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OCZEKIWANIA PRACOWNIKOW WOBEC PRACODAWCOW
NA PRZYKEADZIE WP MEDIA

Expectations of employees towards employers on the example of WP Media

Streszczenie

Celem artykutu jest oméwienie aspektow, ktore wptywaja na zadowolenie pracownikéw oraz determinujg
ich wybory zawodowe — przyczyny pracy w danej firmie badz przyczyny odejs¢. Te aspekty przeanalizowano
na podstawie wynikéw badania pracownikéw firmy Wirtualna Polska Media. Badanie przeprowadzono
w celu okreslenia EVP — unikalnych wartosci oferowanych pracownikom przez pracodawce. Wyniki badania
zestawiono z raportami na temat oczekiwan pracownikéw na polskim rynku pracy. Na postawie analizy
badania i raportéw branzowych mozna wywnioskowac, ze to wynagrodzenie najbardziej wplywa na zadowo-
lenie z pracy. Pracownicy oczekuja takze mozliwosci rozwoju i samorealizacji — niedostrzezenie tej potrzeby
moze spowodowaé poszukiwanie nowego zatrudnienia. Zauwazalne zmiany w podejsciu pracownikéw do
pracodawcéw przyniosta pandemia, wplywajac na szersze zastosowanie pracy zdalnej i hybrydowej, ale tez
szerzej rozumianej elastycznosci pracy.

Stowa kluczowe: pracownicy, rynek pracy, pracodawca, oczekiwania pracownikéw

Abstract

The aim of the article is to discuss aspects that affect employee satisfaction and determine their career
choices — reasons for working in a given company or reasons for leaving. These aspects were analyzed based
on the results of the research on employees of Wirtualna Polska Media company. The study was conducted
to determine EVP — unique values offered to employees by the employer. The results of the study were
compared with reports on employees’ expectations on the Polish labor market. Based on the analysis of the
research results and industry reports, the conclusion is that it is salary that has the greatest impact on the job
satisfaction. Employees also expect opportunities for development and self-realization — failure to recognize
this need may result in looking for a new job. Noticeable changes in the approach of employees to employers
were brought about by the pandemic, affecting the wider use of remote and hybrid work, but also broadly
understood work flexibility.

Keywords: employees, labor market, employer, employee expectations

Wprowadzenie

Sytuacja na rynku pracy jest caly czas dynamiczna — wplywajg na nig m.in. uwarunkowania gospodarcze
czy polityczne. Przy takim nat¢zeniu zmian zastanawia¢ moze rzeczywisto$¢ pracownikéw — ich podejscie
do pracodawcdéw, motywacja do pracy, najwazniejsze obszary, ktdre determinuja ich wybory zawodowe.
Wspomniana sytuacja stata si¢ inspiracjq do niniejszego artykulu. Jego celem jest identyfikacja i omé-
wienie aspektéw, ktére wplywaja na zadowolenie pracownikéw i sa kryterium ich wyboréw zawodowych.
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Analiza oparta bedzie na wynikach badania pracownikéw firmy Wirtualna Polska Media. Wyniki zostana
poréwnane z raportami branzowymi na ten temat oraz opracowaniami dotyczacymi sytuacji na rynku pracy.

W artykule postawiono hipotezg, ze aktualna sytuacja na rynku pracy, uksztaltowana przez zjawiska
o charakterze globalnym — gospodarcze, spoleczne i polityczne, zaréwno bedace wynikiem ewolucyjnych
zmian (takich jak podejscie do ekologii, rozwéj technologii), jak tez zdarzen o charakterze naglym (stanu
epidemii spowodowany wirusem SARS-CoV-2, wojna w Ukrainie) — bezposrednio wptywa na indywidualne
oczekiwania pracownikéw w stosunku do pracodawcy. Kolejna postawiona w artykule hipoteza zaktada,
ze pracodawcy, aby utrzymaé zadowolenie pracownikéw, a tym samym zatrzyma¢ ich, zidentyfikowa¢
z organizacja, powinni zadba¢ nie tylko o aspekty ekonomiczne (cho¢ wydajg si¢ najwazniejsze), ale takze
m.in. o kulturg organizacyjna, rozwdj, elastyczne warunki pracy, ktédre staly si¢ w okresie pandemii szcze-
gblnie wazne dla pracownikéw.

W artykule postawiono pytania badawcze o to, jakie aspekty przynosza zadowolenie z pracy pracownikom
w odniesieniu do wynikéw badania 0séb zatrudnionych w WPM, co sprawia, ze pracownicy chca pracowac
w WPM oraz co moze by¢ powodem odejscia z WPM. Zadano takze pytanie o to, jak wyniki badania prze-
prowadzonego w WPM koresponduja z ogdlnopolskimi raportami na temat oczekiwari pracownikéw oraz
aktualng sytuacja na rynku pracy. Autorka otrzymata zgod¢ firmy Wirtualna Polska Media na opublikowanie
artykutu w tym ksztalcie i z ponizszymi danymi.

Badanie pracownikéw WPM przeprowadzono w celu okreslenia EVP (z ang. Employee Value Proposition
lub Employer Value Proposition), czyli unikalnych warto$ci oferowanych pracownikom przez pracodawce.
W badaniu zadano m.in. powyzsze pytania badawcze.

Autorka artykutu byta osobg odpowiedzialng za koordynacj¢ badania po stronie firmy, przeprowadzenie
wywiadéw focusowych z kadrg zarzadzajaca, dobér respondentéw w badaniu jakosciowym, promocje ankiety
ilosciowej wérdd pracownikéw oraz opracowanie wnioskéw na podstawie wykreséw otrzymanych po bada-
niu i zaproponowanie dziatari employer brandingowych w odpowiedzi na wyniki badan. Nie brata udziatu
w pracach grup warsztatowych ze wzgledu na konieczno$¢ zachowania obiektywizmu badania.

Aby nakresli¢ tho zmieniajacych si¢ oczekiwar i sytuacji pracownikéw, w artykule najpierw krétko przed-
stawiono zmiany, jakie zachodzity na rynku pracy w Polsce od czasu transformacji ustrojowej, oraz krétko
opisano oczekiwania pracownikéw przedstawione w raportach branzowych.

Zmiany na rynku pracy w Polsce
Ostatnie 30 lat to okres, w trakcie ktérego miaty miejsce wydarzenia oraz zachodzily procesy w istotny
sposob zmieniajace rynek pracy w Polsce. Wdrozenie w roku 1990 mechanizméw rynkowych spowodowato,
ze w Polsce zaczat funkcjonowad tzw. wolny rynek, w ktérym to pracodawca decyduje, zgodnie ze swoimi
potrzebami biznesowymi, jakie kompetencje, doswiadczenie i wyksztalcenie powinni mieé zatrudniani przez
niego pracownicy.

Poczatkowo zwolnienia pracownikéw oraz mniejsza liczba ofert pracy poskutkowaly zjawiskiem bezro-
bocia, ktére wzrosto od zera w 1989 r. do 16,4% w 1993 r. (Steinerowska-Streb 2009). W nastepnych latach
obserwowano swoistg sinusoid¢ zmian na rynku pracy — po pewnym spadku lata 1998-2003 przyniosty
kolejny duzy wzrost bezrobocia zwiazany ze spowolnieniem gospodarczym, a takze wygasaniem zobowiazan
zawartych w umowach prywatyzacyjnych, ktére podpisano na poczatku lat 90. (Jarosz-Nojszewska 2018).
Kolejnym punktem zwrotnym byto wejscie Polski do Unii Europejskiej, dzigki ktéremu otworzyly si¢ moz-
liwosci poszukiwania zatrudnienia poza granicami kraju. (Jarosz-Nojszewska 2018). Do 2008 r. bezrobocie
w Polsce spadato, co bylo wynikiem emigracji, wzrostu gospodarczego, inwestycji w programy majace na
celu aktywizacje bezrobotnych oraz wykorzystania funduszy ptynacych do Polski z Unii Europejskiej.

Kolejng zmiang przyni6st kryzys gospodarczy w 2008 r., z ktdrego skutkami polski rynek pracy mierzyt sig
do 2014 r. Od tego momentu obserwowany jest nowy trend — wedtug danych publikowanych przez ostatnie
lata przez Gléwny Urzad Statystyczny widoczny jest wysoki wspétczynnik zatrudnienia w sektorze przed-
sigbiorstw oraz rekordowo niska stopa bezrobocia. Wedtug danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego we
wrzesniu 2022 r. stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wyniosta 5,1%, co oznacza, ze Polska jest krajem
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o jednym z najnizszych wskaznikéw bezrobocia w Unii Europejskiej, a wedtug opinii wielu komentatoréw
mozna méwic o rynku pracownika. Teza ta bywa jednak obiektem dyskusji — cho¢ bezrobocie w Polsce jest
jak na razie rekordowo niskie, to klopoty z pozyskiwaniem odpowiednich kandydatéw nie dotykajg wszyst-
kich branz i kazdego regionu Polski. W wielu sytuacjach to pracodawca wciaz dyktuje warunki (Machnicka
2020: 49).

Czynnikiem, ktéry w szczegdlny sposéb wplynat na rynek pracy po 2014 r., byta pandemia. Wiele
trendéw czy probleméw, ktdre wezesniej wydawaly si¢ dos¢ odlegle, stato si¢ codziennoscig pracodawcéw
i pracownikéw. Wigkszo$¢ 0séb nie pamigta innego globalnego wydarzenia, ktére w zmienitoby w takim
stopniu krajobraz rynku pracy w wielu krajach, wptyne¢lo na gospodarki i perspektywy pracownikéw. Firmy,
aby si¢ utrzyma¢, musiaty dokona¢ szybkiej zmiany sposobu i form pracy, sposobu komunikacji, zarzadzania
ludzmi, obstugi klientéw etc. Pracownicy na masowg skale zacz¢li korzysta¢ z pracy zdalnej i hybrydowe;j,
keéra do lutego 2020 r. byta jednym z benefitéw oferowanych przez pracodawce. Rekrutacja kandydatéw do
pracy takze odbywatla si¢ (i niejednokrotnie nadal si¢ odbywa) w sposéb zdalny. Praca zdalna i hybrydowa
wydaje si¢ na stale zagoscita w krajobrazie rynku pracy. Wedtug raportu firmy Bigram Rynek pracy po koro-
nawirusie (Bigram 2020) ten rodzaj pracy niesie ze soba wiele korzysci zwiazanych z: ograniczeniem czasu na
dojazdy i podréze stuzbowe, bardziej elastycznymi godzinami pracy, mozliwoscia spedzania wigkszej ilosci
czasu w domu, wigkszej autonomii, wzroscie satysfakcji pracownikéw i ich produktywnosci. Cho¢ zalet pracy
zdalnej wymienianych jest wiele, to wedtug raportu firmy Bigram zwiazane sa z nia takze zagrozenia — po-
czucie alienagji, brak kontaktu z pracownikami, poczucia ciggtego bycia w pracy, konieczno$é¢ pracy z domu
nieprzystosowanego do pracy zdalnej (Bigram 2020). Niesie to ze soba kolejne wyzwania zwigzane z coraz
czgsciej poruszanym tematem zdrowia psychicznego pracownikéw, umiejetnosei zachowania réwnowagi
mie¢dzy zyciem prywatnym i zawodowym, wypaleniem zawodowym. Nalezy réwniez nadmieni¢, Ze na mocy
ustawy z dnia 1 grudnia 2022 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
z 2023 r. poz. 240) pracg¢ zdalng wprowadzono do Kodeksu pracy, jednoczesnie uchylajac przepisy doty-
czace telepracy. Nowe przepisy regulujace pracg zdalng weszty w zycie z dniem 7 kwietnia 2023 r. W czasie
pandemii nastapit takze przyspieszony rozwéj kompetencji cyfrowych, profil umiejetnosci wymaganych
przez pracodawcéw ulega szybkim zmianom. Na aktualny stan polskiego rynku pracy wptyngeta takze ro-
syjska inwazja na Ukraing. Przyniosta ona nowe wyzwania, windujac ceny towardw, ponownie zaklécajac
dostawy, wywotujac coraz wigksza niepewno$¢ wsréd pracownikéw i pracodawcéw. Najbardziej dotkneta
firmy produkcyjne, budowlane i transportowe, ktére musza si¢ mierzy¢ z zerwanymi taricuchami dostaw,
czgsto z koniecznoscia zmiany partneréw biznesowych i rynkéw. Czgéé pracownikéw z Ukrainy wrécita do
swojego kraju z Polski, co spowodowalo ich wyrazny brak w transporcie i magazynach oraz budownictwie.
Natomiast osoby, ktdre przyjechaty do Polski (gléwnie kobiety), zasilily rynek pracy, zwlaszcza sektory handlu,
przetwérstwa przemystowego czy ustug. Nie pozwolito to jednak zlikwidowa¢ luki ilosciowej i strukturalnej
na rynku pracy (Polski Instytut Ekonomiczny 2022).

Wedtug danych Polskiego Instytutu Ekonomicznego rok 2023 przyniesie kolejne zmiany: Polska bedzie
musiata mierzy¢ si¢ ze spowolnieniem gospodarczym (Polski Instytut Ekonomiczny 2022). Bezpieczenstwo,
takze ekonomiczne, bedzie dominowad w dyskusji na temat potrzeb pracownikéw. Trendéw na rynku pracy
jest znacznie wigcej — w artykule przedstawiono te, ktére w ostatnim czasie mialy najwickszy wplyw na
oczekiwania pracownikéw.

Ewolucja oczekiwan pracownikéw

Z lektury raportéw branzowych przygotowywanych przez firmy badawcze, agencje zatrudniania czy organiza-
cje pracodawcow wynika wniosek: pracownicy cheg zmian. Wynagrodzenie, choé kluczowe, zwlaszcza w nie-
pewnej sytuacji na rynku pracy, nie jest jedynym aspektem, na ktdry szczegdlng uwage zwracaja pracownicy.

Raport firmy Manpower Group Czego pragng pracownicy — od przetrwania do pasji (Manpower Group 2022)
opisuje pig¢ gléwnych obszaréw zwiazanych z aktualnymi trendami dotyczacymi oczekiwan pracownikéw:
elastycznoscia, przywdédztwem, rozwojem know-how, budowaniem przyszloéci przyjaznej dla rodzin, walki
z wypaleniem zawodowym, budowaniem kondycji psychicznej. Wedtug raportu pracownicy we wszystkich
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sektorach i na kazdym szczeblu potrzebujg od pracodawcy autonomii i elastycznosci, i to nie tylko w zakresie
pracy zdalnej czy hybrydowej, ale decydowania o godzinie rozpoczgcia i zakoriczenia dnia pracy, rozliczania
za efekty realizacji zadad, a nie za liczbg godzin spedzonych przed ekranem monitora. Kluczowe, wedtug
raportu, jest takze przywédztwo. Wedtug raportu pracownicy inaczej pojmuja skutecznego lidera — juz nie
jako szefa kontrolujacego wykonanie zadan, a takiego, ktéry potrafi inspirowad, dawac przestrzeni do dziele-
nia si¢ swoja opinia, empatycznego, ktéry dba o rozwéj pracownikéw. Obszarem, na ktdry pracownicy takze
zwracajg uwage, wedltug wspomnianego raportu, jest wypalenie zawodowe, spowodowane m.in. nadmiarem
zadan, niepewna sytuacja na rynku pracy czy dtugotrwalym stresem.

Réwniez wyniki raportu Pracuj.pl Nowe oblicza pracy, opublikowanego we wrzesniu 2022 r. i przepro-
wadzonego wérdd reprezentatywnej grupy 2128 Polakéw (Pracuj.pl 2022), pokazuja, ze ostatnie 2,5 roku
to czas, w ktorym pracownicy funkcjonuja na rynku pracy, ktérego ewolucja nabrala szczegdlnie duzego
tempa. Zachodzace zmiany (pandemia, wzrost oczekiwan finansowych, wojna w Ukrainie) wprowadzily
wiele czynnikéw, ktére determinuja postawy zawodowe Polakéw; 78% badanych przez Pracuj.pl wskazato,
ze wynagrodzenie jest gléwnym czynnikiem decydujacym o wyborze pracodawcy. Warto zaznaczy¢, ze kan-
dydatom zalezy na tym, aby warunki finansowe byly jasno zdefiniowane juz na etapie oferty. Z kolei 42%
Polakéw badanych przez Pracuj.pl zalicza kwestie bezpieczeristwa zatrudnienia do czotowej tréjki czynnikéw
branych pod uwage przy wyborze pracodawcy.

Wedtug raportu Pracuj.pl, choé zarobki czy mozliwosci rozwoju sg stawiane wyzej w hierarchii potrzeb niz
elastyczne modele pracy, to jednak te ostatnie odgrywaja takze zauwazalng rol¢ przy wyborze pracodawcy.
Dowodza tego odpowiedzi 0séb, ktére maja za sobg do§wiadczenie pracy zdalnej lub hybrydowej — 73%
z nich jest lepiej nastawionych do ofert, w ktérych pracodawca podkresla mozliwos¢ dowolnego wyboru
modelu wykonywania obowigzkéw. Wedtug Pracuj.pl co czwarty badany (23%) podkresla rolg elastycznych
godzin pracy, a 75% respondentéw raportu Nowe oblicza pracy wskazuje, ze istotna jest dla nich takze dobra
reputacja pracodawcy (Pracuj.pl 2022).

W takiej rzeczywistoéci utrzymanie warto$ciowych pracownikéw, poprzez zrozumienie ich oczekiwan
i potrzeb, wydaje si¢ metoda na uodpornienie si¢ firm na negatywne czynniki zewngtrzne.

Badanie EVP w Wirtualnej Polsce — jakie byly przyczyny badania?

Jednym z badan, ktére pozwalajg okresli¢, co pracodawca oferuje pracownikowi za jego prace, jest wspo-
mniane we wstgpie badanie EVP (Employee Value Proposition), czyli propozycja wartoéci, wyrdznikéw
pracodawcy oferowanych pracownikowi. EVP powinno by¢ wynikowsa tozsamosci, wizji, celéw i wartosci
organizacji oraz by¢ zwiazane z powodami, dla ktérych pracownik chce pracowa¢ w danej firmie. Badanie
EVP jest podstawg przy tworzeniu strategii employer branding (marki pracodawcy), ktdra pozwala przyciggaé
do organizacji odpowiednich kandydatéw i utrzymywac¢ tych, na ktérych firmie zalezy — stad tez decyzja
o przeprowadzeniu takiego badania w WPM. Aby opracowa¢é EVD, potrzebny jest szczegétowy audyt pra-
codawcy. Taki audyt, przeprowadzony od sierpnia do listopada 2022 r. w Wirtualnej Polsce Media, stat si¢
inspiracja dla niniejszego artykutu.

Aspekty metodologiczne badania

W celu zapewnienia obiektywizmu badania do jego realizacji zaangazowano firm¢ zewngtrzng. Badanie
przeprowadzono wéréd pracownikéw WPM od sierpnia do listopada 2022 r. Zostalo podzielone na dwie
czgsci: pilotaz i badanie ilosciowe. W pilotazu w przeprowadzono spotkania focusowe FGI (wywiady gru-
powe) w 9 grupach (N = 80). W badaniu ilosciowym wykorzystano ankietg CAWI (N = 413) przygotowang
na podstawie wynikéw pilotazu. Ankieta miafa charakter anonimowy. Pytania byty dwojakiego rodzaju.
W jednych respondenci mogli wybra¢ 1-3 odpowiedzi sposréd opcji opracowanych na podstawie warsztatéw
focusowych, a cz¢$¢ pytan miata charakter otwarty (z mozliwoscia wpisania do 5 opcji). W ankiecie zadano
21 pytan. Badanie przeprowadzono wéréd oséb z réznych szczebli zarzadzania, dzialéw i z réznym stazem.
Na jego podstawie powstal raport: Badanie EVP dla Wirtualnej Polski Media, 2022 rok.
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W ramach EVP pozyskano dane dotyczace m.in. mocnych stron pracodawcy, obszaréw do poprawy,
powodéw, dla keérych respondenci pracuja w WP Media, potencjalnych przyczyn odejs¢. W tym artykule
zanalizowana zostanie cz¢$¢ wynikéw badania ilosciowego.

Jesli chodzi o strukturg préby, w doborze uwzgledniono staz pracy w firmie oraz rodzaj zajmowanego
stanowiska w podziale na stanowiska menadzerskie i niemenadzerskie. Struktura badanej populacji pod
katem stazu jest do$¢ réwnomierna, co $wiadczy o stabilnym rozwoju firmy. Najwigcej oséb, ponad jedna
trzecia (34%), ktére wypetnity ankiete, pracuje w WP ponad 5 lat, najmniej (15%) pracuje niecate p6t roku.
Pierwszy wykres ilustruje, jaki staz pracy w WPM maja respondenci. Na drugim wykresie pokazano, jakie
stanowiska zajmuja respondenci w WP z podziatem na stanowiska menadzerskie i niemenedzerskie.

powyzej 5 lat 34,00%

od2latdo5 lat 23,00%

od 7 miesiecydo 2 lat 28,00%

do 6 miesiecy 15,00%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00%

Wykres 1. Odpowiedzi respondentéw dotyczace stazu pracy w WPM
Zrédto: Badanie EVP dla Wirtualnej Polski Media, 2022 r.

nie zarzadzam zespotem 79%

zarzadzam zespotem
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Wykres 2. Odpowiedzi respondentéw dotyczace rodzaju stanowiska w WPM
Zrédto: Badanie EVP dla Wirtualnej Polski Media, 2022 r.
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W badanej probie, ze wzgledu na petnione funkcje — odpowiedzialno$¢ za zespét lub jego brak, prawie
cztery pigte respondentow (79%) nie zarzadza zadnym zespotem, a nieco ponad jedna pigta (21%) odpowie-
dziata, ze wypetnia takie zadania.

Jakie oczekiwania maja pracownicy WPM? Analiza wynikéw badania

W artykule, ze wzgledu na jego ograniczong objgtos$¢, przeanalizowano top 5 odpowiedzi na kazde z 3
opisanych pytan. Pierwsze pytanie dotyczy elementéw/czynnikéw, ktére maja wptyw na zadowolenie z pracy.

Realizacjamarzen @ 1%
Nowe wyzwania, che¢ zmian |l 2%
Podréze | 3%
Praca nad projektem, ktéry mawptyw nainnych ludzi | 4%
Poznanie ciekawych ludzi, relacje miedzyludzkie | 4%
Swoboda dziatania, stanowienie o sobie | NN 5%
Mozliwo$¢ realizacji pasji zyciowych [N 6%
Budowanie ciekawych rozwiqz:cr)‘nsiz(;)stawié co$wartosciowego po [———
Szczescierodzinne [N 6%
Stabilizacja finansowa GG 5%
Kulturafirmyi atmosfera |G 13%
Rozwéj kompetencji, rozwdj, samorealizacja NN 16%
Wynagrodzenie I 227
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Wykres 3. Jakie czynniki/elementy maja wptyw na Twoje zadowolenie z pracy? (najwazniejsze)

Zrédto: Badanie EVP dla Wirtualnej Polski Media, 2022 r.

Najwigcej wskazari (22%) dotyczy wynagrodzenia. W czotéwce odpowiedzi plasuje si¢ takze rozwoj
kompetengji i samorealizacja (16%), dalej dobra atmosfera (13%) i stabilizacja finansowa (9%). W dalszej
kolejnosci respondenci wskazywali szcz¢scie rodzinne, budowanie ciekawych rozwiazan, mozliwos¢ realizacji
pasji zyciowych, swobodg dziatania, poznanie ciekawych ludzi, relacje migdzyludzkie, pracg nad projektami,
ktére maja wplyw na innych ludzi.

Wynagrodzenie jest kluczowym elementem wptywajacym na poziom zadowolenia z pracy. Byto ono naj-
czgsciej wskazywang przez respondentéw odpowiedzia. Wybory pracownikéw WPM potwierdzajg ogdlny
trend na rynku — wedtug badari P. Warra (Warr 2008) wynagrodzenie petni kluczowa role¢ w budowaniu
satysfakeji z pracy pracownikéw z réznych kuleur.

Odpowiednie wynagradzanie pozwala przyciagna¢ i utrzymad pracownikéw oraz zmotywowaé ich do
osiggania wysokich wynikéw pracy. Wysoko zaangazowani pracownicy sg gwarancja realizacji celéw organi-
zacji, a takze pozwalaja na zdobycie przewagi konkurencyjnej firmie, zwlaszcza w momencie, gdy gtéwnym
atutem konkurencyjnym staje si¢ wlasnie potencjat ludzki.

Analizujac wyniki badania, mozna odwota¢ si¢ do popularnej teorii potrzeb Abrahama Maslowa. Maslow
klasyfikuje pi¢¢ rodzajéw potrzeb, poczawszy od potrzeb fizjologicznych, bezpieczeistwa, spotecznych, uzna-
nia, samorealizacji. Wedtug tej teorii cztowiek realizuje potrzeby w odpowiedniej kolejnosci, idac od potrzeb
nizszego rzgdu — dlatego kluczowe jest zapewnienie pracownikom w pierwszej kolejnosci odpowiedniego
wynagrodzenia i stabilnosci zatrudnienia, nast¢pnie rozwoju i samorealizacji (Tyranska, Koziot 2022).

Warto zaznaczy¢, ze otrzymywanie wynagrodzenia ponizej mediany obniza poziom zadowolenia pracow-
nikéw, natomiast po osiggnigciu pewnego poziomu wynagrodzenia pracownik nie odczuwa z tego tytutu
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zadowolenia, a pracodawca jest zmuszony do poszukiwania innych motywatoréw (Card 2008). Z badania
pracownikéw WP wynika, ze kolejnymi motywatorami mogg by¢ che¢é rozwoju i samorealizacji. Na rozwdj
jako czynnik wplywajacy na zadowolenie z pracy wskazywali takze respondenci badania, ktérego wyniki
zostaly opublikowane w raporcie Hays Prawdziwe aspekty miejsca pracy 2019 (Hays 2019). Wedtug badaczy
firmy dostrzegaja ten trend i zwracajg wigksza uwagg na znaczenie pozackonomicznych aspektéw motywo-
wania (Beck-Krala 2013: 10). Rozwdj to pewna forma uczenia si¢, przygotowujaca pracownikéw do podjecia
bardziej odpowiedzialnych zadan. Pracodawcy, aby utrzyma¢ zadowolenie pracownikéw, a tym samym
zatrzymac ich, zidentyfikowa¢ z organizacja, powinni da¢ im mozliwos¢ planowania rozwoju przy wsparciu
i ukierunkowaniu ze strony menadzeréw (Armstrong 2011: 583) oraz dawad im mozliwo$¢ i przestrzeni do
realizacji potrzeb zwigzanych z nauka.

W badaniu pracownikéw WPM oraz we wspomnianym raporcie Hays atmosfera i kultura organizacji sa
wysoko wskazywane przez respondentéw jako elementy wplywajace na zadowolenie z pracy. Kultura orga-
nizacyjna wedtug Michaela Armstronga to wzorzec wartosci, norm, przekonan, ktére mogty nie zosta¢ jasno
sformufowane, ale ksztattuja zachowanie ludzi w organizacjach oraz sposéb realizacji zadan (Armstrong 2011:
340). W kontekscie zadowolenia i utrzymania pracownikéw kultura organizacyjna nazywana jest ,,spotecz-
nym klejem” (Armstrong 2022: 340), ktéry tworzy poczucie wspdlnoty i sposoby komunikacji pracownikéw.
Im lepszy ,spoteczny klej”, czyli lepsza kultura organizacji, tym wyzszy poziom zadowolenia pracownikéw.

Atmosfera pracy, czyli inaczej klimat organizacji, to zesp6t spostrzezeni i przekonan, ktére odzwierciedlaja
sposob, w jaki pracownicy postrzegaja i oceniaja $Srodowisko pracy. Jest to obszar wazny dla pracownikéw,
cho¢ wydaje si¢ pojeciem do$¢ nieostrym, uwarunkowanym subiektywnymi odczuciami. Na podstawie
definicji mozna zakladag, ze to, co wazne dla pracownikéw, a co wchodzi w elementy atmosfery, dotyczy
zaufania w kwestii wykonywania zadan, swobody dziatania, poczucia wspélnoty, otwartej komunikagji,
poczucia tolerangji przelozonych wobec zachowan pracownikéw, tacznie z pozwalaniem na uczenie si¢ na
whasnych btedach bez obawy przed kara, odczucia, ze starania pracownikéw dla organizacji sg zauwazalne,
a pracownicy s3 zachecani do kreatywnosci oraz podejmowania ryzyka (Armstrong 2011: 348).

W badaniu WPM wysoko wskazywana byta takze stabilnos¢ zatrudnienia, co tez jest zgodne z aktualna,
do$¢ niepewna sytuacja na rynku pracy. Zapewnienie stabilnosci zatrudnienia, umozliwia realizacj¢ kolejnych
potrzeb -zgodnie z oméwiong wyzej piramida Maslowa

Analizujac wyniki badania WPM, warto zaznaczy¢, ze pojawily si¢ tu wskazania zwigzane ze szcz¢$ciem
rodzinnym. Wedtug A. Polanskiej (Polariska 1999: 42) mozna przypuszczad, ze istnieje pozytywna zaleznogé
miedzy satysfakeja z pracy a satysfakcja z Zycia rodzinnego. Wskazania zwiazane ze szczgéciem rodzinnym
mozna tez wiaza¢ z coraz czgsciej podnoszonym problemem zachowania réwnowagi pomigdzy zyciem ro-
dzinnym i zyciem zawodowym. Kolejne analizowane pytanie dotyczy powodéw, dla ktérych respondenci
pracuja w WPM.

Najwigcej wskazan wszystkich respondentéw w pytaniu o powody pracy w WP dotyczy atmosfery/
wspaniatych ludzi (26% odpowiedzi). Na drugim miejscu plasuje si¢ swoboda zarzadzania czasem (19%),
do$¢ wysoko, ale w dalszej kolejnosci pojawiaja si¢: stabilno$¢ zatrudnienia (15%), mozliwo$¢ rozwoju (7%),
sprawczo$¢ (7%) (wykres 4).

Atmosfera pracy wskazywana byta takze wysoko w pierwszym pytaniu o czynniki/ elementy wptywa-
jace na poziom zadowolenia. Mozna wnioskowad, ze respondenci pracuja w WPM ze wzgledu na relacje
miedzyludzkie, samopoczucie w pracy i srodowisko, w jakim pracuja — wysoka jako$¢ wspétpracy, istnienie
przyjaznych, nieformalnych grup spotecznych, wzajemne wsparcie, otwarto$¢ na rézne opinie, poczucie bycia
czgscig firmy i cennym czlonkiem zespotu.

WPM w oczach respondentéw wyrdznia swoboda zarzadzania czasem — 19% odpowiedzi. Ten aspekt
wpisuje si¢ w ogdlne oczekiwania pracownikéw na rynku pracy. Z raportu ADP People ar Work 2022:
A Global Workforce View wynika, ze Polacy sa zwolennikami elastycznych rozwiazan w kwestii petnienia
obowiazkéw zawodowych. Blisko szesciu na dziesigciu ankietowanych (57,49%) przyznaje, ze rozwazyloby
zmiang firmy, gdyby pracodawca nakazat im wréci¢ do catkowicie stacjonarnego trybu pracy. Z powyzszego
raportu wynika, ze coraz wigcej pracownikéw przyznaje, ze elastyczny model pracy jest dla nich jednym
z priorytetéw w podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu (ADP 2022), a dla samych pracodawcéw powinien
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Wykres 4. Dlaczego pracujesz w WPM? (3 najwazniejsze). Wszyscy respondenci
Zrédto: Badanie EVP dla Wirtualnej Polski Media, 2022 r.

by¢ mozliwoscig zapewnienia wigkszej elastycznosci operacyjnej, poprawienia wykorzystania zdolnosci,
produktywnosci pracownikéw (Armstrong 2011: 443).

Elastyczno$¢ w zarzadzaniu czasem pozwala dopasowaé tryb pracy do stylu zycia pracownika. Wydaje sig,
ze wysoki poziom wskazan na swobode zarzadzania czasem w badaniu WPM, ale takze w raportach branzo-
wych, jest efektem zmian w sposobie pracy (hybrydowy badz zdalny), ktdéry przyniosta pandemia. Pracownicy
dostrzegli, ze mogg pracowac zdalnie, elastycznie, w godzinach wybranych przez siebie i nadal realizowa¢ cele
stawiane przez pracodawcéw, a przy okazji mie¢ wigcej mozliwoséci decydowania o harmonogramie pracy.
Warto doda¢, ze w §wietle raportu ADP (ADP, 2022) az 1/3 Polakéw przyznaje, ze zgodzitaby si¢ na obcigcie
wynagrodzenia w zamian za mozliwo$¢ stosowania elastycznych godziny pracy, przy czym czas spedzany na
obowiazkach zawodowych nie ulegtby zmianie (29,22%).

Wysoko w odpowiedziach respondentéw z WPM jest takze stabilnos¢ zatrudnienia — 15% odpowiedzi. Ten
aspekt jest wazny z punktu widzenia firm i nabrat dodatkowego znaczenia w okresie pandemii, przektada si¢
na wigksze zadowolenie pracownikdéw, a w konsekwencji zaangazowanie i skuteczne realizowanie zadan.

W badaniu WPM wysoko plasuje si¢ takze rozwdj, rozumiany jako praca przy réznorodnych projektach
i produktach, co daje mozliwo$¢ zdobywania nowych umiejetnosci i kompetengji. To takze praca z ekspertami,
awans badZ mozliwo$¢ zmiany $ciezki kariery wewnatrz organizacji. Warto zaznaczy¢, ze w odpowiedziach
przebija si¢ poczucie sprawczosci i sensu — wplywu na projekty i autonomia pracy, co mozna potraktowacd
jako oméwiony wezesniej element klimatu organizacji. Ostatnie analizowane odpowiedzi dotycza poten-
cjalnych przyczyn odejs¢ z WPM.

Odejécia z pracy majg miejsca wtedy, kiedy pracownicy z wlasnej woli rezygnuja z pracy. Jak wynika z ba-
dania WPM, za decyzja odejscia z pracy nie stojg czynniki obiektywnie negatywne (patologie w organizadji,
mobbing etc.), a poszukiwanie lepszych mozliwoéci (wyzsze wynagrodzenie, mozliwosci rozwoju, awans,
wplyw na rozwdj firmy etc.).

Jako potencjalng przyczyng odejs¢ w badaniu w WPM respondenci na pierwszym miejscu wskazywali
wyzsze wynagrodzenie — 42% odpowiedzi. Na drugim miejscu znajduja si¢ mozliwosci rozwoju, nowe wy-
zwania (12%), w dalszej kolejnosci m.in. pogorszenie atmosfery (5%), brak pracy zdalnej/powrét do biura
wigkszym zakresie (4%), awans (4%). Zdecydowanie dominujacym powodem jest wynagrodzenie.

Wyniki sa zgodne z ogélnymi trendami panujacymi na rynku. Wedtug raportu firmy Deloitte Od fali
odejsé¢ do fali zmian (Deloitte 2022) wynagrodzenie, zaraz po nieefektywnych procesach w organizaciji, jest
najczesciej wskazywang odpowiedzig wsréd respondentéw. Wydaje sig, ze czynnik ptacowy jest zwigzany
z sytuacja, jaka panuje na rynku pracy, i z oferta finansowa, jaka maja konkurencyjne firmy i ktérg moga
ztozy¢ kandydatom. Aktualny cyfrowy $wiat i szeroki dostgp do informacji utatwia pracownikom weryfika-
¢je, jakie stawki oferuja firmy konkurencyjne. Wynagrodzenie jest czynnikiem, ktéry wplywa na rotacje, ale
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Zrédto: Badanie EVP dla Wirtualnej Polski Media, 2022 r.

moze by¢ trudny do zdiagnozowania, np. w przeprowadzanych w firmach badaniach satysfakcji — pracow-
nicy, ktorych charakteryzuje nawet wysoki poziom zadowolenia z pracy, moga zosta¢ zachgceni do zmiany
pracy wyzszym wynagrodzeniem, cho¢ wielu badaczy podkresla zwiazek decyzji o odejéciu z organizacji
z zadowoleniem z pracy (Scott i in. 2006: 519-540; Purk i Lindsay 2006: 117-132; Dickey i in. 2011) i zaan-
gazowaniem zatrudnionych (Riaz i in. 2017; Ghosh i Gurunathan 2015: 240-251). Ich zdaniem satysfakcja
z pracy i zaangazowanie w nig z reguly zmniejszajg sktonno$¢ do opuszczenia pracodawcy.

Wynagrodzenie wskazywane w raportach jako przyczyna odej$¢ w kontekscie sytuacji na rynku pracy
(inflacja, rosnace raty kredytéw, poczucie niepewnosci) moze by¢ sygnalem dla pracodawcéw, ze system
wynagrodzeri powinien charakteryzowad sig elastycznoscia, bez ktérej bedzie mozna obserwowaé negatywny
wplyw na stabilizacj¢ zatrudnienia.

Drugim powodem potencjalnej zmiany pracy jest mozliwo$¢ rozwoju, realizacji nowych projektéw czy
wyzwan. Z jednej strony beda to nowe, ciekawe projekty, praca z nowymi technologiami, czyli rozwdj
poziomy, z drugiej strony bedzie to mozliwos$¢ awansu i zdobywania nowych szczebli w karierze. To takze,
nawiazujac do raportu Deloitte (Deloitte 2022), jest zgodne ze wskazaniami pracownikéw na polskim rynku
pracy, a $wiadczy o silnej potrzebie zwigkszania kompetencij.

W czoléwee wskazywanych aspektow w badaniu WPM jest pogorszenie atmosfery. Definicj¢ atmosfery
i jej elementy opisano w pytaniu o czynniki wplywajace na zadowolenie z pracy. Pogarszajaca si¢ atmosfera
to mniejsze angazowanie si¢ pracownikéw w wykonywanie obowiazkéw zawodowych, mniejsza motywagja,
wigksza absencja, co w konsekwencji moze spowodowa¢ trudnosci w utrzymaniu pracownikéw i pogorszenie
wizerunku przedsi¢biorstwa jako pracodawcy.

Kolejnym wskazywanym powodem, ktéry méglby sktoni¢ pracownikéw WPM do zmiany pracy, jest
brak pracy zdalnej lub powrét do biura w wigkszym zakresie. Taka odpowiedZ wpisuje si¢ w oczekiwania
pracownikéw na polskim rynku pracy. Wedtug raportu Manpower Group Czego pragng pracownicy — od
przetrwania do pasji (Manpower Group 2022) praca zdalna jest jednym z najwazniejszych czynnikéw zwia-
zanych z elastycznoscia pracy, ktdrej oczekujg pracownicy. Wyniki badania w WPM sa zgodne z wynikami
raportu Deloitte Stan pracy hybrydowej w Polsce (Deloitte 2022) — 46% respondentéw badania deklaruje, ze
decyzja o zwigkszeniu liczby dni obowiazkowej obecnosci w biurze skfonitaby ich do zmiany pracodawcy. Co
ciekawe, w badaniu Deloitte jednoczesnie ponad 30% respondentéw zrezygnowatyby z cz¢séci wynagrodzenia,
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aby uzyska¢ lub zachowa¢ mozliwo$¢ pracy zdalnej w zadowalajacym wymiarze. Blisko szesciu na dziesigciu
ankietowanych w badaniu ADP People at Work 2022: A Global Workforce View (57,5%) przyznaje, ze roz-
wazyloby zmiang firmy, gdyby pracodawca nakazal im wréci¢ do stacjonarnego trybu pracy. W powyzszym
raporcie zamieszczono wniosek, ze dla coraz wigkszej liczby pracownikéw elastyczny model pracy jest jednym
z priorytetéw w podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu (ADP 2022).

Podsumowanie

Trzonem kazdej organizacji sa pracownicy, kt6rzy realizujg strategi¢ biznesowa firmy. Cho¢ subiektywizm
odczucia zadowolenia sprawia, ze nie mozna uniwersalnie, jednolicie dla wszystkich zaprojektowa¢ dziatan
majacych na celu podniesienie natgzenia pozytywnych odczu¢ (Fiech i Mudyni 2011), to analiza wynikéw
badania w WPM oraz raportéw branzowych pozwala okresli¢, jakie ogélne aspekty sa dla pracownikéw
najwazniejsze i jakie moga sta¢ za powodami odejécia z pracy. W $wietle powyzszych rozwazar mozna
stwierdzi¢, ze postawione na poczatku artykutu hipotezy sg prawdziwe — zjawiska gospodarcze, spoteczne
wplywaja na oczekiwania pracownikdéw, wynagrodzenie, cho¢ kluczowe dla pracownikéw, nie jest jedy-
nym czynnikiem wptywajacym na zadowolenie, zidentyfikowanie i utrzymanie pracownikéw w firmie.
Zrozumienie potrzeb pracownikéw, reagowanie na zachodzace zmiany na rynku pracy wydaje si¢ kluczowe
dla utrzymania przewagi konkurencyjnej firm. Pomimo obserwowanego obecnie spowolnienia gospodarczego
widoczna jest konkurencja migedzy pracodawcami o wartosciowych pracownikéw i wydaje si¢, iz utrzyma-
nie zrekrutowanego pracownika jest mniej kosztowne niz dopuszczenie do zwolnienia si¢ go z organizadji,
zatrudnienia i wdrozenia nowego.

Podsumowujac cel artykutu, mozna stwierdzi¢, ze badanie przeprowadzone przez WPM koresponduje
zwynikami badan pracownikéw w Polsce, publikowanych w raportach branzowych. Wynika z nich wpraw-
dzie, ze wynagrodzenie nie jest jedynym czynnikiem wpltywajacym na zadowolenie z pracy czy przyczyne
odejécia z pracy, jednak jest czynnikiem najwazniejszym. W dalszej kolejnosci wskazywany jest rozwoj
— brak mozliwosci lub brak dostrzezenia tej potrzeby moze staé si¢ motywatorem do poszukiwania nowej
pracy. Wysoko plasuje si¢ atmosfera, ktéra moze by¢ ,klejem” spajajacym z organizacjg badz powodem,
dla ktérego pracownik postanowi si¢ z firma rozstaé. Wydaje si¢, ze z atmosfera pracy mozna powigzaé tez
inne czynniki wazne dla pracownikéw, takie jak swoboda dziatania czy relacje migdzyludzkie wskazywane
w odpowiedziach respondentéw.

W artykule o oczekiwaniach pracownikéw i przyczynach ich odej$¢ z pracy nie sposéb nie zaznaczy¢
wplywu pandemii, ktéra przyniosta nowe trendy i wplyneta na zmiany postaw pracownikéw. Praca zdalna
i hybrydowa to sposoby pracy, ktére wydaje si¢, na stale wpisaly si¢ w aktualny obraz rynku pracy, przy-
niosly potrzebe wigkszej elastycznosei i swobody zarzadzania czasem pracy. Ograniczenie tych aspektéw
moze wigzac si¢ ryzykiem, ze pracownicy beda odchodzi¢ do oferujacej elastyczniejsze rozwigzania w tym
wzgledzie konkurengji.

To, czego zabrakto w badaniu, a co moze by¢ kierunkiem dla kolejnych badan, to brak danych demogra-
ficzno-spotecznych respondentéw WPM, ktdre umozliwityby poglebiong analiz¢ uczestnikéw rynku pracy.
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