JAK KOMUNIKOWAC BY
MOTYWOWAC POKOLENIE
MILLENIALSOW

RAPORT
WRZESIEN 2018

(\ AKCELERATOR ®
W WIEDZY
TECHNICZNEJ



UCZESTNICY W RAMACH PANELI

W PROJEKCIE "CZAS ZAWODOWCOW BIS - ZAWODOWA WIELKOPOLSKA"
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40.
41.

42.

. Abramczewski Andrzej, Lecznica Zwierzat w Zaniemyslu
. Agat Hurtownia Lodoéw i Mrozonek Stanistaw Stachowiak
. Amica S.A.

. Ardagh Glass S.A.

. ATA TECHNIK sp. z 0.0.

. Bank Spétdzielczy w Chodziezy,

. Biuro Podatkowe. Leszek Arndt

. Duni Eff Sp. z 0.0.

. Famot Pleszew Sp. z 0. 0.

. FLORENTYNA Sp. z o.0.

. Gminna Spo6tdzielnia Samopomoc Chtopska Jarocin

. Gotszlik Sp. z o0.0.,

. Jarocinskie Linie Autobusowe Sp. z o0.0.

. Kablonex Nawroccy Spotka Jawna

. Kimball Electronics Poland Sp. z o.0.

. Leszczynska Fabryka Pomp Sp. z o.0.

. Lubawa S.A.

. MAHLE Behr Ostrow Wielkopolski Sp. z o.0.

. MANN+HUMMEL Filtration Technology Poland Sp. z o.0.
. Miejskie Wodociagi i Kanalizacja Spotka z o.o.

. Multeafil Sp. z 0.0.

. Netbox PL Sp. z o.0.

. Okregowa Spoétdzielnia Mleczarska w Jarocinie

. Pfeifer & Langen Polska S.A.

. Politechnika Poznanska

. Powiatowego Urzedu Pracy w Pleszewie

. Powiatowy Urzad Pracy w Chodziezy

. Powiatowy Urzad Pracy w Jarocinie,

. Poznanskie Centrum Superkomputerowo Sieciowe

. Pratt & Whitney Kalisz

. Przedsiebiorstwo Budowlano Handlowe MARZYNSKI

. Rawag Sp. z 0.0. Rawicka Fabryka Wyposazenia Wagonéw
. Spétdzielnia Mleczarska w Gostyniu,

. Urzad Marszatkowski Wojewédztwa Wielkopolskiego

. Urzedu Gminy Chodziez

. Volkswagen Poznan Sp. z o.0.

. Wielkopolska Wytwornia Zywnosci Profi Sp. z 0.0. Sp.k.
. Zaktad Gospodarki Odpadami Sp. z oo w Jarocinie

. Zespo6t Szkét Ekonomicznych im. J6zefa Gniazdowskiego
w Ostrowie Wielkopolskim

Zespo6t Szkot im. Hipolita Cegielskiego w Chodziezy
Zespo6t Szkot nr 1 im. Powstancow Wielkopolskich

w Swarzedzu

Zespot Szkot Przyrodniczo-Biznesowych im. Jadwigi
Dziubinskiej w Tarcach

Amica e D
ArdaghGroup 24

KABL! NEX

folie doskonale

LITEX¢ LUBAWA SA
MAHLE () NeTBOX

Driven by performance

2 Pratt & Whitney

A United Technologies Company

Volkswagen Poznan

Samachody Fabryka Samochedéw Uzytkowych i Komponentéw

Uiytkowe

\

o
-~ SCHALTBAU

RAWAG

(0STROW WIELKOPOLSK

POWIATOWY URZAD PRACY
W CHODZIEZY
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OPRACOWANIE

dr inz. Magdalena
Graczyk-Kucharska

e-mail: magdalena.graczyk-
kucharska@put.poznan.pl

dr inz. Matgorzata Spychata
e-mail:
malgorzata.spychala@put.poznan.pl

dr inz. Marek Golinski
e-mail: marek-golinski@put.poznan.pl

dr inz. Maciej Szafranski
maciej.szafranski@put.poznan.pl
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Wprowadzenie

Pokolenie Millenium - charakterystyka - Pokolenie
Millenium oczami pracodawcy

Pracodawca oczami Millenialsa

Wyzwania w komunikacji z Millenialsami

Praca dla pokolenia X i Y (Millenialsi)

Motywatory i demotywatory pokolenia Millenium
oraz kodeks etyczny dla Millenialsa

Rozwigzania wyzwanh w zakresie wspotpracy
z pokoleniem Millenium - przyktady

Nowoczesne systemy motywacyjne

POLITECHNIKA POZNANSKA ¢ AKCELERATOR WIEDZY TECHNICZNE)J
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Millenialsi to osoby urodzone mniej wiecej w latach 1980 - 2000. Obecnie
stanowig oni coraz wieksza grupe pracownikéw, wkraczajgca na rynek pracy
I aspirujgca do obejmowania stanowisk kierowniczych w przedsiebiorstwach
i instytucjach. Temat wspétpracy z pokoleniem Millenium wydaje sie zatem nie tylko
bardzo interesujacy w aspekcie badan prowadzonych m.in. przez naukowcow
z Katedry Marketingu i Sterowania Ekonomicznego Wydziatu Inzynierii Zarzgdzania
Politechniki Poznanskiej ale rowniez ciekawy w kontekscie poszukiwania
kompromiséw miedzypokoleniowych wptywajgcych na prace, wspétprace,
a w konsekwencji na maksymalizowanie zysku przedsiebiorstw.

Dane do niniejszego raportu zebrano w latach 2017 - 2018 podczas poznanskiej
edycji DESIGN THINKING WEEK 2017 (www.dtweek.pl) oraz 6 spotkan grupowych
Z przedstawicielami 42 kluczowych wielkopolskich przedsiebiorstw i instytuciji
realizowanych z wykorzystaniem metody design thinking w ramach projektu "Czas
zawodowcow BIS - zawodowa Wielkopolska" (www.zawodowcy.org) przez Partnera
wiodgcego Samorzad Wojewoddztwa Wielkopolskiego oraz Politechnike Poznanska.
W raporcie wykorzystano réwniez wyniki badan ankietowych przeprowadzonych na
blisko 100 studentach Politechniki Poznanskiej, ktére pozwolity m.in. na analize
motywatoréw i demotywatorow mtodego pokolenia Millenialséw w pracy.

Mamy nadzieje, ze niniejsze analizy i proponowane rozwigzania zainspiruja
Panstwa do testowania nowych metod wspoétpracy oraz nowych systemow
i narzedzi w obszarze zarzgdzania kompetencjami i zasobami ludzkimi
w przedsiebiorstwie.

Wszystkim zaprzyjaznionym przedstawicielom firm i instytucji serdecznie
dziekujemy za dzielenie sie wiedzg i pomoc w zbieraniu danych do analiz.

Zyczymy Wam intensywnych inspiracji do dziatan po przeczytaniu niniejszego
opracowania.

Zespot Badawczy 4M
Magda, Matgosia, Marek i Maciej
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MILLENIALS OCZAMI PRACODAWCY

POSTAWA

e brak otwartosci na doSwiadczenia

e sktonnosc¢ do czestych zmian

e brak koncentracji uwagi

e szybko sie nudzi

e brak autorytetéw i obowigzkow

* nie chce sie usamodzielni¢

* nie wie co chce robic

e brak dtugoterminowych planéw

e |leniwy i arogancki

e ukierunkowanie na zysk kosztem pasji

e zbyt wysokie poczucie wtasnej wartosci
e mysli, ze praca to obo6z

e beztrosko$¢ i znuzenie

“ b

2% .
b2 —
i

i -! IN THE COMPANY OF ¥

L Z
%= SPOSOB PRACY

nie zna celu firmy

ma problem z utozsamianiem sie z firmg
nie wykazuje zaangazowania

I zainteresowania

chce sie wykazac

ignorowanie procedur

nie okazuje szacunku

motywacja jedynie finansowa
krotkowzrocznosc - realizuje zadanie
i nie interesuje sie tematem dalej
interdyscyplinarnosc¢

niechec¢ do spotkan "face to face"
ignorowanie konsekwencji

brak odpowiedzialnosci

lekcewazgce podejscie

postawa roszczeniowa i wygérowane
oczekiwania

nie ma ambicji

nie wykonuje logicznego myslenia
nie podejmuje kreatywnego myslenia

Wszystkie wypowiedzi na stronach 6-10 sg cytatami z realizowanych spotkan i zostaty zaprezentowane

w niezmienionej formie i tresci

STRONA 06



MILLENIALS OCZAMI PRACODAWCY CD.

KOMUNIKACJA

» komunikacja obrazkowa r

e brak informacji zwrotnej

e preferowane nowe kanaty komunikacji

e uzaleznienie od techniki i komputerow

e nieche¢ do komunikacji ze starszym
pokoleniem

e trudnosci w komunikacji i agresja

N~
OBAWY

e praca w systemie zmianowym

e praca w godzinach nadliczbowych

e koniec beztroski

e praca z emerytami

e réznica wyksztatcenia

e réznica pokolen

* boi sie, ze sobie nie poradzi z danym
zadaniem

e niesprawiedliwy podziat zadan

e ciezko znalez¢ prace w zawodzie bez
doswiadczenia

e strach przed brakiem akceptacji ze
strony pracownikow

ASPIRACJE

e wysokie zarobki

* elastyczny czas pracy

e praca w prestizowej firmie
0 pozytywnym wizerunku
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MILLENIALS OCZAMI PRACODAWCY CD.

MYSLI

chce ale boje sie, nie jestem pewien

e jak nie tu to gdzies indziej

e mam gdzie mieszkac, co jeSc, nie
zalezy mi

e i tak mnie nie zwolnig - jest rynek
pracownika

* nie musze sie uczyc¢ bo ciagle
rekrutujg i tak mnie przyjma

e ciggle to samo, nuda

e sktadam podanie, bo koledzy tez
ztozyli

e odwale swoje tak jak inni

e | tak mi pokaza co mam robi¢

e robie, bo rodzice mi kazg

e rodzice wszystko zatatwig

e pokolenie X jest bez sensu

* by¢ moze nie bede w stanie utrzymac

dotychczasowego poziomu zycia

WYMAGANIA

e wieksze zarobki
e nowoczesne wyposazenie biura
e chce zy¢ na odpowiednim poziomie
i by¢ niezalezny
e stabilnoSc¢ zatrudnienia
e ekspresowa kariera
e zycie tu i teraz
e chce znalez¢ swoje miejsce na ziemi
e work life balance
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PRACODAWCA OCZAMI MILLENIALSA

POSTAWA PRACODAWCY

* w biznesie nacisk ktadzie na twarde
wskazniki a mniejszy na relacje

e aspiracje to rozwgj firmy, nowi klienci,
zwiekszanie dochodu
i usprawnienie procesow

e widzi mozliwos¢ rozwoju firmy

e brak planu rozwoju i potencjatu
wykorzystania

e oczekuje lojalnosci

e brak czasu dla rodziny

POSTAWA KIEROWNICTWA

e wazna dla niego jest stabilnos¢
zatrudnienia i rozwoj firmy

e starsi wiedzg lepiej

e brak wystarczajgcej wiedzy

e wszechstronnos¢ - chce umie¢ wszystko

e pokazuje kto tu rzgdzi

e daje trudniejsze zadania

e problem z decyzyjnosScig

e brak odpowiedzialnosci

e wymaga dyscypliny w tym stroju
formalnego

e narzeka na brak rgk do pracy

PODEJSCIE DO MLODYCH 0OSOB

* nieznajomos¢ mozliwosci Millenialsa
* niewystarczajgce wdrozenie
w obowigzki

STRONA 09



PRACODAWCA OCZAMI MILLENIALSA CD.

Wh
WARUNKI PRACY | ORGANIZACJA v A/ "

e spychologia

* niejasnos¢ zadan

e brak mozliwos$ci rozwoju

e niskie zarobki

e brak awansow i podwyzek

e brak sprecyzowanych oczekiwan / /
A

']

KOMUNIKACJA

e organiczony kontakt z przetozonym

e brak feedbacku rowniez z dotu w gore

e brak odpowiedzi po rozmowie
rekrutacyjnej

e brak zebran w zespole

e zbyt duzo niestotnych informaciji

e wszystko trzeba zatatwic¢ "face to face"
nie mailem lub smsem

WYZWANIA W KOMUNIKACIJI Z MILLENIALSAMI

Ro6zne sposoby komunikacji
Ro6zne cele, potrzeby i oczekiwania
Ro6zne sposoby motywowania
Brak pracy zespotowej i integracji
Roznice pogladow
Utarte stereotypy pracownika i pracodawcéw - brak zrozumienia

STRONA 10



PRACA DLA POKOLENIA X 1Y

POKOLENIE X

e Praca dla organizacji

* Delegowanie zadan i kontrola

e Praca na cate zycie

e Jasna i wyrazista kariera

e Pracodawca - zywiciel

e Rosnace przychody i bezpieczenstwo

e Zaoszczedz teraz - wydaj w przysztosci

POKOLENIE Y

* Praca dla organizacji

e Praca w interdyscyplinarnych zespotach

e Samokontrola

e Pracatu iteraz - projekty

e Kariera typu portfolio

* Pracodawca - dajgcy sposobnosc¢

* Rosnace przychody przy ograniczonym
bezpieczenstwie

* Wydaj teraz, zaoszczedz w przysztosci

"OBOWIAZKOWYM, NAJWAZNIEJSZYM KOMPONENTEM
PSYCHOLOGICZNYM DZIALALNOSCI WSPOLNE] JEST
MOTYWACJA OGOLNA, CZYLI TO, CO ZACHECA LUDZI
DO OSIAGNIECIA WSPOLNYCH CELOW.”

Zbigniew Necki
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ZAKRES BADAN
motywatory i demotywatory pokolenia Millenium

Badania witasne na potrzeby stworzenia kodeksu etycznego dla Millenialséw
zostaty przeprowadzone w roku 2017 na grupie 120 oséb - Millenialséw oraz
reprezentantéw 52 kluczowych pracodawcow z regionu Wielkopolski, zatrudniajgcych
Srednio powyzej 150 oséb w przedsiebiorstwie. Dane zebrano droga elektroniczna.
W przypadku pracodawcéw problematyke motywowatoréw i demotywatoréw
rozszerzono rowniez o wywiad indywidualny pogtebiony celem zdiagnozowania
wyzwan przedsiebiorstw dotyczacych rekrutacji i wspoétpracy z pokoleniem
Millenialséw.

Wywiad indywidualny przeprowadzono wsrod 10 pracownikow firm
uczestniczgcych w badaniach ankietowych oraz 42 innych firm (tgcznie 52 firmy).
Wywiady przeprowadzono z przedstawicielami dziatow Human Resources
odpowiedzialnymi za rekrutacje pracownikow. Wywiady indywidualne przeprowadzono
rowniez z 20 Millenialsami urodzonymi w latach 1985 — 2000. Etap wywiadow
indywidualnych pozwolit na zdiagnozowanie wyzwan pracodawcow i Millenialsow
w odniesieniu do kodeksu etycznego i na doprecyzowanie pytan zawartych
w kwestionariuszu ankietowy. Badania indywidualen przeprowadzono réwniez
w trakcie poznanskiej edycji DESIGN THINKING WEEK 2017. W badaniu ankietowym
wskazano dwa obszary badan (patrz tabela ponizej).

Pierwszy odnosit sie do czynnikbw motywujgcych Millenialséw, kolejny do
czynnikéw demotywujgcych. Za skale ocen przyjeto skale Likerta od 1 — 5, gdzie 1
oznacza niskg istotnos¢ lub czestos¢ wystepowania a 5 duzg istotnos¢ lub czestos¢
wystepowania.

Grupa badanych i cel badan

Analiza aktualnych wyzwan Analiza aktualnych wyzwan

1. Wywiad indywidualny poglebiony rekrutacji i wspétpracy z punktu rekrutacji i wspotpracy z
widzenia Millenialsa pokoleniem Millenium

R - Deklaratywna opinia dotyczaca
Stopien wptywu czynnikow il i ke
i oceny stopnia wptywu czynnikow
2. Badanie ankietowe motywujacych Millenialsow do ¥ ] i p § y
: ) motywujacych Millenialsow do
dziatania : ]

dziatania

Deklaratywna opinia dotyczgca
oceny stopnia wptywu czynnikow
demotywujacych Millenialsow do
dziatania

Ocena stopnia wplywu czynnikow
3. Badanie ankietowe demotywujgcych do podjecia i
realizacji dziatan Millenialsa
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Presja czasu

Wspdlzawodnictwo w zespole pracownikdw

Moiliwosc awansu

Pozwolenie na rozwijanie wlasnych inicjatyw

Partnerskie traktowanie przez wspofpracownikow i przefozonych
Pochwaly na forum calego zespoltu badi firmy

Moiliwost dzielenia sie wiedzg | doswiadczeniem z innymi

Poczucie bezpieczenstwa finansowego np. comiesieczne wynagrodzenie
Moiliwosd ciggtego kontaktu z ludimi

Réinorodnost zadan, zréinicowane obowigzki na stanowisku pracy
Rozliczanie na podstawie osigganych wynikéw np. wynagrodzenie za efekt pracy
Mozliwoic rozwoju osobistego i doskonalenia zawodowego

Jasno okreslone cele | zadania zawodowe stawiane przez pracodawce

Przyjazna atmosfera w zespole

m wyniki badan przeprowadzonych na zajeciach ZZP wirdd 92 studentow kierunkdw Iniynieria Materialowa, InZynieria Biomedyczna, Mechanika i

Budowa Maszyn st. Il sem. 2, rok 2017

MOTYWATORY

. Pewne zatrudnienie

. Poczucie bezpieczenstwa finansowego

. Nienormowany czas pracy

. Comiesieczne premie

. Pochwaty na forum zespotu

. Jasno okreslone cele i zadania

. Dofinansowanie do aktywnosci sportowych
. Mozliwos¢ pracy zdalnej

. Mozliwo$¢ awansu

10. Elastyczny czas pracy

11. telefon, samochdd, laptop

12. Dzielenie sie wiedzg

13. Rozwdj osobisty i doskonalenie

14. Partnerskie traktowanie

15. Rozliczanie na podstawie wynikow

16. Bilety do kin i teatréw

17. Dostep do nowych technologii

18. Mozliwo$¢ wykonywania pracy, ktérg lubie
19. Dodatkowe dni wolne od pracy

20. Mozliwos¢ ciagtego kontaktu z ludzmi

21. Wystroj stanowiska pracy

22. Réznorodnos¢ zadan

23. Doptaty do wypoczynku

24. "Zainteresowanie sprawami pozazawodowymi "
25. Przyjazna atmosfera w zespole

26. Dodatkowa opieka medyczna

27. Udziat w planowaniu celow i zadan

28. Wptywanie na kluczowe decyzje firmy

© 00 N O b WwN B

o
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. "Wspétudziat w podejmowaniu decyzji "

. Lek przed utratg pracy

. Preferencyjne pozyczki finansowe

. Pozwolenie na rozwijanie wtasnych inicjatyw
. Wspétzawodnictwo

. Wyjazdy stuzbowe do atrakcyjnych miejsc

. Posiadanie wiadzy

. Obawa przed karg

W W wwwww
o b WN PP O

DEMOTYWATORY

. Beztroskie podejscie do pracy zespotu

. Brak sprzezenia zwrotnego

. Zbyt duza ilo$¢ obowigzkow

. Niska stawka zasadnicza

. Brak perspektywy awansu zawodowego
. Brak nagréd

. "Wyznaczenie nieosiggalnych celow "

. "Brak mozliwos$ci doskonalenia kompetencji "
. Monotonia pracy

0. Brak podwyzki stawki zasadniczej

1. Brak kreatywnosci w zespole

2. "Brak zainteresowania przetozonych "
3. Brak mozliwosci podejmowania decyzji
4. Brak dodatkowych benefitéw

5. Zta atmosfera w zespole

6. "Zta komunikacja miedzy kolegami "

7. Brak lub niska premia motywacyjna

8. Zbyt tatwe i nieciekawe zadania

© 00N OB~ WN B
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Na schematach na stronie 14 i 15 przedstawiono
poréwnanie motywatorow i demotywatoréw
ocenianych przez Millenialséw oraz pracodawcow.

Na osi odcietych wskazano motywatory/demotywatory
natomiast na osi rzednych ranking danego
motywatora/demotywatora.

Im nizsza warto$¢ tym pozycja danego motywatora

w rankingu Millenialsa czy pracodawcy jest wyzsza
np. 1 oznacza najbardziej istotny
motywator/demotywator. Krzywa ciggta zaznaczono
réznice w rankingach motywatoréw i demotywatoréw
w grupie Millenialsoéw i pracodawcéw,. Im wieksza
warto$¢ tym roéznica w rankingu Millenialsa i
pracodawcy dla okreslonego motywatora jest bardziej
rozbiezna.

DEMOTYWATORY

Ranking Millenialsa I Ranking pracodawcy

RoZnica w rankingu
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ANALIZA WYNIKOW

MOTYWATORY

Czynnikami, ktére wskazywane sg przez Millenialséw jako najbardziej istotne motywatory
to: mozliwos¢ wykonywania pracy, ktéra sie lubi (Srednia ocena na poziomie 4,63), mozliwos¢
osobistego rozwoju i doskonalenia zawodowego (4,53), przyjazna atmosfera
w zespole (4,52), jasno okreslone cele i zadania (4,48) oraz mozliwos¢ awansu (4,45). Z kolei
pracodawcy w swojej opinii wskazali jako najistotniejsze motywatory do dziatania dla
Millenials6w: przyjazng atmosfere w zespole (4,72), dostep do nowych technologii (4,63),
elastyczny czas pracy (4,63), nienormowany, swobodny czas pracy (4,63), mozliwos¢
wykonywania pracy, ktorg lubie (4,45) oraz wysoki standard stanowiska pracy (4,45).

Na wskazane w badaniu 36 motywatory oceniane zar6wno
przez Millenialséw i pracodawcow, piec z nich istotnie réznito sie
(réznice na poziomie minimum 15 pozycji rankingowych), jesli chodzi
o hierarchie i postrzeganie motywatorow jako istotne dla Millenialsow.

Najwieksze réznice wystepowaty w kolejnych motywatorach:

- pewne zatrudnienie - rdznica 27 pozycji rankingowych - w rankingu
pracodawcow dopiero na miejscu 33 a Millenialsa na 6 miejscu,

- poczucie bezpieczenstwa finansowego - réznica 22 pozyciji
rankingowych - w rankingu pracodawcdéw dopiero na miejscu 30
a Millenialsa na 8 miejscu, J ‘

- nienormowany czas pracy — réznica 22 pozycji rankingowych -
w rankingu pracodawcow na miejscu 4 a Millenialsa dopiero na 26
miejscu,

- comiesieczne permie - rdznica 17 pozycji rankingowych - w rankingu
pracodawcow dopiero na miejscu 28 a Millenialsa na 11 miejscu,

- pochwaly na forum calego zespotu lub firmy — réznica 15 pozyciji —|
rankingowych - w rankingu pracodawcow na miejscu 13
a Millenialsa na 28.

Biorgc pod uwage powyzszg analize, pracodawcy powinni
zwracac wiekszg uwage na: pewnos¢ zatrudnienia, poczucie
bezpieczenstwa finansowego, comiesieczne premie, jasno okreslone
cele i zadania oraz mozliwo$¢ awansu, w przeciwienstwie do:
nienormowanego czasu pracy, pochwat na forum catego zespotu, | =
darmowych lub znizkowych wejs¢ do obiektow rekreacyjno-
sportowych, mozliwosci pracy zdalnej czy elastycznego czasu pracy.
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ANALIZA WYNIKOW

DEMOTYWATORY

W badaniu oceny stopinia wptywu czynnikow demotywujgcych na pokolenie Millenium
w opinii pracodawcéw i Millenialséw dokonano hierarchiizacji motywatoréw w opinii Millenialséw
i pracodawcéw. Czynnikami, ktére wskazywane sg przez Millenialséw jako demotywatory
najbardziej destrukcyjne w organizaciji pracy i kultury organizacyjnej to: zta atmosfera w zespole
(Srednia ocena na poziomie 4,53), zta komunikacja miedzy zespotami (4,49), niska stawka
zasadnicza (4,32), wyznaczanie nieosiggalnych celéw (4,15) oraz brak perspektywy awansu
zawodowego (4,12). Z kolei pracodawcy w swojej opinii wskazali kolejne demotywatory, jako
najbardziej destrukcyjne w organizaciji pracy i kulturze organizacyjnej Millenialséw: zta atmosfera
w zespole (4,45), zta komunikacja miedzy kolegami (4,45), brak sprzezenia zwrotnego odnosnie
realizowanych zadan (4,27), brak podwyzki stawki zasadniczej (4,18), monotonia pracy (4,18) oraz

70 zbytduzailogé obowiazkéw (4,18).

Wsréd wskazanych w badaniu 18 demotywator6éw ocenianych

' zaréwno przez Millenialséw i pracodawcow, szeS¢ z nich roznito sie

minimum 4 poyzcjami rankingowymi, jesli chodzi o hierarchie

i postrzeganie demotywatorow jako istotne dla Millenialsow.

Najwieksze roznice wystepowaty w kolejnych demotywatorach:

- beztroskie podejscie do pracy ze strony kolezanek i kolegéw - réznica
8 pozycji rankingowych - w rankingu pracodawcéw na miejscu 18
a Millenialsa na 10 miejscu,

- brak sprzezenia zwrotnego odnos$nie realizowanych zadan - réznica 6
pozyciji rankingowych - w rankingu pracodawcow na miejscu 3
a Millenialsa na 9 miejscu,

- zbyt duza liczba obowigzkoéw — rdznica 6 pozycji rankingowych -

w rankingu pracodawcow na miejscu 3 a Millenialsa na 9 miejscu,

- niska stawka zasadnicza - r6znica 5 pozyciji rankingowych -

w rankingu pracodawcow na miejscu 3 a Millenialsa na 9 miejscu,

- brak nagrdd (np. pracownik miesigca) — r6znica 4 pozycji
rankingowych - w rankingu pracodawcow na miejscu 14 a Millenialsa
na 18,

- brak perspektywy awansu zawodowego — réznica 4 pozycji
rankingowych - w rankingu pracodawcoéw na miejscu 9 a Millenialsa
nab5.

Biorgc pod uwage powyzszg analize, pracodawcy powinni zwracac
wieksza uwage na: beztroskie podejscie do pracy innych cztonkow
zespotu, brak sprzezenia zwrotnego miedzy pracownikiem
a pracodawca, zbyt duzg liczbe zadan oraz sprawiedliwie
wynagrodzenie. Na rysunku na str. 15 przedstawiono poréwnanie
demotywatoréw ocenianych przez Millenialsobw oraz pracodawcow.
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KODEKS ETYCZNY

WARTOSCI, MOTYWATORY | DEMOTYWATORY MILLENIALSOW

Celem etycznego kodeksu miedzy pokoleniem Millenialséw a pracodawcami jest
usprawnienie etycznego postepowania w tym komunikacji miedzy Millenialsem
i pracodawcg poczgwszy od etapu planowania zatrudnienia i rekrutacji, az po wspotprace
i rozwoj pracownikow.

WARTOSCI Wsparcie i pomoc
| ZASADY )
Réwnowaga w pracy
Bezpieczenstwo
Zaufanie
Partnerstwo
Jasne, interesujgce
MOTYWATORY I roznorodne zadania Nowe technologie
KODEKS Realizacja wtasnych
ETYCZNY inicjatyw Kreatywne miejsce pracy
[ ) . .
Zdefiniowana sciezka
kariery Premie i atrakcyjne wyjazdy

Zfa atmosfera w zespole

DEMOTYWATORY
Nieosiggalne cele
Zta komunikacja
Nieadekwatne Brak mOZ/IWO.SCI
. doskonalenia
wynagrodzenie

ZRODLO: M. Graczyk-Kucharska, M. Spychata (2019), "Model of the Code Ethical Cooperation Between Millenials and Employers,
In: Social Responsibility and Cooperate Governance - Preconditions, Palgrave Macmillian Publishing House, pp.128-140.
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ROZWIAZANIA

WYZWAN WSPOLPRACY Z POKOLENIEM MILLENIUM - PRZYKLADY

USPRAWNIENIA W ZAKRESIE USPRAWNIENIA W ZAKRESIE KOMUNIKACJI
ORGANIZACJI PRACY - zmiana procesu komunikacji pod Millenialsa
- feedback pozytywny i negatywny - doskonalenie komunikacji wewnetrznej
- raportowanie w organizacji
- zaangazowanie spoteczne - wspdlne - otwarte drzwi pokoju
pracodawcy i pracownikéw na jeden cel - wspolna tablica dzielenia sie informacjami
- grywalizacja - rozrywka gry w firmie ze zmiang w firmie
rol - dazenie do kompromisu
- couching szeféw - jasne komunikaty i jasno sprecyzowane zadania
- wsparcie miodzi uczg starszych - doskonalenie wizerunku firmy — Employer
- rozwdj i doskonalenie wtasnych kompetencji Branding
- ciekawe zadania - informacja o zatrudnieniu w internecie
- mozliwos$¢ rozwoju i awansu - informowanie o czasie pracy oraz systemie
- sprawiedliwe wynagrodzenie motywacji
- jasne warunki pracy - wspolne rozwigzywanie konfliktow
BADANIA | ANALIZY POZYTYWNE DZIAELANIA
- badanie potrzeb Millenialséw - wywiady - chwali¢ za prace
- badanie zachowan na poczatku i na koncu - jasno komunikowaé co ma zrobi¢ Millenials
procesOw i dziatan - nie ocenia¢ osoby tylko prace
- identyfikacja zaktdcen w procesie - krytykowac¢ w cztery oczy

komunikowania
- analiza wtasnych doswiadczen
- opinia o pracodawcy w sieci

WORK LIFE BALANCE

- organizacja czasu wolnego po pracy
- wspolne lunche- sitowna

- wyjazdy i spotkania integracyjne

- wiecej dni urlopu
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METODYKA BADAN
oceny rozwigzan dotyczacych wspoétpracy z pokoleniem Millenium

Zaprezentowane wyniki stanowig prezntacje zintegrowanych proponowanych rozwigzan,
ktére zostaly wygenerowane za pomocg metody design thinking podczas spotkan grupowych.
Dobér do kazdego zespotu oparty byt na liczbie lat doswiadczenia na rynku pracy,
interdyscyplinarnosci umiejetnosci i doswiadczeniu w pracy. W kazdym zespole dobrano 3-5
0s6b, po 1-3 0s6b z nizej wymienionych grup:

- uczen szkoty ponadgimnazjalnej technicznej lub student Politechniki Poznanskiej,

- mtody pracownik z pokolenia Millenium,

- przedstawiciel pracodawcy z dziatu HR, dziatu kadr, zarzadzania talentami lub dyrektor
wspotodpowiedzialny za rekrutacje pracownikow,

- nauczyciel lub przedstawiciel dyrekcji szkoty ponadgimnazjalnej zawodowej,

- przedstawiciel instytucji publicznej np. Urzedu Marszatkowskiego Wojewddztwa
Wielkopolskiego czy Powiatowego Urzedu Pracy w Ostrzeszowie.

Po wygenerowaniu pomystow zwigzanych z usprawnieniem komunikacji i efektywnosci
pracy z pracownikami miodego pokolenia uczestnicy zespotdéw zostali poproszeni o ocene
kazdego z rozwigzania w skali od 0-6 gdzie 0 oznacza mata istotnos¢ rozwigzania a 6 bardzo
duzg istotnos¢.

Wyniki proponownaych rozwigzan zaprezentowano ze wzgledu na:
- Srednig wazonag danej grupy rozwigzan opartg o oceny indywidualne wszystkich cztonkow
zespotow, gdzie dane rozwigzanie wygenerowano,
- Srednig wazong dla danej grupy uczestnikow w tym dla: ucznia, studenta, mtodego
pracownika firmy bedgacego w grupie Millenium, mtodego pracownika firmy pracujacego
w dziale HR, pracownika HR niebedacego w grupie Millenium czy przedstawiciela instytucji
publicznej.

Legenda do rozwigzah dla kolejnych grup ze Srednig wazong ocen:

.6,0 5,0-5,9 4,0-4,9 3,0-3,9 2,0-2,9 ponizej 2,0

KLUCZOWE ROZWIAZANIA

Dla 6 grup badanych tj. ucznia, studenta, mtodego pracownika z grupy Millenium, mtodego pracownika
z grupy Millenium w dziale HR, pracownika dziatu HR i nauczyciela wskazano trzy kluczowe rozwigzania
oceniane najwyzej przez wszystkich z nich. Nalezg do nich:

1. Wygenerowanie potrzeby zmiany w zakresie komunikacji i usprawnienia wspétpracy z mtodym
pokoleniem Millenium.

2. Mentoring - czyli starsze pokolenie uczy mtodszych ale réwniez mtodsi starszych, poprzez wymiane
doswiadczen i pomystéw oraz wzajemne wspieranie sie.

3. Jasne sprecyzowanie celéw w przedsiebiorstwie oraz mozliwoéci i sposobu ich realizacji.
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ROZWIAZANIE

1. Jasne sprecyzowanie celdéw przedsiebiorstwa
oraz mozliwosci i sposobu ich realizacji

. Wygenerowanie potrzeby zmiany
.Mentoring - starsze pokolenie uczy mtodszych
poprzez wymiane doswiadczen i pomystow
oraz wzajmne wspieranie sie
. Partycypaca zarzadzania
. Panele i fora taczace pracodawcow i uczniow

i pracowniow np. shop tower po zaktadzie -
pokazanie co dzieje sie w firmie

o () () ® O uczn

. Jasne zasady pracy, jasno komunikowac¢
Zmiany

. Indywidualna motywacja
. Jasno okreslone i realne cele oraz
rownomierne roztozenie zadan dostosowane
do umiejetnosci
9. Indywidualny i jasny plan rozwoju
10. Jasno zdefiniowana $ciezka kariery
(wyszczegolniona Sciezka kariery,
wyszczegolnione oczekiwania i opowigzki,
sprecyzowany etap podwyzek, nagrod
i dodatkéw, szczegbtowe zakreslenie
stanowiska z wszystkimi profilami
11. Employer Branding
12. Feedback
13. Reforma i zmiana systemu ksztatcenia
14. OkreSlony system wdrozeniowy
15. Agnazowanie do wspoélnego dziatania poza

praca -wolontariat pracowniczy i wyjazdy
integracyjne

@ STUDENT

PRACOWNIK

®© © @O MILLENIALS
o

MILLENALS

HR

®
® 6 6 & 0 Oo*r

NAUCZYCIEL

RANKING

® © O O O oGoLNY




ROZWIAZANIE

PRACOWNIK
MILLENIALS

HR
MILLENALS

16. Wyzsze zarobki adekwatne do umiejetnosci
Z uwzglednieniem premi uznananiowej

() STUDENT

17. Rotacja na stanowisku pracy

18. Poprawa komunikacji wewnetrznej

19. Otwartos¢ pracodawcy na nieszablonowe
rozwigzania w zakresie wykonywanych zadan
np. gra symulacyjna, wewnetrzny stystem
oceny pomystéw, innowation pipe line

. Efektywna komunikacja i nowoczesne
narzedzia komunikowania np. ERP

. Poznanie oczekiwan obu stron - empatia
. Cwiczenie wiasnej asertywnosci
. Ustanowi¢ zesp6t interdyscyplinarny

. Zapewnienie zatrudnienia dla pracownikow
50+

. Dni prébne w pracy - dni otwatre

. Wakacje odpoczynek dla szefa

. Wspétpraca ze srodowiskiem lokalnym

. Wizyty studyjne u klientow

. Automatyzacja instrukcji stanowiskowych
. Ocena indywidualna

. Zainwestowanie w marzenia materialne

. Zmiany personalne - rezygnacja

Z pracy/pracownika, zatrudnienie nowych
w tym doradcow

() HR

NAUCZYCIEL

RANKING
OGOLNY




NOWOCZESNE SYSTEMY

MOTYWACJE

KOMUNIKACJA -

INNOWACYJINOSC WYROZUMIALOSC, ODPOWIEDNI SYSTEM
ORGANIZACJI UWAZNOSC NA BLEDY, MOTYWACJI
AKTYWNE WSPARCIE
MENTORZY - WYSOKIE
STANDARDY, DO- INTERDYSCYPLINARNE DBALOSC
STEPNOSC, ROZWIJA- ZESPOLY O SRODOWISKO
JACE DOSWIADCZENIA
WYCHODZzIC NAPRZECIW JASNO SPRECYZOWANE KSZTALCENIE
OCZEKIWANIOM OCZEKIWANIA LIDEROW
POKOLENIA MILLENIUM | POTRZEBY

Kolejne proponowane w raporcie systemy motywacyjne zostaty opracowane przez
studentéw - Millenialséw z Wydziatu Budowy Maszyn i Zarzgdzania Politechniki
Poznanskiej w ramach zaje¢ "Zarzadzanie Zespotem Pracowniczym" pod opieka dr inz.
Matgorzaty Spychaty pracownika Katedry Marketingu i Sterowania Ekonomicznego
Wydziatu Inzynierii Zarzgrzadzania Politechniki Poznanskiej.

"HR ODPOWIADA DZIS JUZ NIE TYLKO ZA
ADMINISTRACJE PERSONALNA, URLOPY I AKTA. MUSI
BYC PARTNEREM BIZNESU I TEN BIZNES WSPIERAC.
MUSI BYC EACZNIKIEM NA LINII PRACOWNIK-

PRACODAWCA."

Anna Kroenke
”Pokolenie X, Y, Z w organizacji.”Zeszyty Naukowe. Organizacja
i Zarzadzanie/Politechnika £.6dzka6l, nr 1202 (2015): 91-104.
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SYSTEMY MOTYWACYJNE

PROPOZYCJE MILLENIALSOW

DOSTOSOWANIE
STANOWISKA DO

PREFERENCJI
PRACOWNIKA
DOSTOSOWANIE GODZIN POMIESZCZENIE
PRACY DO POTRZEB SOCJALNE PUNKTEM
PRACOWNIKA PRACA W PARACH NAD SPOTKAN
JEDNYM ZADANIEM -
ROTACJA

LOSOWA ZDARZENIE,
LOSOWY NUMEREK

RING KONFLIKTOW

POKOJ DESTRUKCJI

Przystosowanie godzin pracy do potrzeb pracownika — pracownik sam dostosowuje godziny pracy,
np. pracuje od 12 do 20; elastyczny system pracy, praca zdalna

Losowe zdarzenie, losowy numerek — kazdy z pracownikow ma przydzielony numerek, codziennie
odbywa sie losowanie, gdzie wylosowany pracownik otrzymuje mate nagrody, np. kubek gorgcej kawy,
paczek, dogodne miejsce parkowania

Dostosowanie stanowiska do preferencji pracownika — wyposazenie stanowiska w narzedzia
niezbedne do zwiekszania efektywnosci pracy, np. wyciszony pokéj, w ktérym pracownik pracuje wydajnej

Praca w parach nad jednym zadaniem — do zadania jest przydzielana para pracownikéw, ktorzy uczg
sie od siebie, wspadlnie rozwigzujg problemy. Podczas realizacji kolejnych zadan pracujg z innymi
pracownikami, znow dzielgc sie wiedza i doswiadczeniem.

Pokdj destrukcji — miejsce w firmie, gdzie pracownicy magazynujg braki produkcyjne. Mozliwos¢
fizycznego i intelektualnego ,wyladowania sie” na tych produktach.

Pomieszczenie socjalne punktem spotkan — podczas przygotowywania positku, rozmowy nieformalne
face to face z kolegami z pracy, menadzerami, gdzie pracownicy budujg relacje.

Ring konfliktéw — miejsce w firmie, gdzie pracownicy rozwigzujg konflikty interpersonalne, otwarcie
prezentujg swoj punkt widzenia, udziat mediatora .

' OPRACOWANIE: inz. Jakub Czyzycki, inz. Sebastian Jarosz,
inz. Pawel Jasinski, inz. Szymon Rosiejka, inz. Michat Wojciechowski,
inz. Michat Zielinski
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SYSTEM PRZYZNAWANIA
PUNKTOW -WORKCOIN

Dodatkowe zadania
realizowane w ramach pracy
lub w ramach nadgodzin.
Punkty przyznawane
w zaleznosci od wartosci
projektu oraz zakresu
wykonanych obowigzkow.
WorkCoiny mozna wymieni¢
na: normalng walute,
dodatkowe dni urlopowe czy
ekskluzywne wycieczki, nowy
samochdd. Ty sam decydujesz
ile uzbierasz punkty i na co je
przeznaczysz!

NAJLEPSZEMU
PRACOWNIKOWI
W DANYM MOMENCIE,
RESZTA ZESPOLU
SPRZATA MIESZKANIE

Propozycja, ktéra niektorym
wydata sie Smieszna, jednak
uznatySmy, iz jest to czynnik,

ktory istotnie moze
zmotywowac do pracy,
szczegoOlnie osoby
nieznoszace prac domowych.

1]

WSPOLNE JEDZENIE
POSILKU ZAPEWNIONEGO
PRZEZ PRACODAWCE

Zrezygnowanie

Z codziennego szykowania
jedzenia do pracy to duze
odcigzenie dla Millenialséw,
a mozliwos¢ zjedzenia
wspolnego positku ze
wspotpracownikami to
dodatkowa zaleta.

PRZYGOTOWYWANIE DLA
CZLONKOW ZESPOLU
URODZINOWYCH
NIESPODZIANEK /| PRZYJEC
ORAZ PREZENTOW

Czynnik, ktory istotnie wptywa
na atmosfere
w zespole. Zdecydowanie
organizacja takiej zabawy
przybliza do siebie cztonkow
zespotu. Jest kolejnym
projektem do wykonania,
w ktérym kazdy moze
zrealizowac najlepiej dobrane
do niego zadanie.



KWARTALNE PRZEDSTAWIENIE

JEDEN DZIEN W PRACY <
WYNIKOW PRACY

W MIESIACU

Pracownicy, ktorzy realizowali wiasne
projekty prezentujg swoje
rozwigzania.

Kreatywni pracownicy przeznaczajg
na realizacje wtasnego projektu

WYLONIENIE NAJLEPSZYCH
PRAC W DRODZE KONKURSU

Komisja sktadajgca sie
Z pracodawcow wybiera najlepszy
projekt.

FINANSOWANIE PROJEKTU
PRZEZ FIRME

ZASADA 50% NA 50%

Pomystodawca oraz pracodawca
maja po potowie udziatow zysku
z realizowanego projektu w firmie.

Realizacja projektu odbywa sie
w firmie, pracodawca w catoSci
finansuje przedsiewziecie.

OPRACOWANIE: Filip Nowak, Agnieszka
Wysocka, Patrycja Szumniak, Anna Maria
Dawidowicz, Kamil Adamczyk.

STRONA 26




MOTYWOWANIE

NIETYPOWE METODY MOTYWOWANIA PRACOWNIKOW MILLENIALSOW

Inzynierowie z firmy W Google organizowane sg
Sagmeister & Walsh - co warsztaty z inspirujacymi
siedem lat mogag sie udac osobowosciami
na roczny, ptatny urlop. I celebrytami.
Obchodzenie urodzin/imienin Wyznaczenie najlepszego
pracownikéw dobrze wptywa miejsca parkingowego dla
na atmosfere w zespole. pracownika miesigca.

Spotkania, gdzie wszyscy cztonkowie
zespotu bedg opowiadali o swoich
pasjach, problemach, np. o swoich

sposobach walki ze stresem, sporcie,

ktory uprawiajg

Przeprowadzenie szkolenia Wysytanie najlepszych
przez najlepszego pracownikéw w danym
pracownika w danej obszarze na szkolenia

dziedzinie dla pozostatych I konferencje branzowe,
cztonkow zespotu. z ktérych kierownik nie korzysta.

Zgtaszanie pracownikow do
wystgpien w seminariach
i konferencjach branzowych,
docenianie ich wiedzy
i doSwiadczenia.
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POLACZENIE Sit TO POCZATEK,
POZOSTANIE RAZEM TO POSTEP,
WSPOLNA PRACA TO SUKCES.

HENRY FORD

Opracowanie merytoryczne: M. Graczyk-Kucharska, M. Spychata, M. Golinski, M. Szafranski
Opracowanie graficzne: M. Graczyk-Kucharska




