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Abstract

The article presents the differences between understanding of the expectations of both the employers
and employees’ who represent three generations: X, Y and the youngest — Z that cooperate with each in
the labour market. The author draws attention to the divergences connected with these three genera-
tions‘ expectations towards the labour and confronts them with their values. The interviews conducted
with management teams and the employees as well have allowed to set challenges which business has to
face due to the growing number of people in the labour market. The author also describes some of the
best practices of the companies that have managed to meet them.
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im sg przedstawiciele pokolenia Z? Jak bardzo réznig sie od ich starszych ko-

legow z pokolenia Y? Jakie nowe wyzwania postawig przed rynkiem pracy?

Te i inne pytania coraz cze¢sciej padajg z ust przedstawicieli biznesu i praco-
dawcow obserwujacych nowe pokolenie na rynku pracy. Czy nalezy sie go ba¢?
Czy dokonaja jakiej$ rewolucyjnej zamiany?

Mlode pokolenia czesto kojarzone s3 ze $wiezoscig, innym spojrzeniem, nowg
energia, czasem krytyka zastanej rzeczywistosci. Prezentujg troche inne postawy,
oczekiwania, wartosci, ktore ksztaltowaly sie pod wplywem dos$wiadczen wynie-
sionych z domu, sytuacji politycznej, gospodarczej oraz spotecznych uwarunko-
wan. Pokolenie Z nalezy do trzeciej grupy, obok generacji X i Y, ktdrej z duzg cie-
kawoscig przygladaja sie zarowno przedstawiciele nauki jak i biznesu.

Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie postaw i oczekiwan mlodego
pokolenia stojacego u progu kariery zawodowej, wobec oczekiwan rynku pracy
oraz skonfrontowanie ich z opiniami pracodawcéw oraz menedzeréw bedacych
przedstawicielami korporacji, uzyskanymi podczas przeprowadzonych wywiadow
pogtebionych.
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Obserwujac i badajac zmieniajgce si¢ pokolenia, trudno dostrzec tak ekspansywne
przejscie z kultury postfiguratywnej, poprzez konfiguratwna, az do prefiguratyw-
nej, czyli takiej, gdzie to przedstawiciele miodszej generacji uczg starszych, a zwig-
zek przeszloéci z terazniejszoscig nie jest tak silny jak w innych typach kultury.
(Karmolinska-Jagodzik 2012: 196).

Wedlug socjologow zajmujacych si¢ badaniami miedzypokoleniowymi zasadni-
cza linia podzialu przebiega miedzy dwoma obozami: pierwszy z nich to ludzie
urodzeni przed 1980 r. Ta grupa dzieli si¢ na 50 plus, w tym Baby Boomers (uro-
dzonych miedzy 1946 a 1964) oraz pierwsze pokolenie polskiego kapitalizmu,
czyli tzw. pokolenie X. Druga, mlodsza grupa to niepokorne pokolenie Y oraz
wchodzace dopiero na rynek pracy pokolenie Z.

Wedtug danych opublikowanych przez GUS, liczniejsza grupe stanowia przedsta-
wiciele pokolen Baby Boomers oraz X: stanowig ok. 16 mIn Polakéw, z ktorych
ponad 10 mln pracuje. Ale to przedstawiciele mlodszej grupy spedzaja pracodaw-
com sen z powiek. Pokolenie Y to dzi$ 6,3 mln, a razem z pelnoletnimi przedsta-
wicielami generacji Z - niemal 8,5 mln. Pracuje polowa z nich.

Dla przedstawicieli pokolenia X i starszych, ktorzy dorastali jeszcze w czasach PR-
L-u, bez internetu, bez szybkiego rozwoju sieci, praca jest wartoscig sama w sobie
— jest centralnym punktem ich zycia. Pracownicy tej generacji bez problemu zo-
stajg po godzinach, a w weekend sprawdzajg stuzbowa skrzynke mailowa. Nie cze-
sto ubiegaja sie o podwyzki i wiedza, Ze na awans nalezy ci¢zko zapracowac. Poko-
lenie Y, natomiast, PRL zna tylko z opowiesci, bylo §wiadkiem cyfrowej rewolucji
oraz rozwijajacych si¢ w ekspresowym tempie platform spolecznosciowych. Ich
nastepcami jest bedace obecnie na etapie praktyk i stazy pokolenie Z. To mtodzi
ludzie urodzeni po 1990 roku. Czg¢sto méwi sie tez o nich ,,pokolenie C” od angiel-
skich stéw: ,,computerized, connected, always clicking’, czyli ,,skomputeryzowani,
polaczeni, zawsze klikajacy”. Pokolenie to dorastalo juz ,,podiaczone do internetu”,
to dla nich najwazniejsze narzedzie, ktore wykorzystuja zaréwno do nauki, komu-
nikacji z otoczeniem, jak i §ledzenia wydarzen.

Mimo, iz reprezentanci tych generacji dorastali w réznych srodowiskach - wystar-
czy poswieci¢ chwile, by zauwazy¢, ze jednak maja duzo wspdlnego. A ich wspol-
praca jest mozliwa i potrzebna.
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Tabela 1. R6znice miedzypokoleniowe

Pokolenie 50+

Pokolenie X

» Osoby urodzone miedzy 1946 a 1964 r.
« Niechetnie zmieniaja miejsce pracy,

« Rzadko przeprowadzajg si¢ za praca,

« Nie znaja si¢ dobrze na komputerach,

« Nie rozumiejg roli mediéw spolecznoscio-
wych,

o Czgsto nie umieja komunikowa¢ swoich
oczekiwan przelozonym.

o Urodzeni w latach 1965 - 1979.
o Zostaja w pracy po godzinach,
« Sa gotowi pos$wiecac¢ sie dla kariery,

« Potrafig czeka¢ na awans i nie upominaja
sie za czgsto o podwyzki.

» Wiedza, ze niczego nie dostang bez wysitku,
a budowanie kariery to dlugi proces.

Pokolenie Y

Pokolenie Z

« Osoby, ktdre PRL znaja tylko z opowiesci,

« Byli $wiadkami cyfrowej rewolucji i szyb-
kiego rozwoju sieci.

« Jako pracownicy otwarcie mowiag o swoich
oczekiwaniach przelozonym,

o Chcg miec¢ czas dla siebie.
« S3 roszczeniowi,

« Czesto majg wygdrowane ambicje w stosun-
ku do umiejetnosci,

« Przedktadaja zycie prywatne nad zawodo-
wym.

« Sa kopalnia wiedzy o nowych technolo-
giach,

« Potrafig si¢ szybko uczy¢, natomiast brakuje
im wiedzy i pokory.

« Praca musi by¢ podporzadkowana ich zyciu
osobistemu a nie odwrotnie.

« ,Computerized, connected, always clicking”
pokolenie, ktére dopiero wchodzi na rynek
pracy, urodzone w 1990 r. i pézniej.

« Nie umiejg si¢ komunikowa¢ ze starszymi
pokoleniami,

« Caly czas spedzajg podlaczeni do kompu-
tera,

« Kochaja media spoleczno$ciowe,

« Praca jest wazna, poniewaz daje niezalez-
no$¢ finansows.

« Internet to najwazniejsze narzedzie, ktore
wykorzystuja do kontaktu ze $wiatem.

Opracowanie wtasne

W publikacji Krystyny Szafraniec zestawione zostaly odpowiedzi na pytanie ,,Co
jest w zyciu wazne” 19-letniej mtodziezy z lat 1976 1 2007. Mlodziez badana w roku
1976 jako najwazniejsze wartoéci wybrata w kolejnoéci: udane zycie rodzinne (
87%), przyjazi (46%), interesujaca praca (45%). Pokolenie badanie w roku 2007
zdeklarowalo, ze udane Zycie rodzinne, przyjazn i interesujaca praca sg wlasciwie
tak samo wazne ($rednio. 80%). Wspolczesna mlodziez zdecydowanie wyzej oce-
nifa tez dobre wyksztalcenie (blisko 80%), prestiz i szacunek (80%), poczucie bycia

uzytecznym (blisko 80%). (Szafraniec 2012: 108)
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Praca zawodowa zajmuje wysokie miejsce w systemie wartosci mlodego pokole-
nia, co potwierdza réwniez badanie ,Mlodzi na rynku pracy” przeprowadzone
na przelomie 12.2015 / 01.2016 przez SW Research Agencja Badan Rynku i Opi-
nii wéréd 300 studentow Uniwersytetu Wroctawskiego. 38% badanych obawia sie
momentu ukonczenia studiéw w kontekscie gotowos$ci wejscia na rynek pracy, ale
rownoczesnie 35% deklaruje, ze potrafi samodzielnie rozstrzygna¢ pojawiajace sie
watpliwo$ci. Mlodzi majg $wiadomo$¢ zmian zachodzacych w ich zyciu, zwigza-
nych z podjeciem pracy, obawiaja sie, Ze tej pracy moga po prostu nie znalez¢
(49%) lub, ze nie sprostaja oczekiwaniom pracodawcy (41%). Z drugiej jednak
strony az 60% ankietowanych widzi w tej zmianie duza korzys¢ dla siebie, pole-
gajacy na niezaleznosci finansowej, mozliwosci zrobienia kariery (39%) oraz po-
zostania ekspertem w swojej dziedzinie (38%). Zatem dobra praca dla przedsta-
wicieli pokolenia Z to taka, ktéra gwarantuje wysokie zarobki, ale tez mozliwos¢
rozwoju i kariery. Idealne dla mtodych byloby tez polaczenie swoich pasji i zain-
teresowan z atrakcyjno$cia stanowiska pracy oraz dobrym wynagrodzeniem, czyli
zarabianie dzigki hobby.? Rodzi to czesto nieporozumienia juz podczas rozmoéow
rekrutacyjnych, o czym wspomina HR menedzer z branzy przemystowej:

Podczas rekrutacji kilkukrotnie spotkatem sig dos¢ wysokimi oczekiwaniami finan-
sowymi miodych kandydatow, ktérzy nie mieli jeszcze zbyt duzego doswiadczenia
i raczej wyidealizowane spojrzenie na rynek pracy. Szukatem dobrych handlow-
cow do firmy i nie ukrywam, te oczekiwania mnie zaskoczyty... Oprécz dobrego
wynagrodzenia, kandydaci dopytywali o mozliwos¢ zadaniowego czasu pracy oraz
o Swiadczenia dodatkowe, takie jak opieka medyczna, bilety do kina, czy karnet na
sitownig, co wazne - z nieograniczong iloscig wejs¢!

Interesujace wydaja sie by¢ odpowiedzi ankietowanych na pytanie ,,Jakiego rodza-
ju wsparcia bedziesz oczekiwaé od pracodawcy w pierwszym okresie pracy?” Dla
70% badanych najwazniejsze jest przyjazne otoczenie i swobodna atmosfera pracy
oraz mozliwo$¢ uczenia sie od innych. 67% oczekuje czasu na zaadoptowanie si¢
do nowej sytuacji, 59% docenienia za dobrze wykonang prace, 58% poswiecenia
czasu na zapoznanie si¢ z zakresem obowiazkéw oraz 56% czasu na nauczenie
sie tego, czym ma si¢ zajmowaé. W tych wynikach kryja si¢ odpowiedzi na wat-
pliwosci zgtaszane przez pracodawcéw w przeprowadzonych z nimi wywiadach.
Dyrektor duzego przedsiebiorstwa handlingowego skarzy sie, ze:

Mtodzi ludzie bardzo szybko od nas odchodzg. Jestesmy dla nich elastyczni, Wy-
dawaé by sig¢ moglo, ze wpisujemy si¢ w ich oczekiwania, a jednak nie potrafimy
ich zatrzymad. Problemem jest tez obstawienie zmian przypadajgcych w weekendy,
Swieta — mlodzi majg swoje priorytety i nie chcg przychodzié na zmiany wypadajgce
w dni wolne. Mimo, ze staramy si¢ dopasowac do ich potrzeb, niestety nie dostajemy
nic w zamian.

Podobne problemy zaobserwowata HR menedzer z branzy automotive:

Mamy ogromy problem z rotacjg i rekrutacjg. Ludzie odchodzg po tygodniu,
dwéch... Czasami bez podania przyczyny. Po prostu nie zjawiajg si¢ w pracy. Nie

1 http://effectiveness.pl/wp-content/uploads/2016/02/RAPORT_Mlodzi_na_rynku_pracy_FIN.
pdf [data dostepu: 15.03.2016]

2 Zydel R., Mtodzi w krzywym zwierciadle, Harward Business Review Polska http://www.hbrp.
pl/redakcja_poleca.php?id=370&PHPSESSID=9aa39145be35f82bd525839cfcdal4a8, [Data
dostepu: 22.03.2016]
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pomagajg prosby, proby kontaktu z naszej strony, zachecenia do powrotu. Musze
dodad, ze nasi pracownicy wcale nie zarabiajqg Zle, pordwnujgc do innych firm z tej
branzy. Do tego oferujemy im catkiem dobry pakiet socjalny.

Mtlodzi pracownicy, wchodzacy na rynek pracy, intuicyjnie czuja, co jest im po-
trzebne, by czu¢ si¢ zmotywowanym i zach¢conym do realizacji celéw bizneso-
wych formy. W przeciwienstwie do swoich starszych kolegéw z pokolenia X, kto-
rzy dzisiaj czesto pelnig funkcje kierownicze, potrafia o tym gtosno komunikowac.
W sytuacji, gdy komunikat ten nie spotyka sie z odzewem, mlodzi, majac §wiado-
mos¢ oferty rynku pracy, po prostu rozpoczynaja sktadanie aplikacji do nowych
miejsc. Z podobnymi problemami mierzyli si¢ menedzerowie, gdy na rynek pracy
zaczynala wchodzi¢ generacja Y: ,Organizacje, ktore $wiadomie chcg wykorzystaé
potencjal przedstawicieli pokolenia Y powinny zaczaé wprowadza¢ zmiany w swo-
jej polityce. Proby wplyniecia na postawe tej generacji, moga spowodowa¢ efekt
odwrotny od oczekiwanego, poniewaz mlodzi majg $wiadomos¢ swojej wartosci
na rynku pracy i nie sg lojalni wobec pracodawcy. W zwiazku z powyzszym firmy
powinny zrewidowaé swoje strategie i sprosta¢ nowym wyzwaniom zwigzanym
z zarzadzaniem pracownikami reprezentujacymi rézne pokolenia. Bez zwigksze-
nia elastycznosci systemow HR tak, by odpowiadaly wymaganiom pokolenia Y,
firmy stracg szans¢ na innowacyjnos¢ i zwiekszenie wartosci rynkowej, jaka daja
mlodzi pracownicy. Jesli pracodawcy chcg z tych mozliwosci skorzystaé, musza
zrozumie, ze przestali by¢ dominujacg sitg na rynku.” (Ratajczak, Swierkosz-Ho-
tysz 2014: 343).

Mlodzi pracownicy oczekuja od swojego szefa, by byl on osobg charyzmatycz-
ng, by pelnit role mentora, doradcy inspirujacego do rozwoju (39%), ale tez by
byl zdecydowanym i sprawiedliwym przywddca, ktéry jasno wyznacza cele swo-
im podwladnym (31%). 25 % ankietowanych oczekuje tez od szefa podzielenia
sie wiedzg i doswiadczeniem.”> W oczekiwania te wpisuje si¢ model przywodztwa
sytuacyjnego II opracowany przez Kena Blancharda, ktory definiuje cztery pozio-
my rozwoju pracownika w organizacji, ale wskazuje tez cztery style przywddztwa,
czyli omawia, jakie zachowania powinien podja¢ lider, by na kazdym z etapéw
rozwija¢ swojego podwladnego, ale by¢ tez dla niego autorytetem, a nie opiera¢
swego wplywu tylko na hierarchii stuzbowe;j.

Przed zastosowaniem okreslonego stylu przywodztwa, nalezy zdiagnozowac
dotychczasowe osiggniecia podwladnych, badajac jednocze$nie dwa czynniki
od ktérych zalezg efektywnos¢ i wyniki podwtadnych. Sg to: kompetencje i za-
angazowanie. Kompetencje mozna rozwina¢ dzieki odpowiednim wskazéwkom
i wsparciu, zaangazowanie nalezy budowa¢ udzielajac czestej informacji zwrotnej,
pomagajacej doskonali¢ kompetencje, ale tez chwalac i doceniajac pracownika,
szczegOlnie tego mlodego, ktéry opanowal wykonywanie nowych obowigzkow.
Brak informacji zwrotnej, brak pochwal, ale tez delegowanie zadan wykraczaja-
cych poza mozliwosci pracownika powoduje szybki spadek motywacji, zniechece-
nie i rezygnacje, co w przypadku pracownikéw pokolenia Z prowadzi do odejscia

3 http://effectiveness.pl/wp-content/uploads/2016/02/RAPORT _Mlodzi_na_rynku_pracy_FIN.
pdf [data dostepu: 15.03.2016]
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z organizacji. Obserwacje te zdaje si¢ potwierdza¢ Menedzer ds. sprzedazy z ob-
szaru bankowo$ci:

Mtodzi pracownicy oczekujg dobrego wprowadzenia do wykonywanych obowigz-
kow. Jesli tego nie dostang, potrafig bez skruputéw rozstac sig z firmg. Kilkukrotnie
zdarzylo mi sie ustyszec od pracownika ,,To nie jest w moim zakresie obowigzkow”,
gdy wyttumaczytem mu, ze owszem jest, ustyszatem, ze ,Nikt mi tego wczesniej
nie powiedzial”. Mlodzi czesto podkreslajg, ze oczekujg szybkiej, konstruktywnej
informaciji zwrotnej. Niestety, w momencie, gdy jg dostajg, nie potrafig jej przyjgc,
czujg sig obrazeni i uwazajqg, ze sq ciggle krytykowani. Mysle, ze wynika to z po-
staw wyniesionych z domu: my bylismy ciggle strofowani, nasze dzieci natomiast za
wszystko chwalone. Przesada w Zadng strong nie jest wskazana. Narzekalismy na
przedstawicieli pokolenia Y, ze sq nielojalni i oczekujq szybkiego awansu. Pokolenie
Z to dopiero wyzwanie!

Wykorzystanie modelu przywoddztwa sytuacyjnego II pozwala unikna¢ wielu roz-
czarowan zaréwno przedstawicieli mlodego pokolenia, jak i menedzeréw repre-
zentujacych w duzej mierze pokolenie X oraz coraz czeéciej Y. Blanchard opra-
cowal schemat zalezno$ci pomiedzy czterema poziomami rozwoju a czterema

stylami przywddztwa:
Tabela 2. Style przywdédztwa wtasciwe dla poszczegdlnych poziomdéw rozwoju
Poziom rozwoju Wias$ciwy styl przywodztwa
R1 S1
Niskie kompetencje DYREKTYWNY
Wysokie zaangazowanie Buduj, organizuj, ucz i nadzoruj
R2 S2
Niskie kompetencje TRENERSKI
Niskie zaangazowanie Kieruj i wspieraj
R3 S3
Kompetencje $rednie do wysokich WSPIERAJACY
Zmienne zaangazowanie Chwal, stuchaj, ulatwiaj
R4 S$4
. . DELEGUJACY
Wysokie kompetencje : A .
. ) - Przekazuj odpowiedzialnos§¢é
Wysokie zaangazowanie X . ) .
za podejmowanie codziennych decyzji

Zrédto: K. Blanchard ,Jednominutowy menedzer i przywédztwo” s. 54

Styl dyrektywny (S1) jest przeznaczony dla osob, ktore wykazuja sie entuzjazmem
i zaangazowaniem, ale nie maja kompetencji (R1). Aby moc zrealizowa¢ zadanie,
potrzebuja wskazéwek oraz czestych informacji zwrotnych. Czgsto sg to wlasnie
pracownicy wchodzacy na rynek pracy, ale tez osoby oddelegowane do realizacji
nowych zadan. Osoby te mimo, Ze bardzo si¢ angazuja, moga popetnia¢ wiele bte-
dow z powodu niewiedzy. Charakterystyczne jest dla nich tez to, Ze nie pytaja jak
wykona¢ zadanie, poniewaz czgsto po prostu nie wiedza o co zapytac.

Styl trenerski (S2) skierowany jest do 0séb, ktore posiadajg juz pewne kompeten-
cje, ale poziom ich zaangazowania spadl (R2). Poniewaz nadal sa one do$¢ nie-
doswiadczone, potrzebujg wskazowek i informacji. Jednoczesnie potrzebuja tez
pochwat i wsparcia, by budowa¢ poczucie wlasnej warto$ci oraz wlaczania w pro-
ces podejmowania decyzji, by odzyskaly zaangazowanie. Nowozatrudniony pra-
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cownik osigga poziom R2 po okoto 2-3 miesigcach. Jesli w tym czasie nie otrzyma
wsparcia, rozpocznie poszukiwanie nowego miejsca zatrudnienia.

Styl wspierajacy (S3) przeznaczony jest dla 0séb, ktore posiadaja kompetencje, ale
utracily wiare w siebie lub motywacje (R3). Poniewaz posiadaja wysokie umie-
jetnosci, nie potrzebuja wielu wskazowek, nalezy jednak okaza¢ im wsparcie, by
podbudowac ich wiare w siebie i zwiekszy¢ motywacje.

Styl delegujacy (S4) skierowany jest do 0sob, ktore maja wysokie kompetencje i sa
zaangazowane. Potrafig i chcg pracowa¢ nad projektami samodzielnie, prawie bez
nadzoru i wsparcia.

Mlodzi pracownicy oczekujg tez od swoich przetozonych doktadnie wyznaczo-
nych celéw. Im bardziej cel wpisuje sie w wartosci przedstawicieli pokolenia Z, tym
bardziej beda si¢ oni angazowaé w jego realizacje. Podobnie, jak dla generacji Y
wazna jest tez dla nich konstruktywna informacja zwrotna, przekazana od razy po
zaistnialej sytuacji i wskazujgca obszary do poprawy. Narzedziem sprawdzajacym
sie w zarzadzaniu pokoleniem Z bedzie wykorzystanie cyklu komunikacji w za-
rzadzaniu, zlozonego z trzech etapow: rozmowy planujacej, monitorujacej i pod-
sumowujacej z udzieleniem informacji zwrotnej. Rozmowa planujaca to aktywny
dialog pomiedzy szefem a pracownikiem, uzgodnienie okreslonego wyniku, ktéry
usatysfakcjonuje obie strony oraz poszukiwanie mozliwie najlepszych sposobow
dzialania. Cel do realizacji przekazywany podczas rozmowy planujacej powinien
by¢ zdefiniowany w oparciu o metodologie SMART. Kluczowymi elementami tej
rozmowy, budujacymi jednocze$nie zaangazowanie pracownika i poczucie odpo-
wiedzialno$ci za powierzone mu zadanie jest uzgodnienie dziatan i odpowiedzial-
noséci pracownika oraz uzgodnienie ewentualnych dziatann menedzera. Kolejnym
etapem jest rozmowa monitorujaca. W zaleznosci od poziomu skomplikowania
delegowanego celu tych rozméw moze by¢ tez wiecej. Gléwnym celem rozmowy
monitorujacej jest sprawdzenie przebiegu realizacji zaplanowanych dzialan i re-
zultatow. Tam, gdzie jest to konieczne, stosuje si¢ interwencje przelozonego, by
doprowadzi¢ do réwnowagi pomiedzy sferg planowania i wykonania. Ostatni etap
cyklu komunikacji w zarzadzaniu jest rozmowa podsumowujaca, ktéra spetnia
zaréwno funkcje motywujaca jak i korekcyjno-rozwojowa. Celem rozmowy pod-
sumowujacej jest dokonanie oceny wkladu pracy pracownika w realizacje ustalo-
nych rezultatéw (jego dziatan i umiejetnosci), ustalenie wskazéwek usprawniaja-
cych prace podwtadnego w przysztosci i zmotywowanie do dalszego rozwoju lub
dokonania zmian. Istotnym elementem rozmowy podsumowujacej jest samooce-
na pracownika, podczas ktérej powinien on sam opisa¢ podejmowane przez siebie
dzialania przyblizajace go do realizacji celu oraz informacja zwrotna udzielona
przez przelozonego. Waznymi elementami informacji zwrotnej, ktére buduja mo-
tywacje oraz zaangazowanie pracownikow pokolenia Z sg pochwata oraz wskaza-
nie, co konkretnie nalezy poprawi¢, jakie dziatania nalezy podja¢, aby kolejnym
razem, realizujac zadanie, nie popelni¢ bledu.

Organizacje, ktdre chca zatrzymaé w swoich szeregach pracownikéw reprezen-
tujacych pokolenie Z powinny rozwazy¢ zmiany w swojej polityce. Generacja Z,
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mimo wielu obaw towarzyszacym jej przy wejsciu na rynek pracy, ma swiadomos¢
swojej warto$ci na tymze rynku, dodatkowo ich pragmatyczne podejscie powodu-
je, ze charakteryzuje ich brak lojalno$ci w stosunku do pracodawcy, co potwier-
dzaja stowa jednego z lideréw zespolu w branzy automotive:

Mtodych jest coraz trudniej zmotywowac. Ostatnio jeden z pracownikow, gdy chcia-
tem go przyuczyé do wykonywania nowego zadania, powiedziat mi wprost: ,,Ja tu
jestem tylko na miesigc. Mama mi kazala péjs¢ do pracy. Powiedziata, ze jesli chce
PlayStation, musze na nie zarobi¢ sam.” Tego czlowieka udato mi si¢ zatrzymad,
pokazujgc mu korzysci z pracy w firmie: dzigki wlasnym pienigdzom bedzie mogl
jeszcze kupic gry na PlayStation.

Patrzac na powyzszg wypowiedz, nasuwa si¢ wniosek, ze organizacje powinny
zrewidowaé swoje strategie by sprosta¢ nowym wyzwaniom zwigzanym z zarza-
dzaniem pracownikami reprezentujacymi rézne pokolenia. W przeciwnym razie
moga one straci¢ szanse na innowacyjnos¢ i zwigkszenie warto$ci rynkowej, jaka
daja przedstawiciele najmlodszej na rynku generacji. Potwierdzaja to stowa HR
menedzer z branzy automotive:

W lipcu ubiegtego roku podjelismy decyzje o rozszerzeniu oferty szkoleni dla na-
szych pracownikéw, wprowadzajqgc trzymiesigczng Akademie Lidera, ktora okazata
sig strzatem w dziesigtke. Nasi liderzy nabyli kompetencje pomagajgce im w pracy
z mlodymi pracownikami, co niewgtpliwie wplyneto na poprawe atmosfery i spadek
rotacji pracownikow. W tym roku planujemy cigg dalszy Akademii, by wzmacniac
te kompetencje.

Wartosci oraz oczekiwania generacji Z przedstawione w niniejszym artykule
a takze ich obawy i oczekiwania zwigzane z wejéciem na rynek pracy powoduja,
ze stanowig oni powazne wyzwanie dla pracodawcow. Nauczeni doswiadczenia-
mi zwigzanymi z wdrozeniem do pracy pokolenia Y, powinni zaakceptowac ich
odmiennos¢ a takze stworzy¢ im takie warunki, w ktdrych mtodzi beda mogli
rozwija¢ swoje kompetencje, jednocze$nie nie rezygnujac ze swoich wartosci. I nie
chodzi tu o podporzadkowanie si¢ mtodym, poniewaz kazde mlode pokolenie
ma prawo do swej ,innosci’, lecz o stworzenie takich warunkéw w miejscu pracy,
w ktorych przedstawiciele tego pokolenia beda chcieli si¢ rozwija¢ i doskonali¢
przynoszac tym samym korzysci dla calej organizacji.
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