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Abstract

Introduction: Health care constantly struggles with shortages of nurses and midwifes.
Health care system organization needs changes to encourage young people to work as
nurse or midwife. Nowadays we face generational diversity on the labour market, which
poses a challenge for management staff. Employers need to find the answer for how to
encourage and keep employees in times of nurse and midwife shortages.

Aim: The aim of the study was analysis of motivating and demotivating factors on
the labour market of nurses and midwifes in the context of generational diversity.

Material and methods: For this study the diagnostic survey method, and the method
of literature analysis and critique were used. In the diagnostic survey method the
author used the questionnaire technique with a questionnaire originally created
for the Country Chamber of Nurses and Midwifes in Gdansk (Poland), for research
purposes. Research lasted from July to October 2022; 200 nurses and midwifes took
part in the survey from Poland.

Results and discussion: Research didn't prove that job seniority, professional and ed-
ucational background impact interest in material factors, nonfinancial factors materi-
al, nonfinancial factors connected with development, nonfinancial factors connected
with working conditions, and demotivating factors. Further analysis proved that gen-
eration of respondents had a statistically significant impact on nonfinancial material
and nonfinancial connected with development factors. People born after 1995 were
statistically significantly more interested in nonfinancial factors material, nonfinancial
factors connected with development than older generations.

Conclusions: Generational diversity has an impact on motivating and demotivating
factors in the labour market of nurses.
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1. WPROWADZENIE

W Polsce na rynku pracy spotykamy sie ze znacznymi
brakami kadrowymi wsrod pielegniarek. Szacuje sig, ze
braki te bede znaczaco wzrasta¢ w kolejnych latach,
co ostatecznie moze doprowadzi¢ do koniecznosci
zamkniecia wielu placéwek medycznych ze wzgledu
na niedostateczng obsade pielegniarska. Mimo zwiek-
szajacego sie zapotrzebowania na ustugi pielegniar-
skie liczba pielegniarek na rynku pracy nie zwieksza sie
w sposoéb, ktéry pozwolitby sprostac temu zapotrzebo-
waniu. Zawody pielegniarki i potoznej nie sa postrze-
gane w kategoriach pracy dobrze ptatnej czy ciesza-
cej sie duzym zainteresowaniem absolwentdéw szkot
srednich. Ustawodawca i pracodawcy nie podejmuja
wystarczajacych dziatan majacych zwiekszy¢ zaintere-
sowanie podjeciem pracy w charakterze pielegniarki
czy potoznej.

Naczelna Izba Pielegniarek i Potoznych (NIPIP)
udostepnita w 2021 r. dane statystyczne dotycza-
ce pielegniarek i potoznych w roku 2020. Sredni wiek
pielegniarki to 53 lata, a potoznej 51 lat. Warto dodac,
ze czynnych zawodowo jest wcigz wiele pielegnia-
rek i potoznych, ktére nabyty juz prawo do Swiadczen
emerytalnych, oraz ze z roku na rok zwieksza sie suk-
cesywnie liczba 0sob, ktore decyduja sie z tego przywi-
leju skorzystac¢'. Dane z kwietnia 2022 r. przedstawione
przez NIPIP w raporcie Pielegniarka i potozna zawo-
dy deficytowe w polskim systemie ochrony zdrowia
wskazuja jednoznacznie, ze pielegniarki w przedziale
wiekowym 21-30 lat stanowig zaledwie 5,5% zatrudnio-
nych, natomiast w przypadku potoznych jest to 10,8%.
Wzbudza to duzy niepokdj, poniewaz czynne zawodo-
wo pielegniarki, ktore uzyskaty juz prawo do Swiadczen
emerytalnych, stanowig 294% tej grupy zawodowej,
a potozne - 25,8%>.

W 2017 r. NIPiP przedstawita raport Zabezpieczenie
spoteczenistwa polskiego w swiadczenia pielegniarek
i potoznych, w ktérym zwrécono uwage na problem
brakéw kadrowych mogacych doprowadzi¢ do kata-
strofy na rynku pracy pielegniarek, jak rowniez zagro-
zenia dla zdrowia samych pacjentéw poprzez deficyt
0s0b sprawujacych nad nimi opieke. Jest to istotne
zwtaszcza w czasach, gdy spoteczenstwo znaczaco sie
starzeje. Z opracowanej prognozy wynika, ze wzrastac
bedzie liczba pielegniarek i potoznych nabywajacych
uprawnienia emerytalne, zwiekszy sie réwniez sredni
wiek w tych zawodach, co uniemozliwi zastepowalnos¢
pokolen na rynku pracy (Rycina 1)3.

Na pracodawcy i przetozonych ciazy obowigzek
motywowania pracownika, ktory wynika z realizacji
funkcji  kierowniczych. Kadra kierownicza powinna
dokonywac analizy potrzeb i oczekiwan pracownika
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Rycina 1. Prognozowany wskaznik zatrudnionych pielegnia-
rek i potoznych w Polsce w latach 2016-2030 z podziatem na
wojewodztwa®

w celu stworzenia odpowiednich warunkéw pracy.
Wedtug teorii Maslowa istnieja rézne rodzaje potrzeb,
ktore trzeba zaspokoi¢, postrzegane jako czynniki, kto-
re jednostka odczuwa jako bardziej lub mniej potrzeb-
ne do funkcjonowania. Motywatory, za ktérych pomo-
€3 pracodawca moze wptyna¢ na pracownika, mozna
podzieli¢ na: ptacowe oraz pozafinansowe materialne,
zwigzane z rozwojem i z warunkami pracy. W zalezno-
$ci od osobistych preferencji pracownika motywatory
te moga by¢ mniej lub bardziej znaczace. Dodatkowym
czynnikiem majacym wptyw na motywacje pracownika
moga by¢ takze demotywatory*.

Pokolenie jest to czes¢ populacji wyrdzniona ze
wzgledu na wiek. W znaczeniu socjologicznym pokolenia
roznig wartosci, jakie nimi kieruja, i cechy, ktére wyka-
zuja. Réznorodnos¢ ta wywodzi sie ze zmiennych czyn-
nikéw srodowiskowych, takich jak odmienny ustréj po-
lityczny, w jakim zyje dane pokolenie, rézne wzorce oraz
szybkos¢ zmian zachodzacych w otaczajacym Swiecie.
Pokolenie definiuje jednostke, nadaje jej niezbywalne
cechy, jedoczesnie naznaczajac ja szeregiem doswiad-
czen przynaleznych dla danego okresu historycznego®.

Na podstawie koncepcji Williama Straussa i Neila
Howe'a oraz innych socjologdéw wyodrebniono obec-
ne na rynku pracy i nastepujace po sobie pokolenia
charakteryzujace sie okreslonymi cechami i skupiajace
sie na odmiennych celach i wartosciach. Wsréd nich
sa: silent generation (ur. 1922-1944), baby boomers (ur.
1945-1964), pokolenie X (ur. 1965-1980), pokolenie Y (ur.
1981-1994) oraz pokolenie Z (ur. po roku 1995).6

Silent generation to tzw. budowniczowie wspotcze-
snej Europy, nazywani sa rowniez pokoleniem tradycjo-
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nalistow. S to ludzie dorastajgcy w czasach drugiej woj-
ny Swiatowej i globalnego kryzysu. Osoby nalezace do
tego pokolenia cechuje duza potrzeba bezpieczenstwa.
Praca jest dla nich wartoscig sama w sobie, a powierzo-
ne zadania realizujg z nalezyta starannoscia. Obecnie
ze wzgledu na swdj wiek i posiadanie uprawnien eme-
rytalnych sa rzadko spotykani na rynku pracy. Baby bo-
omers to tzw. pokolenie wyzu demograficznego, ktore
przyszto na Swiat po drugiej wojnie $wiatowej. W okres
dorostosci weszto w momencie przemian spotecznych
i gospodarczych, co dla wielu stanowito zrédto proble-
mow, gtéwnie z powodu rozwoju gospodarki wolno-
rynkowej, upadku zaktaddéw panstwowych i masowych
zwolnien. Ludzi z tego pokolenia charakteryzuje lojal-
no$¢ wzgledem pracodawcy, zaangazowanie w prace
oraz sktonno$¢ do akceptowania regut narzucanych
przez organizacje. Pokolenie X swojg kariere zawodowa
zaczynato w niepewnych czasach kryzysu gospodar-
czego lat 70. XX w. W trakcie swojej kariery zawodowe]
przedstawiciele tego pokolenia stawiali czota bezrobo-
ciu i umowom $mieciowym, a mimo to pozostali wier-
nymi i oddanymi pracownikami. Cenia sobie stabiliza-
cje i zaangazowanie, sa aktywni zaréwno zawodowo, jak
I rodzinnie. Dobrze odnajduja sie w pracy zespotowe],
potrafig réwniez by¢ samodzielni w podejmowaniu de-
cyzji. Pokolenie Y w Polsce to ludzie wychowani w cza-
sach kapitalizmu, ktérych nie dotyczyty ograniczenia
naktadane na poprzednie pokolenia. Zmiany ustrojo-
we umozliwity im migracje zarobkowa, daty mozliwos¢
nauki jezykow i zwiekszyty cyfryzacje. Reprezentanci
tego pokolenia sa bardziej mobilni i otwarci, szybciej
nabywaja nowe umiejetnosci i moga pochwali¢ sie
catym wachlarzem umiejetnosci, a co za tym idzie ich
przywiazanie do pracodawcy jest mniejsze niz poko-
lenia X. Pokolenie Z stanowi stosunkowo nowa grupe
na rynku pracy. Sa to ludzie, ktorzy spedzaja duzo cza-
su w Internecie, sa biegli w poruszaniu sie w mediach
spotecznosciowych, ktére utozsamiaja ze Swiatem rze-
czywistym. Skupiaja sie na sukcesie, ktory chcieliby
osiggnac natychmiast; dtugofalowe budowanie kariery
metoda matych krokéw nie jest dla nich zadowalajace.
Nie przywiazuja sie znaczaco do pracodawcy, poniewaz
ich znajomos¢ jezykdw obcych i mobilnos¢ sprawiaja,
ze sa w stanie znalez¢ prace wszedzie’,

2. CEL PRACY

Celem pracy jest analiza czynnikdéw motywujacych i de-
motywujacych na rynku pracy pielegniarek i potoznych
w kontekscie réznorodnosci pokoleniowej oraz préba
odpowiedzi na pytania, czy réznorodnos¢ pokolenio-
wa wptywa na czynniki motywujace i demotywujace na

rynku pracy pielegniarek i potoznych, oraz czy czynni-
ki demograficzne maja wptyw na zainteresowanie po-
szczegdlnymi motywatorami.

3. MATERIAL | METODY

Badanie prowadzone byto od lipca do listopada 2022 r,
objetych nim zostato 200 pielegniarek i potoznych z ca-
tej Polski. Ankieta przeprowadzana byta za posrednictwem
Internetu. Sredni wiek badanych wynosit 39,5 + 10,34 lat.
Respodneci urodzeni w latach 1965-1980 stanowili 50%
ogbtu badanych, za$ urodzeni w latach 1981-1994 i po 1995
stanowili po 25%. Kobiety stanowity 96,5%, a mezczyzni
3,5% badanej grupy. Sredni staz pracy badanych wynosi
15 + 12,01 lat (zakres 1-36 lat). Respondenci na stanowisku
pielegniarki stanowili 89% badanych, natomiast na stano-
wisku potoznej - 11%. Pracownicy posiadajacy wyksztat-
cenie srednie stanowili 5% grupy badanej, wyksztatcenie
wyzsze zawodowe — 54%, a wyzsze magisterskie — 41%.

W pracy wykorzystano sondaz diagnostyczny oraz
metode analizy i krytyki pismiennictwa. W sondazu dia-
gnostycznym zastosowano technike ankietowg z uzy-
ciem kwestionariusza, ktory powstat w Okregowej Izbie
Pielegniarek i Potoznych w Gdansku dla potrzeb pro-
wadzonych tam badan. Narzedzia uzyto za zgoda auto-
rek. Kwestionariusz stuzyt badaniu czynnikéw motywu-
jacych i demotywujacych na rynku pracy pielegniarek
i potoznych w kontekscie réznorodnosci pokoleniowe;.
W celu przedstawienia zmiennych jakosciowych wyko-
rzystano liczebnos¢ oraz wartosci procentowe. Zmien-
ne ilosciowe przedstawione zostaty za pomoca Sredniej
arytmetycznej oraz odchylenia standardowego. Wyko-
rzystano nieparametryczne testy Kruskala-Wallisa, te-
sty korelacji Spearmana oraz nieparametryczne testy U
Manna Whitneya w celu zbadania istotnych statystycz-
nie roznic pomiedzy grupami respondentow. Istotnos¢
statystyczng uznano gdy p < 0,05.

4. WYNIKI

4. KORELACJE ZAINTERESOWANIA RESPONDENTOW MOTY-
WATORAMI PEACOWYMI Z WYBRANYMI PARAMETRAMI

W celu zweryfikowania, czy pielegniarki i potozne z po-
kolenia Z wykazuja wieksze zainteresowanie motywa-
torami ptacowymi od innych grup wiekowych oraz czy
staz pracy, wykonywany zawdd i wyksztatcenie bada-
nych maja wptyw na zainteresowanie motywatorami
ptacowymi, wykonano szereg testow i w badanym za-
kresie nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic.
Znaczenie wybranych czynnikdéw motywujacych w za-
leznosci od wieku respondentdw obrazuje rycina 2.



Acta Elbing. 2023;50(1):32-38.

9,00

8,
8,00 m 7
533
6.00
5.00
1.00
3.00
200
1.00
0.00

wysokie premic
wynagrodzenie

klarowny system nagrody finansowe dodatek za pracg dodatek stazowy i
premiowania w warunkach premia
szkodliwych  jubileuszowa

mpo 1995 1981 - 1994

5,00
s
2,00
3,00
2,00
1.00
0,00

preferencyjne kredyty kupony podarunkowe z - miejsce parkingowe
pracownicze okazji $wiat

1965 - 1980

5.68

pakiety $wiadczedt  imprezy integracyjne
zdrowotnych dla pracownikéw

®po1995 m1981 —1994 1965 — 1980

7.00 6 866.71] 5 71
[627]
6.00
5.00
4,00
3.00
2.00
1.00
0.00

mozliwosci awansu  finansowanie ~ swoboda dzialaniai  naukajezyka ‘wysoki prestiz
zawodowego dodatkowych samodzielnos¢ obcego na koszt  wykonywanej pracy
szkoleft zawodowa pracodawcy

Hpo 1995 mW1981-1994

[Exss22]
8,00 = = 7 [7=1]
7.00

6.00

500

4.00

3,00

2.00

1.00

0.00 N

ja i pewnosé
zmrudmaua

19651980

i atrakeyjny czas pracy dyzury 24-godzinne — dbanie o dobre relacje
bezplecznych —pracanajedna  wramach kontraktu w zespole
warunkow pracy zmiane

mpo 1995 m1981-1994 1965- 1980

Rycina 2. Znaczenie wybranych motywatoréw w zaleznosci
od wieku respondentow

4.2. KORELACJE ZAINTERESOWANIA RESPONDENTOW MOTY-
WATORAMI POZAFINANSOWYMI MATERIALNYMI Z WYBRANY-
MI PARAMETRAMI

W celu zbadania trafnosci hipotezy dotyczacej tego,
ktére pielegniarki i potozne wykazuja wieksze zainte-
resowanie motywatorami pozafinansowymi material-
nymi, zastosowano nieparametryczne testy Kruska-

la-Wallisa. Analiza wykazata istotne roéznice pomiedzy
zmiennymi, a dalsza weryfikacja metoda poréwnan
wielokrotnych Bonferroniego wykazata, iz wsréd ba-
danych osoby urodzone po 1995 r. byty istotnie staty-
stycznie czesciej zainteresowane dostepem do miejsc
parkingowych (H, = 737, p < 0,05) i pakietami Swiadczen
zdrowotnych (H, = 8,85; p < 0,05) niz pozostate grupy
wiekowe (1965-1980 i 1981-1994). Nie stwierdzono in-
nych istotnych statystycznie rdznic pomiedzy genera-
Cja a motywatorami z tej grupy.

W celu weryfikacji zaleznosci pomiedzy stazem pra-
cy respondentéw a motywatorami pozafinansowymi
materialnymi zastosowano testy korelacji Spearma-
na. Uzyskano ujemng, istotng statystycznie korelacje
pomiedzy zmiennymi. Oznacza to, iz wraz ze wzrostem
stazu pracy respondentéw maleje zainteresowanie
dostepem do karnetéw wstepu na sitownie, basen, bi-
letdw do teatru i kina (ry, = -0,16; p < 0,05). Nie stwier-
dzono innych istotnych statystycznie korelacji pomie-
dzy stazem pracy respondentdw a motywatorami z tej
grupy.

Nie stwierdzono istotnych statystycznie rdznic po-
miedzy zawodem wykonywanym przez badanych i ich
wyksztatceniem a motywatorami z tej grupy czynnikdw.

4.3. KORELACJE ZAINTERESOWANIA RESPONDENTOW MOTY-
WATORAMI POZAFINANSOWYMI ZWIAZANYMI Z ROZWOJEM

Z WYBRANYMI PARAMETRAMI

Aby zweryfikowac zaleznos$¢ pomiedzy generacja repre-
zentowang przez badanych a zainteresowaniem moty-
watorami pozafinansowymi zwigzanymi z rozwojem za-
stosowano nieparametryczne testy Kruskala-Wallisa.
Celem tego byto zbadanie, czy pielegniarki i potozne
z pokolenia X i Y wykazuja wieksze zainteresowanie
motywatorami pozafinansowymi zwigzanymi z warun-
kami pracy niz pielegniarki i potozne z pokolenia Z.
Analiza wykazata istotne réznice pomiedzy zmiennymi.
Dalsza weryfikacja metoda poréwnan wielokrotnych
Bonferroniego wykazata, iz badane w grupie urodzone;j
po 1995 r. byty istotnie statystycznie bardziej zaintere-
sowane mozliwoscia awansu zawodowego (H2 = 8,54;
p < 0,05), finansowaniem dodatkowych szkolen (H, =
11,85; p < 0,05), swoboda dziatania i samodzielno$cia
zawodowg (H, = 798; p < 0,05) oraz nauka jezyka obcego
na koszt pracodawcy (H, = 11,66; p < 0,05) niz pozostate
grupy (1965-1980 i 1981-1994). Innych réznic w tej gru-
pie motywatoréw nie stwierdzono.

Nie stwierdzono takze istotnych statystycznie kore-
lacji pomiedzy stazem pracy badanych, wykonywanym
zawodem i ich wyksztatceniem a motywatorami pozafi-
nansowymi zwigzanymi z rozwojem.
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4.4, KORELACJE ZAINTERESOWANIA RESPONDENTOW MOTY-
WATORAMI POZAFINANSOWYMI ZWIAZANYMI Z WARUNKAMI
PRACY Z WYBRANYMI PARAMETRAMI

W celu weryfikacji, czy pielegniarki i potozne z pokolenia
X 1Y wykazuja wieksze zainteresowanie motywatorami
pozafinansowymi zwigzanymi z warunkami pracy od tych
z pokolenia Z, zastosowano nieparametryczne testy Kru-
skala-Wallisa. Analiza wykazata istotne réznice pomie-
dzy zmiennymi, a dalsza weryfikacja metodg poréwnan
wielokrotnych Bonferroniego wykazata, iz badane w gru-
pie urodzonej po 1995 r. byty istotnie statystycznie rza-
dziej zainteresowane praca na jedna zmiane (H, = 611;
p < 0,05). Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic
pomiedzy generacja a zainteresowaniem innymi moty-
watorami z tej grupy.

W celu weryfikacji zaleznosci pomiedzy stazem
pracy respondentéw a zainteresowaniem motywato-
rami pozafinansowymi zwigzanymi z warunkami pra-
cy zastosowano testy korelacji Spearmana. Uzyska-
no ujemne, istotne statystycznie korelacje pomiedzy
zmiennymi - wraz ze wzrostem stazu pracy maleje
zainteresowanie motywatorami takimi jak: mozliwos$¢
zatrudnienia w niepetnym wymiarze pracy (ry, = -0,17;
p < 0,05), 24-godzinne dyzury w ramach kontraktu (ry,
=-0,16; p < 0,05) i elastyczne godziny pracy zaleznie od
potrzeb (ry, = -0,16; p < 0,05). Nie stwierdzono istot-
nych statystycznie korelacji pomiedzy stazem pracy re-
spondentéw a innymi motywatorami pozafinansowymi
zwigzanymi z warunkami pracy.

W celu weryfikacji zaleznosci pomiedzy motywato-
rami pozafinansowymi zwigzanymi z warunkami pracy
a zawodem respondentéw zastosowano nieparame-
tryczne testy U Manna-Whitneya. Analiza wykazata, iz
motywator praca na jedng zmiane byta bardziej istotna
dla pielegniarek niz dla potoznych (Z = 2,00; p < 0,05).
Nie stwierdzono znaczacych statystycznie roznic po-
miedzy zawodem a innymi motywatorami pozafinan-
sowymi zwigzanymi z warunkami pracy.

Nie stwierdzono istotnych statystycznie rdznic po-
miedzy wyksztatceniem badanych a zainteresowaniem
motywatorami z tej grupy.

4.5. KORELACJE CZYNNIKOW DEMOTYWUJACYCH Z WYBRA-
NYMI PARAMETRAMI

W celu weryfikacji zaleznosci pomiedzy generacja repre-
zentowana przez badanych a czynnikami demotywujacy-
mi zastosowano nieparametryczne testy Kruskala-Walli-
sa. Analiza wykazata istotne réznice pomiedzy zmiennymi,
a dalsza weryfikacja metodg poréwnan wielokrotnych
Bonferroniego wykazata, iz badane z grupy generacji
urodzonej w latach 1981-1994 i po 1995 r. istotnie staty-
stycznie czesciej bardziej obawiali sie zagrozenia utraty
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Rycina 3. Znaczenie wybranych czynnikéw demotywujacych
w zaleznosci od wieku respondentow

pracy niz respondenci z generacji 1965-1980 (H, = 6,72; p <
0,05). Nie stwierdzono istotnych statystycznie réznic po-
miedzy generacja a innymi czynnikami demotywujgcymi.

Nie stwierdzono istotnych statystycznie korelacji
pomiedzy stazem pracy, wykonywanym zawodem i wy-
ksztatceniem respondentéw a badanymi demotywato-
rami. Znaczenie wybranych czynnikdéw demotywujacych
w zaleznosci od wieku respondentéw obrazuje rycina 3.

5. DysKusjA

W obecnych czasach spotykamy sie z duzymi brakami
kadrowymi na rynku pracy pielegniarek i potoznych.
Brak zastepowalnosci pokolen sprawia, ze wystepuja-
ce niedobory przybieraja na sile, a dodatkowo osoby,
ktdre wkraczaja na rynek pracy znaczaco réznia sie od
swoich poprzedniczek i poprzednikdw, ktdrzy rozpocze-
li te sama prace 10-20 lat wczesniej® Osoby odpowie-
dzialne w firmach za zarzadzanie zasobami ludzkimi
maja obecnie nietatwe zadanie. Trudne jest wybranie
najlepszego pracownika, z odpowiednimi kwalifika-
cjami, w momencie gdy niedobory kadrowe zmuszaja
nas do zatrudnienia duzej liczby oséb. Dodatkowo ry-
nek pracy jest podzielony obecnie na przedstawicieli
roznych pokolen — X, Y i Z - a kazde z nich posiada
inne oczekiwania dotyczace pracodawcy, srodowiska
pracy i benefitow z nig zwigzanych. Kapitat ludzki jest
najwazniejszym kapitatem w firmie, to od niego zalezy,
czy bedzie ona dobrze prosperowac, dlatego osoby od-
powiedzialne za zarzadzanie zasobami ludzkimi musza
dbac o to, aby pracownicy przejawiali pozytywny stosu-
nek do swojego miejsca pracy’.

W przekonaniu do siebie pracownika i zatrzymaniu
go na dtuzej pomagajg motywatory, nie tylko te finan-
sowe. Zaleznie od wieku, a co za tym idzie od przyna-
leznosci do pokolenia, potencjalny pracownik moze
przejawiac rézne cechy osobowosci i by¢ zainteresowa-
ny odmiennymi profitami. Socjologowie zajmujacy sie
pojeciem réznorodnosci pokoleniowej zauwazyli pewne
wzorce zachowan cechujace pracownikow przynaleza-
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cych do pokolen X, Y oraz Z. Osobom z pokolenia X za-
lezy na stabilnosci w pracy, sa sumienni, prace traktuja
jak drugi dom. Swojego pracodawce traktuja z szacun-
kiem, unikaja sytuacji stresowych, spetniajg sie zaréwno
w pracy zespotowej, jak i w samodzielnym podejmowa-
niu decyzji. Osoby z pokolenia Y sa bardziej mobilne od
0s06b z pokolenia X, nastawione s3 na sukces 0sohisty,
zalezy im na zdobywaniu nowych umiejetnosci i rozwo-
ju. Nie s3 juz tak lojalni wobec pracodawcy, jak przed-
stawiciele pokolenia X, a mimo mniejszego stazu pracy
dysponuja czesto wiekszym wachlarzem umiejetnosci.
Pokolenie Z jest bardzo krétko na rynku pracy, sg to 0so-
by, ktérym zalezy na sukcesie na wielu ptaszczyznach,
ale nie sa to pracownicy zbyt wytrwale dazacy do celu.
Odnajduja sie w pracy w zespole, jednak nie przywiazuja
sie do swojego pracodawcy i bez skruputdéw sa gotowi
zmieni¢ prace, gdy ta nie spetnia ich oczekiwar’.

Obecnie pracodawcy dysponujg réznymi motywato-
rami, ktorymi probujg zacheci¢ pracownika do podjecia
pracy i pozostania w firmie. Kluczem jest wyodrebnienie
tych, ktére trafig do danej generacji. W tym celu pro-
wadzone s3 badania, majace na celu poznanie potrzeb
pracownikéw. W marcu 2023 r. ukazat sie raport Wyzszej
Szkoty Humanitas w Sosnowcu Pokolenie Z na rynku
pracy — postawy, priorytety, oczekRiwania. Badania te wy-
kazaty, iz pokolenie Z najbardziej ceni sobie szczescie,
rodzine i mozliwos¢ realizowania pasji. Badani podkre-
$lali, ze kariera nie jest dla nich wartoscia sama w sobie,
a jedynie drogg, ktéra pomaga im realizowac zatozone
cele™. W 2020 r. ukazaty sie wyniki badan zrealizowanych
przez Okregowa Izbe Pielegniarek i Potoznych w Gdan-
sku. Badanie skupiato sie wokét oczekiwan przedsta-
wicieli poszczegdlnych pokolen wobec pracodawcdw.
Autorkom zalezato na wskazaniu réznic miedzy oczeki-
waniami kolejnych generacji i ukazaniu réznorodnosci
pokoleniowej na rynku pracy*.

Badanie autorskie potwierdzito hipoteze, iz roz-
norodno$¢ pokoleniowa pracownikdéw, w tym wiek
i generacja reprezentowana przez respondentéw, maja
wptyw na czynniki ich motywujace. Wykazano, ze po-
kolenie Z jest w wiekszym stopniu zainteresowane
motywatorami pozafinansowymi materialnymi i zwia-
zanymi z rozwojem niz pozostate pokolenia; natomiast
wyniki badan Okregowej Izby Pielegniarek i Potoznych
w Gdansku sg czeSciowo rozbiezne z tymi przedstawio-
nymi przez autorki, gdyz wskazuja one pokolenie Z jako
najbardziej zainteresowane motywatorami ptacowy-
mi oraz pozafinansowymi materialnymi“. Analiza ba-
dan Szkoty Wyzszej Humanitas w Sosnowcu wykazata,
ze pokolenie Z przejawia najwieksze zainteresowanie
motywatorami pozafinansowymi zwiazanymi z rozwo-
jem i warunkami pracy™.

Acta Elbing. 2023;50(1):32-38.

W autorskim badaniu wykazano, iz najwiekszy
wptyw na grupy zawodowe pielegniarek i potoznych
wywieraja motywatory pozafinansowe zwigzane z wa-
runkami pracy. W przypadku badan Okregowej Izby Pie-
legniarek i Potoznych w Gdansku wykazano, ze potozne
w wiekszym stopniu zainteresowane sg motywatorami
materialnymi, natomiast pielegniarki najwyzej ocenia-
ty motywatory pozafinansowe zwigzane z warunkami
pracy, takie jak dbanie o sprawna komunikacje w fir-
mie i dostarczanie informacji o wynikach pracy. Autorki
wysunety wniosek, iz niezaleznie od grupy wiekowej
pielegniarki i potozne wykazuja podobne zaintereso-
wanie motywatorami ptacowymi. Badania przywoty-
wane wczesniej wskazuja, ze wraz ze wzrostem wieku
respondentéw maleje zainteresowanie motywatora-
mi ptacowymi, jednakze ogdt respondentdw najwyzej
wéréd motywatorow ocenit wysokie wynagrodzenie
(motywator materialny), a zapewnienie bezpiecznych
warunkéw pracy zajmowato dopiero drugie miejsce*.

Badania nad motywatorami kierujgcymi piele-
gniarkami i potoznymi nie s3 powszechne, mimo to
juz wczesniej temat ten byt zgtebiany przez innych au-
torow. W 2012 r. ukazaty sie wyniki badan, na ktérych
podstawie autorka wysuneta wniosek, iz pracodawcy
planujac cele zarzadcze i szukajac czynnikdéw moty-
wujacych majacych wptynaé na pracownikéw, powinni
skupiac sie w pierwszej kolejnosci na potrzebach, kto-
re przejawiaja pracownicy™. Pomimo uzyskania przez
roznych autorow nodmiennych wynikow, roznorodnosé
pokoleniowa jawi sie jako bardzo ciekawe zjawisko,
ktére powinno by¢ badane na wieksza skale, poniewaz
moze przyczyni¢ sie do rozwoju zarzadzania zasobami
ludzkimi, a samo zarzadzanie réznorodnoscig pokole-
niowa stanowi wyzwanie na przysztos¢™

6. WNIOSKI

1. Réznorodnos¢ pokoleniowa ma wptyw na czynniki
motywujace i demotywujgce na rynku pracy piele-
gniarek i potoznych.

2. Nalezy kontynuowa¢ badania nad wptywem czynni-
kéw motywujacych i demotywujacych pielegniarki
i potozne do pracy, tak by méc wykorzysta¢ wyniki
tych badan do zarzadzania zasobami ludzkimi.

KONFLIKT INTERESOW
Nie zgtoszono.

ZRODLA FINANSOWANIA
Nie zgtoszono.
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