zawsze celem byty studia — mozliwo$¢ poznania
ciekawych ludzi, nawigzania relacji i spedzania czasu
w inspirujgcym towarzystwie. Wazne byto takze zdoby-
cie wiedzy i umiejetnosci potrzebnych do wykonywania
zawodu, ktoéry daje mi poczucie satysfakcji.

LVJURKWARAEOZ i(enpulse)
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PRZESZKODY W ZAANGAZOWANIU W NAUKE

27% badanych zdeklarowato, ze nadmierna
presja i stres przeszkadza im zaangazowac
sie w nauke. 18% studentéw jako takq prze-
szkode wskazato niejasne oczekiwania ze
strony prowadzgcych, a 17% brak motywaciji.
Dla 13% barierqg w zaangazowaniu sie w nauke

sg monotonne wyktady, a 11% wskazato brak
czasu na zycie osobiste. Dla 5% zaangazowa-
nie uniemozliwiajg sprawy osobiste, dla 4%
brak perspektyw oraz dla 2% brak wsparcia
od kolegdw i kolezanek ze studiéw.

Wykres 88. §ciezka 4: Przeszkody w zaangazowaniu w nauke

nadmierna presja i stres
zwigzany z naukg

niejasne oczekiwania ze strony
prowadzgcych

brak motywaciji

monotonne wyktady

brak czasu na zycie osobiste

sprawy osobiste

brak perspektyw zawodowych

brak wsparcia ze strony
innych studentéw

wszystkie lub kilka
z wymienionych

sytuacja rodzinna

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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RAPORT

271%
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SUBIEKTYWNA OCENA
ZAANGAZOWANIA

Ponad potowa (53%) badanych studentow
zdeklarowata, ze stara sie by¢ zaangazo-
wanymi na studiach, ale nie zawsze im sig
to udaje. Wysoki poziom zaangazowania za-
znaczyto 18%. Jeden na czterech (24%) stwier-
dzit, ze to zalezy od sytuacji. Brak zaangazo-
wania zaznaczyto jedynie 5%.

DOCENIANIE PRZEZ
WYKLADOWCOW

Docenianie ze strony wyktadowcoéw zauwa-
zata jedna czwarta respondentéw, z czego
jedynie 5% byta przekonana, ze ich praca zy-
skuje uznanie. 29% uwazato, ze jedniich doce-
niajg a inni nie, a 39% wybrato odpowiedz ,Nie
wiem”. 7% nie czuto w mniejszym lub wiek-
szym stopniu, aby wyktadowcy ich doceniali.

ZROZUMIALA KOMUNIKACJA

Wedtug 52% ankietowanych studentéw uczel-
nia przekazywata im informacje w taki sposob,
ze byty one jasne i proste do zrozumienia. 21%
badanych sie z tym nie zgadzato, a 6% katego-
rycznie temu zaprzeczyto. Co okoto pigty odpo-
wiadajgcy (21%) nie miat zdania na ten temat.

WURKWARABOZ i(enpulse)

Wykres 89. Sciezka 4:
Subiektywna ocena zaangazowania

jestem bardzo
zaangazowany/a

staram sig, ale nie zawsze
mi sie to udaje

S53%

czasami jestem
zaongqiowany/q, czasami nie

nie czuje sie zbytnio
zaangazowany/a

w ogble nie czuje
zaangazowania

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 90. Sciezka 4:
Docenianie przez wyktadowcow

39%

zdecydowanie doce- jedni nie wiem nie zdecydowanie
mnie niajq tak, doceniajg mnie nie
doceniajg  mnie inni nie mnie  doceniajq

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wykres 91. §ciezka 4: Zrozumiata komunikacja

45%

21% 21%

B a

zdecydowanie zgadzam nie wiem nie zdecydowanie
sie zgadzam sie zgadzam sie nie
sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne
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DOSTEP DO INFORMACJI

Zdaniem 58% badanych studentéw uczelnia
komunikowata sie w sposdb, ktéry zapewniat
im dostgp do niezbednych informacji na te-
mat studidw, z czego 11% byta o tym zdecydo-
wanie przekonana. 19% sie nie zgodzito z tym
stwierdzeniem, a 4% zdecydowanie takie-
go zdania nie podzielato. 19% odpowiedziato
neutralnie, wybierajgc odpowiedz ,nie mam
zdania”.

Wykres 92. Sciezka 4: Dostep do informaciji

41%
19% 19%
1%

R -
D
zdecydowanie zgadzam nie wiem nie zdecydowanie

sie zgadzam sie zgadzam sie nie

sie zgadzam

Zrédto: Opracowanie wtasne

OCZEKIWANY STYLKOMUNIKACJIOD PRZYSZtYCH PRZELOZONYCH

Grupa studiujgcych i niepracujgcych Zetek
najczesciej deklarowata, ze od przysztych
przetozonych oczekujg konkretnego i rzeczo-
wego stylu komunikacji (32%). 23% ankieto-
wanych wybrato bezposredni i szczery spo-
séb przekazywania informaciji. 19% wskazan

odnosito sie do sposobu przyjaznego i wspie-
rajgcego, a 14% do elastycznego i dopasowa-
nego do sytuacji. Model empatyczny wybrato
9%. Najrzadziej wskazywanq odpowiedziq byt
formalny i profesjonalny sposéb komunikacii.

Wykres 93. Sciezka 4: Oczekiwany styl komunikacji od przysztych przetozonych

konkretny i rzeczowy

bezposredni i szczery

przyjazny i wspierajgcy

elastyczny i dopasowany
do sytuaciji

empatyczny

formalny i profesjonalny

Zrédto: Opracowanie wtasne
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32%
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PREFEROWANY MODEL KOMUNIKACJI W PRZYSZtYM ZESPOLE

30% badanych zaznaczyto, ze od przysztych
wspotpracownikdbw  oczekuje przyjaznego
i wspierajgcego stylu komunikacji. 22% wska-
zato na bezposrednios¢ i szczero$€, a co pig-
ty ankietowany wybrat konkretnq i rzeczowq

komunikacje. 15% zaznaczyto styl elastyczny
i dopasowany do sytuacji, a 10% empatyczny.
Jedynie 3% oczekiwato formalnego i profesjo-
nalnego sposobu komunikaciji.

Wykres 94. Sciezka 4: Preferowany model komunikacji w przysztym zespole

przyjazny i wspierajqcy

bezposredni i szczery

konkretny i rzeczowy

elastyczny i dopasowany
do sytuaciji

empatyczny

formalny i profesjonalny

Zrédto: Opracowanie wtasne

3%

WURKWARAEOZ i(enpulse)

Wsparcie i empatia — zarébwno na poczqtku
kariery, jak i w dalszym rozwoju. Brak presji
sprawia, ze praca staje sie przyjemniejsza.
Wazna jest takze mozliwos¢ elastycznych
godzin i pracy zdalnej, gdy jest to potrzebne,
oraz zrozumienie ze strony zespotu.
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POWODY POJSCIA NA STUDIA

NajczesSciej wymienianymi powodami podje-
cia studidéw byty mozliwosci zwigzane z pracq
(30%) oraz cheé zdobycia zawodu (30%). Lep-
sza przysztoS¢ i perspektywy na zycie rowniez
odgrywaty istotng role — tak wskazato 27%
ankietowanych. Co okoto czwarty (24%) za-
znaczyt, ze podjqt studia z powodu wiasnych
checi. Do czesto wymienianych powoddéw na-
lezaty réwniez zdobycie dyplomu (20%), a tak-
ze rozwdj osobisty (15%) oraz rozwdj kariery
i branzy (14%). Zainteresowanie dang tematy-
kg byto istotnym czynnikiem dla 13% respon-

dentdbw, a wykorzystanie swojego potencja-
tu dla 12% badanych. Najrzadsze motywacje
obejmowaty m.in. status studenta i brak spre-
cyzowanego powodu (2%), ambicje (2%) czy
przyjemnosé z nauki (2%). Brak innego pomy-
stu na siebie pojawit sie tylko w 1% odpowiedzi,
podobnie jak niecheé do podjecia pracy (1%).
Zaledwie promil badanych wskazywat na takie
motywy jak: kontynuacja nauki, studiowanie
dla zabawy lub aby sie nie nudzi¢ - wszystkie
uzyskaty ponizej 1% wskazan.

CZYNNIKI DECYDUJACE O ZAANGAZOWANIU | ZADOWOLENIU

Z PRACY

Wsréd oséb studiujgcych, ale niepracujq-
cych najwazniejszym czynnikiem wptywajq-
cym na przyszte zaangazowanie i satysfak-
cje z pracy okazato sie wynagrodzenie (45%
wskazan). Na drugim miejscu uplasowata sie
dobra atmosfera w pracy, ktérg wymienito
41% badanych. Trzecie miejsce zajety mozli-

wosci rozwoju, istotne dla 26% ankietowanych.
Relacje w pracy i kontakty miedzyludzkie, byty
kluczowe dla 20% respondentéw. Ostatnim
z najczesciej wymienianych czynnikdw byto
docenianie przez pracodawce, wskazane
przez 13% badanych.

Praca to nie jest cate Zycie, a tylko jedna z aktywnosci.

Nie chce kiedys zatowaé, Ze wigkszo$¢ czasu zostata

przeze mnie posSwiecona pracy, moje Zycie sprowadzito

sie do bycia jak mréwka robotnica. Jesli mam pracowac,

to za godne wynagrodzenie, ktére pozwoli cieszy¢ sie zy-
ciem | realizowa¢ wtasne przyjemnosci.

WWKWARA&% i(enpulse))
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SCIEZKA 5:

OSOBY URODZONE PO 1995 ROKU, NIEPRACUJACE, NIESTUDIUJACE

PREFEROWANE WARUNKI ZATRUDNIENIA

Sposréd niepracujgcych i niestudiujgcych
przedstawicieli pokolenia Z najwigkszy od-
setek respondentéw (53%) jako preferowa-
nq forme zatrudnienia wskazat peten etat
na umowie o prace. 16% wybrato prowadze-
nie wtasnej dziatalnosci gospodarczej (B2B).
Zatrudnienie na % etatu preferowato 10% ba-

danych, a 9% chciatoby pracowaé¢ w opar-
ciu o umowy cywilnoprawne, takie jak umo-
wa o dzieto czy zlecenie. Praca na pét etatu
(% etatu) byta wskazywana przez 8% respon-
dentéw, natomiast 4% podawato inne formy
zatrudnienia.

Wykres 95. Sciezka 5: Preferowane warunki zatrudnienia

petny etat
(umowa o prace)

B2B (wtasna dziatal-
no§¢ gospodarcza)

% etatu
(umowa o prace)

dzieto/zlecenie

% etatu
(umowa o prace)

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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KRYTERIA WYBORU PRACODAWCY

Najwazniejszym czynnikiem przy wyborze
pracodawcy okazato sie wynagrodzenie fi-
nansowe, ktére wskazato 30% respondentow.
Na kolejnych miejscach znalazty sie mozli-
wos¢ rozwoju zawodowego (17%) oraz réow-
nowaga miedzy pracq a zyciem codziennym
(15%). Po 10% respondentéw zaznaczato dobrg
atmosfere oraz odlegto$€ od miejsca pra-

cy i czas dojazdu. Na ostatnim miejscu naj-
czesciej pojawiato sie dbanie o Srodowisko
i spoteczefstwo, ktére zostato wskazane przez
31% badanych jako najmniej istotne kryterium
wyboru pracodawcy. Misja i wartosci jakimi
kieruje sie firma na przedostatnim miejscu
ulokowato 27% badanych, a na ostatnim 13%.

Wykres 96. §ciezka 5: Kryteria wyboru pracodawcy

. wynagrodzenie finansowe

satysfakcja z pracy . sie firma

. rownowaga miedzy pracq .

a zyciem prywatnym )
. odlegtosé od miejsca pracy .

i czas dojzadu

1%
18%
18%
1%
18%
1 2 3 4 5 6

najbardziejistotne € -------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne

'_WI]RKWARAEOZ i(enpulse)

mozliwo$¢ rozwoju

misja i wartosci, jakimi kieruje .

forma wykonywania prac
(stchoncrno/hybrydowq}/ .

. dziatalnos¢ firmy, jej ustugi
i produkty

dodatki i benefity

dobra atmosfera

dbanie o Srodowisko

elastyczny czas pracy . | spoteczefistwo

.

9
5%

8%

l
A

%

1% .l

=3
9%
%
18%
1%
%
&% I = [ %
7 8 9 10 T 12

najmniej istotne

* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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PIERWSZE DNI W PRACY

Badani odpowiadali, ze najistotniejszym ele-
mentem podczas dwodch pierwszych tygodni
pracy bedq dla nich szkolenia wprowadza-
jace i zdobycie niezbednych umiejetnosci
— wskazato na to 23%. Zapoznanie sie z obo-
wigzkami i zakresem pracy zaznaczat co pig-
ty ankietowany. Jasno$S¢ co do oczekiwan
i zadan wybrato 19%, poznanie zespotu i in-

tegracja z nowymi wspbtpracownikami 17%,
a otrzymanie wsparcia od przetozonego i ze-
spotu 16%. Znacznie mniej oséb odpowiedzia-
to, ze bedzie zwraca¢ uwage na zapewnienie
odpowiednich narzedzi do pracy (2%), zrozu-
mienie kultury organizacyjnej firmy (1%) oraz
kwestie wynagrodzenia (1%). Niewielki odse-
tek (1%) wskazat inne aspekty.

Wykres 97. §ciezka 5: Pierwsze dni w pracy

szkolenia wprowadzajgce i zdobycie
niezbednych umiejetnosci

zapoznanie sig z obowigzkami
i zakresem pracy

jasnos¢ co do oczekiwah
i zadah na danym stanowisku

poznanie zespotu i integracja
z nowymi wspotpracownikami

otrzymanie wsparcia
od przetozonego i zespotu

zapewnienie odpowiednich
narzedzi do pracy

zrozumienie kultury
organizacyjnej firmy

ustalenie kwestii zwigzanych
z wynagrodzeniem

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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KOMFORT W PRACY Wykres 98. §ciezka 5: Komfort w pracy

Zdecydowana  wiekszo8€ ankietowanych 114
(=]

odpowiedziata, ze samopoczucie i komfort

w miejscu pracy sq dla nich kluczowe — 71% za-

znaczyto je jako ,bardzo wazne”, a kolejne 21% 21%

jako ,wazne”. Neutralny stosunek do tej kwe- - 4% =173 =173
stii miato 4% badanych. 2% uznato, ze kom- - -

fort w miejscu pracy jest dia nich mato waz- bardzo wazny netralny mato  zupetnie
ny, a kolejne 2% zadeklarowato, ze nie ma dla wazny wazny  niewazny

nich zadnego znaczenia. . )
Zrédto: Opracowanie wiasne
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IDEALNY PRZELOZONY

Dla 40% niepracujgcych i niestudiujgcych Ze-
tek, preferowany szef to taki, gotowy do po-
mocy i udzielania wsparcia w trudnych sytu-
acjach. Zdecydowanie mniej ankietowanych
(14 proc.) wskazato przetozonego jasno wy-
znaczajqcego cele i dbajgcego o precyzyj-
ng komunikacje. 13% chciatoby pracowaé
z szefem dbajgcym o dobrg atmosfere w ze-
spole i nastawionym na relacje. Podobnemu
odsetkowi (11 proc.) zalezy z kolei by szef byt

motywujqcy i inspirujgcy do rozwoju, stawia-
jacy ambitne cele. Nieco mniej osob, 8%, zde-
klarowato, ze preferuje lidera dajgcego duzqg
swobode w dziataniu. Tylko 2% respondentow
odpowiedziato, ze chciatoby pracowac z wy-
magajgcym szefem, ktéry oczekuje wysokich
wynikéw, ale docenia zaangazowanie. 6% ba-
danych nie miato zdania na ten temat, a 4%
nigdy sie nad tym nie zastanawiato.

Wykres 99. Sciezka 5: Idealny przetozony

szef wspierajqgcy i dostepny
zawsze gotowy do pomocy i udzielania
wsparcia w trudnych sytuacjach

szef jasno wyznaczajqcy cele
dba o precyzyjne przekazywanie
zadan i oczekuje konkretéw

szef nastawiony na relacje
ceni dobrq atmosfere w zespole i dba
o budowanie relacji miedzy pracownikami

szef motywujqgcy
inspiruje do rozwoju i podnoszenia
kompetenciji, stawia na ambitne cele

szef dajgcy duzg swobode
pozwala na samodzielnos¢ w dziataniu,
nie ingeruje w biezqce decyzje

nie wiem

nie zastanawaiatem/am
sig nad tym

szef wymagajqgcy
stawia wysokie wymagania, oczekuje wynikow,
ale docenia zaangazowanie i efekty pracy

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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OPTYMALNY ZESPOL

Najwieksza grupa respondentéw (30%) naj-
lepiej czutaby sie w zespole, ktory wzajemnie
sie wspiera, motywuje i wspdlnie rozwigzuje
problemy. Dla 24% kluczowa okazata sie ja-
sna i otwarta komunikacja, umozliwiajgca
swobodng wymianeg opinii. Niewielka grupa
(9%) deklarowata, ze wolataby pracowaé sa-
modzielnie i unika¢ pracy zespotowej. Po 8%
badanych wskazato znaczenie elastycznosci
W organizacji pracy oraz wzajemnego zaufa-

nia i odpowiedzialnoSci w zespole. Kreatyw-
no$¢ i réznorodnos$¢ zaznaczyto 6% respon-
dentéw, a tyle samo oséb nie miato zdania
w tej kwestii. Zespoty nastawione na rozwoj
byty wybierane przez 4% badanych, a 3%
wskazato na znaczenie lidera wspierajgcego
rozwdj cztonkéw zespotu. Nieliczny odsetek
(1%) nigdy sie nad tym nie zastanawiat lub
wskazat inne preferencje.

Wykres 100. Sciezka 5: Optymalny zespét

zespot, ktory wspiera i motywuje

czuje sie najlepiej, gdy zespét w zajemnie sie
wspiera, motywuje do dziatania i wspélnie
rozwiqzuje problemy

zesp6t z jasng komunikacjq

wazne jest dla mnie, aby w zespole panowata
otwarta i klarowna komunikacja, a wszyscy mieli
mozliwo$¢é swobodnego wyrazania swoich opinii

wole pracowaé samodzielnie
nie chce pracowaé w zespole)

zespo6t z elastycznym podejsciem do pracy
najlepiej pracuje mi sie w zespole, ktéry daje
mozliwo$¢ elastycznej pracy, dopasowanej

do indywidualnych potrzeb i stylu pracy

zespo6t z kulturg wzajemnego zaufania
cenie prace w zespotach, gdzie panuje wzajemne
zaufanie, a kazdy cztonek zespotu ma poczucie
odpowiedzialno$ci za wspoélne projekty

zespot zroznicowany i kreatywny

cenie zespoty, w ktoérych spotykajq sie osoby

o réznych doswiadczeniach i pomystach, co sprzyja
innowacyjnosci i Swiezym rozwigzaniom

nie wiem
zespo6t nastawiony na rozwoj
najbardziej cenie zespoty, ktére promujq rozwéj

osobisty i zawodowy, a takze oferujq mozliwosé
uczenia sie nowych umiejetnosci

zespot z liderem wspierajgcym rozwoj
wazne jest dla mnie, aby lider zespotu nie

tylko kierowat zespotem, ale takze wspierat
indywidualny rozwéj kazdego cztonka

nie zastanawaiatem/am si¢ nad tym

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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RELACJE ZE WSPOtPRACOWNIKAMI

Najwazniejszym fundamentem relacji mig-
dzy wspbtpracownikami, wskazanym przez
22 proc. respondentdw, byta otwarta i szcze-
ra komunikacja. Wzajemne zaufanie i wspar-
cie oraz szacunek do odmiennych opinii byto
wazne dla nieco mniejszego odsetka ankie-
towanych (po 17 proc. wskazan). Dla 16% klu-
czowa w relacjach okazata sie wspbtpraca

i dgzenie do wspdbinych celéw. 15% wybrato
przyjaznq i nieformalng atmosfere w zespo-
le. Elastyczno$¢ i gotowos$E do pomocy byty
istotne dla 8% respondentdw, a zdrowq rywa-
lizacje, jako motywator do lepszych wynikow,
wskazato 4% osob. Niewielki odsetek (1%) wy-
brat inne czynniki.

Wykres 101. §ciezka 5: Relacje ze wspétpracownikami

otwarta i szczera
komunikacja

wzajemne zaufanie
i wsparcie

szacunek do odmiennych
opinii i pomystéw

wspbtpraca i dgzenie
do wspdlnych celéw

przyjazna i nieformalna
atmosfera

elastyczno$¢ i gotowos¢e
do pomocy

zdrowa rywalizacja, ktéra
motywuje do lepszych wynikéw

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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Sylwia Zajgc - marketing menedzer

Relacje w miejscu pracy odgrywajg kluczowq role w ksztattowaniu doswiadczen zawodo-
wych przedstawicieli generacji Z. Wyniki raportu ,Work War Z” jasno wskazujq, ze mtodzi pra-
cownicy oczekujq Srodowiska pracy opartego na wsparciu, wzajemnej motywacji, otwartej
komunikaciji i zaufaniu.

Mtode pokolenie ceni sobie lideréw petnigcych role mentoréw i przewodnikéw, ktorzy nie
tylko delegujq zadania, ale takze oferujg pomoc w trudnych sytuacjach. Generacja Z prefe-
ruje kulture pracy opartg na szczerosci i poczuciu wspolnoty, co moze mie€ istotne przeto-
zenie na efektywno$€ i zaangazowanie zespotow.

Zyjemy w czasach, w ktérych skostniate kultury organizacyjne sq wysmiewane w mediach
spotecznoSciowych, a wszelkie potkniecia i btedne decyzje po stronie pracodawcy mogg
w mgnieniu oka stac sie viralem. Dlatego tak wazne jest mgdre i zdrowe zarzqgdzanie oraz
otwarto§¢ na zmiany.

Pracodawcy, ktérzy chcq skutecznie angazowac€ i zatrzymywaé mtode talenty, powinni
tworzy¢ Srodowisko sprzyjajgce relacjom opartym na wspodtpracy, wzajemnym szacunku
i dostepnosci lideréw. Dostosowanie stylu zarzqdzania i komunikacji do oczekiwanh tej ge-
neracji moze by¢ kluczowym czynnikiem sukcesu w nowoczesnym miejscu pracy, ale takze
wyzwaniem dla menedzerdw, na ktérych cigzy duza odpowiedzialnosE.

MysSle, ze stawianie na rozwdj kadry menedzerskiej i rozwijanie ich kompetencji przywod-
czych i komunikacyjnych bedzie mie¢ ogromne znaczenie.

!I]RK WARBPOZ I(enpulse) Marzec 2025
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PRIORYTETY ZAWODOWE

Dla badanych najwazniejszym aspektem
w pracy byto atrakcyjne wynagrodzenie i be-
nefity, ktére na pierwszym miejscu umiescito
20% respondentéw. Mozliwosci rozwoju zawo-
dowego oraz rbownowaga migdzy zyciem pry-
watnym a zawodowym wskazato 18% bada-
nych. Przyjazna atmosfera zostata uznana za

najwazniejszqg przez 12% respondentdw, a jako
drugi najistotniejszy aspekt wskazato jq 15%.
Co czwarty badany umieszczat mozliwose
pracy zdalnej (25%) na ostatnim miegjscu.
Jako najmniej istotng kwestige czesto wybie-
rano takze forme wykonywania pracy, ktorg
na kofcu listy plasowato 21% respondentow.

Wykres 102. §ciezka 5: Priorytety zawodowe

atrakcyjne wynagrodzenie
i benefity

blisko§€ miejsca pracy
i krétki czas dojazdu

elastyczny czas pracy

forma wykonywania pracy
(praca zdalna/hybrydowa/
stacjonarna)

mozliwosci rozwoju
zawodowego

jasno okreslone obowigzki . przyjozna atmosfera
i oczekiwania

W miejscu pracy

. rbwnowaga miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym

mozliwos¢ pracy zdalnej

otrzymywanie wsparcia
od zespotu i przetozonych

1 2 3 4 5

najbardziej istotne €-------------------

Zrédto: Opracowanie wtasne
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* Brak ujetych procentéw na wykresie oznacza <5%
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WSPARCIE PRACODAWCY W ZWIEKSZENIU ZAANGAZOWANIA

Dobre warunki pracy jako najwazniejszy
czynnik zwiekszajgcy zaangazowanie, wska-
zato 19% respondentédw. Niewiele mniejszy
odsetek badanych (18%) zaznaczyt mozli-
wo$C uczestnictwa w szkoleniach i warszta-
tach, a 17% uznato elastyczne godziny pracy
lub mozliwos¢ pracy zdalnej za kluczowy ele-
ment. Jasno okreslone Sciezki kariery i mozli-
wosci awansu byty istotne dla 14% badanych,

natomiast 13% zadeklarowato, ze to programy
wsparcia zdrowia fizycznego i psychicznego
wptyng na ich zaangazowanie w prace. Re-
gularny feedback i ocena pracy byty wazne
dla 10% respondentéw, a 8% uznato, ze orga-
nizacja integracji zespotowych pomoze im
w wiekszym zaangazowaniu. Nieliczny odse-
tek (1%) wskazat inne czynniki.

Wykres 103. $ciezka 5: Wsparcie pracodawcy w zwigkszeniu zaangazowania

dobre warunki pracy (np. nowoczesn
sprzet, ergonomiczne biurog

mozliwos$¢ uczestnictwa
w szkoleniach i warsztatach

elastyczne godziny pracy
lub mozliwos¢ pracy zdalnej

jasno okreslone Sciezki
kariery i mozliwosci awansu

programy wsparcia zdrowia
fizycznego i psychicznego

regularny feedback i ocena
mojej pracy

organizacja integracji
zespotowych

inne

Zrédto: Opracowanie wtasne
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CZYNNIKI DECYDUJACE O ZAANGAZOWANIU | ZADOWOLENIU

Z PRACY

46% osOb niepracujgcych i niestudiujgcych
jako najwazniejszy czynnik wptywajqcy naich
przyszte zaangazowanie i satysfakcje z pracy
wskazaty wynagrodzenie. Drugim najczesciej
wybieranym elementem byta dobra atmos-
fera w miejscu pracy, wspomniana przez 41%
ankietowanych. Relacje w pracy, czyli pozy-

tywne kontakty i dobra wspdtpraca z inny-
mi, byty wazne dla 22% badanych. Mozliwosci
rozwoju jako kluczowe opisato 17% respon-
dentébw. Pigtym najczeSciej wskazywanym
czynnikiem byto wsparcie, ktére okazato sie
istotne dla 16%.

'\_VURKWARAEOZ i(enpulse)
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Przegic
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i dotyc Czosowycﬁ badan

W literaturze nie znajdzie si¢ jednego prze-
dziatu wiekowego jokim mozna by okresli¢
generacje Z. Najczesciej jednak opisuje sie
je jako osoby urodzone miedzy rokiem 1995
a 2010. Oznacza to, ze czg8¢€ Zetek to dopie-
ro nastolatkowie, a czeS€ jest juz aktywna
na rynku pracy (Polskie Radio i Euranetem
Plus, 2022). Liczebno$¢ tej grupy w Polsce
to okoto 7 milionéw, z czego 4 miliony juz pra-
cujg lub wkrétce rozpoczng swojg zawodo-
wq kariere (Gtowny Urzqd Statystyczny, 2024).
LZetki” sq pierwszym pokoleniem, ktore uro-
dzito sie w catkowicie cyfrowym Swiecie, dzie-
ki czemu duzo lepiej i swobodniej postugujq
sie nowymi technologiami. To dlatego, Gene-
racje Z nazywa sie rowniez iGeneration, Gen
Tech czy Pokoleniem C — od stbw compute-
rized, connected czy always clicking (Cho-
maqtowska i Zarczynska-Dobiesz, 2014, stro-
ny 406-407). Czasem okresla sie ich rowniez
w sposdb nieco negatywny jako ,Pokolenie
Zombie”, co ma nawiqgzywaé do obrazu mto-
dych oséb tak pochtonietych swoimi telefo-
nami, ze ignorujg caty otaczajqgcy ich Swiat
(Polskie Radio i Euranetem Plus, 2022).

Ze wzgledu na to, ze Zetki bardzo wczesnie
zaczety korzysta€ z potencjatu technologii,
ich granice miedzy Swiatem rzeczywistym
a wirtualnym zacierajq sie. Swobodnie poru-
szajq sie w obu tych przestrzeniach, a dora-
stanie w dobie Internetu umozliwito im lepsze
poznanie innych kultur, jezykéw i pozwolito im
wyksztatci€ umiejetnoS¢ szybkiej adaptacii
do dynamicznie zmieniajgcego sig Swiata.
To sprawia, ze sq oni bardziej otwarci na réz-

WIIRKWARAECZ_T i(enpulse))

norodnos¢, z ktérqg wtasnie dzieki technologii
mieli i majq wigkszy kontakt (Grafton Recruit-
ment, 2022, str. 56).

Pokolenie Z, w poréwnaniu do starszych po-
kolen, przyktada réwniez znacznie wiekszg
wage do zdrowia psychicznego (Polskie Ra-
dio i Euranetem Plus, 2022). Temat ten nie jest
juz traktowany jako tabu, a korzystanie z po-
mocy nie wigze sige ze wstydem. Dzieki temu
mtodsze pokolenie wykazuje sie duzqg empa-
tig i wrazliwoScig, angazujgc sie w sprawy,
ktére sq dla nich istotne, jak np. zmiany kli-
matyczne. Sqg tez wyczuleni na kwestie etycz-

ne i ekologiczne (Uniwersytet SWPS i They.pl,
2024, strony 28, 79).

Przedstawiciele pokolenia Z w miejscu pracy
wykazujg charakterystyczne preferencje za-
wodowe. Ktadqg duzy nacisk na work-life ba-
lance, czesto przedktadajgc rownowage mig-
dzy zyciem zawodowym a prywatnym ponad
wysokie wynagrodzenie. Preferujq elastyczne
godziny pracy oraz mozliwo$¢ wykonywania
obowiqzkéw zdalnie lub w modelu hybrydo-
wym (Uniwersytet SWPS i They.pl, 2024, stro-
ny 5, 15). Poszukujq pracy, ktéra ma dla nich
znaczenie i pozwala wywieraé pozytywny
wptyw na otaczajqcy $wiat (Smolak, 2024, str.
27). Wykazujg réwniez silne tendencije przed-
siebiorcze, czesto rozwazajqgc wiasng dziatal-
no$§¢ gospodarczq lub freelancing jako alter-
natywe dla tradycyjnych form zatrudnienia
(Uniwersytet SWPS i They.pl, 2024, str. 27).
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.Zetki” oczekujq mozliwoSci statego uczenia
sie i zdobywania nowych umiejetnosci. Bada-
nia wskazujg na ich zawodowq mobilnos¢ —
wiekszg sktonnosS¢ do zmiany pracy co 2-3
lata, w przeciwienstwie do dtugoletniego za-
trudnienia u jednego pracodawcy, charak-
terystycznego dla wczesSniejszych pokolen
(Smolak, 2024, str. 68). Przyzwyczajeni do na-
tychmiastowe] komunikacji, oczekujq regu-
larnej i szybkiej informaciji zwrotnej od prze-
tozonych (Swierkosz-Hotysz, 2016, str. 445).
Preferujg robwniez nowoczesne, intuicyjne na-
rzedzia cyfrowe w miejscu pracy.

Pokolenie Z charakteryzuje sie specyficznym
podejsciem do relacji. Swobodnie korzy-
stajg z réznych kanatéw komunikacji, czesto
przedktadajgc wiadomosci tekstowe i plat-
formy spoteczno$ciowe nad tradycyjne ema-
ile czy rozmowy telefoniczne (Smolak, 2024
str. 74). Ceniq szczero$¢, przejrzystosé i au-
tentycznoS¢ ze strony pracodawcoéw. Wyka-
zujg mniejsze przywiqzanie do tradycyjnych
struktur hierarchicznych i oczekujq partner-
skich relaciji z przetozonymi (Grafton Recruit-

ment, 2022, str. 68). Pomimo powszechnego
stereotypu o ich indywidualizmie, badania
pokazujq, ze zetki charakteryzujq sie wysoki-
mi umiejetnosciami wspotpracy, szczegdinie
w §rodowiskach wirtualnych (Grafton Recru-

itment, 2022, str. 55).

Dzisiejszy rynek pracy tqczy ze sobqg cztery
pokolenia — Baby Boomers, Pokolenie X, Poko-
lenie Y oraz Z. Kazde z nich dorastato w innych
czasach, co wptywa na ich wartosci oraz po-
dejscie do zycia, a tym samym na sposob
w jaki postrzegajg funkcjonowanie w spote-
czefstwie. R6zniq sie takze swoim podejsciem
do kariery zawodowej, tego czym dla nich jest
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w ogdle praca oraz co w niej uwazajg za waz-
ne (Opalinska, 2018, str. 142).

Wraz z rbéznicami pojawiajg sie stereoty-
py. Wedtug wynikbw badania ,Pokolenie
Z na rynku pracy”, az 68% badanych Zetek
obawia sig, ze ich przyszli pracodawcy bedg
opierali sie na tych stereotypach, postrze-
gajgc ich — niezaleznie od ich rzeczywistej
wiedzy i umiejetnosci — jako niedosSwiadczo-
nych, ale z wysokimi oczekiwaniami (Cho-
maqtowska i Zarczyhska-Dobiesz, 2014, strony
409-410). Te stereotypy mogqg byé nie tylko
niesprawiedliwe, ale i mgczgce dla mtodych
pracownikéw, utrudniajgc im rozwdj, awans
oraz szansg na petne pokazanie swojego po-
tencjatu. Mogq rowniez sprawic, ze bedzie im
trudniej znalez€ zatrudnienie. W roku 2024
platforma Intelligent przeprowadzita ankiete
wsrdd prawie tysigca oséb odpowiedzialnych
za zatrudnianie pracownikéw. Wedtug wyni-
kéw, jeden na szeSciu pracodawcéw z waha-
niem podejdzie do zatrudnienia pracownika
z Pokolenia Z, jako gtéwny powdéd podajgc ich
rzekomq roszczeniowo$é (Intelligent, 2024).
Roszczeniowos¢ to zresztg kwestia, ktora cze-
sto pojawia sie¢ w dyskusjach na temat tego
pokolenia. Warto jednak zaznaczy€, ze taki
odbidr zetek moze wynikac¢ z faktu, iz mtodsze
pokolenie nie boi sie wyraza¢ swoich uczuc
czy oczekiwan, podwazajgc czy tez negu-
jac wczesniej ustalone zasady (Polskie Radio
i Euranetem Plus, 2022). Chcq, zeby ich praca
byta zgodna z ich wartoSciami, dawata po-
czucie spetnienia zawodowego i satysfakcje
(Chomgtowska i Zarczyhska-Dobiesz, 2014,
strony 15-16). Majg duzq potrzebe zrozumienia
samego sensu wykonywanych zadan, tego,
dlaczego to robiqg, jak wptynie to na organi-
zacje i jakie korzysci w kontekscie rozwoju im
to przyniesie (Smolak, 2024, str. 69).
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Pokolenie Z zwraca duzq uwage na kwestie
wynagrodzenia w pracy. Z badan przeprowa-
dzonych przez Agnieszke Zarczyhskq-Dobiesz
oraz Barbare Chomaqtowskq wynika, ze 75% ze-
tek uznaje ,godziwe wynagrodzenie” za jedno
z wazniejszych oczekiwah wobec pracodawcy.
Temat ten zostat réwniez rozwiniety podczas
dyskusji, w trakcie ktérej badani podkreslali,
ze chcieliby, aby ich wynagrodzenie byto ade-
kwatne do ich kompetencji. Zaznaczali row-
niez, ze nie chcq by¢€ w tej kwestii dyskrymino-
wani ze wzgledu na swoj mtody wiek. Z raportu
.Pokolenia na polskim rynku pracy” wynika,
ze 57% badanych Polakdéw do 27.roku zycia wy-
soko$¢ zarobkdédw uwaza za kluczowy czynnik

przy wyborze pracy (PwC, Well.HR i Absolvent
Consulting, 2020, str. 18). To zrozumiate, biorgc
pod uwage rosngce koszty zycia, w tym ceny
zywnoSci oraz nieruchomosci. Gen Z zdaje so-
bie sprawe, ze nawet przy ciezkiej pracy, w naj-
blizszej przysztosci moze by¢ im trudno zarobic
na przyktad na mieszkanie. Dlatego tak duzqg
wage przyktadajg do utrzymania réwnowagi
miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, nie
chcqgc podwiecac catych swoich lat mtodoSci
na prace, ktéra moze nie zapewni¢ im wszyst-
kiego co potrzebujg (Smolak, 2024, str. 50).
W ramach badania przeprowadzonego przez
GRAFTON, potrzeba zachowania work-life ba-
lance byta drugg najczesciej wymieniang ce-
chq Zetek charakteryzowanych przez praco-
dawcéw (Grafton Recruitment, 2022, str. 55).
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Metodo

2090004470

KONCEPTUALIZACJA

POKOLENIE Z:

Definicja: Pokolenie Z odnosi sie do o0séb
urodzonych po 1995 roku. Jest to grupa, kto-
ra dorastata w erze cyfrowej i internetowej,
co wptyneto na ich postawy, zachowania
i oczekiwania w kontekScie zawodowym.

Cztonkowie pokolenia Z wchodzg obecnie
na rynek pracy i wykazujq specyficzne cechy
i preferencje, ktére odrdzniajq ich od wcze-
$niejszych pokolen, takich jak millenialsi.

PREFERENCJE ZAWODOWE:

Definicja: Preferencje zawodowe to zestaw
oczekiwan, pragnien i priorytetdéw, ktére jed-
nostki majg w odniesieniu do swojej pracy
lub kariery. Mogq obejmowaé rézne aspekty,
takie jak elastyczno$¢ czasu pracy, mozliwo-
$ci rozwoju, wynagrodzenie, kulture organiza-
cyjnq czy zrwnowazony rozwéj.

Zrozumienie preferencji zawodowych pokole-
nia Z jest kluczowe dla pracodawcow, ktorzy
chcq przyciggnqg¢ i zatrzymaé mtodych pra-
cownikow.

WWKWARARP._% i(enpulse)

YIS0 00010440000 0004 70047 9 W/

ZAANGAZOWANIE W PRACE:

Definicja: Zaangazowanie w prace odnosi sie
do stopnia, w jakim pracownicy sqQ zmotywo-
wani, zadowoleni i oddani swojej pracy oraz
organizacji. Jest to wielowymiarowe pojecie,
ktére moze obejmowaé takie elementy jak
zaangazowanie emocjonalne, identyfikacja
z celami firmy, oraz che¢ podejmowania wy-
sitku na rzecz organizacji.

Badanie zaangazowania pokolenia Z pozwoli
zrozumie€, co sprawia, ze mtodzi pracowni-
cy sq bardziej zaangazowani i produktywni
W swojej pracy.

DOBROSTAN PSYCHICZNY:

Definicja: Stan, w ktérym jednostka doswiad-
cza pozytywnego funkcjonowania i odczuwa
satysfakcje z zycia. Obejmuje on rézne aspek-
ty zdrowia psychicznego, takie jak pozytywne
emocje, poczucie sensu i celu w zyciu, zdol-
noS¢ radzenia sobie ze stresem, oraz dobre
relacje z innymi ludzmi. Dobrostan psychicz-
ny jest aktywnym stanem, w ktérym jednost-
ka jest w stanie realizowaé swoje potencjaty,
skutecznie radzi¢ sobie z wyzwaniami i cie-
szyc€ sie zyciem.

Marzec 2025 113



PYTANIA I HIPOTEZY BADAWCZE

Pytania badawcze bedq obejmowac¢ nastgpujgce zakresy:

e JAKIE SA GEOWNE PREFERENCJE ZAWODOWE POKOLENIA Z?

e COMOTYWUJE MLODYCH PRACOWNIKOW DO ZAANGAZOWANIA W PRACE?

e JAK POKOLENIE Z POSTRZEGA WLASNE ZAANGAZOWANIE ZAWODOWE?

Przyjeto kilka hipotez badawczych, aby zwiekszy¢ przydatno$¢ wynikbw badania dla biznesu.
Pozwoli to na uzyskanie bardziej kompleksowego obrazu badanej grupy i jej cech. Dodatkowo, przy-
jecie kilku hipotez pozwoli na analizg zaleznoSci migdzy réznymi czynnikami, np. jak preferencje doty-
czgce elastycznos$ci pracy wptywajg na poziom zaangazowania.

HIPOTEZA 1.
MOTYWACJA DO PRACY

e HI: Gtbwnym czynnikiemm motywujgcym

pokolenie Z do zaangazowania w prace
jest mozliwo$¢ rozwoju osobistego i zawo-
dowego, a nie wynagrodzenie finansowe.

HO: Wynagrodzenie finansowe jest gtéw-
nym czynnikiem motywujgcym pokolenie
Z do zaangazowania w prace, a nie moz-
liwo$¢ rozwoju osobistego i zawodowego.

HIPOTEZA 2:
OCZEKIWANIA WOBEC
PRACODAWCOW

e HI: Pokolenie Z ma wysokie oczekiwania

wobec pracodawcdw w zakresie zrow-
nowazonego rozwoju i odpowiedzialno-
8ci spotecznej.

HO: Pokolenie Z nie ma wysokich ocze-
kiwah wobec pracodawcdw w zakresie
zrbwnowazonego rozwoju i odpowie-
dzialnoSci spofteczne.
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HIPOTEZA 3:
ZAANGAZOWANIE W PRACE

e HI: Pokolenie Z postrzega wtasne zaan-

gazowanie zawodowe jako silnie zwig-
zane z mozliwoscig wptywu na decyzje
W organizacji oraz zrozumieniem misji
i wartosci firmy.

HO: Pokolenie Z nie postrzega wtasnego
zaangazowania zawodowego jako silnie
zwigzane z mozliwoscig wptywu na de-
Cyzje w organizacji oraz zrozumieniem
misji i wartosci firmy.

HIPOTEZA 4:
BALANS MIEDZY PRACA
A ZYCIEM PRYWATNYM

e HI: Pokolenie Z przyktada duzg wage

do balansu migdzy pracg a zyciem pry-
watnym.

HO: Pokolenie Z nie przyktada duzej wagi
do balansu miedzy pracq a zyciem pry-
watnym.
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METODY I TECHNIKI BADAWCZE

Badanie zostato zrealizowane przez zespdbt
Enpulse (platformy do badania zaangazo-
wania) nalezgcy do spétki Zmotywowani.pl.
Zastosowano w nim metode CAWI (Compu-
ter-Assisted Web Interviewing), czyli ankie-
te internetowq wspomaganqg komputerowo.
Umozliwia ona zbieranie danych od respon-
dentéw poprzez formularz ankiety udostgp-
niony online. Jest to jedna z najczesciej sto-
sowanych metod w badaniach ilosciowych.

Narzedzie CAWI pozwala na efektywne gro-
madzenie duzej ilosci danych iloSciowych
w stosunkowo krétkim czasie oraz minimali-
zuje wptyw ankietera na odpowiedzi bada-
nych. Dzigki temu mozliwe jest uzyskanie bar-
dziej szczerych i spontanicznych odpowiedzi.

Uzytq technikg w niniejszym badaniu byta
standaryzowana ankieta internetowa, przy-
gotowana za pomocq platformy badawczej
Enpulse. Respondenci otrzymali link do kwe-
stionariusza i wypetniali go samodzielnie
na swoich urzgdzeniach z dostepem do Inter-
netu (komputery, tablety, smartfony).

W ten sposdb uzyskano szeroki zasieg poprzez
mozliwo$¢ dotarcia do respondentow w réz-
nych lokalizacjach, niezaleznie od ograniczeh
geograficznych. Wszystkie dane zapisywane
byty w sposdb zautomatyzowany, co pozwo-
lito na eliminacje bteddéw zwigzanych z recz-
nym wprowadzaniem odpowiedzi.

DOBOR PROBY

Préba zostata dobrana w sposob nielosowy, ce-
lowo-warstwowy, uwzgledniajgc strategiczny
podziat na rézne grupy respondentdw. Kluczo-
wym zatozeniem byto pozyskanie uczestnikdéw
zarébwno ze $rodowiska akademickiego (uczel-
nie wyzsze), jak i z organizacji pozarzgdowych,
przedsigbiorstw oraz instytucji publicznych.

Studenci stanowiq istotng cze$S¢ pokolenia Z,
dlatego uczelnie wyzsze byty naturalnym miej-
scem rekrutacji respondentéw. Ankiete kiero-
wano do studentéw wszystkich kierunkdw, aby
uzyska¢ mozliwie zréznicowane odpowiedzi.

Drugq kluczowq grupe stanowili mtodzi pra-
cownicy zatrudnieni w réznych sektorach.
W ramach doboru préby nie ograniczano
branz ani specyfiki zawodowej, co pozwoli-
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to na uchwycenie szerokiego przekroju do-
Swiadczeh zawodowych pokolenia Z.

Rekrutacja przebiegata we wspdtpracy z pod-
miotami, ktére wyrazity zgode na udziat w ba-
daniu i dystrybuowaty link do ankiety wsréd
swoich cztonkéw, pracownikédw lub studen-
tébw. JednoczeSnie badanie byto otwarte dla
wszystkich zainteresowanych, poniewaz ankie-
ta byta szeroko promowana w mediach spo-
tecznoSciowych, wykraczajgc poza sie¢ part-
nerdw instytucjonalnych. Dodatkowo wsparcie
patronédw medialnych zwigkszyto jej zasigg.

Kazda z tych grup stanowita odrebng war-
stwe rekrutacyjng, jednak udziat responden-
tow w ich obrebie miat charakter dobrowolny
(konweniensyjny).
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OPIS NARZEDZIA BADAWCZEGO

W celu lepszego dopasowania pytan do respondentdw oraz optymalizaciji procesu zbierania danych
kwestionariusz ankiety sktadat sig z pigciu mozliwych Sciezek. Podziat na Sciezki pozwolit na dynamiczne
dostosowanie kwestionariusza do cech i dodwiadczeh badanych, co przyczynito sie do redukciji zbed-
nych pytan i zmniejszenia ryzyka zmeczenia ankietq. Eliminacja przypadkdw, w ktorych respondent od-
powiadat na pytania, ktére go nie dotyczg pomogto uzyskac lepszqg spojnosE i rzetelnosS€ danych. Podziat
ten utatwit analize wynikéw i pozwolit na tworzenie bardziej precyzyjnych segmentdéw respondentow.

SCIEZKA1

Dotyczyta oséb urodzonych przed 1995 rokiem
i pozwalata wykluczy€ odpowiedzi osdb nie-
spetniajgcych kryteridw definicji Pokolenia Z.

e Sktadata sie z 2 pytah metryczkowych,
po ktérych ankieta byta kohczona.

e W tej Sciezce udziat wzieto 1827 respon-
dentow.

SCIEZKA 2

Skierowana byta do oséb urodzonych po 1995
roku, ktére w momencie badania pracowaty,
ale nie studiowaty.

e Respondenci odpowiadali na 10 pytan
metryczkowych oraz 24 pytania gtdwne.

e Sciezke rozpoczeto 6494 badanych,
a Srednia liczba odpowiedzi na pytanie
wynosita 5194.

SCIEZKA 3

Obejmowata osoby urodzone po 1995 roku,
ktore tgczyty prace zarobkowq ze studiami.

e Badani wypetniali 11 pytah metryczko-
wych oraz 23 pytania gtdéwne.

e Sciezke rozpoczeto 3077 respondentow,
a Srednia liczba odpowiedzi na pytanie
wynosita 2446.
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SCIEZKA 4

Dotyczyta respondentédw urodzonych po 1995
roku, ktérzy w czasie badania nie pracowali
i jedynie studiowali.

e Odpowiadali oni na 9 pytah metryczko-
wych oraz 23 pytania gtdwne.

e Sciezke rozpoczeto 1307 badanych,
a Srednia liczba odpowiedzi na pytanie
wynosita 98l.

SCIEZKA 5

Obejmowata osoby urodzone po 1995 roku,
ktére w momencie badania ani nie pracowa-
ty, ani nie studiowaty.

e Respondenci odpowiadali na 8 pytan
metryczkowych oraz 11 pytan gtéwnych.

e Sciezke rozpoczeto 543 badanych,
a Srednia liczba odpowiedzi na pytanie
wynosita 427.

We wszystkich Sciezkach, z wyjgtkiem pierw-
szej, zastosowano pytania zamknigte, skale
Likerta, pytania wielokrotnego wyboru oraz
od jednego do dwéch pytan otwartych.

Przed rozpoczgciem wiaSciwego badania
przeprowadzono pilotazowe badanie jako-
Sciowe, ktore potwierdzito zrozumiatos¢ pytan
zawartych w kwestionariuszu.
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PROCEDURA BADAWCZA

Badanie zostato przeprowadzone zgodnie z ponizszym harmonogramem:

Pilotaz badania

weryfikacja klarownosci i poprawnosci pytan, sprawdze-

nie dziatania ankiety

01.10.2024 - 18.10.2024

Zbieranie danych

wtasciwa rekrutacja respondentéw i zbieranie danych

poprzez wspdtprace z instytucjami, firmami i organiza-

21.10.2024 - 31.01.2025

cjami oraz promocje w mediach spotecznosSciowych

Weryfikacja danych

01.02.2025 - 10.02.2025

oczyszczanie i kontrola jakosci danych

Analiza wynikow

przetwarzanie i analiza danych, interpretacja wynikow,

opracowanie raportu

11.02.2025 - 10.03.2025

OPERACJONALIZACJA

PREFERENCJE ZAWODOWE - WSKAZNIKI:

e Elastycznos§é pracy: Pytania dotyczg-

ce preferencji zwigzanych z elastycznym
czasem pracy, mozliwoscig pracy zdal-
nej i hybrydowej, modelem zadaniowym
oraz swobodnym wyborem miejsca wy-
konywania obowigzkow.

Rozwéj zawodowy: Pytania dotyczq-
ce udziatu w szkoleniach i warsztatach,
mozliwosci rozwoju, systematycznego
feedbacku i ocen, wyznaczania Sciezek
kariery oraz perspektyw awansu.

WWKW&% i(enpulse)

e Wynagrodzenie i korzysci: Pytania

O znaczenie wynagrodzenia, dodatkéw
i benefitow (np. opieka zdrowotna, kar-
nety sportowe).

Kultura organizacyjna: Pytania o prefe-
rencje dotyczgce Srodowiska pracy, stylu
zarzgdzania oraz wartosci i misji firmy.

Zrownowazony rozwoj i odpowiedzial-
nos¢ spoteczna: Pytania dotyczgce
oczekiwan wobec zaangazowania pra-
codawcy w zrownowazony rozwoj i od-
powiedzialno$¢ spotecznaq.
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e Zaangazowanie emocjonalne: Pyta-

nia dotyczgce znaczenia samopoczu-
cia i komfortu w pracy oraz kluczowych
czynnikdbw wptywajgcych na poczucie
satysfakcji i spetnienia.

Relacje z przetozonym i wspotpracow-
nikami: Pytania o cechy idealnego sze-
fa, charakterystyke zaangazowanego
zespotu oraz najistotniejsze aspekty re-
lacji zawodowych.

e Motywacjaedukacyjna: pytania o czyn-

niki motywujgce do zaangazowania
w nauke.

Subiektywna ocena zaangazowania:
pytania o znaczenie petnego zaangazo-
wania w studiowanie oraz samoocene
jego aktualnego poziomu.

Zaangazowanie: pytania o czynni-
ki utrudniajqce i wspierajgce nauke, np.
brak motywacji, niejasne oczekiwania,
brak wsparcia, stres, presja, brak per-
spektyw, monotonne wyktady oraz kwe-
stie osobiste.

Komunikacja edukacyjna: pytania do-
tyczqgce przejrzystosci i adekwatnosci
komunikaciji ze strony uczelni oraz ocze-
kiwan wobec preferowanego stylu ko-
munikaciji.
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ZAANGAZOWANIE W PRACE - WSKAZNIKI:

e Motywowanie i docenianie: Pytania

o kluczowe czynniki motywacyjne, po-
czucie bycia docenianym oraz znaczenie
wynagrodzenia.

Komunikacja: Pytania dotyczqce przej-
rzystosSci i adekwatnosSci komunikacji ze
strony pracodawcy oraz oczekiwahn wo-
bec preferowanego stylu komunikaciji.

Samoocena i istotno§¢ zaangazowa-
nia: Pytania o znaczenie petnego zaan-
gazowania w prace oraz oceneg jego ak-
tualnego poziomu.

ZAANGAZOWANIE W NAUKE - WSKAZNIKI:

e Uznanie i docenianie: pytania o poczu-

cie bycia docenianym przez wyktadow-
cOw za zaangazowanie w zajecia, wptyw
tego uznania na motywacje oraz zna-
czenie doceniania dla ogdlnej satysfak-
Cji z procesu edukacyjnego.

Powody podjecia studiow: pyta-
nia o motywacje stojgce za decyzjg
o studiowaniu i poSwiecaniu na to czasu,
umiejetnos¢ odniesienia tych powodéw
do obecnego poziomu zaangazowania
oraz ich wptyw na wytrwato§¢ w proce-
sie edukacyjnym.
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METODY ANALIZY DANYCH

Zebrane dane zostaty przeanalizowane za-
réwno ilosSciowo, jak i jakosciowo, aby uzyskac
petniejszy obraz wynikédw badania.

W przypadku pytan zamknigtych zastosowa-
no analize statystyczng, obejmujgcqg m. in.
rozktady odpowiedzi, miary tendencji cen-
tralnej oraz analizy poréwnawcze w réznych
grupach respondentéw.

ETYKA BADAWCZA

Natomiast odpowiedzi na pytania otwarte
zostaty poddane analizie jakoSciowej, pole-
gajacej na kategoryzaciji i interpretaciji tresci.
Wyodrebniono dominujgce tematy oraz naj-
czesciej pojawiajgce sie opinie, co pozwolito
na gtebsze zrozumienie perspektyw respon-
dentdéw i uzupetnienie odpowiedzi na pytania
zamkniete.

Badanie zostato przeprowadzone zgodnie z zasadami etyki badaf spotecznych, zapewniajqc
uczestnikom petne prawo do Swiadomego i dobrowolnego udziatu. Wszyscy respondenci byli
informowani o celu badania oraz sposobie przetwarzania ich odpowiedzi. Zastosowane proce-
dury miaty na celu ochrong prywatnosci uczestnikéw i zgodno$¢€ z obowiqzujgcymi standardami

badawczymi.

e Dobrowolno§é uczestnictwa: Udziat
w badaniu byt catkowicie dobrowolny,
a kazdy respondent miat mozliwos¢ rezy-
gnacji na dowolnym etapie wypetniania
ankiety. Na poczqtku kwestionariusza za-
mieszczono informacje dotyczgce cha-
rakteru badania, jego celu oraz sposobu
wykorzystania uzyskanych danych. Wzie-
cie udziatu w badaniu byto jednoznaczne
z wyrazeniem zgody na uczestnictwo.

e Poufnosé i anonimowos§é: badanie zo-
stato przeprowadzone zapewniajgc ich
anonimowo$¢ przy uzyciu platformy
zmotywowani.pl. Respondenci udzielali
odpowiedzi poprzez klikniecie w anoni-
mowy link. Linki byty dedykowane kon-
kretnym kanatom pozyskiwania Re-
spondentéw. Wszystkie odpowiedzi byty
analizowane w formie zbiorczej, bez
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mozliwoSci przypisania ich do konkret-
nych osdéb. Dodatkowo zastosowano
Srodki techniczne i organizacyjne w celu
ochrony zgromadzonych danych przed
nieuprawnionym dostgepem.

e Petiny dostep do informaciji: Przed roz-
poczeciem badania kazdy uczestnik
otrzymat wyczerpujgce informacje, ktére
obejmowaty: cel badania, dobrowolnos¢
udziatu, anonimowos§¢ i poufnos¢, spo-
so6b wykorzystania danych oraz informa-
cje na temat kontaktu i wsparcia.

e Ochrona danych osobowych i zgodnos¢
Z RODO: W badaniu przestrzegano zasad
wynikajgcych z Rozporzgdzenia o Ochro-
nie Danych Osobowych (RODO). Respon-
denci byli informowani o tym, ze ich od-
powiedzi zostang wykorzystane wytgcznie
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do celdéw badawczych, a dostgp do wyni- ® Przejrzystos¢ badania: Badanie zostato
kéw miaty wytgcznie upowaznione osoby przeprowadzone w sposéb transparent-
odpowiedzialne za analize danych. ny, z zachowaniem jasnych zasad me-
todologicznych i rzetelnej interpretacii
wynikéw. Dane nie byty w zaden sposéb
modyfikowane ani selektywnie prezen-
towane, a analiza opierata sie wytgcznie
na faktycznych odpowiedziach respon-
dentéw, co zapewnito wiarygodno$¢
uzyskanych wnioskow.

e Uczciwosc i rzetelnosé: Na kazdym eta-
pie badania — od projektowania kwe-
stionariusza po analize i raportowanie
wynikbw - przestrzegano najwyzszych
standardéw rzetelnoSci. Obejmowato
to staranne planowanie procesu ba-
dawczego, doktadne zbieranie oraz ana-

lizg danych, a takze uczciwe i przejrzyste e Odpowiedzialnosé spoteczna: Wyniki
przedstawienie wynikéw. Dbatos¢ o rze- badania postuzqg jako narzedzie do pro-
telno§¢ przejawiata sie réwniez w uzna- mowania pozytywnych zmian w spo-
niu wktadu wszystkich uczestnikbw ba- teczenstwie, w tym do tworzenia miejsc
dania oraz w odwotaniu sie do istniejgce;j pracy, ktére sq bardziej dopasowane
literatury i wczedniejszych badan, ktore do potrzeb mtodych ludzi, oraz do wspie-
stanowity jego podstawe. rania ich rozwoju zawodowego i osobi-

stego. Badanie przyczyni sie do dyskusiji
na temat roli pokolenia Z w ksztattowaniu
przysztego rynku pracy.
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Eksperci

W II/00000

Joanna Dgbrowa

Wiktor Doktor

WY/ ILIY 0000000000007/

Dyrektorka Personalna PURO Hotels i Cztonkini Zarzqdu, zwigzana
z markg od ponad 12 lat.

Od ponad dwbch dekad dziata w $wiecie hotelarstwa, zdobywajgc do-
Swiadczenie w sieciach Hyatt, Sheraton i Westin. Absolwentka kulturo-
znawstwa na Uniwersytecie Warszawskim, ukonczyta takze studia po-
dyplomowe z zarzqdzania zasobami ludzkimi (SGH), prawa pracy (UW)
oraz trenerstwa grupowego (SWPS). Po godzinach zanurza sie w ksiqz-
kach, praktykuje Body Art i oddaje sie podrézom, ktdre inspirujq jg
do ciqggtego odkrywania.

CEO, Pro Progressio

Wiktor od blisko dwéch dekad zajmuje sie tematykqg outsourcingu
i centrow ustug wspdlnych w Polsce i na Swiecie. Jest Prezesem Pro
Progressio — organizacji zajmujgcej sie analizqg sektora nowocze-
snych ustug dla biznesu, prowadzgcq ponad setke przedsigbiorstw,
spoteczno$¢ biznesowqg pod nazwg Klub Pro Progressio. Jest takze
wydawcqg medidw FOCUS ON Business, ktére catkowicie sq poswig-
cone ustugom biznesowym.

Od 2019 roku nagrywa dwa podcasty ,BSS bez tajemnic” oraz ,Good
Morning BSS World”, w ktérych wraz z zaproszonymi go$E€mi anali-
zuje, omawia i komentuje szereg tematédw zwigzanych z rozwojem
sektora BSS na Swiecie.

Jest uznanym branzowym ekspertem, czesto wypowiadajgcym sie
na tamach medidéw oraz wydarzef poswigconych outsourcingowi
i centrom ustug wspolnych.
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Izabela
Lechowicz

Robert Lisicki

Matgorzata
Nowakowska

Od maja 2024 pracuje joko miodsza specjalistka w Departamencie
Odnawialnych Zrédet Energii w Ministerstwie Klimatu i Srodowiska,
gdzie zajmuje sig¢ tematykg spotecznosci energetycznych. Ukohczyta
studia inzynierskie na kierunku energetyka na Wydziale Mechanicznym
Energetyki i Lotnictwa Politechniki Warszawskiej. Interesuje sie rozwojem
lokalnych inicjatyw w sektorze OZE.

Dyrektor Departamentu Pracy w Konfederacji Lewiatan, odpowiada
za obszar rynku pracy, prawa pracy i zabezpieczenia spotecznego. Czto-
nek Komitetu ds. Spotecznych w BusinessEurope.

Komitet wyznacza strategiczne kierunki prac BusinessEurope w obsza-
rze zatrudnienia na poziomie unijnym. Cztonek Rady Ryku Pracy przy Mi-
nistrze Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej oraz Platformy ds. pracy nie-
rejestrowanej przy Europejskim Urzedzie Pracy. Uczestniczy w pracach
zespotu ds. prawa pracy, zespotu ds. ubezpieczenh spotecznych oraz ze-
spotu ds. migdzynarodowych Rady Dialogu Spotecznego.

Z-ca dyrektora zasoboéw ludzkich ds. Empoyee Experience w VINCI

Socjolog zarzgdzania i komunikacji spotecznej, absolwentka studiéw
Executive MBA. Przez ostatniqg dekade zwigzana z branzq budownic-
twa drogowego. Obecnie petni funkcje zastepcy dyrektora zasobéw
ludzkich ds. Empoyee Experience w VINCI Construction Polska (War-
bud SA i Eurovia Polska SA)

Certyfikowany coach EMCC, facylitatorka, trenerka, konsultantka DISC.
Wyktadowca na studiach MBA TECH Akademii Gérniczo-Hutnicze;j.
Mentorka w fundacji Female 2 Female wspierajqgcej rozwdj kariery
zawodowej mtodych kobiet w branzach STEM.

Entuzjastka réznorodnosci, fanka pracy na talentach. Pasjonatka ro-
§lin i kotow :)
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Kamil Rodzik

Monika
Smulewicz

Zastepca dyrektora w Departamencie Stuzby Cywilnej KPRM od-
powiedzialny m.in. za promocje stuzby cywilnej oraz rozwigzania
systemowe z obszaru ZZL.

Urzednik z wieloletnim doswiadczeniem w obszarze naboru, komu-
nikacji wewnetrznej i budowania pozytywnego wizerunku.

Autor ksigzki pt. “Nowoczesny nabér i employer branding w admini-
stracji publicznej”- pierwszego praktycznego przewodnika w obsza-
rze naboru budowania marki pracodawcy w sektorze publicznym.
Zwolennik i oredownik nowoczesnej i otwartej administraciji.

Ekspertka prawa pracy i HR
CEO HR na Szpilkach® i Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

Uznany praktyk i ekspertka prawa pracy. Od ponad 20 lat edukuje pra-
cownikdédw i menedzerébw w obszarze prawa pracy, czasu pracy oraz
efektywnego i zgodnego z prawem zarzgdzania kapitatem ludzkim w or-
ganizacjach. Prekursorka szkolef online z zakresu prawa pracy w Polsce.

Zatozycielka spoteczno$ci HR na Szpilkach® liczqgcej ponad 100 000 spe-
cjalistdw kadr, ptac i HR. Dyrektor Zarzgdzajgca Eduwersum® Collegium
Rozwoju HR - projektu, w ramach ktérego od 2017 roku z sukcesem prze-
szkolonych zostato juz ponad 30 000 osdb z catej Polski. ,Sparingpartner-
ka biznesu”. Wspiera przedsigbiorcow w obszarze kadrowo—ptacowym,
rozwiqzujgc problemy, z ktérymi borykajg sie dynamicznie rozwijajgce
sie organizacje.

Partnerka merytoryczna Eplanner — nowoczesnej aplikacji do plano-
wania i rozliczania czasu pracy. Przez wiele lat dyrektor zarzqdzajgca
outsourcingiem rachunkowosci, kadr i ptac w migdzynarodowej kor-
poracji, gdzie wspotzarzqdzata pracq ponad 300-osobowego zespotu
Swiadczgcego ustugi ksiggowe i kadrowo-ptacowe dla rozwijajgcych
sie klientdw polskich i zagranicznych. Redaktor naczelna Magazynu HR
na Szpilkach®. Zaangazowana w dziatalno$¢ pro bono jako cztonkini
Rady Programowej Fundacji Mam Marzenie.
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Paulina
Swigtkiewicz

Sylwia Zajgc

Wioletta
Zukowska-
Czaplicka

HR Business Partner portali z ofertami pracy justjoin.it & rocketjobs.pl

HR Business Partner w najszybciej rozwijajgcej sie w Europie grupie
portali z ofertami pracy justjoin.it & rocketjobs.pl. Specjalizuje sie
w petnym spektrum procesdw HR, tqczgc twarde aspekty kadro-
we z miekkimi dziataniami z zakresu zarzqdzania talentami. Posia-
da doswiadczenie w projektowaniu i realizacji proceséw rekrutacyj-
nych, on- i offooardingu, a takze w obszarze badan zaangazowania
i satysfakcji pracownikéw. Zorientowana na ludzkg strone biznesu,
ktadzie duzy nacisk na kreatywnos$€ w rozmowach oraz budowanie
pozytywnych relacji w organizaciji.

Marketing Menedzer

Sylwia Zajqc z wyksztatcenia jest dziennikarkq, jednak juz w trakcie
studidéw zaczeta interesowac sig marketingiem, ktory stat sie jej pa-
sjq. Od 2017 roku zdobywata do$wiadczenie w branzy rekrutacyjnej
i HR, przede wszystkim w obszarze marketingu B2B, ale takze B2C
pod kgtem komunikacji z kandydatami. Obecnie petni role Marke-
ting Menedzerki w portalach pracy KarierawFinansach.pl i Career-
sinPoland.com. Na co dzieh planuje i wdraza dziatania marketin-
gowe, ktdre realnie wspierajqg biznes. Wierzy w site przemyslanego
i wartoSciowego content marketingu.

Eksperta ds. spoteczno-gospodarczych w Federacji Przedsigbiorcow
Polskich

Posiada ponad 10-letnie doSwiadczenie w zakresie udziatu w proce-
sie legislacyjnym funkcjonowania dialogu spotecznego oraz dzia-
talnoSci organizacji pracodawcdw. Uczestniczy w pracach Rady
Dialogu Spotecznego, jest sekretarzem z ramienia FPP. W swojej pra-
cy zawodowej zajmuje sie problematykqg prawa pracy, rynku pracy
oraz dialogu spotecznego.

Absolwentka Wydziatu Prawa i Administracji Uniwersytetu Kardynata
Stefana Wyszynskiego w Warszawie. Autorka opracowan i raportow
dotyczgcych m.in. rynku pracy, procesu legislacyjnego oraz dialogu
spotecznego.
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PARTNERZY BRANZOWI

justjoin.it ¢)rocketjobs.pl

PARTNERZY WSPIERAJACY BADANIE
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