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POKOLENIE Y WYZWANIEM DLA PRACODAWCOW
I SZKOLNICTWA WYZSZEGO

Streszczenie. Celem artykutlu jest scharakteryzowanie pokolenia Y i
przedstawienie rekomendacji praktycznych w zakresie sposobow postepowania z
tym pokoleniem. Tekst sklada si¢ z czterech czeéci. W pierwszej autor przybliza
problematyke ro6znorodnosci pokoleniowej. W drugiej koncentruje si¢ na
pokoleniu Y. Czg$¢ trzecia to proba zaprezentowania tytulowego zagadnienia w
kontekscie danych ilosciowych. Cze$¢ czwarta to proba okreslenia katalogu cech
przedstawicieli pokolenia Y oraz wskazanie konsekwencji jakie te obserwacje
moga nie$¢ m.in. dla doboru metod motywacji i budowania zaangazowania w
warunkach organizacyjnych, czy akademickich.

Stowa kluczowe: pokolenie Y, motywacja

GENERATION Y CHALLENGE FOR EMPLOYERS AND HIGHER
EDUCATION

Abstract. The purpose of this article is to characterize the Generation Y. The
text consists of four parts. In the first part author, discusses the issues of
generational diversity. The second part focuses on the Generation Y. The third
part is an attempt to present the title issue in the context of quantitative data. The
fourth part is an attempt to identify the characteristics of the Generation Y and to
indicate the consequences that these observations may bring. For the selection of
motivational methods and engagement in organizational conditions or academic
conditions.

Keywords: Generation Y, motivation
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Wprowadzenie

Zebrane w artykule informacje zostaly zaprezentowane w kontekScie budzacych
zainteresowanie kwestii zwigzanych z budowaniem zaangazowania i motywowaniem ludzi
mtodych.

Reprezentanci grupy okreslanej jako polska generacja Y to miodzi pracownicy, ktorzy
albo wchodza na rynek pracy, albo sg na nim od kilku lat. Przyjmujac, ze rok 1982 to data
uznana zgodnie z teoriami za graniczng dla momentu, od ktérego rodzi si¢ to pokolenie!, to
najstarsze igreki majg w 2017 r. 35 lat. Glowne pytanie badawcze, wokot ktorego skupia sie
ten artykul, dotyczy tego, czy cechy przypisywane tej generacji w teoretycznym modelu
pokrywaja si¢ z rzeczywistymi praktykami jego reprezentantow, a jezeli tak, to w jakim
zakresie i na ile cechy przypisywane pokoleniu Y stanowig wyzwanie dla pracodawcow i

szkolnictwa wyzszego.

1. Pokolenia

Pokolenie to ,,ludzie w zblizonym wieku, zyjacy w tym samym okresie, majacy podobne
doswiadczenia historyczne™?. Przedstawiciele poszczegdlnych pokolen wychowujg sie w
innych realiach spotecznych, gospodarczych, politycznych i technologicznych. W trakcie ich
zycia dokonujg si¢ rozne ,.kluczowe wydarzenia”, takie jak: powstanie wielkich wynalazkow,
konflikty zbrojne, kryzysy gospodarcze, zycie i $mier¢ wielkich postaci (autorytetow),
podzialy lub integracje spoteczno-polityczne. Te wydarzenia poprzez proces tzw. socjalizacji
pokoleniowe]j odciskaja istotne pigtno na psychice i w ten sposdb determinuja pewne —
charakterystyczne dla danej grupy — postawy, zachowania i1 wartosci. Przedstawiciele
poszczegbdlnych pokolen czesto maja odmienne priorytety zyciowe, roézne przekonania
polityczne, inny jest ich stosunek do religii i otaczajacego ich §wiata, a takze majg inne
podejécie do pracy zawodowej’. Obecnie na rynku pracy dominujg trzy pokolenia

pracownikow?:

! Andratoj¢ M., Lawrynowicz M.: Elastyczny system wynagrodzefi w motywowaniu pokolenia Y. ,,Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi”, nr 5(88), 2012, s. 48.

2 Dunaj B.: Wspotczesny stownik jezyka polskiego. Langenscheidt, Warszawa 2007, hasto ,,pokolenie”.

3 Jurek L.: Wybrane zagadnienia dotyczace zachowan 0s6b pokolenia Y na rynku pracy, [w:] Dlugosz P. i inni
(red.): Czy stracone pokolenie? Mtodziez i jej dylematy na poczatku XXI wieku. Wydawnictwo Uniwersytetu
Rzeszowskiego, Rzeszow 2014, s. 110-111.

4 Bury M.: Zarzadzanie r6znorodno$cia — wykorzystanie potencjatu pracownikéw generacji Y, [w:] Rakowska
A. (red.): Perspektywy zarzadzania zasobami ludzkimi. Lublin 2014, s. 127.
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e Baby Boomers (osoby urodzone w latach 1946-1964), 23,3% populacji $wiatowej,

e pokolenie X (osoby urodzone w latach 1965-1981), 21,3% populacji §wiatowej,

e pokolenie Y (osoby urodzone w latach 1982-1995), 25,5% populacji §wiatowe;.

Powyzszy podziat budzi wiele kontrowersji. Krytykowany jest on przede wszystkim za to,
ze granice oddzielajgce poszczegdlne pokolenia zostaly dobrane umownie, a przedstawiciele
poszczegbdlnych pokolen nie tworza homogenicznych (jednolitych) grup. Mimo tej dos¢
powszechnej krytyki tzw. perspektywa pokoleniowa mocno zakorzenita si¢ w naukach
spolecznych, glownie w socjologii i ekonomii’. W interesie kazdej organizacji jest
pogodzenie roznic pokoleniowych, ktore dotycza m.in. rozbieznosci odnoszacych si¢ do
swiatopogladu i odbioru §wiata zewngtrznego przez te pokolenia.

Pokoleniem Millenium naukowcy zwykli nazywa¢ grupe mlodziezy wychowang przez
pokolenie rodzicoéw, ktorzy przyszli na $wiat po drugiej wojnie $wiatowej, tzw. Baby
Boomers. Jedno z najmtodszych pokolen obecnych na wspolczesnym rynku pracy jest
pokolenie Y (igreki), okre$lane rowniez jako ,,pokolenie cyfrowe” albo ,,pokolenie
Milenium”. Powoli wkracza takze na rynek pracy pokolenie Z. Zaréwno pokolenie Y jak i Z
oczekuje od pracodawcy inspiracji i tworzenia srodowiska, w ktorym beda mogly rozwijac
swoje pasje’.

Warto réwniez zauwazy¢, iz w warunkach akademickich 1 organizacyjnych
przedstawiciele pokolenia Baby Boomers posiadaja tytuly profesorskie 1 czgsto z racji
doswiadczenia zajmujg wysokie stanowiska, przedstawiciele pokolenia X to zazwyczaj juz
doktorzy oraz doktorzy habilitowani czesto sa to tez menedzerowie. Obie te grupy, zwracaja
uwage na systematycznie spadajacy poziom wiedzy ogolnej igrekéw’. W dodatku
roznorodnos$¢ prezentowanych postaw 1 wartosci a takze sposoéb wychowania, postrzegania

niestety sprzyja konfliktom pomi¢dzy tymi pokoleniami.

2. Pokolenie Y

Modelowy reprezentant generacji Y to czlowiek, ktory do zycia podchodzi bardzo
racjonalnie 1 kieruje si¢ kalkulacja, majac uporzadkowane preferencje. Niesie to ze sobg
konsekwencje uwidaczniajace si¢ w jego zyciu zawodowym. Igreki nieustannie szukaja dla
siebie ,lepszego miejsca”, oceniajac je zarOwno przez pryzmat pieni¢dzy (wynagrodzenia

materialnego), jak 1 samopoczucia w pracy, czy zastanych tam mozliwos$ci samorealizacji.

5 Jurek L.: Wybrane zagadnienia dotyczace zachowan osob pokolenia Y na rynku pracy, [w:] Dlugosz P. i inni
(red.): Czy stracone pokolenie? Mtodziez i jej dylematy na poczatku XXI wieku. Wydawnictwo Uniwersytetu
Rzeszowskiego, Rzeszow 2014, s. 111.

¢ Sobierajska M.: R6znorodno$¢ to takze odpowiednie zarzadzanie wiekiem. ,,Harvard Business Review Polska”,
listopad 2016, s. 63.

7 Fazlagi¢ J.: Motywowanie pracownikéw pokolenia Y. Portal HR Wolters Kluwer, 04.07.2017.
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Stymulatorami sg dla nich przede wszystkim przekazy medialne, w tym gry komputerowe, na
ktorych pokolenie to w duzej mierze si¢ wychowywato. Zaktada si¢ réwniez, ze za sprawg
kontaktu z grami komputerowymi igreki oczekuja regularnej i czestej informacji zwrotnej na
temat jakosci tego, czym si¢ zajmuja®. Miedzy innymi za obsesyjng fascynacje nowoczesnymi
technologiami to pokolenie jest dos¢ mocno dyskredytowane przez przedstawicieli starszych
pokolen np.: pokolenie X, ktore okresla je mianem ,,aspolecznych technofili’. Jednak tatka
»pokolenie cyfrowe” nie jest na wyrost, gdyz funkcjonowanie bez internetu jest dla nich
praktycznie niemozliwe. W sieci, gdzie spedzaja wiele czasu, znajduja odpowiedzi na
wszystkie pytania — jesli czego$ tam nie ma, to dla nich nie istnieje.

Cechg charakterystyczng polskich igrekow jest to, ze niemal nie pamigtaja poprzedniego
systemu, a $wiat komputer6w, mobilnych urzadzen 1 internetu jest ich naturalnym
srodowiskiem. To takze pierwsze w powojennej Polsce pokolenie globalne — znajace jezyki
obce, wakacje za granicg, mi¢edzynarodowe wymiany ucznidw i studentow. To pokolenie,
ktére wyrosto bez troski o status materialny, bo ten osiagneli ich zapobiegliwi rodzice. Czgsto
sa to jedynacy, co nie ufatwia im komunikacji z otoczeniem, ale usprawiedliwia ich
koncentracje na sobie'’. Igreki bywaja narcystyczne — w Ameryce mowig o nich ,,Me Me Me
Generation” — bo sag tak bardzo skoncentrowani na sobie. Jak wynika z badan z 2009 r.,
dwudziestolatkowie w USA sg trzykrotnie czeéciej narcystyczni, niz osoby w wieku 65 lat!!,
Ich narcyzm 1 samozadowolenie wida¢ m.in. na portalach spotecznosciowych, przepetnionych

informacjami na temat zycia prywatnego 1 wielu banalnych wydarzen dnia codziennego.

3. Pokolenie Y w Swietle badan

Na potrzeby tego artykutu postawiono pytanie na ile cechy pokolenia Y znajduja swoje
odzwierciedlenie w badanym przedsigbiorstwie.

Badania przeprowadzono w lutym 2016 roku, w duzym przedsigbiorstwie produkcyjnym
w wojewodztwie warminsko-mazurskim, gdzie liczba zatrudnionych oséb przekracza 1000.
Przeprowadzono wywiady z 45-ma kierownikami i brygadzistami oraz 35-ma pracownikami
produkcji. W badanej organizacji pytano przede wszystkim o to, czego oczekuja od swojego

pracodawcy pracownicy. Podczas badania zwrdcono uwage na wiek respondentow.

8 Dobrotowicz M.: Czy sytuacja polskiego pokolenia Y na rynku pracy jest anomijna? [w:] Dtugosz P. i inni
(red.): Czy stracone pokolenie? Mtodziez i jej dylematy na poczatku XXI wieku. Wydawnictwo Uniwersytetu
Rzeszowskiego, Rzeszow 2014, s. 102.

 Honoré S., Schofield C.: Generation Y and Their Managers around the World. Ashride Business School,
Berkhamsted 2012, s. 1.

10 Kapralska L.: Pokolenie podtgczonych. O cechach pokoleniowych wspodtczesnej miodziezy w kontekscie
uzytkowania internetu, [w:] Dlugosz P. i inni (red.): Czy stracone pokolenie? Mtlodziez i jej dylematy na
poczatku XXI wieku. Wydawnictwo Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszow 2014, s. 137.

11 Stein J.: Millennials: The Me Me Me Generation. ,,Time”, May 2013, http://time.com/247/millennials-the-me-
me-me-generation/, 04.07.2017.
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Kluczowe dla respondentéw okazaly si¢ zarobki i relacje z bezposrednim przelozonym,
potrzeba wzajemnego zrozumienia, otrzymywanie informacji zwrotnej na temat sposobu
realizacji zadan, wspotuczestniczenia w wyznaczaniu celow. Zapytano rowniez o to, co
respondentéw demotywuje w pracy. To watek, ktory wzbudzit duzo wicksze emocje i obnazyt
szereg nieprawidlowosci dotyczacych budowania strategii HR 1 doboru sposobow
zarzadzania.

Tabela 1

Wnhioski z przeprowadzonych badan

Demotywatory wskazane przez pracownikow
pokolenia X (osoby urodzone w latach 1965-1981),
podane w Kkolejnosci w jakiej byly najczesciej
wymieniane

Demotywatory wskazane przez pracownikow
pokolenia Y (osoby urodzone w latach 1982-1995),
podane w Kkolejnosci w jakiej byly najczesciej
wymieniane

Bardzo czgsto (powyzej 60% wskazan):

Bardzo czgsto (powyzej 60% wskazan):

e brak zrozumienia ze strony przetozonych,

e biledne decyzje przelozonych,

e zbyt niskie zarobki,

e zmiany w planie pracy (czgste, wprowadzajace
chaos, uniemozliwiajace racjonalng pracg).

Czgsto (40-59% wskazan):

e przeptyw informacji,

e brak checi wspolpracy ze strony przetozonych,

e niedostrzeganie sukcesow i brak pochwal,

e problem z narzedziami pracy (ich awaryjnosé
powoduje przestoje), co naraza na ryzyko
niewykonalnosci zadan,

e nierealne terminy realizacji, co naraza na ryzyko
niewykonalno$ci zadan.

Rzadko (20-39%wskazan): Rzadko (20-39%wskazan):

e roznica w wieku a wydajnos¢ (brak zrozumienia e problem z narzedziami pracy (ich awaryjno$é
dla starszych pracownikow), powoduje przestoje), co naraza na ryzyko

e apodyktyczny sposob zarzadzania. niewykonalnosci zadan,

e nierealne terminy realizacji, co naraza na ryzyko
niewykonalno$ci zadan.

Bardzo rzadko (ponizej 20% wskazan) Bardzo rzadko (ponizej 20% wskazan)

e ptlace niedopasowane do stazu pracy, e ptace niedopasowane do stazu pracy,

e Dbrak pieniedzy na rozwoj dziatu. e brak pienigdzy na rozwoj dziatu.

Zrédto: Opracowanie whasne.

o zbyt niskie zarobki,

o brak mozliwo$ci samorealizacji,

o brak perspektyw na awans,

o brak poczucia przynaleznosci do zespotu (objawia
si¢ poczuciem nieliczenia si¢ z ich zdaniem).

Czgsto (40-59% wskazan):

o przeptyw informacji,

e brak informacji zwrotnych,

e monotonia pracy.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze pokoleniu Y bardziej, niz pokoleniu X
przeszkadzaja niskie zarobki, brak mozliwos$ci samorealizacji 1 mozliwosci awansu. To
pokolenie bardziej niz pokolenie X odczuwa mniejsza przynalezno$¢ do zespotu. Generalnie
panuje poglad, ze pokolenie Y ma wigksze trudnosci z budowaniem relacji, jednak jak
pokazuja badania majg wigksza potrzebe przynaleznosci do zespotu.

W dalszej czgsci artykutu dokonano triangulacji danych, ktéra polega na pozyskaniu i
wykorzystaniu danych z réznych zrédet w celu opisania okre§lnego zjawiska'?. To dziatanie
ma na celu zminimalizowanie wptywu kontekstu pojedynczego badania na jego ostateczny

wynik. Zgodnie z tym podejsciem zestawiono ze sobg dane pochodzace z rdéznych raportow i

12 Chomezyfiski P.: Triangulacja, [w:] Konecki K.T., Chomczynski P.: Stownik socjologii jakosciowej. Difin,
Warszawa 2012, s. 309.
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projektéw, aby w kolejnej czgsci zaprezentowac najwazniejsze wnioski z przeprowadzonych
w ten sposob analiz. Byly to analizy porownujace generacj¢ Y z pokoleniem X (pokolenie
poprzedzajace igrekow) przede wszystkim pod katem zachowan pracowniczych. Ponizej kilka
wnioskéw na temat pokolenia Y przytoczonych przez M. Dobrotowicza'?.

e Pienigdze sg dla polskiego pokolenia Y wazng, ale nie najistotniejszg wartoscia.
Zgodnie z danymi z badania Diagnoza spoteczna 2011 przedstawiciele generacji Y
czesciej niz iksy wskazuja na pieniadze jako istotng wartos¢ zyciowa (pokolenie Y —
39,2%, pokolenie X — 29,4%).

To spostrzezenie jest spojne z wnioskami przeprowadzonych przez autora badan.

e Przedstawiciele pokolenia Y sg mobilni. Dla nich stabilno$¢ zatrudnienia jest mniej
istotna niz dla reprezentantéw generacji X (pokolenie Y — 41%, pokolenie X — 51%;
na podstawie danych Diagnozy spotecznej 2011).

Stabilno$¢ zatrudnienia nie byta przedmiotem badan, gdyz w badanej organizacji nie ma
probleméw z poczuciem stabilizacji i bezpieczenstwa zatrudnienia. Przedsigbiorstwo to
najwigkszy pracodawca w regionie, gdzie zwolnienia nie zdarzaja si¢ czgsto.

e Widrdd przedstawicieli pokolenia Y mozna zauwazy¢ wyrazne wystgpowanie
instrumentalnego, obok autotelicznego, podej$cia do pracy. Dane World Values
Survey pokazuja, ze przedstawiciele starszego pokolenia czeSciej oczekuja zarowno
pracy bez ryzyka (pokolenie X — 39,6%, pokolenie Y — 26,9%), jak 1 pracy z ludzmi,
ktorych sie lubi (pokolenie X — 36,6%, pokolenie Y — 28,8%). Istotniejsze jest tez dla
nich wykonywanie waznej (znaczacej dla ogétu, donosnej w skutkach) pracy
(pokolenie X — 38,4%, pokolenie Y — 28,4%).

e W raporcie CBOS z 2011 r. mozna przeczytaé, ze ,,mtodsi pracownicy s3 bardziej
asertywni niz starsi, cze$ciej tez spoOzniaja si¢ do pracy, a takze nieco czegsciej
przyznaja si¢ do brania dodatkowych pieniedzy za zrobienie czegos, co 1 tak nalezy do
ich obowigzkow. Stosunkowo czg$ciej korzystajg z firmowych urzadzen i1 materiatow
w prywatnych celach, ale rowniez nieco czg$ciej przyznaja, ze dla zwigkszenia
efektywnosci zdarza im si¢ rezygnowac z przerw przystugujacych w czasie pracy”.

W badanym przedsiebiorstwie podczas wywiadow przetozeni skarzyli si¢ na podwtadnych

z pokolenia Y wskazujac ich roszczeniowg postawe, brak inicjatywy 1 odpowiedzialnosci za
wspolne dobro.

Zgodnie z raportem ,,Motywacje Mtodych 2015” istniejg trzy kluczowe aspekty ktoérymi
kieruje si¢ mtode pokolenie wybierajac pracodawce. Pierwszym jest to, czy firma do ktorej
aplikuja kandydaci oferuje ambitne zadania, ktére dadzg mozliwos¢ rozwoju 1 przyczynia si¢

do samorealizacji (rowniez rozumianej jako mozliwo§¢ awansu). Drugim aspektem jest

13 Dobrotowicz M.: Czy sytuacja polskiego pokolenia Y na rynku pracy jest anomijna?, [w:] Dtugosz P. i inni
(red.): Czy stracone pokolenie? Mtlodziez i jej dylematy na poczatku XXI wieku, Wydawnictwo Uniwersytetu
Rzeszowskiego, Rzeszow 2014, s. 102-105.
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pozytywna atmosfera pracy dajaca m.in. poczucie przynaleznosci jednoczes$nie zachowujac
work-life balance. Trzecim aspektem jest marka pracodawcy, jej rozpoznawalno$é na rynku'?.

O ile w badanym przedsi¢biorstwie rozpoznawalno$¢ marki w regionie jest bardzo duza a
sama organizacja cieszy si¢ powszechng opinig solidnego i pewnego pracodawcy, tak
pozostale aspekty unaoczniaja, ze badana organizacja nie zaspokaja potrzeb swoich
pracownikoéw z pokolenia Y.

Wyniki badan L. Jurka sg spojne z wnioskami z raportu ,,Motywacje Mtodych 2015” i
badaniami przeprowadzonymi przez autora. Wedlug L. Jurka decyzje o wyborze pracy
pokolenie Y podejmuje w oparciu o 3 podstawowe kryteria'>:

o Wysokos$¢ wynagrodzenia (jako przejaw pragmatyzmu i chtodnej kalkulacji).

e Mozliwo$¢ awansu (nastawienie na rozwdj zawodowy).

o Atmosfera w pracy (by by¢ czg$cig zgranego zespolu i mie¢ serdeczne relacje ze

wspotpracownikami).

Powyzsze dane dajg ogdlny obraz mtodego pokolenia Y jako pracownikow gotowych na
mobilno$¢, nastawionych na zdobycie wynagrodzenia i samorealizacje w pracy. Jest to wizja,
ktorg taczy¢ mozna tez z przypisywang przedstawicielom pokolenia Y pewnos$cig siebie
wigzaca sie z checig zachowania work-life balance'®. Pokolenie Y zdecydowanie czeiciej
poszukuje mozliwosci taczenia réznych rol spotecznych (rodzinnych, zawodowych), podczas,
gdy ich przetozeni tak czesto nie dostrzegaja tego problemu.

Badania socjologiczne potwierdzaja duze rdznice dotyczace postrzegania celu w zyciu 1
tego co w nim wazne przez wspodlczesnych nastolatkow 1 ich réwiesnikow kilkadziesiat lat
temu. Na pytanie o to, co w zyciu jest wazne, 19-latkowie w 1976 roku odpowiadali, ze m.in.
udane zycie rodzinne (ponad 70%), prestiz 1 szacunek (niecate 30%), dobre wyksztatcenie
(niecate 20%), duze pieniadze (ok. 15%). Natomiast pytani o te same kwestie 19-latkowie w
2008 roku w tych samych kategoriach udzielili nastgpujacych odpowiedzi: udane Zycie
rodzinne (blisko 80%), prestiz i szacunek (ponad 70%), dobre wyksztalcenie (blisko 70%),
duze pieniadze (prawie 60%). Innymi slowy, w kazdej kategorii wspotczesne mlode
pokolenie oczekuje od zycia wigcej niz ich dawni rowiesnicy. Obie grupy taczy duza wartos¢

przypisywana zyciu rodzinnemu, natomiast poszukiwanie uznania, dobrego wyksztatcenia 1

4 Motywacje mtodych 2015. Wyniki badania oczekiwania igrekow. Rynek pracy oczami studenta. Zbior
praktyk i komentarzy eksperckich, www.motywacjemlodych.pl, 07.07.2017.

15 Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu naukowego ,,Zatrudnienie i rozw6j zawodowy 0sob z
pokolenia Y: problemy i wyzwania z perspektywy polityki personalnej”, ktéry zostat zrealizowany w
partnerstwie z Grupg Kapitatlowg KRUK w ramach wroctawskiego programu ,,Mozart — partnerstwo nauki i
biznesu”. Jurek L.: Wybrane zagadnienia dotyczace zachowan osdb pokolenia Y na rynku pracy, [w:] Dlugosz
P. i inni (red.): Czy stracone pokolenie? Mtodziez i jej dylematy na poczatku XXI wieku. Wydawnictwo
Uniwersytetu Rzeszowskiego, Rzeszoéw 2014, s. 118-119.

16 Dobrotowicz M.: Czy sytuacja polskiego pokolenia Y na rynku pracy jest anomijna?, [w:] Dtugosz P. i inni
(red.): Czy stracone pokolenie? Mtlodziez i jej dylematy na poczatku XXI wieku. Wydawnictwo Uniwersytetu
Rzeszowskiego, Rzeszow 2014, s. 106.
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duzych pienigdzy dobrze wspotgra z pojawieniem si¢ mediow spotecznosciowych, boomem
edukacyjnym ostatnich dwoch dekad oraz konsumpcyjnym nastawieniem do zycia'”.

Charakteryzujac pokolenie Y warto tez przytoczy¢ dane, ktore dotycza ich podstawowe;j
cechy, jaka jest stala obecnos¢ internetu i technologii mobilnych w ich zyciu. Dane z badan z
2013 r. pokazuja wysoki poziom internetyzacji wsréd mtodego pokolenia. Z sieci korzysta
zdecydowana wigkszos$¢ mtodych (97% oso6b w wieku 16-24 lata i 88% oso6b w wieku 25-34
lata) i bardzo niewiele starszych os6b (14% w wieku 65 lat i wiecej)'®. W 2014 roku polski
19-latek, rozpoczynajac studia, mogt mie¢ dostgp przez ponad potowe swojego zycia do
Facebooka, przez prawie potowe swojego zycia mogt korzysta¢ z polskojezycznej Wikipedii
a jego jedng trzecig ze smartfona. Godzac si¢ na pewnag generalizacje, oznacza to, ze
teoretycznie w Polsce w 2023 roku nie bedzie 19-latka, ktory pamigta Swiat bez medidw
spotecznosciowych, a w 2025 roku bez Wikipedii. Inaczej rzecz ujmujac, dla osoby po 40.
roku zycia te wszystkie technologie moga wyda¢ si¢ gadzetami, zbednymi ,,wodotryskami”,
podczas gdy dla oséb mtodszych o prawie 20 lat moga stanowi¢ nieodtaczng czg$é zycia.
Martin Veselka z firmy Genesys uwaza, iz w najblizszym czasie firmy beda musialy
zaoferowac znacznie wigcej narzgdzi do komunikacji on-line niz tylko zwykta poczta e-mail
(konieczne bedzie wykorzystywanie czatow, wideokonferencji, webinariow, serwisow
spoteczno$ciowych czy aktywnego moderowania blogow)'.

W kontekscie powyzszych uwag rodzi si¢ pytanie o to, na ile polskie uczelnie bedg w
stanie wyciggna¢ wnioski z faktu, i1z juz od jakiego$ czasu uczg nowe pokolenie dla ktorego
korzystanie z mediow spotecznosciowych 1 komunikowanie przy pomocy fecebooka jest
codziennoscia. Migdzypokoleniowe roznice w korzystaniu z internetu sg zrddlem wielu
negatywnych zjawisk spotecznych. W im wigkszym stopniu internet lub intranet staje sie
gléwnym, zrodlem informacji w réznych dziedzinach zycia, tym bardziej instytucje, ktére z

niego nie korzystaja, majg utrudnione mozliwosci funkcjonowania w tych sferach.

4. Jak postepowac z pokoleniem Y?

Badacze generacyjnych uwarunkowan stosunku do pracy wyr6zniajg liste kilkunastu cech

czgsto przypisywanych reprezentantom pokolenia Y. Wséréd nich wymieni¢ mozna np.

17" Sajduk B.: Pokolenie Y a metody dydaktyki akademickiej, http://ruj.uj.edu.pl/xmlui/handle/item/8711,
03.07.2017, s. 8-9.

18 Batorski D..: Polacy wobec technologii cyfrowych — uwarunkowania dostepnosci i sposobow korzystania, [w:]
Czaplinski J., Panek T.: Diagnoza Spoleczna 2013. Warunki i jako$¢ zycia Polakéw,
http://ce.vizja.pl/en/issues/volume/7/issue/3.1#art316, s. 328, 07.07.2017.

9 Sajduk B.: Pokolenie Y a metody dydaktyki akademickiej, http:/ruj.uj.edu.pl/xmlui/handle/item/8711,
03.07.2017, s. 6-8.
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wysoka elastycznos$é, niska lojalnos$¢ wobec pracodawcy, nastawienie na pracg w zespole czy
pewnosé siebie zbudowana na fundamencie silnego poczucia wtasnej wartosci?’.

Posrednio potwierdzajg to m.in. wyniki raportu przygotowanego w 2014r. przez firme
Deloitte. Wynika z niego, ze pracownicy w 26 krajach na $wiecie, urodzeni po 1982 roku
przyktadaja w zyciu prywatnym i zawodowym bardzo duza wagg do innowacyjnosci swojego
pracodawcy, pragna rowniez wickszej elastycznosci w pracy, ktoérg umozliwiajg im
nowoczesne technologie?!.

Ponizej zebrano kilka kluczowych cech charakterystycznych dla pokolenia Y wraz z
rekomendacjami jak przygotowaé si¢ na wspdlprace z tym pokoleniem??:

o Zwieksza¢ naklady na szkolenia w zakresie podstawowych umiejetnosci, takich
jak: umiejetnos¢ prowadzenia korespondencji, Kkorzystania ze zrédel
ksigzkowych (nie tylko z internetu). Warto, aby pokolenie Y przekonato si¢, ze jesli
czegos$ nie ma w internecie, to mozna to odnalez¢ w Swiecie realnym.

e Wyjasniac¢ zaleznoSci przyczynowo-skutkowe. Mtodzi ludzie, w przeciwienstwie do
starszych pokolen, nie poznawali $wiata ,,0d kuchni”. Wiedzg ,,jak”, ale ich edukacja
zaniedbywata zadawanie pytan typu ,,dlaczego”. W zwiazku z tym gorzej sobie radza
z rozwigzywaniem niestandardowych probleméw w miejscu pracy. Sg bardziej
wydajni w rozwigzywaniu problemow seryjnych, lecz nie potrafig improwizowac.

e Wykorzystywa¢ do komunikacji z mlodymi pracownikami lub studentami media
elektroniczne (komunikatory internetowe, SMS-y itd.). Uruchomienie na Facebooku
podstrony dla studentow juz niedlugo moze sta¢ si¢ koniecznos$ciag umozliwiajaca
sprawne przekazywanie informacji grupie. Nalezy tez wyksztalci¢ kulture
komunikacji, szczegdlnie z klientami. Mtodzi ludzie majg tendencje do
komunikowania si¢ z nimi jak z roéwiesnikami, a to szkodzi wizerunkowi pracodawcy.
Przedstawiciele pokolenia Y czgsto nie rozumieja, ze czasami trzeba kilku dni na
otrzymanie odpowiedzi.

e Dobér autorytetow. Szacunek pokolenia Y tatwiej pozyska¢ dzigki wysokiemu
poziomowi kompetencji, niz formalnym statusom i uprawnieniom. To pokolenie
cenigce sobie partnerska relacje?®. Czesto menedzer z pokolenia X lub BB nie moze
efektywnie zarzadza¢ pracg igreka, gdyz uzywa niezrozumialych dla niego
motywatorow oraz wykorzystuje zrodta wiladzy kojarzone przez przedstawicieli

pokolenia Y jedynie z przymusem nauczyciela, a nie z szacunkiem czy

20 Chester E.: Miodzi w pracy. Jak zadbaé o pracownikéw z pokolenia Y. Helion, Gliwice 2006, s. 101-111.

2l Big demands and high expectations. The Deloitte Millennial Survey 2014, https://www2.deloitte.com/al/en/
pages/about-deloitte/articles/2014-millennial-survey-positive-impact.html, 04.07.2017.

22 Fazlagi¢ J.. Charakterystyka pokolenia Y, http://www.e-mentor.edu.pl/drukuj/artykul/numer/25/id/549,
04.07.2017.

2 Woszczyk P., Gawron M.: Trafne dopingowanie. ,,Personel i Zarzadzanie”, nr 12/285, 2013, s. 63.
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doswiadczeniem menedzerskim. Dla igreka najwazniejsze sg autorytety — eksperckie i
charyzmy?*.

Publiczne uznawanie pracy igrekow. Generalnie nagradzanie ponadstandardowe;j
aktywnosci tak, by osoba czuta si¢ wyrdzniona w gronie innych pracownikéw, czy
studentow bedzie dziatata niezwykle motywujaco. Opinia rowiesnikow, ale i
cenionych 0sob starszych ma bardzo duze znaczenie dla pokolenia Y.

Wprowadzi¢ czestsze ewaluacje. To pokolenie wychowato si¢ na grach
komputerowych, gdzie na ekranie gracz przez caty czas widzi, jakie wyniki osigga. W
miejscu pracy mtodzi ludzie takze oczekuja szybkiej informacji zwrotnej na temat ich
poczynan. Uwielbiane przez igreki gry — sprawiaja, ze w przypadku porazki mozna si¢
szybko wylogowa¢ m.in. dlatego pokoleniu Y brakuje wytrwatosci 1 systematycznosci
dzialania. Nalezy zatem dzieli¢ zadania na mniejsze cz¢$ci. Dobrym pomystem jest
takze dawanie im duzej liczby deadline’ow dotyczacych wykonania drobnych,
czgstkowych elementéw wiekszego zadania®’.

Zapewni¢ informacje zwrotng. To pokolenie, ktore oczekuje od swoich
przetozonych wigkszej uwagi i regularnego przekazywania informacji zwrotnej
dotyczacej wynikow pracy?®. Najlepiej udzielaé jej natychmiast po osiggnieciu
rezultatu. To pokolenie, ktore lubi by¢ shuchane i chetnie rozmawia?’. Uwielbia tez
komplementy to sprawia, ze czuje si¢ zauwazone i docenione. Udzielajgca informacji
zwrotnej nalezy pamigtac, ze pokolenie Y wychowane zostalo na silnej wierze we
wlasne umiejetnosci oraz poczuciu wyjatkowosci swojej osoby?®.

Skoncentrowa¢ si¢ na wynikach. Z tym wigze si¢ przyznanie im wigkszej swobody
W miejscu pracy, np. pozwolenie na wykonywanie prywatnych rozmow
telefonicznych. Pokolenie Y pracuje inaczej niz starsze pokolenia, a ocenia¢ powinno
si¢ je po wynikach. Punktem zapalnym w relacjach migdzypokoleniowych moze by¢
stosunek do zabawy i1 zartobw w pracy. Starsi pracownicy moga traktowac je jako
btazenadg, podczas gdy dla pokolenia Y beda stanowi¢ jeden z normalnych
elementow rutyny, nie wpltywajacy przy tym na jako$¢ wykonywanych przez nich

9

obowiazkow?’. Pokolenie Y preferuje elastyczny i nienormowany czas pracy,

zdecydowanie prace zadaniowa>’.

24 Listek H.: Pracodawcy stoja przed pokoleniowym wyzwaniem. ,,Personel Plus”, nr 6/103, 2016, s. 21.

% Fazlagi¢ J.: Motywowanie pracownikéw pokolenia Y. Portal HR Wolters Kluwer, 04.07.2017.

26 Woodruffe Ch.: Generation Y. “Training Journal”, lipiec 2009, s. 32.

27 Gratton L.: The Three Paradoxes Of Generation Y, http://www.forbes.com/sites/lyndagratton/2013/06/06/the-
three-paradoxes-of-generation-y, 04.07.2017.

28 Sowinska-Bonder K.: To idzie mlodo$é. ,,Personel i Zarzadzanie”, nr 3/228, 2009, s. 57.

2 Sajduk B.: Pokolenie Y a metody dydaktyki akademickiej, http://ruj.uj.edu.pl/xmlui/handle/item/8711,
03.07.2017, s. 7.

30 Sosnowska M., Spiewok N.: Metody rekrutacji i selekcji pracownikow pokolenia ,,Y”, [w:] Rakowska A.
(red.): Perspektywy zarzadzania zasobami ludzkimi. Lublin 2014, s. 92.
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e Stymulowaé do pracy. Pokolenie Y potrzebuje nieustannej stymulacji. W miejscu
pracy zawsze powinno si¢ co$ dzia¢. Pokolenie Y potrzebuje szczegdlowych
wytycznych, dotyczacych tego jak majg dziataé, nie s do konca samodzielni®!.

e Zapewni¢ rownowage pomiedzy zyciem zawodowym a zyciem prywatnym.
Najskuteczniejszymi bodzcami dla igrekéw sg elastyczny czas pracy. Dla igrekow
czas wolny jest wazniejszy niz praca. W raporcie ,,Motywacje Mtodych 2015 85%
studentow wskazuje work-life balance jako kluczowy motywator’?> a w raporcie
globalnej firmy doradczej PWC na temat pokolenia Y 15% me¢zczyzn 1 21% kobiet z
pokolenia Y w badaniu NextGen z 2013 r. stwierdzito, ze oddatoby czes¢
wynagrodzenia w zamian za wieksza ilo§¢ wolnego czasu®>.

e Zapewni¢ wsparcie w podejmowaniu waznych decyzji. Przedstawiciele pokolenia
Y byli od dziecka prowadzeni przez rodzicow, i czgsto brak im umiejetnosci
samodzielnego podejmowania decyzji. Rodzice planowali ich Zycie w najmniejszych
szczegotach. Teraz oczekuja tego od pracodawcy. Pokoleniu Y brakuje cierpliwos$ci —
dorastali w $rodowisku, gdzie kazde dziatanie jest natychmiast wynagradzane*.

e Umozliwi¢ prace w grupie. To pokolenie, ktore lubi prac¢ w grupie. Latwiej im
podja¢ decyzje gdy zapytaja kilka oséb o zdanie. Mtodzi ludzie potrafig by¢ lojalni,
ale lojalno$¢ dotyczy innych pracownikéw, a nie samej firmy. Je$li firma zapewni
miodym ludziom szanse rozwoju, zdobedzie ich lojalnos$¢. Jesli nie, odejda bez
skruputow do konkurencji.

W oparciu o zasady intermentoringu warto nauczy¢ si¢ od pokolenia Y budowania i
wykorzystywania sieci znajomo$¢ do celow zawodowych, asertywnosci 1 otwartoSci w
wyrazaniu wlasnych opinii, pracy zespotowej, czy sposobu pogodzenia Zycia zawodowego z
zyciem prywatnym®. Takie podejscie moze przynies¢ szereg korzysci. Im szybciej
zrozumiemy mtode pokolenie tym szybciej nauczymy si¢ dostosowywac do jego potrzeb i

przygotujemy si¢ na to co nieuniknione.

Podsumowanie

Wielu mtodych ludzi ambitnie rozpoczyna swoje zycie akademickie czy zawodowe, ale

ich marzenia rozbijaja si¢ o rzeczywistos¢. Brak zrozumienia, wsparcia ze strony

3 Woszczyk P., Gawron M.: Trafne dopingowanie. ,,Personel i Zarzadzanie”, nr 12/285, 2013, s. 63.

32 Motywacje miodych 2015. Wyniki badania oczekiwania igrekow. Rynek pracy oczami studenta. Zbior
praktyk i komentarzy eksperckich, www.motywacjemlodych.pl, 07.07.2017.

33 Fazlagi¢ J.: Charakterystyka pokolenia Y, http://www.e-mentor.edu.pl/drukuj/artykul/numer/25/id/549,
04.07.2017.

34 Ibidem.

35 Sowinska-Bonder K.: To idzie mtodo$¢. ,,Personel i Zarzadzanie”, nr 3/228, 2009, s. 58.
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przetozonych, wykltadowcow, wszystko to sprawia, ze ich wizja rozplywa si¢, spada
motywacja, efektywnos¢ i lojalno$¢ wzgledem organizacji, czy uczelni. Objawia si¢ to czestg
zmiang pracy, czy np.: brakiem checi kontynuowania studiow na drugim stopniu w danej
uczelni. Wyjatkowos$¢ pokolenia Y tkwi w jego potencjale oraz mozliwosciach jego
wykorzystania. Jesli zalezy nam na zbudowaniu wigzi nalezy poznac i zrozumie¢ pokolenie
Y, gdyz jego podejscie do pracy, czy studiowania rozni si¢ znacznie od podejscia poprzednich

generacji.
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