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STRESZCZENIE

We wspotczesnych organizacjach coraz wigksze znaczenie przypisywane jest kwestiom
zwigzanym z zachodzacymi zmianami pokoleniowymi. Szczegolne wyzwanie dla zarzadzaja-
cych stanowi nowe pokolenie, od kilku lat wchodzace na rynek pracy — pokolenie Y. W artyku-
le poruszono kwestie przyjmowanych postaw wobec pracy, przetozonych przez mtodsza cz¢s$¢
pokolenia Y tzw. miodszych Milenialséw w Polsce oraz w innych krajach Europy Srodkowe;.

Stowa kluczowe: pokolenia, lider, pracownik, postawa wobec pracy zawodowej

Wprowadzenie

Wspoltczesnie na rynku pracy mamy do czynienia z réwnoleglym funkcjono-
waniem kilku pokolen, ktére w sposob zasadniczy réznig si¢ zar6wno podejSciem
do pracy, czasu wolnego, posiadanymi kompetencjami, wymaganiami w stosunku
do pracodawcy, jak i do samych siebie. Na Swiatowym rynku pracy coraz mocniej
zaznacza swoja obecno$¢ pokolenie Y (juz zréznicowane na miodsze i starsze),
tj. pokolenie ludzi mtodych, ksztatcacych sig, ambitnych, sprawnie poruszajacych si¢
w $wiecie wirtualnym. To oni w niedtugim czasie bedg zarzadza¢ organizacjami,
stang si¢ nowymi liderami.
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Glownym celem artykulu jest przyblizenie i poréwnanie przyjmowanych
postaw wobec pracy, przetozonych przez mtodsza czes$¢ pokolenia Y tzw. mtodszych
Milenialséw w Polsce oraz w innych krajach Europy Srodkowej. Jego realizacje
umozliwily tresci zawarte w poszczegdlnych czgsciach artykutu, w ktoérych przybli-
zono postawy wobec pracy charakterystyczne dla generacji funkcjonujacych obecnie
na rynku pracy, ukazano wyzwania zarzadzajacych zréznicowanymi pokoleniowo
zespotami oraz poddano analizie i ocenie przyjmowane postawy wobec pracy przez
polskich Milenialsow na tle ich rowiesnikow z krajow Europy Srodkowej.

1. Zréznicowanie pokoleniowe - zagadnienia wprowadzajace

Podejscie menedzeréw do roznic pokoleniowych wystepujacych w przedsie-
biorstwach jest wspotczesnie bardzo istotne. Wptywa bowiem na dzialania i decyzje
podejmowane przez zarzadzajacych w codziennej pracy. Wazne jest, aby dostrzegali
oni pozytywne aspekty ptynace z réznorodnosci zespotow pracownikow wynikajg-
ce z roznic wiekowych, jak roéwniez traktowali je w kategoriach naturalnego etapu
rozwoju, a nie w kategoriach nagtych i radykalnych przemian. Praca z zespotami
zroéznicowanymi pokoleniowo staje si¢ coraz powszechniejsza. Liderzy muszg zatem
podejmowac takie dziatania, tak kierowac pracownikami, aby wykorzysta¢ poten-
cjat, jakim dysponuje kazde z pokolen dla sukcesu biznesowego przedsicbiorstwa.
Nie jest to zadanie tatwe. Wymaga uwaznosci, zdolnosci przywddczych i szerokich
kompetencji spotecznych, interpersonalnych. Kazda z generacji ma bowiem okreslo-
ng osobowos¢, sposob postgpowania, system wartosci, co przejawia si¢ w ich stylu
zycia, postawie wobec pracy, samych siebie, otoczenia, autorytetow, w ich potrze-
bach i oczekiwaniach, ambicjach.

Obecnie zespoty w organizacjach tworza najczesciej trzy pokolenia, tj. BB
(juz ustepujace), X oraz Y (tzw. Milenials) — coraz mocniej wchodzace na rynek
pracy. Literatura przedmiotu dostarcza wielu informacji na temat cech poszcze-
golnych pokolen, réznic miedzy nimi wystepujacych. Problematyka ta stanowi
coraz cze¢sciej przedmiot badan naukowych (np. Kopertynska, Kmiotek, 2014a;
Kopertynska, Kmiotek, 2014b; Cewinska, Striker, Wojtaszczyk, 2009; Stachowska,
2012; Jabtonska, 2009; Chester, 2007). Z punktu widzenia problematyki artykutu
waznym wydaje si¢ przyblizenie nastawienia poszczegolnych pokolen wobec pracy
i pracodawcy (tab. 1).
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Tabela 1. Nastawienie wobec pracy i pracodawcy uwarunkowane pokoleniowo

Baby Boomers
(1946-1964)

Generacja X
(1965-1980)

Generacja Y
(1981-2000%*)

Generation C
(0d 2001)

wysoki poziom zaufania
do pracodawcy,
poszanowanie dla
autorytetow,

silna potrzeba afiliacji,
pracoholizm,

catkowite oddanie

i poSwigcenie si¢ na rzecz
wykonywanej pracy,
obowiazkowos¢,
wysoka potrzeba
stabilnosci,
bezpieczenstwa,
wynagrodzenie jako
istotny czynnik
motywujacy,

potrzeba prestizu,
docenienia, uznania,
preferowana tradycyjna
kariera (realizowana
najlepiej w jednej
organizacji),

trudno$¢ w okreslaniu

i artykutowaniu swoich
potrzeb, oczekiwan,
nieche¢ do
wprowadzanych

zmian w pracy, czy

tez tych zachodzacych
W otoczeniu,
preferowany pisemny,
ustny sposob
komunikowania sig,
mata mobilno$¢
zawodowa i geograficzna

lojalno$¢ wzgledem
pracodawcy,
sceptyczno$¢, ostroznosé
w dzialaniu,
pracowitos¢,
przedsigbiorczos¢,
kreatywno$¢,
przejawianie skfonnosci
do pracoholizmu,
wymagajacy wzgledem
siebie i innych,

duze zorientowanie

na samorozwoj,
pieniadze stanowia jeden
z glownych motywatorow
pracy

niski poziom lojalnosci

w stosunku do
pracodawcy,

wysoka roszczeniowo$é
w stosunku do
pracodawcy,

ograniczona elastyczno$é
w zakresie warunkow

i czasu pracy,

wymagana stata
stymulacja do pracy,
preferowana praca
zespotowa (wysoka
potrzeba integracji), ale
takze wysoka niezaleznos¢
w dziataniu,

preferowany system
zadaniowy pracy,

duze zorientowanie

na samorealizacje,
podejmowanie pracy

wg kryterium zgodnosci
z priorytetami, pasja,
wazna przyjazna
atmosfera w pracy,
wysoka potrzeba uznania,
prestizu,

oczekiwany atrakcyjny
pakiet wynagrodzenia,
oczekiwanie
uwzglednienia w pracy
wartosci rodzinnych,
stawianie na rozwoj,
doksztatcanie, ciagte
uczenie si¢, takze przez
doswiadczanie,

wysoka mobilno$¢

i elastyczno$¢ w dziataniu,
otwarto$¢ na zmiany,
preferowany elektroniczny
sposob komunikowania si¢

Zaktada sig, ze beda to
pracownicy:

o niskim stopniu lojalnosci
wobec pracodawcy,
nastawieni na siebie,
roszczeniowi,
postugujacy si¢ gtéwnie
elektronicznym sposobem
komunikacji,

mogacy mie¢ trudnosci
w pracy zespotowej,
oczekujacy precyzyjnego
wyznaczania zadan,

ale i wymiernego
odzwierciedlenia ich
pracy w wynagrodzeniu,
nastawieni na pracg

z wykorzystaniem
Internetu (takze

w przypadku
pozyskiwania wiedzy),
bedacy pod duzym
wptywem social media
tak zawodowo, jak

i spolecznie

" 2000 r. zostat przyjety umownie, gdyz literatura przedmiotu podaje rézne daty rozpoczynajace
kolejne pokolenie tj. pokolenie C (Shepard, 2006).

Zrodlo: opracowanie wlasne na podstawie (Jamka, 2012; Dziadkiewicz, Ktos, 2013; Striker, 2011;
Smolbik-Jeczmien, 2013; Reisenwitz, lyer, 2009).
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Polscy Milenialsi to osoby w wielu 15-34 lat (okoto 11 mlIn). Pokolenie Y nie
jest pokoleniem jednorodnym. W ramach niego mozna wyrézni¢ tzw. starszych
Milenialséw (urodzonych w latach 1981-1989) oraz mtodszych Milenialsow (uro-
dzonych w latach 1990-2000). W Polsce starszych Milenialsow jest okoto 6 min
0s0b, mlodszych natomiast 1 mln mniej. Z tego podziatu wynika, Ze pokolenie Y nie
jest jednorodne w swoich zachowaniach, cechach im przypisywanych. Musi mie¢ to
na wzgledzie ich obecny lub przyszty pracodawca. Starsi przedstawiciele pokolenia
Milenialsi pod wieloma wzgledami przypominaja pokolenie X. Sg jednak bardziej
uzaleznieni od nowych technologii. Z kolei mtodsi Milenialsi wykazuja cechy zblizo-
ne do generacji C (szerzej w: Raport. OMG!. .., 2014). Pomimo istniejacych podgrup,
traktujac pokolenie Y jako catosc¢, stwierdzi¢ mozna, ze istotnie ro6zni si¢ ono od
starszej generacji. Oznacza to, ze obie podgrupy maja ze sobg wigcej wspolnego
anizeli z pokoleniem X.

Dokonujaca si¢ swoista zmiana pokoleniowa jest niewatpliwie duzym wyzwaniem
dla obecnych pracodawcdw, zarzadzajacych (gtownie przedstawicieli pokolenia X,
BB), ale takze dla samych 0s6b z pokolenia Y.

Wspotczesni liderzy borykaja sie z kwestiami zwigzanymi z zarzgdzaniem
wiekiem, koniecznoscig skutecznego poprowadzenia zespotow o zroéznicowanych
kompetencjach, wyksztatceniu, dos§wiadczeniu, roznym poziomie otwarto$ci na
zmiany, checi uczenia si¢. Duzym wyzwaniem, jak pokazujg wyniki badan, jest
znalezienie odpowiednich kandydatow do pracy, rowniez wsrod ludzi mtodych, wy-
ksztatconych (Kocér, Strzebonska, Dawid-Sawicka, 2015).

Dodatkows trudnoscia jest czesto zawyzanie posiadanych kompetencji przez
pracownikow pokolenia Y oraz niski (w pordwnaniu do pokolen X i BB) zdaniem
pracodawcow poziom ich kompetencji technicznych, spotecznych oraz w zakresie
logicznego myslenia (Mazur-Wierzbicka, 2015). Zaznaczy¢ nalezy, ze niedopaso-
wanie, niedobory kompetencyjne maja wptyw na obnizenie produkcyjnosci oraz
konkurencyjnos$ci przedsigbiorstw.

Niewatpliwie w obliczu zachodzacych zmian zarzadzajacy winni zainwesto-
wac¢ w kapitat ludzki m.in. poprzez poszukiwanie na rynku pracy mtodych ludzi
posiadajacych potencjat rozwojowy, majacych odpowiednie predyspozycje (takze
przywoddcze), kwalifikacje i kompetencije.

Osoby z pokolenia Y, szczegolnie te, ktore majg aspiracje zosta¢ liderami, za-
rzadzajacymi, beda musiaty nie tylko uwzgledni¢ te kwestie, z ktorymi spotykaja
si¢ w obliczu zmian obecni przywodcy, ale takze te dotyczace niekorzystnych zmian
demograficznych, niepewno$ci zwigzanej ze zmianami geopolitycznymi. Beda one
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zobligowane wypracowac nowy typ przywodztwa, w ktorym duze znaczenie przy-
pisywane bedzie innowacyjnosci, otwartos$ci na zmiany (spoteczne, gospodarcze,
technologiczne), empatii, interakcji. Koniecznym zatem w przypadku pokolenia Y
jest wzmocnienie ich kompetencji spotecznych.

2. Milenialsi w Polsce i w innych krajach Europy Srodkowej -
analiza komparatywna

Przedstawiciele pokolenia Y w niedtugim czasie beda zasadniczg silg na rynku
pracy. Warto zwroci¢ szczegolng uwage na tych, od ktorych moze zaleze¢ sposob
zarzadzania przedsigbiorstwami, ktorzy maja szans¢ na zajmowanie w biznesie sta-
nowisk przywodczych. Jak wskazano wczesniej, w Polsce przeprowadzono wiele
badan, ktérych podmiotami byli przedstawiciele pokolenia Y. Wydaje si¢ cickawym
poréwnanie postaw przysztych liderow z krajéw o podobnych warunkach spoteczno-
-gospodarczych i historycznych wobec pracy zawodowej i przetozonych. W przedsta-
wionej analizie skupiono si¢ zatem na grupie tzw. mtodych Milenialsow z Polski oraz
z innych krajéow Europy Srodkowej, mogacych w przyszlosci pretendowaé do roli
liderow'. Wedtug danych statystycznych w kazdym z analizowanych krajow struk-
tura poszczegdlnych generacji na rynku pracy jest bardzo zblizona. Zauwazalnym
jest, ze w ciggu okoto dwoch lat z rynku pracy krajow Europy Srodkowej odejdzie
srednio 16,8% pracownikow. Najmniej w Polsce (14,9%), najwigcej w Chorwacji i na
Litwie (18,4%) (tab. 2).

Drugim istotnym faktem jest coraz mocniejsze wkraczanie na rynek pracy po-
kolenia Y. Wedtug prognoz w ciggu najblizszych 10 lat pokolenie to bedzie stanowito
75% sity roboczej na $wiecie. Odsetek pokolenia Y dla krajow Europy Srodkowej
przedstawiono na rysunku 1.

! W badaniu wzig¢li udziat studenci i absolwenci nast¢pujacych kierunkow: ekonomia (Polska

— 16,6%; caty region — 25,6%), prawo (Polska — 19,9%; catly region — 12,2%), finanse, rachunkowosc,
ubezpieczenia (Polska — 33,0%; caly region — 23,3%), zarzadzanie i administracja (Polska — 11,3%;
caty region — 14,8%). Liczba respondentow: Polska — 1128, caty region — 2428; srednia wieku: Polska —
23,6 lat, caty region — 23,6 lat; pte¢: Polska (kobiety — 67,9%, me¢zczyzni — 32,1%), caty region (kobiety
— 05,6%, mezczyzni — 34,4%). Badania przeprowadzano wiosng 2015 roku w Polsce oraz w siedmiu
innych krajach Europy Srodkowe;.
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Tabela 2. Ludnos$¢ wedtug wieku w krajach Europy Srodkowej (stan na 1.01.2014 r.) (w %)
Kraj 0-14 15419 | 2029 | 3039 | 40-59 | 60-64 | Wfscej N\[:i‘f(’za
Albania b.d. b.d. b.d. b.d. b.d. b.d. b.d. b.d.
Chorwacja 14,8 5,8 12,4 13,7 28,3 6,7 18,4 42,6
Czechy 15,0 4,6 12,8 16,3 27,0 6,9 17,4 40,8
Litwa 14,6 6,0 13,8 12,2 29,0 5,8 18,4 424
Polska 15,0 5,6 14,6 16,0 27,1 6,9 14,9 39,2
Stowacja 15,3 5,6 14,8 16,7 27,7 6,4 13,5 38,6
Stowenia 14,6 4,7 12,1 15,0 29,4 6,8 17,5 05
Wegry 14,4 5,5 12,5 15,5 27,6 6,9 17,5 41,3

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie: Rocznik demograficzny (2015).

Rysunek 1. Pokolenie Y w krajach Europy Srodkowej w 2014 roku (w %)
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Zrédto: opracowanie whasne na podstawie danych Eurostatu.

Porownujac sytuacje polskich przedstawicieli pokolenia Y oraz ich rowiesni-
kow z krajow Europy Srodkowej, zauwazyé nalezy, ze wiccej polskich studentow
kierunkow gtownie ekonomicznych posiadato do§wiadczenie zawodowe, gdy kon-
czylo studia (81%) (First Steps..., 2015).

Polscy studenci nie mieli wygorowanych oczekiwan finansowych w poréwnaniu
do studentéw z innych krajow Europy Srodkowej. Srednio oczekiwali oni wynagrodze-
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nia na poziomie 776 euro miesi¢cznie (Albanczycy — 429 euro; Chorwaci — 933 euro;
Czesi — 923 euro; Wegrzy — 806 euro; Litwini i Stowacy — 1000 euro; Stowency —
1500 euro) (First Steps..., 2015).

Wedtug badan 10,6% polskich studentéw miato ambicje przedsigbiorcze.
Najbardziej przedsi¢biorczy wydawali si¢ by¢ Litwini (15,9%), Chorwaci (15,6%),
najmniej natomiast Albanczycy (7,4%) oraz Wegrzy (8,2%) (First Steps..., 2015).

Polscy respondenci w poréwnaniu do swoich réwiesnikéw z innych krajow
Europy Srodkowej w wigkszym stopniu zdobywali przygotowanie praktyczne do
pracy zawodowe] podczas studidw. Dotyczylo to zarowno podejmowanej przez ba-
danych podczas studiow pracy zawodowej, jak i korzystania z programéw oferowa-
nych przez pracodawcoéw oraz dziatania w organizacjach studenckich, dzigki czemu
nabywali doswiadczenia oraz umiejetnosci organizacyjnych i kierowniczych (rys. 2).

Rysunek 2. Doswiadczenie zdobyte przez respondentéw (Polska vs region)

praca (staz) w kraju zwigzana z kierunkiem studiow
tymczasowa lub sezonowa praca w kraju

programy oferowane przez pracodawcow
wolontariat

praca (staz) w kraju niezwigzana z kierunkiem studiow

umiejetnosci migkkie (np.
negocjacje, asertywnosé, przywodztwo)

poszukiwanie pracy szkolenia (np. pisanie CV itp.)

o . $rednia dla
organizacje studenckie (np. AIESEC, ELSA) regionlt
naukowe kota studentow H Polska
program mobilno$¢ studentow (np. Erasmus)
tymczasowa lub sezonowa praca za granica
praca / praktyki za granica niezwigzane z kierunkiem
studiow
samozatrudnienie
praca / praktyki za granica zwigzane z kierunkiem
studiow
o,
0 20 40 60 80 100 %

Zrédto: First Steps... (2015).
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Dla polskich respondentow praca byta trzecig wartoscig za rodzing i dobrym
zdrowiem. Ponad 80% badanych postrzegato prace¢ jako $rodek do rozwoju poten-
cjatu ludzkiego, do awansu spotecznego, finansowego. Polska grupa respondentow
wskazywala na takie same warto$ci, jak pozostali badani z innych krajow, jednak
czesciowo rdznili si¢ oni podejsciem do pracy (rys. 3.)

Rysunek 3. Postawy wobec pracy zawodowej (Polska vs region)

Moje zycie koncentruje sie gtéwnie
wokot pracy zawodowe;j

Praca zawodowa jest obowigzkiem
wobec spoteczeristwa

s Srednia dla regionu
Praca zawodowa jest zrodtem g

satysfakcji M Polska

Praca zawodowa bez szans na awans
zawodowy nie ma sensu

0 10 20 30 40 50 60 70 o

Zrédto: First Steps... (2015).

Wyniki badan pokazuja, ze polscy respondenci nie postrzegali tak mocno jak
inne narodowosci pracy zawodowej jako obowigzku wobec spoleczenstwa (—9,0%).
Takze ich zycie w mniejszym stopniu niz w przypadku ich rowiesnikow z innych
krajow koncentrowalo si¢ na kwestiach zawodowych (—8,0%). Polscy respondenci
byli takze w mniejszym stopniu od pozostatych badanych przekonani o tym, ze praca
zawodowa jest dla nich zrodlem satysfakcji (—5,0%).

Polscy studenci, czgéciej niz ich koledzy z Europy Srodkowej, od swoich przy-
sztych szefow oczekiwali glownie: strategicznego myslenia (Polska — 71,3%; srednia
dla regionu — 62,6%), charyzmy (Polska — 63,0%; $rednia dla regionu — 48,6%), inspi-
racji (Polska — 50,5%; $rednia dla regionu — 46,9%), rzadziej natomiast np. zaawan-
sowanych umiejetnosci technicznych (Polska — 7,7%; $rednia dla regionu — 23,7%),
wizjonerstwa (Polska — 17,6%; $rednia dla regionu — 23,3%), mocnej etyki biznesu
(Polska — 11,0%; $rednia dla regionu — 15,4%) (First Steps..., 2015).
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W odniesieniu do liderow Polscy respondenci byli zdania, ze powinni oni inwe-
stowa¢ w innowacje oraz rozwija¢ swoja dzialalnos$¢. Dotyczyto to glownie dziatan
skoncentrowanych wokot inwestowania w rozwoj i kierowania inicjatywami bizne-
sowymi (Polska —46,9%; $rednia dla regionu — 39,4%) oraz wokot rozwoju nowych
produktow i ustug (Polska — 33,1%; $rednia dla regionu — 27,8). Z drugiej strony,
polscy studenci byli mniej przekonani do tego, ze przywodcy w ramach swoich
podstawowych dziatan powinni wywiera¢ pozytywny wptyw na klientow (Polska
— 27,7%; $rednia dla regionu — 37,6%)) lub zapewnia¢ dtugoterminowa przysztos¢
organizacji (Polska — 53,1%; $rednia dla regionu — 58,2%) (First Steps..., 2015).

Badania pokazaty, ze studentow i mtodych absolwentéw wkraczajacych na
rynek pracy mozna przyporzadkowaé do jednej z czterech grup, uwzgledniajac
przyjmowang przez nich postawe wobec pracy oraz jej miejsce w hierarchii ich war-
tosci (rys. 4).

Rysunek 4. Charakterystyka czterech podgrup zbiorowosci pokolenia Y
w kontekscie postawy wobec pracy

« Ludzie spelniajacy si¢ w pracy. Praca dla nich to zaréwno zrédio
spelnienia i satysfakcji, jak tez zrodto dobrobytu i okazja do kontaktow
Tytani z innymi ludzmi. Nie traktuja pracy w kategorii przykrego
obowiazku, czuja satysfakcj¢ po intensywnym dniu pracy. Dla nich praca
jest warto$cia sama w sobie, a nie tylko sposobem na zrobienie kariery.

* Dla tych ludzi wazna jest kariera, za$ praca stanowi zrédlo poprawy ich
dobrobytu. Podobnie jak Tytani uwazaja, ze praca pozwala cztowiekowi
w pelni si¢ rozwing¢. Stad tez pracuja na 100% i sa zdania, ze cigzko
pracujac, moga osiagna¢ wigcej niz inni. Dla tej grupy osob (na tle innych)
sukces, badz stawa jest o wiele istotniejsza. Wazna jest dla nich
edukacja, cenig sobie takze szacunek innych. Traktuja pracg jako element
budowania swojego sukcesu, a nie wartos¢ sama w sobie. Wybieraja prace
dla jej prestizu.

Alpinisci

* Praca stanowi dla nich glownie mozliwos¢ rozwoju, traktuja ja
w kategoriach obowiazku wobec spoleczefistwa (wykonywaliby ja
nawet, gdyby nie potrzebowali pieniedzy). Oprocz pracy wazne sa dla
nich takze inne sfery zycia (szczg$liwa rodzina, uczciwe zycie). Mniej
wazne sa dla nich sukces czy stawa, ceniag sobie za to dobre
zdrowie, posiadanie grona przyjaciot.

Umiarkowani

* Dla tej grupy osob praca zawodowa to glownie klucz do awansu

spotecznego i dobrobytu oraz sposob na zarabianie pieniedzy. W mniejszym
Sceptycy stopniu niz pozostali sa gotowi poswigca¢ si¢ dla pracy, mniejsza rangg
przypisuja takze edukacji. Istotng wartoscia dla nich w poréwnaniu do
innych grup jest spokoj.

Zrédto: opracowanie wilasne na podstawie: Pierwsze kroki..., (2015).
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Wsrod analizowanych krajow najwigkszy odsetek Tytanow wystapit w Albanii
i na Wegrzech (ponad potowa badanych), najmniejszy na Chorwacji. Z kolei naj-
wiecej osob zakwalifikowato si¢ do Alpinistow na Stowacji, najmniej w Albanii.
Na Chorwacji wystepowalo najwiecej 0sob przynalezacych do grupy Umiarkowanych,
najmniej na Wegrzech. Duza rozbiezno$¢ wystgpowata pomiedzy poszczegdlnymi
krajami w obszarze przynalezno$ci do grupy Sceptykéw. Najwigcej byto ich na
Litwie, najmniej w Albanii (rys. 5).

Rysunek 5. Przynalezno$¢ do podgrup wyszczego6lnionych w zbiorowos$ci pokolenia Y
w kontekscie postawy wobec pracy studentdw i absolwentow
wybranych krajow Europy Srodkowej (w %)

Albania 21
Chorwacja 28,1 _
Czechy 30,1 _
Litwa 2549 [ 2549 GOSN
polska 274 [oas SR
Stowacja 30,6 T no o)
Stowenia 23,4
Wegry 21,4
0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Tytani 4 Alpinisci M Umiarkowani H Sceptycy
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: First Steps... (2015).

Przeprowadzone badania pokazaty takze, Ze polscy respondenci oceniali sy-
tuacje na rynku pracy gorzej niz ich réwiesnicy z Czech, ale zauwazali wiecej po-
zytywow niz np. Chorwaci czy Stowacy. Wszyscy badani oceniali rynek pracy jako
trudny, jednak uwazali, ze szybko znajdg zatrudnienie.
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Podsumowanie

Na poczatku XXI w. przed pracodawcami stoi wiele wyzwan uwarunkowanych
zmianami spoteczno-gospodarczymi, demograficznymi. Jednym z nich jest zarza-
dzanie zespotami zréznicowanymi pokoleniowo. Z uwagi na coraz mocniej zazna-
czajace swoja obecnos$¢ na rynku pracy pokolenie Y, nalezy mie¢ na wzgledzie, iz
jego reprezentanci w niedtugim czasie beda decydowac o rozwoju przedsigbiorstw,
bedg pretendowac do roli liderow.

Porownujac sytuacje polskich przedstawicieli mtodszego pokolenia Y oraz ich
rowieénikow z krajow Europy Srodkowej, przeprowadzone w artykule rozwazania
pokazaty, ze wigcej polskich studentow kierunkéw glownie ekonomicznych konezac
studia, posiadato doswiadczenie zawodowe. Mieli oni takze wigksze przygotowanie
praktyczne do pracy zawodowej juz podczas studiow, wykazywali wigksza aktyw-
no$¢ udziatu w programach, stazach, kotach naukowych, wyjazdach zagranicznych.
Polscy studenci nie mieli wygorowanych oczekiwan finansowych. Nie wykazywali
takze wysokich ambicji przedsigbiorczych. Czgsciej niz ich koledzy z Europy
Srodkowej od swoich przysztych szefow oczekiwali: strategicznego myslenia, cha-
ryzmy, inspiracji rzadziej natomiast zaawansowanych umiejetnosci technicznych,
wizjonerstwa, ugruntowania i przestrzegania etyki w biznesie.

We wszystkich analizowanych krajach najwigkszy odsetek mtodszego pokole-
nia Y przynalezato to grupy tzw. Tytanéw tj. ludzi spetniajacych si¢ w pracy, czer-
piacych z niej satysfakcje, ale takze traktujgcych ja jako Zzrodto dobrobytu. Ludzi,
dla ktorych praca jest warto$cig sama w sobie. Najmniejszy odsetek przynalezat
natomiast do grupy Sceptykow, czyli osob, dla ktorych praca zawodowa to gtdéwnie
klucz do awansu spotecznego i dobrobytu, cenigcych sobie spokoj.
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GENERATION Y - THE LEADERS OF TOMORROW, A COMPARATIVE ANALYSIS
POLAND VS OTHER COUNTRIES CENTRAL EUROPE

Abstract

Contemporary organisations pay more and more attention to the issues related with the
generation shift. Managers face a particular challenge, namely Generation Y entering the
labour marker for a few years now. This article discusses the issues of the attitude to work
and superiors expressed by Generation Y so-called younger Millennials in Poland and other
countries in Central Europe.

Translated by Anna Lewandowska

Keywords: generation, leader, employee, attitudes towards professional work

Kody JEL: J24, M54

181






