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Streszczenie

Celem artykutu jest identyfikacja uwarunkowan wspotpracy pracownikow z pokole-
nia Y oraz wskazanie na czynniki, ktére moga wspiera¢ dziatania pracodawcow w ksztatto-
waniu dobrej atmosfery do wspotpracy. W odniesieniu do tak postawionego celu w pierw-
szej czesci artykutu zobrazowano specyfike funkcjonowania tych mtodych pracownikow,
odwolujac si¢ do literatury przedmiotu oraz badan i raportéw dotyczacych tej problematyki.
W drugiej cze¢éci przedstawiono wyniki przeprowadzonych wywiadow grupowych z pra-
cujacymi zawodowo osobami z pokolenia Y, w ktorych poruszano zagadnienia zwigzane
z uwarunkowaniami wspotpracy.

Stowa kluczowe: pokolenie Y, wspotdziatanie pracownikow, zarzadzanie zasobami
ludzkimi
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Wprowadzenie

Dobra wspotpraca migdzy pracownikami to niezbedny warunek efektywnego
funkcjonowania kazdej wspolczesnej organizacji, czgsto decydujacy o jej przewa-
dze konkurencyjnej. W zwiazku z tym jednym z kluczowych wyzwan dla praco-
dawcow jest takie zarzadzanie zespotami pracowniczymi, aby moc wykorzystaé
potencjat wszystkich oso6b wchodzacych w ich sktad, w tym mlodych pracownikow
z pokolenia Y, ktorych udziat w strukturze zatrudnienia jest coraz wiekszy (Woj-
nicki, 2017).

Celem artykutu jest identyfikacja uwarunkowan wspolpracy pracownikow
z pokolenia Y oraz wskazanie na czynniki, ktore moga wspiera¢ dzialania pra-
codawcow w ksztaltowaniu dobrej atmosfery do wspotpracy. Na tle zarysowanej
charakterystyki przedstawicieli tej generacji przytoczono wybrane wyniki badan
i raportow obrazujacych specyfike funkcjonowania tych mtodych pracownikow.
W drugiej czescei artykutu przedstawiono wyniki przeprowadzonych wywiadow
grupowych z pracujacymi zawodowo osobami z pokolenia Y, w ktorych poruszano
zagadnienia zwigzane z uwarunkowaniami wspotpracy w ich srodowisku pracy.

1. Specyfika funkcjonowania przedstawicieli pokolenia Y
w srodowisku pracy

Za przedstawicieli pokolenia Y, mimo zrdznicowanych uje¢ w literaturze
przedmiotu dotyczacych datowania urodzin reprezentantéw tej generacji (Gotab-
-Andrzejak, 2014, s. 13), przyjmuje si¢ najczesciej osoby urodzone w latach 1980—
1995. Poniewaz dorastaty one w okreslonych realiach spotecznych, gospodarczych
i technologicznych, wchodzg na rynek pracy ze specyficznymi kompetencjami za-
wodowymi i oczekiwaniami (Dolinska-Wertynska, 2016; Mazur-Wierzbicka, 2015).
Osoby z pokolenia Y charakteryzuje si¢ jako silnie zorientowane na rozwoj, poszu-
kujace w pracy mozliwosci zdobywania nowych doswiadczen, realizacji pasji i zain-
teresowan oraz korzystania z nowych technologii. Pracownicy z tej generacji pragna
cickawej 1 petnej wyzwan pracy, niestandardowego rozwigzywania problemoéw oraz
partnerskiego podejscia 0sob zarzadzajacych, przejawiajacego si¢ w otwartosci na
ich sugestie i pomysty (Rudawska, Szarek, 2014). Wybierajac pracodawce, mile-
nialsi aplikuja do firm oferujacych elastyczny czas pracy, uzywanie nowoczesnych
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technologii, mozliwo$¢ pracy z domu czy udzial w migdzynarodowych projek-
tach, a ponadto cenig pozytywna atmosfere pracy, otwartg kulture organizacyjna
i mozliwo$¢ pracy we wlasnym stylu. Przyjmuje si¢ rowniez, ze osoby z tej generacji
zwracaja duzg uwage na osiaganie sukcesow, jednak przy zachowaniu rownowagi
pomiedzy osobista a zawodowg sferg zycia (Robak, Stocinska, 2016). Co istotne,
w kontek$cie podejmowanej problematyki, przedstawiajac reprezentantow tego
pokolenia, czesto akcentuje sie cechujgca ich tatwos$¢ nawiazywania wspotpracy
i dzialan zespotowych, duze ukierunkowanie projektowe oraz umiejetno$¢ wyko-
nywania wielu zadan jednocze$nie (Fazlagic¢, 2008).

Jak na tle obrazu pokolenia Y ksztattuje si¢ potencjat tych mtodych ludzi zwia-
zany z wspotpracg z innymi pracownikami i jakie czynniki warunkujg dobrg atmos-
fere do tej wspotpracy? Odpowiedzi moga dostarczy¢ wyniki raportow i opracowan
badawczych dotyczacych pracownikéw z pokolenia Y.

Za istotne zrodlo informacji na ten temat moze postuzy¢ raport z badan firmy
doradczej Deloitte Pierwsze kroki na rynku pracy. Liderzy przysztosci, w ktérym
analizowano postawy i oczekiwania wobec pracy prezentowane przez przedstawi-
cieli pokolenia Y (Deloitte, 2015). Wedlug tego sondazu gtownym czynnikiem decy-
dujacym o wyborze pracy jest dla Igrekéw rozwdj zawodowy i zdobywanie nowych
umiejetnosci. Pozostate miejsca zajmowaty atrakcyjne wynagrodzenie, rownowa-
ga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz dobra atmosfera w pracy. Jako
gtéwne powody do zmiany pracodawcy wskazywali ztg atmosfere w pracy lub zte
relacje ze wspotpracownikami. Dopiero w dalszej kolejnosci znajdowaty sie takie
czynniki, jak niewystarczajace mozliwo$ci rozwoju zawodowego, niskie wynagro-
dzenie czy otrzymanie lepszej oferty ptacowej, a takze niedocenienie wykonywanej
pracy oraz brak czasu na zycie prywatne spowodowany zbyt duzg iloscig pracy.

Innym zrédtem informacji na temat funkcjonowania przedstawicieli pokolenia
Y w $srodowisku pracy jest raport opracowany na podstawie projektu badawczego
zrealizowanego przez portal Interia.pl oraz Wszechnice Uniwersytetu Jagiellonskie-
go (Wszechnica UJ, 2013). Wyniki tego raportu wskazuja m.in., ze przedstawiciele
pokolenia Y sa sktonni do pracy zespotowej, szanuja informacje zwrotne od wspot-
pracownikow, a gtdéwnie opinie przetozonego, a takze doceniaja w miejscu pracy
warto$ci zwigzane z dobrg atmosfera i relacjami spotecznymi.

Wsrod licznych opracowan poswigconych pokoleniu Y wazne wiadomosci
zawieraja wyniki badania Jurka (2014), w ktorym skonfrontowano ze soba opinie
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studentow, mtodych pracownikéw wykonawczych oraz kadry menedzerskiej na te-
mat potrzeb, problemow, oczekiwan i preferencji osob z pokolenia Y. Zestawiajac
zgromadzone informacje, zbudowano obraz pracownikow z generacji Y sktadajacy
si¢ z ich silnych i stabych stron. Otrzymane wyniki wskazuja, ze do zalet pokole-
nia Y nalezy zaliczy¢ gtownie nastawienie na rozwdj zawodowy, a takze, co istotne
w zwigzku z analizowang w artykule tematyka, sklonnos¢ do pracy zespotowe;.
Silng strong tych pracownikéw jest rowniez wysoki poziom formalnego wyksztal-
cenia, dobra znajomo$¢ jezykdéw obcych, obycie z nowoczesnymi technologiami
oraz sktonno$¢ do realizacji zadan projektowych. Natomiast ich gtéwnymi man-
kamentami sg: brak doswiadczenia zawodowego, nieznajomos$¢ branzy, brak pasji
i inicjatywy. Nalezy podkresli¢, ze w takich aspektach funkcjonowania zawodowe-
go, jak relacje interpersonalne, kultura osobista, logiczne myslenie, kreatywnos¢,
dyscyplina oraz doktadno$¢ — osoby z pokolenia Y ocenialy si¢ znacznie wyzej, niz
robili to menedzerowie.

W zwiazku z analizowang problematyka warto przytoczy¢ takze wyniki badan
Krawczyk-Brylki (2016, s. 200-203) na temat preferencji pokolenia Y dotyczacych
pracy w zespole wirtualnym vs tradycyjnym, migdzynarodowym vs monokulturo-
wym, zréznicowanym lub nie — pod wzgledem wieku, kompetencji merytorycznych
oraz wykorzystywanego jezyka. Osoby biorace udziat w badaniu w wigkszosci wo-
laty pozostawacé w bezposrednim kontakcie z cztonkami zespotu i wyrazaty obawy
przed podjgciem wspotpracy w zespotach migdzynarodowych. W konkluzji autor-
ka badan stwierdza, ze chociaz milenialsi wydaja si¢ predysponowani do pracy ze
zroznicowanymi wspotpracownikami, postawy pokolenia Y dotyczace pracy ze-
spotowej vs indywidualnej maja charakter hybrydowy: z jednej strony doceniaja oni
warto$¢ pracy w grupie, z drugiej — sg nastawieni indywidualistycznie.

Wyniki tych kilku wybranych raportdow i analiz badawczych wskazuja, ze po-
kolenie Igrekow nie jest jednorodne i w zwiazku z tym nie mozna pominaé tego
zroznicowania w ogolnej charakterystyce funkcjonowania Y w miejscu pracy
i uwarunkowaniach ich wspotpracy.

2. Metodologia badan wtasnych

Przeprowadzone grupowe wywiady zogniskowane z przedstawicielami poko-
lenia Y miaty na celu analiz¢ opinii badanych na temat czynnikéw wplywajacych
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na wspotprace w miejscu pracy. Otrzymane dane umozliwity uzupetnienie przyto-
czonych opracowan i raportow o pogladach rozméwcow tworzacych indywidualny
kontekst analizowanej tematyki. Wybor dyskusji grupowej jako metody badawczej
podyktowany byt tym, ze ze wzgledu na specyfike pozwala ona na otrzymanie do-
datkowych informacji, ktére ujawniajg si¢ w wyniku interakcji uczestnikow tego
typu badania. Analizowany material badawczy, stanowiac wstep do szerszych eks-
ploracji prowadzonych metodami standaryzowanymi, pozyskano w pazdzierniku
2017 roku. Przeprowadzono pie¢ grupowych wywiadoéw zogniskowanych, w kto-
rych uczestniczylo tacznie 38 osdb. Wsrdd respondentdow byto 11 kobiet i 27 mez-
czyzn w wieku od 23 do 28 lat. Badanymi byli studenci ostatniego roku studiéw sta-
cjonarnych i niestacjonarnych drugiego stopnia. Konczyli edukacj¢ akademicka na
takich kierunkach, jak informatyka, energetyka, matematyka, mechanika i budowa
maszyn. Cecha wspolng wszystkich rozméwcow byto podejmowanie pracy w réznej
wielkosci przedsigbiorstwach funkcjonujacych na terenie wojewddztwa $laskiego.
Problematyka badawcza przeprowadzonych wywiadow grupowych odwoty-
wala si¢ m.in. do nastepujacych pytan badawczych:
— Jaka forme pracy preferujg badani — indywidualna, czy zespotowa?
— Jakie relacje chcieliby mie¢ badani ze swoimi wspotpracownikami i prze-
fozonymi?
— Jakie sg preferencje badanych odnosnie do wieku o0sob, z ktorymi chcieliby
wspotpracowaé w zespole?
— Jak badani postrzegaja wymiane wiedzy w miejscu pracy pomiedzy pra-
cownikami o zréznicowanym doswiadczeniu zawodowym?
— Od czego zalezy dobra wspotpraca pracownikow?
— Jakie czynniki utrudniajg wspotprace w zespole pracowniczym?

3. Wyniki badan

Poszukujac odpowiedzi na jedno z podstawowych pytan badawczych w prze-
prowadzonych wywiadach, poproszono badanych o wypowiedzi dotyczace prefe-
rowanej przez nich formy pracy. Rozmowcey najczesciej wskazywali, ze gdyby to
byto zalezne od nich — wybraliby prace cze$ciowo zespotowa z przewaga indywi-
dualnej lub prace wytacznie indywidualng. Wybory argumentowali mankamentami
dziatan zespolowych w postaci spowolniania pracy przez osoby mniej kompetentne
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i konieczno$ci ttumaczenia im okreslonych kwestii badz wykonywania tych zadan
za te osoby. Natomiast praca samodzielna niesie wedtug nich korzysci w postaci
wlasnego tempa wykonywanych dziatan i indywidualnych profitow ptynacych z do-
brze wykonanego zadania.

Respondenci w odpowiedzi na pytanie, jakie relacje chcieliby mie¢ ze wspot-
pracownikami, wskazywali na kolezenskie stosunki pozwalajace na swobodne roz-
mowy 1 zarty budujace luzng atmosferg pracy, wzajemng zyczliwo$é, a takze na
pomoc w rozwigzywaniu biezacych problemow. Rozmowcy okreslali te relacje jako
kolezenskie, mite, sympatyczne, luzne, fair play. Natomiast oczekiwania badanych
pracownikow z pokolenia Y odno$nie do relacji z przetozonym koncentrowaty si¢
na mozliwos$ci przedstawiania sugestii i pomystéw, wzajemnym szacunku i zaufa-
niu oraz pomocy i wsparciu ptynacym od kierownika. Respondenci okreslali te
relacje jako otwarte, bezkonfliktowe, rowne dla wszystkich (bez faworyzowania
wybranych oséb), pomocne. Wsrod wypowiedzi badanych na ten temat pojawiaty
si¢ nastepujace stwierdzenia:

Relacje z przetozonym powinny by¢ bezproblemowe. Dobrze, gdyby byl wyrozumia-
ty, pomocny i otwarty na pomysty podwladnych. Nie powinien si¢ wywyzszaé, ale
zawsze pomagac pracownikom w rozwigzywaniu probleméw.

Pracownik powinien mie¢ mozliwos¢ przekazywania przetozonemu swoich pomy-
stow, wejs¢ z nim w dyskusje, a nie jedynie odbiera¢ jego polecenia.

Z przelozonym powinny taczy¢ pracownika biznesowe relacje pozwalajace na kon-
kretne rozmowy o wynagrodzeniu i formie wspotpracy.

Kolejna kwestia poruszana w wywiadach dotyczyta preferencji rozmowcow
odnoszacych si¢ do wieku oséb, z ktérymi chceieliby wspotpracowaé w zespole.
Najwiecej z nich stwierdzilo, ze najchetniej pracowaliby w zespole zréznicowanym
wiekowo, w ktorym dominujg jednak miodzi pracownicy. Czgs¢ badanych wybra-
laby zespoty sktadajace si¢ tylko z mlodych osob. Natomiast rzadziej pojawiaty
si¢ opinie, ze zréznicowanie wieku czlonkéw zespotu nie ma istotnego znaczenia.
Moze to oznaczaé, ze badane osoby z pokolenia Y nie sg otwarte na zréznicowane
wiekowo zespoty, mimo potencjalnych korzysci wynikajacych ze wspotpracy z do-
$wiadczonymi zawodowo pracownikami.
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Respondenci pytani o wymiang wiedzy w miejscu pracy pomi¢dzy pracowni-
kami o r6znym doswiadczeniu zawodowym w wigkszo$ci negatywnie postrzegali
ten obszar wspotpracy. W ich opiniach do$wiadczeni pracownicy niechetnie dzielg
sie¢ z mtodymi osobami wiedzg oraz umiejetno$ciami i nawet jesli dtugoletni pra-
cownicy sprawuja formalng opieke nad nowo zatrudnionymi osobami, to faktycznie
rzadko angazuja si¢ w proces przekazywania wiedzy. Zgota odmiennie oceniata
wymian¢ wiedzy w miejscu pracy jedynie grupa sktadajaca si¢ z informatykow.

Badani poproszeni o okreslenie, jakie czynniki, ich zdaniem, maja najwickszy
wplyw na dobrg wspolprace pracownikow, wymieniali wiele réznorodnych uwa-
runkowan, ktore mozna podzieli¢ na kilka kategorii:

a) czynniki zwiazane z dgzeniem pracownikow do realizacji wspdlnych celow

i zaangazowaniem w budowanie zespotu, otwarto$¢ na wspotprace, chec
dzielenia si¢ wiedza i doswiadczeniem,;

b) czynniki dotyczace relacji miedzy wspotpracownikami, wzajemny szacu-
nek, zaufanie, che¢ zrozumienia si¢ przez cztonkow zespotu, otwarto$¢ na
innych, umiejgtno$¢ wspolnego rozwigzywania problemow;

¢) czynniki zwigzane z wlasciwym pelnieniem rol kierowniczych, a w tym
dobra organizacja pracy, wtasciwy podziat obowiazkow, sprawiedliwe oce-
nianie i wynagradzanie pracownikow, wspieranie podwtadnych w pojawia-
jacych sie problemach;

d) czynniki wynikajace z umiej¢tnosci komunikacyjnych pracownikow
i sprawnosci komunikacji organizacyjne;.

Wsrod wypowiedzi badanych na ten temat pojawiaty si¢ nastgpujace opinie:

Wspolpraca zalezy od wlasciwie dobranych cztonkéw zespotu nie tylko pod wzgle-
dem kompetencji profesjonalnych, lecz takze ich osobowosci — tak zeby utworzy¢ ze-
spol, ktoéry sie wzajemnie uzupelnia.

W dobrej wspdtpracy wazne sa przede wszystkim relacje migdzy osobami przejawia-
jace si¢ w codziennych stowach, gestach, wspieraniu si¢ w trudnych stresogennych
sytuacjach.

Zeby dobrze wspotpracowaé, wazna jest atmosfera pracy, a gtéwnie relacje z szefem.
To musi by¢ wzajemne zrozumienie i zaufanie. Kierownik powinien umie¢ stuchaé
drugiej osoby, zeby wspoélnie rozwigzywac problemy.



252 | zarzadzanie
|

Natomiast do czynnikow utrudniajacych badz uniemozliwiajacych wspotprace

rozméwcey zaliczali najcze$ciej:

a) brak dobrej, otwartej komunikacji miedzy pracownikami (niedomowienia,
plotki niszczace wzajemne relacje, donosy, uktady);

b) niesprawiedliwy podziatl obowiazkow, sposob wynagradzania lub ocenia-
nia pracownikow przez przetozonego, faworyzowanie wybranych pracow-
nikéow;

¢) zly dobor pracownikow do zespotu;

d) zle relacje migdzy pracownikami, negatywne emocje;

e) duzy dystans pomiedzy pracownikami, za duza formalizacja relacji inter-
personalnych;

f) duza rywalizacja miedzy pracownikami, wyscig szczuréw, brak zaanga-
zowania we wspolne dziatania, egocentryzm, koncentracja na indywidual-
nych interesach;

g) stres, pospiech w wykonywaniu powierzonych zadan;

h) niekompetencja, nieodpowiedzialnos¢, brak kultury osobistej wspotpra-
cownikow;

i) brak przeptywu informacji dotyczacych kondycji przedsiebiorstwa i bieza-
co realizowanych celow od kierownictwa wyzszego i Sredniego szczebla do
podleglego personelu.

Podsumowanie

Reasumujgc wypowiedzi badanych pracownikow z pokolenia Y, nalezy stwier-
dzi¢, ze oczekuja oni kolezenskich, swobodnych i pomocnych relacji ze wspotpra-
cownikami oraz bezproblemowych, wspierajacych stosunkéw z przetozonymi.
Chcieliby takze, aby w ich dziataniach zawodowych dominowata praca indywidual-
na badz wykonywana zespotowo, lecz gtdéwnie z mtodymi wspotpracownikami. Re-
spondenci w wigkszosci krytycznie ocenili wspotprace z pracownikami o dtuzszym
stazu zawodowym, poniewaz wedlug badanych niech¢tnie dzielg si¢ oni z mtody-
mi osobami wiedzg i umiej¢tnosciami. Do kluczowych czynnikow sprzyjajacych
wspotpracy rozméwcey zaliczyli: zaangazowanie pracownikéw w realizacje wspol-
nych celow, otwarte relacje zwigzane z wzajemnym szacunkiem, zaufaniem, dzie-
leniem si¢ wiedzg i umiejetno$ciami, a takze wlasciwe petnienie rdl kierowniczych
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i efektywna komunikacje¢. Natomiast wsrdd czynnikow utrudniajgcych wspotprace
wskazywali przede wszystkim na problemy komunikacyjne, niewlasciwe zarzadza-
nie podlegltymi pracownikami, nadmierng rywalizacje, stres, a takze niekompeten-
cje, nieodpowiedzialno$¢ i brak kultury osobistej wspotpracownikow.

Biorac pod uwage przedstawiony w literaturze przedmiotu obraz tej generacji
i wnioski ptynace z przytoczonych badan, nalezy stwierdzi¢, ze kreowanie przez
przetozonych dobrych relacji pracowniczych opartych na otwartej komunikacji,
wspieranie ich rozwoju zawodowego i osobistego, dostarczanie czestych informacji
zwrotnych, a zwlaszcza docenianie osiggnie¢ — to przyktady dobrych sposobow na
zapewnienie atmosfery pracy sprzyjajacej wspotpracy i zatrzymanie pracownikow
z generacji Y w firmie.

Jak wynika z przytoczonych raportéw i opracowan badawczych, przedstawi-
ciele pokolenia Y sg nie tylko zréznicowani, lecz takze stanowia wymagajacy po-
tencjal pracowniczy, ktory nadal pozostaje wyzwaniem dla oséb zarzadzajacych
organizacjami. W zwigzku z tym ksztaltowanie §rodowiska pracy sprzyjajacego
wspotpracy osob z tego pokolenia to wazny i aktualny problem badawczy.
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CONDITIONS FOR THE COOPERATION OF GENERATION Y EMPLOYEES

Abstract

The aim of the article is to identify the determinants of cooperation between employ-
ees from generation Y and an indication of the factors, that can support the of employers’
activities leading to shaping a good atmosphere for cooperation. With reference to the goal
set in the first part of the article, author specify functioning of these young employees by
referring to literature, researches and reports on this subject. The second part presents the
results of group interviews with working people from the Y generation, in which issues
related to the conditions of cooperation were discussed.
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