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MOTYWACJE I POTRZEBY PRACOWNIKOW POKOLENIA Y
W GOSPODARCE OPARTEJ NA WIEDZY

Streszczenie. Sytuacja na rynku pracy jest ksztattowana przez roznorodne czynniki,
w tym takze kwestie zwigzane z wiekiem pracownika. Zdaniem specjalistow w zakresie
zarzadzania zasobami ludzkimi, absolwenci, wkraczajacy obecnie na rynek pracy,
reprezentuja mtode pokolenie, ktore swoja charakterystyka odbiega od charakterystyki
poprzednich pokolen, a to rodzi okreslone problemy dla pracodawcy. Celem artykutu
jest przedstawienie istotnych roznic w podejsciu do rozwoju kariery zawodowe;j
przedstawicieli pokolenia X 1 Y w warunkach gospodarki opartej na wiedzy. Autorka
postawita nastepujaca hipoteze: cztonkowie pokolenia Y jako potencjalny zasob rynku
pracy rdznig si¢ od innych pokolen (pokolenia X, pokolenia baby-boomers) podejsciem
do pracy, w szczegolnosci w zakresie postaw i wartosci (tj. autonomia/niezaleznosc,
kreatywno$¢, wyzwania, styl zycia i pracy). Podstawg analizy bedzie przeglad
literatury, raportow oraz materiat z warsztatow przeprowadzonych w duzym koncernie
samochodowym, funkcjonujagcym na rynku polskim.

Stowa kluczowe: pokolenie Y, edukacja, rozwdj pracownikow

MOTIVATIONS AND NEEDS OF GENERATION Y EMPLOYEES
IN KNOWLEDGE-BASED ECONOMY

Summary. The situation on the labor market is shaped by a variety of factors,
including issues related to the worker's age. According to specialists in the field of human
resources management graduates entering the job market now represent the young
generation, that its characteristics differ from the characteristics of previous generations,
and this raises certain problems for the employer. The aim of this paper is to present the
crucial differences in approach to development of professional career of representatives
generation X and Y in terms of economy based on knowledge. The author has set the
following hypothesis: the members of generation Y as a potential resource in the labor
market are different from other generations (generation X, generation of baby-boomers)
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approach to work, in particular in terms of attitudes and values (ie. autonomy/
independence, creativity, challenges, style life and work). The analysis will be a review
of the literature, reports and materials from the workshop in a large automotive company,
functioning on the Polish market.

Keywords: generation Y, education, employees development

1. Pokolenie X i pokolenie Y — charakterystyka zjawiska jako zasobu na
rynku pracy

Termin ,,pokolenie” jest obecny tak w jezyku codziennym, jak i dyskursie naukowym. Jako
pierwszy uzyt go w XIX wieku Wilhelm Dilthey, okreslajac pokolenie jako zbiorowos$¢ osob
zyjacych w tym samym czasie, podlegajacych wplywom tych samych wydarzen, a przez to
podobnie odbierajacych rzeczywisto$¢. Kazda generacja rozwija swoja zbiorowa osobowos¢,
ktora wplywa na sposob zycia jej cztonkow, w tym takze podejécia do autorytetow, organizacji
czy tez uczestnictwa w niej, a takze oczekiwan wobec pracy, a nawet sposobow, jakimi
zamierzajg realizowa¢ swoje potrzeby'. Generacja pokolen to grupa 0séb urodzonych w tym
samym przedziale wiekowym, ktore — zwlaszcza ze wzgledu na podobny wiek — doswiadczyly
podobnych wydarzen, wychowaty si¢ w podobnych warunkach i czasach?.
W $wietle przytoczonej definicji na rynku pracy wyrdzni¢ mozna nastgpujace generacje
pracownikow >
e pokolenie baby-boomers (pokolenie wyzu demograficznego) — osoby urodzone w latach
1949-1963,

e pokolenie X — osoby urodzone pomig¢dzy rokiem 1964 a 1979,

e pokolenie Y (nazywane inaczej WWW Generation, Net Generation, Thumb
Generation) — osoby urodzone w okresie pomigdzy rokiem 1980 a 1994.

Pracownicy pokolenia baby-boomers najczesciej charakteryzowani sg dewizg zyciowa:
,Pracuje, aby przetrwac”. Najwazniejsze wartosci dla osob z tego pokolenia to: niezalezno$¢,
optymizm i zaangazowanie. Ich kariera zawodowa przebiega zazwyczaj w ramach pracy dla
jednego lub maksymalnie kilku pracodawcow, na podobnych stanowiskach. Pracownicy

generacji baby-boomers oczekuja od pracodawcy stylu kooperatywnego, nastawieni sg na

! Kopertyfiska M.W., Kmiotek K.: Budowanie zaangazowania pracownikow pokolenia Y. Prace Naukowe,
nr 358. Uniwersytet Ekonomiczny, Wroctaw. ,,Management Forum”, nr 4, 2014, s. 43.

2 Baran M.: Pokolenie Y — prawdy i mity w kontekscie zarzadzania pokoleniami. ,,Marketing i Rynek”, nr 5, 2014,
s. 923.

3 Hardey M.: Generation C content, creation, connections and choice. ,,International Journal of Market Research”,
Vol. 53, No. 6, 2011, p. 749-751; Reisenwitz T.H., Iyer R.: Differences in Generation X and Generation Y:
Implications for the organization and marketers. ,,Marketing Management Journal”, Vol. 19, Iss. 2, 2009, p. 91-
103.
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wspotprace, poszukiwanie konsensusu i aktywng komunikacj¢. Przyzwyczajeni sa do pracy
w silnie zhierarchizowanych strukturach, jednocze$nie chetnie pracuja zespotowo®.

Pojecie ,,pokolenie X” zostato uzyte juz w 1964 roku przez brytyjska socjolog Jane
Deverson, ktora przeprowadzita badania dotyczacych owczesnej] mlodziezy, a pozniej
opublikowatla ich wyniki w ksigzce ,,Generation X”. Nast¢pnie zostalo opisane w ksigzce
Douglasa Couplanda ,,Generation X: Tales for an Accelerated Culture”. Philip Kotler,
odnoszac si¢ do realiow amerykanskich, okresla, ze pokolenie X to grupa os6b urodzonych
w latach 1965-1977, wychowanych w czasach kryzysu, zmian politycznych oraz
dochodowych®. W Polsce generacja X, to osoby urodzone w latach 1965-1979. Na ich
zachowania 1 warto$ci miaty wplyw zmiany: ustroju, systemu edukacyjnego czy tez rynku
pracy. Nalezy jednak zauwazy¢, ze przedzial wiekowy jest tutaj bardzo duzy, przez co
obejmuje osoby, ktore majg 40-47 lat, przezyly i pamigtajg dobrze czasy PRL-u oraz osoby,
ktére majg 33 lata, czyli w socjalizmie byly w wieku przedszkolnym. W literaturze mozna
znalez¢ dla nich okreslenie ,,$redniolatkowie”. Pokolenie X tworzg ludzie, ktorzy musieli sobie
poradzi¢ z okresem przejsciowym czy problemem bezrobocia. Nalezy jednak pamigtac, ze
,,dzigki «zapasom innowacyjnosci» 30-latkow, a nastepnie 40-latkéw 1 dzigki ich zdolno$ciom
adaptacyjnym mogly dokonywac si¢ zasadnicze przeksztalcenia systemowe, w tym zmiany
spolecznej struktury”®. Bezrobocie, ktore pojawito sie na poczatku lat 90. XX wieku, dotyczyto
ich w niewielkim stopniu. A jak pokazuja badania przeprowadzone przez grup¢ ekspertow
rzadowych, opublikowane w raporcie ,,Mtodzi 2011”, wigkszo$¢ sredniolatkow dobrze sobie
radzita w nowej rzeczywistos$ci ustrojowej. Poczucie porazki, wyalienowania odczuwato okoto
15% badanych’. Eksperci rynku pracy podkreslaja, ze jest to dojrzate pokolenie o0séb
aktywnych zawodowo. Preferujg stabilizacje, prace spokojng i pewng, niewymagajaca nowych
wyzwan. Sg to pracownicy lojalni wobec jednego pracodawcy i godni zaufania. Dla nich
sukces zawodowy oznacza cigezkg prace prowadzaca do celu. Dlatego tez potrafig poswigcic¢
si¢ pracy, rzetelnie wykonujac swoje obowiazki i podporzadkowujac pracy swoje zycie
prywatne®.

,Generacja Y to pojecie relatywnie nowe. Nazywane jest rowniez ,,pokoleniem Milenium”,

,hastepna generacja”, ,,pokoleniem cyfrowym” oraz ,,pokoleniem klapek i iPodow”. Wywodzi

4 Woszczyk P.: Zarzadzanie wizerunkiem — ku wzrostowi efektywnej organizacji, [w:] Woszczyk P., Czarnecka
M. (red.): Cztowiek to inwestycja, podrgcznik do zarzadzania wiekiem w organizacjach. HRP Grup, L6dz,
s. 44; Baran M.: Pokolenie Y — prawdy i mity w kontek$cie zarzadzania pokoleniami. ,,Marketing i Rynek”,
nr 5, 2014, s. 924.

5 https://kariera.sgh.waw.pl/artykuly/spoleczenstwo/pokolenie-x-y-na-rynku-pracy; Kotler P.: Marketing. Rebis,
Poznan 2005.

6 https://kariera.sgh.waw.pl/artykuly/spoleczenstwo/pokolenie-x-y-na-rynku-pracy; Boni M. (red.): Mtodzi 2011.
Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2011, s. 23.

7 Ibidem, s. 23.

8 Boni M. (red.): op.cit., s. 23; Rusak P.: X, Y, Z: Pokoleniowa bitwa biurowa, [w:] Raport rynek pracy.
Przewodnik pracodawcy, 2013/2014, s. 11-12.
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si¢ ze Stanéow Zjednoczonych, gdzie naukowcy jako pierwsi opisali t¢ odrebng grupe
spoteczng. Zgodnie z powszechng definicja sg to osoby urodzone po 1982 roku. Przedstawiciele
pokolenia Y dorastali w specyficznym srodowisku, ktére miato wptyw na wartos$ci, ktérymi teraz
si¢ kieruja, oraz oczekiwania, jakie majg wobec otaczajacej ich rzeczywistosci. Pokolenie Y,
jak rowniez ich nastgpcy (czesto okreslani pokoleniem C — connected, czyli podtaczeni do sieci),
wyrazaja zasade ,,pracuj¢, aby zy¢”. Ich gtéwne warto$ci sg nastepujace: optymizm, idealizacja,
roznorodnos¢, ambicje, kreatywnosé, inicjatywa, innowacyjno$é, edukacja i ksztatcenie®.

Sa to mtodzi ludzie, ktorzy korzystajg z ogromnego postepu technologicznego oraz reformy
edukacyjnej i o bylym ustroju wiedza jedynie z opowiesci. Sa §wiadomi swojej wartosci, lepiej
wyksztatceni, nie maja probleméw z nowinkami technologicznymi, przez co s3 mobilni
i elastyczni. Prezentuja tez inne zachowania na rynku pracy. Zycie w przyjazni z Internetem
powoduje, ze osoby z pokolenia Y bardzo tatwo nawigzuja znajomosci, ale tylko takie, ktére
majg adresatow w sieci. Postugiwanie si¢ anonimowym podpisem (nickname) sprawia, ze sg
bardziej radykalne w wyrazaniu krytycznych opinii. Prezentujg kontrowersyjne zachowania.
Robig i mowig to, co mysla. Nietatwo poddaja si¢ zasadom i regutom, nie uznaja autorytetow
formalnych'°.

W literaturze mozna znalez¢ rézne charakterystyki nowej generacji. Wielu autoréw
podkresla, iz charakterystyczne dla tego pokolenia sg trzy pojecia: wybor, opcje i elastycznos¢,
ktore odnosza si¢ do pracy, finansow 1 warunkow zycia. Istotne dla przedstawicieli pokolenia
Y sg takze zmiany 1 roznorodno$¢ we wszystkich aspektach zycia. Dlatego osoby
reprezentujace najmtodsza generacj¢ sa mobilne w sensie psychologicznym i w odniesieniu do
kariery zawodowej — przenoszg si¢ z firmy do firmy, z miasta do miasta, z kraju do kraju'!.
Nie mys$la o karierze w dluzszej perspektywie. Nie jest dla nich istotne dtugoterminowe
zwigzanie si¢ z organizacja 1 budowanie kariery zawodowej — sg sceptyczni, kiedy stysza
o tzw. lojalno$ci pracownika. Zmieniajg nie tylko miejsca pracy, ale i zawody. Chcg pracowaé
nie tylko w zawodzie, ale rowniez w firmie, ktora zagwarantuje im dobrg atmosfere
1 mozliwos¢ samorealizacji. Im bardziej firma jest na tym skupiona, tym bardziej moze liczy¢
na lojalno$¢ z ich strony!2.

Przedstawiciele pokolenia Y sa znakomitymi pracownikami, posiadaja unikalny zestaw
umiejetnosci — sg pokoleniem ,,wujka Google” 1 ,,cioci Wiki”. Potrafig btyskawicznie si¢ uczy¢

1 znani sg ze swojej wielozadaniowosci. Inny majg tez system motywacyjny. Po pierwsze —

9 Baran M.: Pokolenie Y — prawdy i mity w kontek$cie zarzadzania pokoleniami. ,,Marketing i Rynek”, nr 5, 2014,
s. 924.

10 Wawer M.: Edukacja pracownikéw pokolenia Y — nowe potrzeby i rozwiagzania. ,,Edukacja-Technika-
Informatyka”, nr 4(1), 2013, s. 162-167; Wawer R., Wawer M.: Trwato§¢ wiedzy w procesie ksztatcenia. Difin,
Warszawa 2013.

I Cewinska J., Striker M., Wojtaszczyk K.: Zrozumie¢ pokolenie Y. Wyzwania dla zarzgdzania zasobami
ludzkimi, [w:] Juchnowicz M. (red.): Kulturowe uwarunkowania zarzadzania kapitatem ludzkim. Oficyna
a Wolters Kluwer Bussines, Krakow 2009, s. 119.

12 Zgtobik R.: Pokolenie Y, www.eurostudent.pl.
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koncentracja na wynikach. Miernikiem powinien by¢ rezultat, a nie proces dochodzenia do
tego rezultatu. Pracodawca powinien stworzy¢ system motywacyjny, w ktorym nagroda
nastepuje natychmiast po ocenionym pozytywnie dziataniu. W organizacji zawsze co$
powinno si¢ dzia¢. Powodem do pracy w danej firmie jest szansa na rozwoj, ruch, zmiang,
a takze lojalno$¢ wobec wspdtpracownikow (jezeli ich lubig)'>.

Inne analizy, przeprowadzone przez psychologa Donelsona R. Forsytha i jego
wspolpracownikow, ukierunkowane na glgbsze poznanie relacji migdzy poczuciem wilasnej
warto$ci a osigganymi wynikami, wykazaty, ze osoby narcystyczne dobrze radzg sobie
indywidualnie i czgdciej zostaja przedsigbiorcami, poniewaz maja mniejsze opory przed
podejmowaniem ryzyka. Jednak w pozostalych okoliczno$ciach narcyzm stanowi forme
,pewnego rodzaju uposledzenia”. Sprawia, ze osoba taka jest mniej cenionym pracownikiem
i mniej lubianym kolega'*.

Przedstawiciele pokolenia Y sa wyksztatceni, doskonale znaja jezyki obce oraz nowe
technologie. Bywaja jednak zbyt pewni siebie, a polski rynek pracy czesto nie odpowiada ich
wymaganiom, szczeg6lnie tym pozaptacowym. Sg §wietnie przygotowani do poruszania si¢
w obszarach zwigzanych z gospodarka globalng i roznorodno$cig kulturowg. Chetnie pracuja
w zespotach, oceniaja si¢ w stosunku do swoich rowiesnikdw, tworzg spotecznosci i czgsto sig
ze sobg komunikuja!®. Potrafia wykonywaé wiele zadan w tym samym czasie (90% badanych
0sob w wieku 18-24 lat uwaza, ze stuchanie iPoda w czasie pracy zwieksza ich produktywnos¢;
mtodziez odczuwa znudzenie, jesli brakuje im ciggtego strumienia bodzcoéw w postaci muzyki
i obrazu)'¢.

Polscy przedstawiciele pokolenia Y sa swego rodzaju hybryda, ktéra powstata
w wyniku oddzialywania grup przeciwstawnych sit systemow wartosci charakterystycznych
dla swoich zachodnich odpowiednikéw oraz wartosci tradycyjnych, wschodnioeuropejskich,
stowianskich (rys. 1).

13 Rynkiewicz D.: Rola pokolenia Y w tworzeniu innowacji otwartych. ,,Edukacja Ekonomistow i Menadzerow”,
nr 4(34), 2014, s. 121-137.

4 McAfee A.: Najbardziej niebezpieczna cecha pokolenia Y. Harvard Business Review Polska, http://www.hbrp.pl/
news.php?id=237&PHPSESSID=01c3d66aa6eld4bc7b2eb8a569¢c; Twenge J.M., Campbell K.W.: The Narcis-
sism Epidemic: Living in the Age of Entitlement. Atria Peperback, New York 2009.

15 Fazlagi¢ J.A.: Charakterystyka pokolenia Y, http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/numer/25/id/549;
Fazlagi¢ J.A.: Szczegotowe zjawisko. Pokolenie Y wyzwaniem dla pracodawcow. ,,Personel i Zarzadzanie”,
nr 3, 2010.

16 Tyler K.: The Tethered Generation. ,,HR Magazine”, Vol. 52, No. 5, 2007.
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Rys. 1. Polskie pokolenie Y jako hybryda

Fig. 1. Polish Generation Y as a hybrid

Zrédlo: Fazlagié J.A.: Charakterystyka pokolenia Y. http://www.e-mentor.edu.pl/artykul/index/
numer/25/id/549.

Dostepne w literaturze §wiatowej badania wskazuja, ze pokolenie Y w znaczacy sposob
odbiega od wczesniejszych generacji pod wzglegdem mentalno$ci, sposobu pracy, spojrzenia
na $wiat, postrzegania samego siebie, poczucia osiagnie¢ i wlasnych ambicji'”.

Dokonujac charakterystyki pokolenia Y, warto przytoczy¢ dane, ktére dotycza ich
podstawowej cechy, jaka jest stala obecno$¢ Internetu i technologii mobilnych w ich zyciu.
Dane z badan z 2013 roku pokazuja wysoki poziom internetyzacji wsrod mtodego pokolenia.
Przede wszystkim 48% wszystkich internautow w Polsce to osoby majace 16-34 lat. Internetu
uzywa 97% osob w wieku 16-24 lata, dla kategorii 25-34 lata odsetek ten wynosi 88,9%.
Dla poroéwnania odsetek ten wynosi 82,3% wsrod uzytkownikow w wieku 35-44 lata i 55,2%
w grupie 45-59 lat, 35,5% wsérod oséb w wieku 60-64 lata i 14% dla wieku 65 lat i wiecej'®.
Mtodzi uzywaja wielu nowych technologii — odsetek korzystajacych ze wszystkich narzedzi
(Internet, komputer, komoérka, smartfon) wynosi 94,3% w kategorii 16-24 lata i 86,2%
w kategorii 25-34 lata. To pokolenie posiada wysokie kompetencje komputerowe
1 internetowe. W kategorii 16-24 lata 71% korzysta z narzedzi przydatnych w pracach
biurowych, 59% umie tworzy¢ 1 modyfikowa¢ strony WWW a 16% potrafi programowac.
Te umiejetnosci w kategorii 25-34 lata przedstawiajg si¢ odpowiednio: 63%, 50% i 8%.
Im starsze osoby, tym kompetencje te drastycznie maleja, np. w kategorii wiekowej 45-59 lata,
a wigc w pokoleniu rodzicoéw, wynosza odpowiednio 43%, jesli chodzi o obsluge programow
biurowych, 29% — tworzenie stron WWW, 4% — programowanie'’. Mtodzi spedzaja w sieci
wigcej czasu. Dla przecigtnego internauty wynosi ona 12 godzin, dla miodszych kategorii

wiekowych 16 godzin, a wiec duzo wigcejZ’.

17Pink D., Retention Y.: What is the key to retention of Generation Y. Top Employers CRF Awarded by CRF.com.
CRF Institiute, 2009, p. 2.

18 Kapraska L.: Pokolenie podiaczonych. O cechach pokoleniowych wspoélczesnej mtodziezy w aspekcie
uzytkowania internetu. http://mlodziezaspoleczenstworyzyka.pl/SEKCJA IIl.pdf; Diagnoza spoteczna 2013,
http://ce.vizja.pl/en/issues/volume/7/issue/3.1#art316, s. 328.

19 Ibidem, s. 337.

2 Ibidem, s. 337-338.
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2. Specyficzne cechy pokolenia Y

W dobie budowania gospodarki opartej na wiedzy pracodawcy dla sukcesu firmy
potrzebuja talentow, mtodych ludzi ze §wiezym spojrzeniem i nieskrepowang fantazjg oraz
zapatem 1 energia, a jednoczes$nie dobrze wyksztalconych, znajacych jezyki obce, tatwo
radzacych sobie z nowymi technologiami. Tymczasem wskazniki bezrobocia wréd mtodych
ludzi $wiadczg o tym, e jednak pracodawcy niechetnie zatrudniajg mtodych ludzi®!. Z jednej
strony bezrobocie w Polsce spada i obecnie utrzymuje si¢ na poziomie najnizszym od pigciu
lat*, z drugiej za$ strony ponad dwie trzecie pracodawcéw w Polsce ma problemy ze
znalezieniem odpowiednich kandydatow do pracy, réwniez wéréd ludzi miodych
i wyksztalconych?. W zwigzku z tym rosng wymagania odnos$nie do poziomu kompetencji
potencjalnych pracownikoéw. Gospodarka oparta na wiedzy prowadzi wigc do przemian,
w ktore wpisuje si¢ takze indywidualizacja zachowan na rynku pracy, przynoszaca w efekcie
powstanie nowych typoéw karier?*.

Opisujac pokolenie Y, przypisuje mu si¢ wickszg niz w poprzednich pokoleniach
elastycznos$¢ 1 otwarto$¢ na zmiang, gotowos¢ do uczenia si¢ 1 niechg¢¢ do dlugofalowych
zobowigzan, wiazac te cechy z przystosowaniem do coraz szybciej zmieniajacego si¢ otoczenia
oraz przytaczanymi wczesniej do$wiadczeniami wskazujacymi na nietrwalo$¢ instytucji
spotecznych. Inna czgsto pojawiajaca si¢ w opisach grupa cech dotyczy potrzeb zwigzanych
z etycznym wymiarem wilasnych dziatan. Przedstawiciele pokolenia Y maja wysoka potrzebe
dostrzegania sensu wykonywanej pracy oraz duzg wrazliwo$¢ na spoteczne i ekologiczne
konsekwencje witasnych decyzji. Trzecia grupa cech wigze si¢ natomiast z docenianiem
rownowagi pomiedzy pracg a innymi sferami zycia oraz warto$ciami, jakie przedstawiciele
pokolenia Y przywiazuja do relacji z rodzing i bliskimi osobami oraz realizacji wtasnych pas;ji.
Dwie ostatnie z wymienionych charakterystyk wyraznie odrézniaja opisywana grupe od
przedstawicieli pokolenia X, ktérzy jawig w literaturze jako skoncentrowani na rozwoju
kariery, sklonni do rywalizacji indywiduali$ci, odpowiadajacy stereotypowi uczestnika
,korporacyjnego wyscigu szczurdéw”?. Nie oznacza to, ze przedstawiciele pokolenia Y s3
gotowi do rezygnacji z osiagni¢¢ i zwigzanych z tym nagrod; przeciwnie — wydaja si¢ mniej

cierpliwi w oczekiwaniu na ich przyznanie, licza na to, ze ich wklad bedzie przyjety

2l Kmiotek K., Piotrowska N.: Absolwent jako potencjalny pracownik — korzy$ci i zagrozenia wigzace sig
z zatrudnieniem pokolenia. ,,Modern and Management Review”, vol. XVIII, No. 20, 2013, p. 107-115.

22 Stopa bezrobocia w latach 1990-2015, Glowny Urzad Statystyczny, http://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/
rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-w-latach-1990-2015,4,1.html.

2 Pracodawcy o rynku pracy. Bilans Kapitatu Ludzkiego (BKL), http://bkl.parp.gov.pl/.

24 Biolos J.: Modele kariery XXI wieku, Harvard Business School Press, Studio Emka, Warszawa 2006.

25 Pokolenie Y: potrzeby i nawyki wplywajace na dzielenie sie wiedza. Raport podsumowujacy badania
prowadzone w ramach projektu ,,Organizacja uczaca si¢ 2.0”, realizowanego przez portal interia.pl oraz
Wszechnice Uniwersytetu Jagiellonskiego, s. 8-9.
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1 doceniony. Mimo wysokich oczekiwan dotyczacych wynagradzania i doceniania osiggni¢é
mozna stwierdzi¢, ze przedstawiciele pokolenia Y w wigkszym stopniu zwracajag uwage na
warunki i proces dochodzenia do osiggniec 1 s3 mniej sktonni do poswigcania innych sfer zycia
na rzecz pracyS.

Na rynek pracy wkracza coraz wigcej przedstawicieli pokolenia Y. W 2014 roku osoby te
stanowity od 35% do niemal potowy 0s6b aktywnych zawodowo?’. Jednocze$nie pokolenie
powojennego wyzu demograficznego (baby-boomers) oraz pokolenie tradycjonalistow
odktada na poézniej — badz to z wyboru, badz z konieczno$ci finansowej — przej$cie na
emeryture, a kolejni przedstawiciele pokolenia X obejmujg stanowiska kierownicze. W wyniku
tych zjawisk w wielu branzach po raz pierwszy pracuja jednoczes$nie obok siebie osoby ze
wszystkich trzech pokolen. Maja roézny bagaz doswiadczen oraz zestaw kwalifikacji
1 umiejetnosci. Pojawia si¢ zatem ogromna potrzeba przelamania barier, uczenia si¢ siebie
nawzajem, zarzadzania wiedza i roznorodnoscig?®. Wazne zatem wydaje si¢ zastgpienie
jednostronnej komunikacji wielowymiarowym przeptywem informacji oraz umozliwienie
pracownikom swobodnej wymiany perspektyw i opinii. Wedtug wynikow przeprowadzonego
niedawno badania, zatytutlowanego ,6 gltownych trendéw zwigkszajacych wydajnosé
1 zaangazowanie pracownikow”, 97% ankietowanych specjalistow uwaza, ze nawet kiedy
,wiedza, ze maja racj¢”, zapoznanie si¢ z punktem widzenia innych os6b pomaga im podjac
lepsza decyzj¢. Jednak tylko 49% jest zdania, ze ich firma lub instytucja zacheca pracownikow
do zapoznawania si¢ z takimi odmiennymi punktami widzenia. Pozostate 48% ogranicza swoj
punkt widzenia i prawdopodobnie odrzuca potencjalne wsparcie, polegajac wyltacznie na
zawezonej wizji rzeczywistosci?’.

Tradycyjny model mistrz-nauczyciel odchodzi w przeszios¢. Wszystkie pokolenia coraz
lepiej odnajduja si¢ w interaktywnym dialogu 1 wystepuja z pomystami zarowno w znajomym
miejscu pracy, jak i wobec 0sob obcych, za posrednictwem wirtualnych spoleczno$ci i sieci.
W rezultacie nowi pracownicy wykazuja mniejsza sklonno§¢ do angazowania sig, jezeli
oczekuje sie od nich tylko nasladowania innych i biernego przyjmowania informacji.
Co wigcej, przedstawiciele pokolenia Y, ktorych liczebno$¢ w miejscu pracy wzrasta
najszybciej, wychowali si¢ w rzeczywistosci nowych technologii, wigc wnosza nowe

umiejetnosci do firm 1 instytucji. Wyniki wiekszosci badan wskazujg takze, iz osoby te pragna

26 Tbidem.

27 Meister J.C., Willyer K.: The 2020 Workplace: How Innovative Companies Attract, Develop, and Keep
Tomorrow’s Employees Today. HarperCollins Publishers, 2010, www.harpercollins.com/books/2020-
Workplace.

28 Przewaga pokoleniowa. Material opracowany przez ekspertow Fierce, Inc., https://www.weknowhow.pl/wp-
content/uploads/2013/10/Przewaga-wielopokoleniowoscil.pdf.

2 Ibidem.
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szybko zacza¢ si¢ dzieli¢ doswiadczeniami i mie¢ wptyw na roézne sytuacje. Oczekuja, ze beda
mieé przestrzen do dziatania, a ich zdanie bedzie si¢ liczy¢>°.

Zwigkszy¢ zaangazowanie przedstawicieli pokolenie Y mozna takze poprzez budowanie
poczucia odpowiedzialnosci dzieki delegowaniu zadan i uprawnien. Modele delegowania
(koncentrujace si¢ na delegowaniu uprawnien i odpowiedzialnosci, a nie zadan) nie tylko
usprawniaja komunikacj¢ i zarzadzanie, lecz takze dostarczaja pracownikom przejrzystych
planéw rozwoju zawodowego, uwzgledniajac etapy, przez ktdére musza przejs¢. Zwigkszajac
zakres odpowiedzialno$ci, rozwija si¢ pracownikow. Z kolei osoby umiejetnie delegujace
uprawnienia mogg skupi¢ si¢ na przywddztwie, a nie na mikrozarzadzaniu. Zaoszczgdzony
czas pozwala im wykorzysta¢ szanse zwigzane z ich wilasng karierg 1 zaja¢ si¢ bardziej
ambitnymi projektami>!.

Pojawienie si¢ przedstawicieli pokolenia Y w miejscu pracy wigze si¢ ze zmianami
w zarzadzaniu kadrami. Pracodawcy powinni m.in.?%:

1. zwigksza¢ naklady na szkolenia w zakresie podstawowych umiejetnosci, takich jak:

umiejetnos¢ prowadzenia korespondencji, korzystania ze zroédet ksigzkowych (nie tylko
z Internetu). Trzeba, aby si¢ przekonali, ze jesli czego$ nie ma w Internecie, to mozna
to odnalez¢ w §wiecie realnym.

2. wyjasnia¢ zalezno$ci przyczynowo-skutkowe. Mtodzi ludzie, w przeciwienstwie do
starszych pokolen, nie poznawali §wiata ,,od kuchni”. Wiedzg ,,jak”, ale ich edukacja
zaniedbywata zadawanie pytan typu ,,dlaczego?”. W zwiazku z tym gorzej sobie radzg
z rozwigzywaniem niestandardowych probleméw w miejscu pracy. Sg bardziej wydajni
w rozwigzywaniu problemoéw seryjnych, lecz nie potrafig improwizowac.

3. wykorzystywa¢ do komunikacji z miodymi pracownikami media elektroniczne
(komunikatory internetowe, SMS-y itd.). Jednocze$nie nalezy wyksztatci¢ kulturg
komunikacji, szczegolnie z klientami. Mlodzi ludzie maja tendencj¢ do komunikowania
si¢ z nimi jak z rowiesnikami, a to szkodzi wizerunkowi pracodawcy. Przedstawiciele
pokolenia Y nie rozumieja, ze czasami trzeba kilku dni na otrzymanie odpowiedzi.

4. wprowadzi¢ czestsze ewaluacje. To pokolenie wychowato si¢ na grach
komputerowych, gdzie na ekranie gracz przez caly czas widzi, jakie wyniki osiaga.
W miejscu pracy miodzi ludzie takze oczekujg szybkiej informacji zwrotnej na temat
ich poczynan.

5. skoncentrowa¢ si¢ na wynikach. Z tym wiaze si¢ przyznanie im wigkszej swobody

W miejscu pracy, np. pozwolenie na wykonywanie prywatnych rozméw telefonicznych.

30 Ibidem.
3! Ibidem.
32 Fazlagi¢ J.A.: Charakterystyka...
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Pokolenie Y pracuje inaczej niz starsze pokolenia, a ocenia¢ powinno si¢ je po
wynikach.

6. stymulowa¢ do pracy — pokolenie Y potrzebuje nieustannej stymulacji. W miejscu
pracy zawsze powinno si¢ co$ dzia¢. Mtodzi ludzie potrafig by¢ lojalni, ale lojalno$¢
dotyczy innych pracownikow, a nie samej firmy. Jesli firma zapewni mtodym ludziom
szanse rozwoju, zdobedzie ich lojalnos¢. Jesli nie, bez skruputdow odejda do
konkurenc;ji.

7. zapewni¢ rownowage pomiedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym. Pokolenie
Y ceni elastyczny czas pracy.

Reasumujgc rozwazania na temat specyficznych cech pokolenia Y, nalezy stwierdzic,
ze w porownaniu z pokoleniem X mitodzi ludzie w Polsce znacznie bardziej cenig
wyksztalcenie, interesujacg prace, duze pienigdze oraz barwne i ciekawe zycie. Wazniejsze tez
sg dla nich: przyjazn, poczucie bycia potrzebnym, prestiz i szacunek wsrdd ludzi. Stanowia
generacj¢ bardziej wyrazista, sa wymagajacy, cho¢ nie sg roszczeniowi, a filarami ich
wewnetrznego $wiata sg z jednej strony — wartosci osobiste 1 afiliacyjne (szczgscie, mitose,
przyjazn, zycie rodzinne), z drugiej za§ — praca, traktowana jako warunek udanego
(tj. dostatniego, przyjemnego, cickawego) zycia i jako zrddlo osobistych satysfakcji. Stabiej
czuja si¢ zwigzani z tradycyjnymi wspolnotami (religia, narodem), ale rownoczes$nie silnie
odczuwaja potrzebe wspdlnoty miedzy sobg. Daza do dobrobytu, ale nie wykazuja checi
nadmiernego posiadania, wazniejsze jest dla nich ,,by¢ niz mie¢”.

Pewne roznice migdzy tymi pokoleniami widoczne s3 rdéwniez w nastawieniach
i oczekiwaniach wobec pracy. Przedstawiciele pokolenia Y cze$ciej marza o bardziej
btyskotliwej karierze, oczekuja pracy, ktéra gwarantowataby im wigksza niezalezno$¢
(stanowisko kierownicze, wlasny biznes). Natomiast nie zauwaza si¢ generacyjnych roznic
w stosunku do oczekiwan zawodowych — dla jednych i dla drugich najbardziej liczy si¢
wynagrodzenie, brak w pracy napi¢¢ i stresow, mozliwos$¢ rozwoju osobistego oraz stabilnos¢
zatrudnienia®®,

Pokoleniu Y przypisuje si¢ w literaturze dystans wobec autorytetu wynikajacego
z hierarchii shluzbowej, mniejsza lojalno$¢ wobec abstrakcyjnie pojmowanej organizacji
1 formulowanych przez nig oczekiwan, a wigkszg wobec sieci wspotpracownikow, mniejszg
gotowos¢ do cierpliwego podazania pionowa S$ciezka kariery 1 wigksza potrzebe
natychmiastowej informacji zwrotnej. Znaczacg rol¢ przypisuje si¢ motywacji wewngtrznej,
nieformalnej komunikacji oraz unikaniu nadmiernej formalizacji i biurokratyzacji systemu

dzielenia si¢ wiedza.

33 Szafraniec K.: Raport Mlodzi 2011. KPRM, Warszawa 2011, s. 40-41.

34 Smolbik-Jeczmien A.: Rozwdj kariery zawodowej pokolenia X i Y w warunkach gospodarki opartej na wiedzy,
http://www.ur.edu.pl/nauka/czasopisma-uniwersytetu-rzeszowskiego-punktowane-przez-ministerstwo/
nierownosci-spoleczne-a-wzrost-gospodarczy/zeszyt-nr-36, s. 228-238.
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3. Typ pokolenia Y — wybrane badania

Polska generacja Y nie r6zni si¢ od swoich rowiesnikow w Stanach Zjednoczonych czy
w innych krajach Europy. Przeprowadzone przez firme¢ doradczo-szkoleniowa GM Solutions
badanie nat¢zenia najwazniejszych cech charakterystycznych dla generacji Y w Polsce
wykazato, ze w 10 na 11 cech pokolenia Milenium jego polscy reprezentanci sg tacy sami jak
ich zagraniczni rowiesnicy (rys. 2). Od europejskich i amerykanskich kolegéw nasze pokolenie
odroznia tylko kwestia mobilnos$ci, czyli mniejsza gotowo$¢ do zmiany pracy lub miejsca
zamieszkania. Moze to wigza¢ si¢ z globalnym kryzysem gospodarczym oraz niepewng
sytuacja na rynku pracy, gdzie coraz trudniej o nowa posade, a takze ze zbyt niskim poziomem

ptac w stosunku do kosztéw samodzielnej egzystencji>.
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Rys. 2. Natgzenie poszczegolnych cech generacji Y
Fig. 2. The intensity of the individual characteristics of Generation Y
Zrédto: Badanie ,,Generacja Y w pracy”, GM Solutions. ,,Personel Plus”, nr 3, 2012, s. 10.

Zdobywanie do$wiadczen zawodowych juz podczas studiow, wysoka ocena wiasnych
umiejetnosci 1 przekonanie o tatwos$ci wejscia na rynek pracy — to cechy charakterystyczne dla
studentow i mtodych absolwentéw najlepszych uczelni w Polsce. Jak pokazata czwarta edycja
badania firmy doradczej Deloitte ,,Pierwsze kroki na rynku pracy — Liderzy przysziosci”,
przedstawiciele generacji Y nie sg grupa jednorodng i w zwigzku z tym mogg mie¢ wobec
przysztych pracodawcow roéznorodne oczekiwania. Firmy beda musiaty o nich walczy¢, ale
jednoczesnie w umiejetny sposob pozwoli¢ im na zweryfikowanie czesto nierealistycznej
oceny wlasnych mozliwosci.

Rozwo6j zawodowy 1 zdobywanie nowych umiej¢tnosci sg dla blisko 42% studentow

1 mtodych absolwentow gltownymi czynnikami wyboru pracy. Kolejne miejsce, ze znacznie

35 Ibidem, s. 231.
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nizsza liczba wskazan (15,6%) zajmuje atrakcyjne wynagrodzenie. Dopiero na dalszych
miejscach znalazty si¢ rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym (8,5%) oraz
dobra atmosfera w pracy (7,3%). Jednoczesnie to wlasnie ten ostatni czynnik byl najczesciej
wymieniany jako gtowny powod do zmiany pracodawcy (na ztg atmosfer¢ w pracy wskazato
blisko 23% proc. badanych studentéw i miodych absolwentow), kolejne miejsca zajety
niewystarczajagce mozliwosci rozwoju (19,3%), zbyt niskie zarobki (15,1%) oraz brak
docenienia w pracy — 12,1%. Te wyniki zgadzaja si¢ z percepcja lideréw biznesu i menedzerow
HR — w badaniu ,,Trendy HR 2015 wskazali oni jako najwigksze wyzwanie dla biznesu
ksztattowanie kultury organizacyjnej i wptywanie na zaangazowanie pracownikow. Firmy juz
zauwazyty, ze atmosfera pracy przeklada si¢ na zaangazowanie pracownikow i generuje koszty
np. duzej rotacji, dlatego wiele z nich zamierza §wiadomie modelowac kultur¢ organizacyjna.
Jednak wiedza w tym zakresie jest jeszcze dos¢ ograniczona. Praca zawodowa znalazla si¢ na
trzecim miejscu w hierarchii warto$ci respondentow. Podobnie jak w poprzedniej edycji
badania na pierwszym miejscu znalazio si¢ szczescie rodzinne (blisko 78% wskazan), a na
drugim zachowanie dobrego zdrowia (niemal 63%)%¢. Wsrod studentéw i mtodych
absolwentow zauwazy¢ mozna wysoki etos pracy. Ponad 81% z nich deklaruje, Ze miato juz
okazj¢ zdoby¢ w swoim kraju doswiadczenie zawodowe (prace, praktyki lub staze) zwigzane
z kierunkiem wyksztatcenia.

Mtodzi ludzie bardzo wysoko oceniaja swoje kompetencje. Najmocniej czujg si¢
w wyszukiwaniu 1 analizie informacji oraz wycigganiu wnioskéw (blisko 70% wskazan).
Na kolejnych miejscach wskazuja umiejetnosci efektywnego uczenia si¢ nowych rzeczy
(prawie 69% deklaracji) oraz komunikacyjne (66% odpowiedzi). Kompetencje takie jak
wspolpraca w grupie czy samoorganizowanie pracy otrzymaty rowniez wysokie oceny,
na poziomie blisko 65% wskazan. Jak pokazuja wyniki badania Polskiej Agencji Rozwoju
Przedsigbiorczosci, ,,Rynek pracy widziany oczami pracodawcow”, zrealizowanego w ramach
V edycji projektu ,,Bilans Kapitatu Ludzkiego”, to wlasnie umiejetno$¢ organizowania sobie
pracy jest obecnie kompetencjg najbardziej poszukiwang przez pracodawcow.

Wisrdd studentéw 1 mtodych absolwentdéw z pokolenia Y znajduje si¢ wiele osob marzacych
o byciu przywodca. Na pytanie o plany kariery 42% respondentow odpowiedzialo,
ze chcialoby zajmowac¢ stanowiska menedzerskie, ale tylko co czwarty mysli o najwyzszych
pozycjach tego szczebla. Wigcej wsérod grupy nastawionych na karier¢ menedzerska jest

mezezyzn niz kobiet (52% vs. 37%). Roéznice te widaé szczegdlnie w zakresie checi

36 Deloitte: ,,Pierwsze kroki na rynku pracy. Liderzy przysztosci”. W najnowszej edycji badania ,,Pierwsze kroki
na rynku pracy” wziglo udziat 1128 os6b z Polski, w wieku od 19 do 30 lat, bedacych studentami lub
absolwentami uczelni wyzszych. Osoby do 25 r.z. stanowity 84% grupy badanej. Srednia wieku respondentow
wynosita 23,6 lat. Ogromna wigkszos¢ badanych osob studiowata w trybie dziennym na uczelniach
panstwowych (odpowiednio 81% i 96%). Trzy czwarte badanych uczeszczato na studia o profilu biznesowym
(ekonomia, prawo, finanse i bankowo$¢, rachunkowos¢ itp.).


http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20150410104351/Rynek_pracy_widziany_oczami_pracodawc_w.pdf?1428655495
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obejmowania kluczowych stanowisk w firmach. Kobiety chetniej niz mezczyZzni wybieralyby
ekspercka Sciezke kariery (48% vs. 35%). Na pytanie: ,,Czy twoje $Srodowisko okreslitoby
ciebie jako lidera?”, ponad 27% polskich studentow 1 mlodych absolwentow odpowiedziato
twierdzaco. Niemal identyczny wynik uzyskato pytanie o ch¢¢ objecia najwyzszych stanowisk
zarzadczych. Co wigcej, prawie 44% badanych wysoko badz bardzo wysoko ocenia swoje
kompetencje przywodcze.

Mtode talenty wkraczajace na rynek pracy uznaja, ze dla liderow biznesu rozwoj
pracownikoOw powinien by¢ praktycznie tak samo istotnym priorytetem, jak zabezpieczenie
interesow firmy w dlugoterminowej perspektywie.

Pokolenie Y nie jest jednorodne. Studenci i mlodzi absolwenci, stawiajacy pierwsze kroki
na rynku pracy 1 reprezentujacy najlepsze polskie uczelnie, stanowig silnie zr6znicowang
grup¢. Roznig si¢ pod katem prezentowanych postaw wobec pracy czy przypisywanego jej
miejsca w hierarchii warto$ci. Wyniki badania Deloitte pokazuja, ze dzialania zwigzane
z rozwojem kapitalu ludzkiego musza by¢ w jeszcze wigkszym stopniu ,,szyte na miarg”.
Analizowanie potrzeb 1 preferencji pracownikoOw przez pryzmat ich przynalezno$ci
pokoleniowej moze by¢ istotne, ale na pewno nie jest wystarczajace. Skuteczne planowanie
dziatan z obszaru HR wymaga identyfikacji indywidualnych celéw, preferencji i oczekiwan
pracownikow.

Potwierdzeniem prezentowanych powyzej badan byt dla autorki ,,Warsztat — moje
motywacje, moje idealne miejsce pracy”’, ktory pozwolit na okreslenie potrzeb, motywacji
i warto$ci przedstawicieli pokolenia X i Y w duzym koncernie samochodowym?’. Badania te
moga postuzy¢ do uogodlnienia, gdyz bioracy udziat w warsztacie nie rozmawiali o ich firmie,
ale o wyimaginowanej idealnej firmie. W czasie warsztatOw pracownicy zostali podzieleni na
trzy grupy 1 na tablicy (przyklejajac kartki) opracowali ranking elementow (wedtug waznosci),
ktére ich zdaniem powinny wystepowac¢ w idealnym srodowisku pracy, aby zmaksymalizowac
zaangazowanie i che¢ do osiaggania celow. Technikg uzyta do aktywizacji uczestnikow byla
burza mozgow. Kluczem doboru uczestnikéw do grupy roboczej byla przynaleznos¢ do
generacji X lub Y (utworzono dwie grupy przedstawicieli pokolenie Y i jedng grupe
przedstawicieli pokolenie X). Podczas dyskusji zadawane byly pytania pomocnicze zwigzane
bezposrednio z cechami charakterystycznymi dla pokolenie X i Y. Celem kazdej z grup byto
wypracowanie co najmniej 7 czynnikow motywujacych. Wszystkie karteczki zostaly
przyklejone na tablice typu flip chart, gdzie powtarzajace si¢ w kazdej grupie czynniki
motywujace zostaly uznane za priorytetowe. Nastepnie wspdlnie, metoda gtosowania, ustalono

ranking kolejnych aspektow. Byt to najwazniejszy moment warsztatu. Poznano, ich zdaniem,

37 Warsztat ,,Workshop: Moje motywacje, moje idealne miejsce pracy” zostat przeprowadzony 9 lipca 2015 roku
w grupie 80 pracownikow dziatu administracji 1 kadry zarzadzajacej. W warsztacie wzigli udziat zarowno
przedstawiciele pokolenia X, jak i pokolenia Y (przedziat wiekowy 20-59 lat), co umozliwito zestawienie
potrzeb, motywacji i oczekiwan wobec pracodawcy w obu grupach.
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idealne $rodowisko pracy, ktére motywuje i1 wspomaga osiaganie celow zawodowych

pracownikow oraz calej firmy. Wypracowany material pokazal, ze motywatorem do osiggania

celow sg nie tylko czynniki ptacowe. Sa to takze elementy zwigzane z atmosferg w pracy,

czytelnymi zasadami odnosnie do celow 1 premii czy polityka socjalng. Ostatnim elementem

byta dyskusja o potencjalnych mozliwosciach przeniesienia czynnikow motywacyjnych ,,firmy

idealnej” do ich firmy.

Najwazniejsze wypracowane przez grup¢ czynniki motywujace w ,idealnej firmie”

w badanej prébie pokolenia Y to:

1.

S kW

premia przyznawana wedtug jasnych i czytelnych zasad,

partnerskie relacje migdzy pracownikami i kierownictwem, brak wyscigu szczurow;
mozliwos$¢ awansu;

uczestnictwo pracownikoOw w tworzeniu planu szkolen;

jasno postawione cele;

ruchomy czas pracy 6:00-9:00 dla pracownikéw biurowych, rozliczanie tygodniowego
czasu pracy (nie dziennego), rowniez w soboty;

7. wplyw pracownikoéw na wybodr zadania (jesli sg chetni);

8. komfortowe warunki pracy (szybsze komputery i Internet, dostosowanie sprzg¢tu do

potrzeb, np. pracujacy w Auto Cad maja wigksze monitory, mozliwo$¢ korzystania
z telefonu w pelnym zakresie z rozliczaniem prywatnych rozmow);

. wynagrodzenie — czytelne, jasne wskazowki przyznawania podwyzek, monitoring

celow czg$ciej niz przy ocenie PLM (tak, abym wiedziat, czy id¢ w dobrym kierunku);

10. swoboda podejmowania decyzji.

Najwazniejsze wypracowane przez grupe czynniki motywujace w ,idealnej firmie”

w badanej prébie pokolenia X to:

1.

N,k LD

ciagly rozwoj kompetencji, wyjazdy benchmarkingowe, dofinansowanie szkolen
zewngtrznych;

wynagrodzenie zapewniajgce poczucie bezpieczenstwa;

dobre relacje z szefem i1 grupa, zdrowa rywalizacja;

jasne, przejrzyste cele;

tygodniowe rozliczenie czasu pracy (nie dzienne);

umowa o prace¢ na czas nieokreslony, stabilna pozycja rynkowa firmy;

realna mozliwos¢ osiggania celow, indywidualne dopasowanie celéw, widoczny efekt
osiggnigcia celow;

bonusy za prace wykraczajace poza standardowe dzialania (wyjazdy integracyjne,
nagrody rzeczowe);

zapewniona: opieka zdrowotna, Ztobek, przedszkole, karta Multisport;
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10. jasna wizja przysztosci firmy, okreslone wymagania w stosunku pracownikow na

przysztos¢ (Sciezka kariery).

Zauwazy¢ mozna pewne aspekty, ktore wystepuja w obu grupach jednoczesnie, takie jak:
jasne, przejrzyste i osiggalne cele, monitorowany progres ich osiggania, wplyw na plan
szkoleniowy, wynagrodzenie zapewniajace poczucie bezpieczenstwa (minimalnie lepsze niz
srednia dla danego stanowiska), partnerskie relacje z szefem, dobra atmosfera, zdrowa
rywalizacja, ruchomy czas pracy (rozliczany tygodniowo, nie dziennie), komfortowe warunki
pracy, dobre komputery, ergonomiczne krzesta itd., jasno sprecyzowany system nagrod,
swobodne piatki.

Aspektami charakterystycznymi tylko dla generacji Y sa: swoboda podejmowania decyzji,
precyzyjny zakres obowigzkéw oraz dofinansowanie do szkolen wybieranych poza praca.
Aspekty charakterystyczne tylko dla generacji X to: stabilna pozycja rynkowa firmy, praca na

czas nieokreslony oraz jasna wizja przysztosci firmy.

4. Podsumowanie

Podstawowa zmiang, ktéra mozna zaobserwowal we wspolczesnym $wiecie, jest
stopniowe przechodzenie do gospodarki opartej na wiedzy, w ktorej pracownik wraz ze swojg
niepowtarzalng, unikatowa wiedzg 1 doswiadczeniem staje si¢ jednym z najwazniejszych
zrodet osiggniecia przewagi konkurencyjnej firmy.

Duzym wyzwaniem, przed jakim stajag obecnie menedzerowie, jest problem pogodzenia
funkcjonujacych obok siebie roznych generacji pracownikow. Specyficzne cechy, potrzeby,
wartos$ci 1 oczekiwania przedstawicieli nowej generacji wymagajg zmiany w podejsciu do nich
jako do pracownikow i stosowania odmiennych od tradycyjnych sposoboéw kierowania ludZmi.
Poznanie 1 zrozumienie podej$cia reprezentantow generacji Y do pracy zawodowej moga
umozliwi¢ organizacjom konstruowanie motywacyjnych ofert zatrudnienia i budowanie

zaangazowania mtodych pracownikow.
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Abstract

The basis change which can be observed in contemporary world is intergradation to
economy based on knowledge, where the employees with their unrepeatable and unique
knowledge and experience become one of the most important source to gain company’s
competing supremacy.

The big challenge with which managers are faced nowadays is a problem of reconciliation
between abreast operating different generations of employees.

Specific features, needs, values and expectations of the representatives of a new generation
require changes in the approach to them as employees and use different from the traditional
ways of managing people. Knowledge and understanding approach representatives of
generation Y to work can allow organizations to construct incentive offers employment and

building commitment of young workers.
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