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Motywowanie pracownikow stanowi ciggle aktualny problem
W kontekscie zmieniajqcych sig¢ oczekiwan pracownikoéw i pracodawcow.
Warunki gospodarki wiedzy kierujq uwage na wazng z punktu widzenia
przedsigbiorstwa grupe pracownikow, tj. pracownikéow wiedzy. W artykule
oparciu o literature przedmiotu scharakteryzowano role pracownikéw
wiedzy we wspolczesnym przedsiebiorstwie, dokonano analizy oczekiwan
tej grupy pracownikow, jak rowniez oczekiwan pracownikow pokolenia Y,
a nastepnie odniesiono je do wymagan pracodawcow.

1. Wstep

W tak trudnych warunkach intensywnych zmian otoczenia oraz szybkiego
postegpu  techniki i technologii sukces przedsi¢biorstwa w duzej mierze
uzalezniony jest od specjalistycznej wiedzy i wysokich kwalifikacji jego
pracownikéw. Nie dziwi wigc obserwowany w ostatnich latach systematyczne
doskonalenia narzedzi zarzadzania wiedzg w przedsiebiorstwach, jak rowniez
pogon za innowacyjno$cia, jednego z najwazniejszych czynnikow przewagi
konkurencyjnej. To wszystko przyczynia si¢ do wzrostu znaczenia kapitatu
ludzkiego, bowiem wiedza i innowacyjnos¢ swoje zrodla maja w umystach
1 zaangazowaniu pracownikow.

W takich okolicznosciach szczegodlnego znaczenia nabiera lepsze poznanie
mechanizméw motywacji pracownikow, ktorych wiedza i nowe pomysty sa
motorem rozwoju przedsigbiorstwa, a okre$lanych mianem pracownikoéw wiedzy
(knowledge workers). To wtasnie im przypisuje sie istotng role w sukcesie
przedsigbiorstwa, poniewaz tworza nowa wiedze, przetwarzaja ja i zamieniaja
w trafne przedsigwzigcia. Role pemione przez pracownikow wiedzy i ich pozycja
w relacjach z pracodawca, znacznie odbiega od tradycyjnych rol: pracownik nie



212 Krystyna Kmiotek

jest juz tylko podwladnym, ale staje si¢ partnerem biznesowym, zmieniajg si¢
takze warunki motywacyjne. Poznanie potrzeb i oczekiwan pracownikéw jest
koniczne do skutecznej motywacji réwniez tej grupy pracowniczej i pozwoli
zwickszy¢ trafnosci decyzji menedzerskich oraz wyeliminowa¢ bledy
utrudniajace te procesy. Tematyka ta wydaje si¢ by¢ szczegélnie aktualna,
zwlaszcza w kontek$cie zmian na rynku pracy, gdzie nowa generacja Y, znacznie
roznigca si¢ pod tym wzgledem od poprzednich pokolen rozpoczyna swa
aktywno$¢ zawodowa.

Celem artykulu jest identyfikacja oczekiwan charakterystycznych dla
pracownikoéw wiedzy oraz pokolenia Y w odniesieniu do oczekiwan
pracodawcow, dokonana w oparciu o literaturg przedmiotu.

2. Pracownicy wiedzy jako kapital ludzki wspolczesnego
przedsi¢biorstwa

Zmiana warunkéw gospodarowania i znaczacy wzrost wiedzy w sukcesie
organizacji kieruje zainteresowanie zarowno praktykow biznesu jak i badaczy
w kierunku kategorii kapitatu ludzkiego. Dla 1. Fishera kapital to wartos¢
zasobow posiadajacych wlasciwos¢ §wiadczenia ustug, jakie istnieja w danym
momencie [6, s. 28]. Wyrdzniajaca cechg kapitatu ludzkiego jest to, ze stanowi
cze$¢ cztowieka, ,,jest ludzki, poniewaz jest uciele$niony w ludziach” [20, s. 48].
Kapital ten nie stanowi jakiego$ niezaleznego od czlowieka bytu. Pozostajac
ucielesniony w swym nosicielu (wlascicielu), nie dajac si¢ od niego oddzielic,
stanowi wielkos¢ do niego dodang, a jego wykorzystanie wigze si¢
z bezposrednim zaangazowaniem wlasciciela, ktory dany kapitat posiada i moze
nim swobodnie dysponowaé. Czlowiek jest jednocze$nie wytwodrca i odbiorca
produkcji, organizatorem zycia gospodarczego, kreatorem rzeczywisto$ci
i konsumentem, jest nie tylko zasobem umozliwiajagcym powigkszanie kapitatu
ekonomicznego, ale sam sobg stanowi wartos¢ [13, s. 23]. Kapitat ludzki w
wymiarze jednostkowym stanowi zrodto przewagi konkurencyjnej, a poprzez to,
ze jest mozaika kwalifikacji, talentu, doswiadczenia, poswigcenia, daje peten
obraz wartosci bytu. Wartosci te tkwiag w ludziach (pracownikach, kooperantach,
konsultantach, klientach itp.) [10, s. 55].

Co jednak sktada si¢ na kapitat ludzki, tak wartosciowy dla organizacji?
Literatura proponuje szereg ujec, na ogol jednak kategoria ta sprowadzana jest
do [14, s. 210]:

e zasobu zdrowia, energii witalnej i motywacji w odniesieniu do
spoteczenstwa (populacji);

e zespotlu cech demograficznych danej zbiorowosci (struktura wieku, pfci,
wyksztalcenia) oraz umiejetnosci (zwigzanych zwykle z wyksztalceniem

i umiejetnosciami zawodowymi);
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e zasobu zdolno$ci i mozliwosci oraz przedsigbiorczosci, ale takze bieglosci

w zawodzie;

e umiejetnosci wspotpracy, kreatywnos$ci, postaw, zasobéw kompetencji oraz
wewnetrznej motywacji do pracy.

W innym ujeciu kapital ludzki obejmuje kompetencje (umiejetnosci
praktyczne, wiedza teoretyczna oraz talenty), zreczno$¢ intelektualng
(innowacyjnos$¢, przedsigbiorczo$¢, zdolnos¢ do nasladowania i do zmian),
motywacje (ch¢¢ do dziatania oraz predyspozycje osobowosciowe do
okreslonych zachowan, zaangazowanie w procesy organizacyjne, sktonnos¢ do
zachowan etycznych, wiadze organizacyjng i przywodztwo menedzerskie)
[3, s. 56]. Warto zwrdci¢ uwage na to, ze w odrdznieniu od zasobow, ktdre majg
warto$¢ immanentna/bezwzgledng wynikajacg z mozliwosci ich zastosowania,
o tyle kapital ludzki ma warto$¢ wowczas, gdy jest wykorzystywany [9, s. 146].

Kapitat ludzki to wedtug wielu specjalistow (np. T.W. Schultz, J. Mincer,
G.S. Becker) zaséb wiedzy, doswiadczenia i zdolno$ci skumulowanych
w pojedynczej osobie [8, ss. 715-725]. Jest takze postrzegany jako podstawa
przedsigbiorstwa, poniewaz to kapital ludzki pracownikow umozliwia osiaganie
celow strategicznych organizacji. Kapital ten w obecnych warunkach
gospodarowania tworza przede wszystkim pracownicy wiedzy: ci, ktérzy
W swojej pracy uzywaja raczej umystow, anizeli silty fizyczne;.

Okreslenia pracownik wiedzy po raz pierwszy uzyl P. Drucker dla
zobrazowania rosngcej roli prac wymagajacych wyksztatcenia, kwalifikacji oraz
umiejetnosci nabywania oraz zastosowania wiedzy teoretycznej i analitycznej
[1, s. 365], a termin ten juz na trwate wpisat si¢ do literatury przedmiotu. Wsrod
popularnych definicji tego terminu czesto przytaczana jest definicja wlasnie tego
autora. P. Drucker pracownikami wiedzy okresla ludzi, ktérzy opanowali
1 stosuja symbole i pojecia, pracujac uzywaja wiedzy 1 informacji
[8, ss. 715-725]. Z kolei, roéwnie czesto cytowany T. Davenport twierdzi, ze
pracownikow wiedzy charakteryzuje wysoki poziom wiedzy eksperckiej,
edukacji i do$wiadczenia, a priorytetowym celem ich pracy jest tworzenie,
dystrybucja lub wdrazanie wiedzy.

Definiujac  pracownikéw wiedzy autorzy wymieniaja pracownikow
okreslonych dziedzin [5, s. 24], czy tez proponuj liste¢ zawodow, ktorym mozna
przypisa¢ miano pracownikow wiedzy. W takim ujgciu pracownikami wiedzy sa
pracownicy na stanowiskach specjalistycznych w réznych dziedzinach, np.:
ksiggowi, inzynierowie, geolodzy, specjaliSci w zakresie HR, specjalisci
w zakresie technologii informatycznych, pielegniarki, farmaceuci [18, ss. 74-89].

F. Horibe definiuje pracownikow wiedzy, jako tych, ktorzy wiecej uzywaja
swojego umystu niz rgk w tworzeniu bogactwa. C. Woodruffe za pracownikow
wiedzy uwaza tych, ktérzy maja wysokie kompetencje zawodowe, wyksztalcenie
i praktyczne do$wiadczenie, a gtownym ich celem jest tworzenie, dzielenie si¢
wiedza oraz jej praktyczne zastosowanie [8, ss. 715-725]. W innych definicjach
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pracownicy wiedzy to ci, ktérzy sa zaangazowani w kreowanie, wytwarzanie,
poszerzanie i zastosowanie wiedzy, ktorzy przynosza wzrost kapitatu wiedzy dla
przedsigbiorstwa. M. Hammer i in. definiujag pracownika wiedzy w sposob
bardzo ogodlny stwierdzajac, ze jest to osoba, ktora wie wigecej o swojej pracy,
anizeli ktokolwiek inny w organizacji. Natomiast dla J. Swarta pracownicy
wiedzy to ci, ktorzy wnosza swoja cenng wiedz¢ i umiej¢tnosci rozwijane
poprzez dos§wiadczenie do zlozonych, nowatorskich i abstrakcyjnych problemow
w $rodowisku, co prowadzi do wzbogacenia wiedzy kolektywnej i zasobow
relacyjnych [21, ss. 15-20]. Mozna pokusi¢ sie¢ o stwierdzenie, ze warunki
gospodarki wiedzy powoduja iz wigkszo$¢ wspolczesnych pracownikow miesci
si¢ kategorii pracownikow wiedzy. Autorzy przyznaja, ze obecnie w zasadzie
kazdy rodzaj pracy wymaga pewnej wiedzy, a pracownicy wiedzy stanowig od
jednej trzeciej do dwoch trzecich pracujacych w kazdym przedsiebiorstwie
[11, ss. 1149-1153].

3. Motywowanie pracownikow wiedzy: mi¢dzy
oczekiwaniami pracownikow i pracodawcow

Z racji tego, ze kapitat ludzki to cecha przynalezna wilascicielowi, istotnego
znaczenia nabiera tutaj motywacja pracownika. Tradycyjny termin motywowanie
do pracy wydaje si¢ by¢ okresleniem niezbyt trafionym w sytuacji kiedy praca
nie ma charakteru wysitku fizycznego, w wielu sytuacjach trudno tez wskazaé
jasno sprecyzowany oczekiwany rezultat lub sposoby jego osiagania i jest ona
procesem intelektualnym, zwigzanym z tworzeniem, dystrybucja i praktycznym
wykorzystaniem wiedzy. Tworzenie wiedzy jest zatem produktem ludzkiego
umystu, proces ten nie moze by¢ kierowany jak w przypadku ztozonej maszyny,
czy wymyslnego systemu. Organizacje, ktore potrzebujg zastosowania wiedzy
w ich produktach, procesach i ustugach, musza wiedzie¢ jak zaangazowac¢ umyst
ludzki w ich dziatalnosc.

Warunki gospodarki wiedzy nie zmieniajg faktu, Zze motywowanie,
rozumiane jako oddzialywanie na motywacje¢ pracownikow wiedzy, jest Scisle
powigzane z pelnieniem rdl kierowniczych, przywddczych, jest takze etapem
procesu kadrowego, ktéry tworzy formalne ramy systemu motywowania. To, co
znacznie uleglo zmianie, to wzajemne oczekiwania: zardwno te ze strony
pracodawcy, jak i te ze strony pracownika. Pracodawcy poszukujg pracownikdéw
o wysokich kwalifikacjach i specjalistycznej wiedzy, ktorzy beda pracowaé
raczej swoimi umystami, anizeli rgkami. Z drugiej za$ strony pracownicy
konkurujac ze sobg na rynku pracy staja w sytuacji konieczno$ci ciaglego
podnoszenia poziomu wyksztalcenia, rozwoju kompetencji oraz przyswajania
nowej wiedzy. Oczekuja wige, ze pracodawcy stworza im do tego dogodne
warunki. Motywowanie to proces, w ktory zaangazowane sa dwie strony:
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pracownik ze swoimi warto$ciami, potrzebami 1 oczekiwaniami oraz
pracodawca, ze swoja strategia, wizja, misja i celami dzialalno§ci. Wazne jest
wigc poznanie oczekiwan pracownikdéw, po to by wilasciwie dobra¢ narzgdzia
motywowania, ktére umozliwig realizacji misji i celow firmy.
Czym zatem wyrdzniaja si¢ pracownicy wiedzy? Jakie sg ich potrzeby
i oczekiwania? Literatura przedmiotu dostarcza wielu charakterystyk tej grupy.
M. Morawski do tych cech zalicza [15, ss. 47-49]: pragnienie pozyskiwania
wciaz nowej wiedzy, samodzielno$¢ i niezaleznos¢, mobilnosé, dazenie do zbu-
dowania wizerunku profesjonalisty, gigboka $wiadomos$¢ wlasnego potencjatu,
posiadanie wysokich kompetencji, osigganie dochodéw z réznych zrédet, osia-
gnigcie wysokiego prestizu spotecznego, zdolnos¢ do samodzielnego wykonywa-
nia prac i zlecen, nastawienie innowacyjne, przygotowanie do nadchodzacych
zmian, nastawienie na klienta, orientacj¢ na budowe relacji, swobodne postugi-
wanie si¢ narz¢dziami telekomunikacyjnymi i informatycznymi.
Wedhig innych autoré6w do charakterystycznych cech pracownikow wiedzy
nalezy wymieni¢ [8, ss. 715-725]:
1. wysoki poziom automotywacji;
2. osiagaja bardzo duza satysfakcje z wykonywanej pracy;
3. sa bardziej lojalni wobec wlasnej profesji, anizeli wobec swojego
pracodawcy;
4. potrzebuja statego aktualizowania swojej wiedzy zgodnie z rozwojem
profesjonalnym;
5. sa zachlanni na prace, nie patrza na czas pracy jako 5-8 godzin dziennie
przez 5 dni w tygodniu;
6. ogodlnie rzecz ujmujac maja wigksze rezultaty i oczekiwanie wiekszej
swobody i mozliwosci decydowania, cenigc sobie jednocze$nie wsparcie
i pomoc.
Oczekiwania pracownikow wiedzy dotycza swobody wyboru, autonomii
w decydowaniu o sposobie wykonania pracy, organizacyjnych zasobow
umozliwiajacych realizacje zadania na satysfakcjonujacym poziomie oraz
zaangazowania organizacji w rozwdj wiedzy. Po cze$ci ergonomia stanowiska
pracy, a po czeSci dazenie do poprawy wydajnosci tej grupy pracownikow
narzuca okre$lone warunki, ktore takze znajduja obraz w oczekiwaniach tej
grupy pracownikow, np. mozliwos¢ okreslania zadan, autonomia oraz
odpowiedzialno$¢ za wyniki, zaangazowanie w tworzenie innowacji oraz dgzenie
do permanentnego uczenia si¢ [16, s. 73-82]. Badacze zwracajg takze uwage na
to, ze natura wysokokwalifikowanej pracy wymaga znacznie wigkszych
inwestycji w edukacje¢ i szkolenia, dlatego tez istotne jest to, ze pracodawcy
w ramach kontraktu psychologicznego muszg oferowa¢  warunki, ktore
pracownicy wiedzy cenia [18, ss. 74-89]. Problem ten pojawia si¢ w zwiazku
z elastycznymi formami zatrudnienia, gdzie motywowanie i zaangazowanie



216 Krystyna Kmiotek

pracownikow jest oderwane od warunkéw dlugoterminowego zatrudnienia
1 dlugookresowego ksztaltowania wzajemnych relacji.

Oczekiwania pracownikéw wiedzy stanowig jeden aspekt procesu
motywowania. Drugim, rownie waznym, s3 Wwymagania pracodawcow
1 oczekiwania skierowane do tej grupy pracownikow. Nie ulega watpliwosci, ze
warunkiem realizacji zadan przypisanych tej grupie pracownikow zwigzanych
z tworzeniem, dystrybucja i zastosowaniem wiedzy, pracownicy ci musza
posiada¢ umiejetnos$¢ absorpcji i uzywania wiedzy, duze mozliwosci poznawcze
oraz umiejetnos¢ abstrakcyjnego myS$lenia, ale takze wysoko rozwinieta
automotywacje¢ [11, ss. 1149-1153].

Wymagania stawiane pracownikom wiedzy mozna rozpatrywac z roéznych
poziomoOw, np. poziomu operacyjnego, poziomu wspOlpracy zespotowej,
poziomu organizacyjnego oraz miedzyorganizacyjnego (tabela 1).

Tabela 1. Oczekiwania wobec pracownikow wiedzy

Poziom Poziom Poziom Poziom miedzy-

operacyjny zespolowy organizacyjny organizacyjny
skuteczne opanowanie e umiej¢tnosé ¢ posiadanie e przygotowa-
wiedzy fachowej na etapie petnienia rol wysokich nie do pracy
przygotowania do zawodu grupowych kwalifikacji w zespotach
umiejetno$¢ stosowania o umiejetnosé intelektualnyc wirtualnych
zdobytej wiedzy w realizacji pehienia roli h (powyzej poprzez
celow biznesowych lidera zespotu $redniej) umiejetnosé
nabywanie wiedzy: e doskonate krytycznego
umiejetnos$é pozyskania opanowanie myslenia,
wiedzy od innych wewnatrz narzedzi umiejetnosci
lub spoza organizacji stuzacych rozwigzywania
rozwijanie wiedzy: organizacyjne problemow
efektywne stosowanie mu oczeniu si¢ etyc;nych,
zgromadzonej wiedzy w celu analizg )
zwigkszenia kompetencji korzysci,
organizacyjnych
rozpowszechnianie wiedzy:
dzielnie si¢ wiedza, dyfuzja
wiedzy i marketing wiedzy

Zrédlo: [11, ss. 1149-1153].

Mozna stwierdzi¢, ze organizacje stawiajg przed pracownikami wiedzy
bardzo wysokie wymagania. Ze wzgledu na ztozony charakter zadan i duzy stopien
samodzielnosci konieczny jest wysoki poziom samo motywacji, a wspolpraca
zespolowa wymaga opanowania umiej¢tnosci motywowania innych do dzielenia si¢
wiedzg 1 kreatywnosci. Obszarem wspolnym wzajemnych oczekiwan pracownikow
wiedzy 1 pracodawcow wydaje si¢ by¢ podejscie do wiedzy i koncentracja na
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rozwoju zawodowym, obie strony w tym wzgledzie stawiajg wysoka poprzeczke
jednoczesnie oczekujac od drugiej strony postawy aktywnej.

Poréwnanie wzajemnych oczekiwan pracownikow i pracodawcy stanowi
punkt wyjscia do calego procesu motywowania, o ktorego skutecznosci
swiadczy¢ bedzie realizacja celow przedsiebiorstwa i satysfakcja pracownikow,
a w ktorym zasadnicza role odgrywa wtasciwy dobér narzedzi motywowania.
Niestety trudno wskaza¢ na uniwersalne narzedzia skuteczne dla wszystkich
pracownikow wiedzy. T. Davenport przyjmujac, ze praca pracownikow wiedzy
ma istotne znaczenie dla innowacyjnosci i rozwoju organizacji, podkresla, ze nie
jest mozliwe aby poprawi¢ wydajno$¢ wszystkich pracownikow wiedzy
w przedsigbiorstwie w ten sam sposob. Rozwigzanie, ktore poprawi wydajnosé
dla pracownikow wiedzy okre§lonego obszaru, wcale nie musi mie¢ takiego
samego wplywu na pracownikow wiedzy w innym obszarze [4, SS. 3-4]. A to
oznacza, ze ze wzgledu na zlozono$¢ Kkategorii pracownikow wiedzy,
obejmujacej zréznicowany zakres zadan i charakter pracy pracownikow wiedzy,
problem rozpoznania wilasciwych narzedzi motywowania wymaga bardziej
szczegdtowej analizy i wyodrgbnienia jednorodnych grup pracownikow wiedzy.
To co wydaje si¢ by¢ istotnym, z punktu widzenia motywowania, to
charakterystyczna zarowno dla oczekiwan pracodawcow jak i pracownikow
koncentracja na wiedzy, odczuwanie potrzeby jej zglebiania oraz
umiejetnosciach niezbednych do jej pozyskania, praktycznego zastosowania oraz
dzielenia sig¢ nia.

4. Charakterystyka pokolenia Y pracownikow wiedzy

W literaturze $wiatowej temat pokolenia Y w miejscu pracy jest juz od
wielu lat budzi zainteresowanie, chocby ze wzgledu na konsekwencje dla
polityki personalnej przedsiebiorstw, w tym takze motywowania. Dostrzezono,
ze mlodego pokolenia, okreslanego jako Y bedace na wezesnych etapach kariery
zawodowej znacznie rozni si¢ od poprzednich pokolen. Obecnie na rynku pacy
wystepujg trzy pokolenia: baby boomers urodzone tuz po wojnie, nastepujaca po
nich generacja X (urodzeni od konca lat 60. do roku 1980) oraz najmtodsze
pokolenie Y urodzonych po roku 1980 [7]. Dostgpne w literaturze $wiatowej
badania wykazujg, ze pokolenie Y zasadniczo rézni si¢ od wczesniejszych
generacji pod wzgledem mentalno$ci, sposobu pracy, spojrzenia na $wiat,
postrzegania samego siebie, poczucia osiggnie¢ 1 wilasnych ambicji
[17, ss. 2 i dalsze]. Pokolenie to ma odmienne podejscie do lojalnosSci, o ile
wczesniejsze pokolenia charakteryzowaly si¢ lojalno$cia wobec organizacji,
profesji, czy tez samych siebie (pokolenie X), to trudno jest wskazac ,,obiekt”
lojalnosci pokolenia Y. Pracownicy najmlodszej na rynku generacji poszukuja
w pracy przede wszystkim satysfakcji, ktorej gldwnym zréodlem jest poczucie
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niezalezno$ci, szacunku i przekonanie, ze jest si¢ kim§ waznym, ale takze
mozliwo$¢ wspolpracy z réwiesnikami, przejrzystos¢ komunikacji i wzajemnych
relacji oraz budowanie przyjacielskich relacji i wspolne spedzanie czasu takze
poza pracg. Priorytetem jest elastyczny czas pracy, cho¢ nie jest to stwierdzenie
wlasciwe do wszystkich kultur (np. pokolenie Y w Japonii ma w tym wzgledzie
odmienne preferencje) [2]. Nie postrzegaja pewnosci zatrudnienia jako cennej
wartos$ci, dopuszczajg mozliwo$¢ czestej zmiany pracy, traktujac to jako forme
zdobywania doswiadczenia, a wazniejsza jest dla nich mozliwo$¢é godzenia pracy
z zyciem osobistym. Pokolenie Y traktuje wynagrodzenie jako rodzaj informacji
zwrotnej ze strony pracodawcy- ptaca jest wyrazem warto$ci pracownika.

Wsérdéd cech charakterystycznych pokolenia Y wymieniane sg takze:
specyficzny stosunek do wiadzy, che¢ bycia podziwianym, chwalonym, brak
akceptacji dla trudu. Podkreslane jest takze permanentnie ukierunkowane tego
pokolenia na ksztatcenie (doskonalenie), z jednoczesnym dazeniem do
utrzymania rownowagi miedzy zyciem zawodowym (zaangazowaniem, pracg)
i zyciem osobistym [19, s. 325] i jednocze$nie samodzielnie dbajace o wihasng
karier¢ zawodowa, rozumiang jako realizacj¢ osobistego planu rozwoju.

W literaturze przedmiotu mozna spotka¢ wyniki badan dotyczacych roznicy
pokolen w odniesieniu do pracownikow wiedzy. Wyniki badah przepro-
wadzonych przez R.L. Lord i P.A. Farrington wskazuja, ze podobnie jak
w odniesieniu do pracownikow ogolnie, tak i w podgrupie pracownikow wiedzy
daja si¢ zauwazy¢ réznice w czynnikach, ktore cenione sg jako najwazniejsze
wérod starszych i mtodszych pracownikow wiedzy [12, ss. 20-26]. Dla
mlodszych pracownikow najwazniejsze w pracy sg mozliwosci awansu,
bezpieczenstwo oraz to, w jaki sposob traktowani sg przez przetozonych.
Natomiast dla starszych pracownikow wiedzy istotne znaczenie ma niezaleznosc.
W badaniach stwierdzono rdznice w zaangazowaniu organizacyjnym starszych
i mtodszych pracownikow wiedzy, przy czym mlodsi pracownicy niechg¢tnie
opusciliby organizacje ze wzgledu na osobista materialna strate, natomiast starsi
pracownicy czuli si¢ w obowigzku by¢ lojalnymi wobec swojego pracodawcy.
Dla mlodych pracownikéw wiedzy gldéwnym motywem pracy jest zaspokojenie
podstawowych potrzeb swoich i rodzin, poza tym wazne jest dla nich takze
uznanie. Dla starszych pracownikow wiedzy gtéwnymi czynnikami sktaniajagcym
do pozostania w organizacji byly przyjemno$¢ wykonywania pracy oraz duma
z tego co robig. W przytoczonych badaniach nie stwierdzono istotnych rdznic
miedzy poziomem  satysfakcji, a takze poziomem = zaangazowania
organizacyjnego milodszych i starszych pracownikow wiedzy. Co wigcej,
uogoblniajac, zarowno dla mtodego, jak i starszego pokolenia pracownikow
wazne sg przyjemnos$¢ wykonywania pracy oraz duma z tego, co robia.
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5. WhniosKki

Nie ulega watpliwosci, ze w warunkach gospodarki wiedzy, menedzerowie
stajg w obliczu dwoch zjawisk. Z jednej strony jest to organizacja wiedzy
klientow, trendow rynkowych, technologii i roznych rozwigzan mozliwych do
zaadoptowania w praktyce, z drugiej strony koniecznos¢ polegania na wiedzy
1 umieje¢tnosciach pracownikow. Praktyczna wiedza pracownikow i ich zdolnosé
do natychmiastowej, szybkiej i skutecznej odpowiedzi na zachodzace zmiany
staje si¢ zasadniczym i krytycznym zasobem organizacji'.

Ze wzgledu na to, Zze pokolenie Y juz od wczesnego dziecinstwa byto mocno
zwigzane z nowoczesng technologia, z tatwoscia postuguje sie zdobyczami
techniki, w dodatku jest dobrze wyksztatcone mozna kojarzy¢ z pracownikami
wiedzy. Ale nie jest to jednoznaczne, poniewaz o tym, czy pracownik jest
pracownikiem wiedzy decyduje charakter jego pracy, zaangazowanie
w tworzenie, dystrybucje i1 aplikacj¢ wiedzy. Samo wykorzystanie wiedzy
W pracy nie jest wystarczajace do tego aby przypisa¢ komu$ miano pracownika
wiedzy.

Jednak w oparciu o dokonany przeglad literatury mozna wskaza¢ na pewna
zbiezno$¢: zarowno pokolenie Y jak i pracownicy wiedzy szczegélna atencja
darza mozliwo$¢ rozwoju i poszerzania swojej wiedzy. To na tym czynniku
buduja swoja warto$¢ jako pracownika, stad tez ich duze zaangazowanie we
wlasny rozwdj, ale takze jednoznaczne oczekiwania wobec pracodawcy
tworzenia sprzyjajacych warunkow i wsparcia w zdobywaniu wiedzy. Zaréwno
dla miodego pokolenia, jak i pracownikow wiedzy praca stanowi rodzaj
aktywnosci, ktory niejako w naturalny sposéb taczy sie z poczuciem satysfakcji.
Co wigcej, nie tylko oczekiwania pokolenia Y i pracownikow wiedzy wykazuja
w tym wzgledzie znaczng zbiezno$¢. Podobnie pracodawcy oczekuja
okreslonego podejscia pracownikow do rozwoju, tj. orientacji na zdobywanie
wiedzy, aktywnos¢ i automotywacja w tym zakresie, otwarto$¢ na dzielenie si¢
wiedza, samodzielno$¢ w tym zakresie, orientacja na rozwoj jako priorytet
w oczekiwaniach. Dla menedzerow oznacza to konieczno$¢ uwzglednienia
oczekiwan obu stron w praktycznych dziataniach motywacyjnych
z wykorzystaniem narzedzi rozwoju pracownikoéw oferowanych w zarzadzania
kapitatem ludzkim przedsigbiorstwa.
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MOTIVATION OF KNOWLEDGE WORKERS
OFGENERATION Y

Summary

Motivation is still important problem due to permanent changing of the
employees and employers expectations. The conditions of knowledge economy
drive the attention to knowledge workers who play the base role in the success of
the nowadays company. The paper aims to identify knowledge workers
expectations as well as gen Y expectations versus requirements of employers.
The author in this theoretical study tries to find common elements between the
expectations of those three sides.





