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Wprowadzenie

W literaturze przedmiotu pojawiaja si¢ pewne niescistosci w kwestii ustale-
nia granic przynalezno$ci do pokolenia Y. Na przyklad, K. Tyler' zalicza do
niego osoby urodzone w latach 1978 - 1999; natomiast M.Mc Crindle
i E. Wolfinger* w latach 1982 - 1994. W niniejszym artykule, za powstalym
w 2013 r. raportem z badan realizowanych przez Interia.pl i Wszechnicg Uni-
wersytetu Jagielloniskiego® oraz zgodnie z granicami wieku ustalonymi przez

“Dr hab. Grazyna Bartkowiak, prof. AMW, Akademia Marynarki Wojennej, Gdynia
e-mail: grazyna.bartkowiak@op.pl
"UDr Agnieszka Krugietka, Politechnika Poznarnska, Poznan
e-mail: agnieszka.krugielka@put.poznan.pl

' K. Tyler, The tethered generation, ,Human Resources Magazine” 2007, No. 52, s. 41.

> M. McCrindle, E. Wolfinger, The ABC of XYZ: Understanding the Global generations, Uni-
versity of New South Wales, Sydney 2009.

? Pokolenie Y: potrzeby i nawyki wplywajgce na dzielenie si¢ wiedzg. Raport podsumowujgcy
badania prowadzone w ramach projektu ,,Uczgca sig organizacja 2.0” realizowanego przez portal
Interia.pl oraz Wszechnice Uniwersytetu Jagielloriskiego, http://www.wszechnica.uj.pl/_ public/
temp/Zalaczniki/dzielenie_sie_wiedza-raport.pdf (dostep: 15.05.2016).
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E. Chestera?, przyjeto, ze przedmiotem analiz i badan w przedmiotowym kon-
tekscie beda osoby urodzone w latach 1980 - 1994.

Istnieja dane, ktére wskazujg, ze przedstawiciele pokolenia Y stanowig 22%
wszystkich uczestnikow rynku pracy’, ktérzy $wietnie funkcjonuja na rynku
nowych technologii, prezentujg kreatywny stosunek do $wiata. Ich stosunek do
pracy, potrzeby konsumenckie, aspiracje zyciowe i zawodowe stajg si¢ przed-
miotem analiz oraz rozwazan licznych oséb reprezentujacych praktyke gospo-
darczg i prowadzacych badania naukowe.

Specyfika funkcjonowania pokolenia Y - stosunek do pracy

Kolejng inspiracja do podjecia badan dotyczacych postaw przedstawicieli
pokolenia Y byly opracowania (gléwnie literatura anglosaska i amerykanska)
podkreslajace duzg ich wrazliwo$¢ na sprawy spoteczne i refleksja nad etycz-
nym wymiarem dzialan tego pokolenia®. Zdaniem A. M. Broadbridge i wspot-
pracownikéw’, rozpatrujac poziom funkcjonowania moralnego przedstawicieli
pokolenia Y, mozna moéwi¢ o jego nastawieniu na wspotprace i podejsciu altru-
istycznym. Reprezentatywne badania opublikowane przez agencje World of
Work® dowiodly, ze 58% przedstawicieli tego pokolenia ocenia siebie jako osoby
kierujace si¢ zasadami etyki. Przestrzeganie zasad moralnych jako element jego
charakterystyki budzi kontrowersje — inni autorzy’ zwracajg uwage na wysoki
relatywizm moralny tejze grupy osob.

* E. Chester, Mlodzi w pracy. Jak zadba¢ o pracownikéw z pokolenia Y, Helion, Gliwice 2006,
s.7.

> Pokolenie Y..., op. cit., s. 7.

®D. Bristow, D. Amyx, S.B. Castleberry, J.J. Cochran, A cross-generational comparison of
motivational factors in a sales career among gen x and gen y college students, ,,Journal of Personal
Selling & Sales Management” 2011, No. 31(1), s. 77-85; S. A Havlett, L. Sherbin, K.Sumberg, How
Gen Y & Boomers will reshape your agenda, ,Harvard Business Review” 2009, vol. 87, No. 7/8,
s. 71-76.

7 A. M. Boardbridge, G. A. Maxwel, S. M. Ogden, Students’ view of retail employment: Key
findings from generation Ys, ,International Journal of Retail and Distribution Management”
2007, No. 35, 5. 982-992.

8 http//:us.randstad.com/content/aboutrandstad/knowledge-center/employer-
resources/ World-of-Work-2008.pdf (dostep: 2.10.2010).

® W.Rodgers, S.Gago, Cultural and ethical effects o managerial decisions: Examined in
a throughput model, ,Journal of Business Ethics” 2001, No. 31, s. 355-367; B. Smith, Who shall
lead us? How cultural values and ethical ideologies guide among marketers’ evaluations of the
transformational manager-leader, ,Journal of Business Ethics” 2011, No. 100, s. 633-645;
R. A. Van Meter, D. B. Grisaffe, R. B. Chonko, J. A. Roberts, Generation Y’s Ethical Ideology and
Its Potential Workplace Implications, ,,Journal of Ethics” 2013, No. 117, s. 93-103.
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Stosunek do pracy
Pokolenie Y, zdaniem licznych autoréw'’, charakteryzuje duze zaangazowa-
nie w pracg, dazenie do podejmowania intelektualnych wyzwan i wigkszej au-
tonomii w pracy, a takze niski poziom lojalnosci wobec pracodawcy. Inni auto-
rzy podkreslajg dazenie do zachowania réwnowagi miedzy zyciem osobistym
i troskg o rozwdj kariery zawodowej''. Na uwage zastuguje fakt, ze przedstawi-
ciele pokolenia Y wysoko cenig sobie udane zycie rodzinne'?, a wykonujac prace
zawodowa, pragna w pelni uczestniczy¢ w wychowaniu dzieci; jednocze$nie nie
boja si¢ utraty pracy. Ich motywacja i zaangazowanie w wykonywang prace jest
wyzsze niz pokolenia X". Maja rozbudowane i niekiedy specyficzne oczekiwa-
nia wobec niej, interesuje ich elastyczny czas pracy, niewykonywanie jej za
biurkiem, dynamicznie rozwijajaca si¢ organizacja, a takze bardziej nastawieni
s3 na same zadania niz ich realizacj¢ w wymaganych godzinach'’. Duze znacze-
nie ma dla nich czytelna $ciezka szybkiego awansu na kierownicze stanowiska'.
Interesujaca charakterystyke pokolenia Y ze wzgledu na jego zasoby, cechy

i preferencje przedstawili B. Karsh i C. Templin'®.

' Na przyktad, B. M. Josiam i in., An empirical study of the work attitudes of Generation Y
college students in the USA: The case of hospitality and merchandising undergraduate majors,
»Journal of Services Research” 2009, No. 9, s. 5-30.

"WE.S. W. Ng, L. Schweitzer, S. T. Lyons, New Generation, Great Expectations: A Field Study
of the Millennial Generation, ,Journal of Business and Psychology” 2010, No. 25(2), s. 281-292;
R. Zemke, C. Raines, B. Filipczak, Generations at work: Managing the clash of veterans, boomers,
Xers and Nexters in your workplace, Amazon, New York 2000; K. W. Smola, C. D. Sutton, Gener-
ational differences: Revisiting generational work values for a new millennium, ,,Journal of Organi-
zational Behavior” 2002, No. 23(S1), s. 363-382.

2R. Beaujot, Earning and caring in Canadian families, Broadview Press, Toronto 2000;
H. Kwok, The Generation Y’s Working Encounter: A Comparative Study of Hong Kong and other
Chinese Cities, ,Journal of Family and Economic Issues” 2012, No. 33, s. 231-249.

3 A. M. Boardbridge, G.A.Maxwel, S.M.Ogden, Students’ view..., op.cit; B.Kaifi,
W. A. Nafei, N. M. Khanfar, M. M. Kaifi, A Multigenerational Workforce: Managing and Under-
standing Millennials, ,International Journal of Business & Management” 2012, No. 7(24), s. 89-
93.

14]. Kubatova, A. Kukelkova, Cultural Differences in the motivation of generation Y knowledge
workers, ,Human Affairs” 2012, No. 24, s. 513.

!5 C. N. Morgan, B. A. Ribbens, Generational differences in the work place,
http://www.midwestacademy.org./Proceedings/2006/papers//paper14.pdf (dostep: 19.09.2011).

' B. Karsh, C. Templin, Manager 3.0. A. Millennial’s Guide to Rewriting the Rules of Man-
agement, Amacon, San Francisco 2013.
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Tabela 1. Charakterystyka pokolenia Y

Zasoby Cechy i preferencje

nastawienie na realizacje celow brak akceptacji mato budujacej pracy

ograniczona mozliwo$¢ pracy

0Z ne nastawienie . .
pozytyw z trudnymi osobami

pelne korzystanie

ze zdobyczy technologii brak doswiadczenia

zaufanie do siebie niezwigzane

zdolno$¢ do podejmowania wspolpracy 2 kompetencjami

$wiadomo$¢ multikulturowa niecierpliwo$¢

Zrédto: B. Karsh, C. Templin, Manager 3.0. A. Millennial’s Guide to Rewriting the Rules
of Management, Amacon, San Francisco 2013, za: ]. Kubatova, A. Kukelkova, Cultural

Differences in the motivation of generation Y knowledge workers, ,Human Affairs” 2012,
No. 24,s. 513.

Charakterystyka dokonana poprzez zastosowanie kryteriéw wyodrebnienia
rozdzielnych kategorii wydaje si¢ by¢ jednak malo precyzyjna. Zdaniem jej
autora, majgca dluzszy staz kadra kierownicza powinna uwzglednia¢ wymie-
nione wlasciwo$ci w praktyce zarzadzania.

Jak wskazujg przytoczone charakterystyki, niektdre opinie autoréw wypo-
wiadajacych si¢ na temat funkcjonowania przedstawicieli pokolenia Y, mimo
pewnej zgodnosci, wykazujg liczne kontrowersje, np. w zakresie indywiduali-
zmu i tendencji do wspolpracy w zespotach pracowniczych, jak i lojalnosci wo-
bec pracodawcow.

Usilujac znalez¢ uzasadnienie zaprezentowanego opisu pokolenia Y,

'8, nawigzuja do nadmiernie chro-

N. Howe i W. Strauss", jak réwniez ,,Forbes”
nigcej postawy ich rodzicéw, ktérzy w przesztodci dbali o to, by ich dzieci do-
$wiadczaly jak najmniej konfliktéw, unikaly ryzyka i trudnosci, a skupiaty sie
raczej na osiagnieciu najwyzszego poziomu wyksztalcenia. Ci sami autorzy
wyrazajg poglad, ze przedstawiciele pokolenia Y sprawdzajg si¢ w pracy zespo-
fowej i raczej nie s3 indywidualistami. Odmienne stanowisko prezentujg
J. M. Twenge i J. D. Foster”, ktorzy badajac studentdéw college’u, dopatrzyli sie

7 N. Howe, W. Strauss, Millennials go to college, http://www.essortment.com/all/
groundedtheory_rmnf.htm. (dostep: 15.05.2016).

8 More over baby boomers. The millennial generation has occupied wall street,
http//www.forbes.com./sites/daveserchuk/2011/10/13/the-millennial-generation-hasoccupied-
wall-street/ (dostep: 18.10.2011).

1. M. Twenge, J. D. Foster, Mapping the scale of the narcissism epidemic: Increases in narcis-
sism 2001 - 2007 within ethnic groups, ,,Journal of Research in Personality” 2008, No. 42, s. 1619-
1622; idem, Birth cohort increases in narcissistic personality traits among American college stu-
dents 1982 - 2009, ,,Social Psychological and Personality Science” 2010, vol. 42, s. 1619-1622.
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0 30% wigcej przejawow zachowan typowo narcystycznych wéréd uczacych sie
w 2006 niz w 1982 r.

Zdaniem licznych autoréw, specyfika funkcjonowania przedstawicieli poko-
lenia Y wynika z faktu, ze dorastanie jego reprezentantéw przypadio na okres
duzych przemian spotecznych, ekonomicznych i technologicznych®. Model
rodziny ulegl zmianie w kierunku relacji w wiekszym stopniu bazujacej na
partnerstwie; dostepnos¢ okreslonych débr ekonomicznych stata si¢ udzialem
wiekszej czesci spoleczenistwa®. W sposdb niewyobrazalny poszerzyla sie moz-
liwos¢ korzystania z licznych aplikacji jako zdobyczy rozwoju technologii.
Zwigkszyta sie mobilnos¢* i dostep do edukacji®.

Zdaniem K. Skarzynskiej*, przedstawiciele pokolenia Y podlegali swoiste-
mu oddzialywaniu wychowawczemu idei wolnosci, swobody i wolnego wyboru
pajdocentryzmu zwlaszcza w rodzinach inteligenckich, w ktorych miato miejsce
wysokie warto$ciowanie autokreacji i indywidualizmu.

Dokonujgc uogodlnienia, autorzy powyzszego raportu® jako znaczacg cha-
rakterystyke pokolenia Y podkreslajg tez znaczenie lojalnosci wobec innych
ludzi oraz wierno$¢ wlasnym wartosciom i idealom.

2 1. Cennamo, D. Gardner, Generational differences in work values, outcomes and person-
organization values fit, ,Journal of Managerial Psychology” 2008, No. 23, s. 1119-1142; S. Lyons,
An exploration of generational values in life and at work, ,Dissertation Abstracts International”
2004, vol. 3462A, za: H. Kwok, op. cit., s. 232; ]J. M. Twenge, S. M. Campbell, Generational differ-
ences in psychological traits and their impact on the workplace, ,,Journal of Managerial Psycholo-
gy~ 2008, No. 23, s. 862-877; M. Zhou, G. Cai, Trapped in neglected corners of booming metropo-
lis: residential patterns and marginalization of migration workers in Guangzhou, [w:] Urban Chi-
na in transition, ed. J. R. Logan, Blackwell Publishing, Oxford 2008, s. 226-249.

21 C. A. Martin, L. W. Turley, Malls and consumption motivation: An exploratory examination
of older Generation Y consumers, ,,International Journal of Retail and Distribution Managing -
Emerald” 2004, No. 32(10), s. 464-475; S. M. Noble, D. L. Haytko, J. Phillips, What drives college-
age Generation Y consumers?, ,Journal of Business Research — Elsevier” 2009, No. 62(6), s. 617-
628.

22 T. Delaney, Classical social theory: Investigation and application, Pearson Education, New
Jersey 2004, s.118-119; P. C. Earley, M. Frez, The transplanted executive, Oxford University
Press, New York 1997; M. Mc Crindle, E. Wolfinger, op. cit.; R. Zemke, C. Raines, B. Filipczak,
op. cit.

2 National Bureau of Statistic of China, Number of postgraduates and students studying
Abroad, http://www.stats.gov.cn/tjsj/qtsj/shtjnj/2007/t20081124_402519721.htm (dostep: 15.05.
2016); R. Nagy, Teaching generation Y, ,,Acta University, Sapientiae, Social Analysis“ 2012, 2(1),
s. 97-110; F. B. Wood, Preventing postparchment depression: A model of career counseling for
college seniors, ,,Journal of Employment Counseling” 2004, No. 41, s. 71-79.

24 Pokolenie Y..., op. cit. s. 7.

> A. M. Boardbridge, G. A. Maxwel, S. M. Ogden, Students’ view..., op. cit., s. 982-992, za:
Pokolenie Y..., op. cit., s. 9
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Do najczesciej formutowanych jego cech zalicza si¢ jednak dazenie do awan-
su oraz che¢ uczestniczenia w szkoleniach, ustawicznego uczenia si¢ i troske
o wlasny rozwoj zawodowy?°.

Polski watek badan, zgodnie z danymi zawartymi w Diagnozie spolecznej
2009, prowadzi do stwierdzenia, ze osoby w wieku 18 - 29 lat czgsciej niz inne
cenig sobie mozliwosci rozwoju zawodowego i szybkiego awansu, rzadziej na-
tomiast wskazujg na priorytet stabilnosci zatrudnienia i zgodnosci pracy
z wlasnymi zainteresowaniami oraz kompetencjami.

Z drugiej strony praktyka gospodarcza jako egzemplifikacja ich bezposred-
nich kontaktéw z pracodawcami wskazuje, ze polscy przedsigbiorcy w zrézni-
cowany sposob postrzegajg oczekiwania absolwentow studiow — przedstawicieli
pokolenia Y na rynku pracy, niejednokrotnie podkreslajac ich niedostosowanie
i brak rozumienia mechanizméw, ktore rzadza tym rynkiem. Z tego wzgledu
autorki niniejszego artykulu podjely si¢ zbadania postaw przedsiebiorcéw (po-
przez uzyskanie ich opinii - sondaz diagnostyczny) wobec wyksztalconych
przedstawicieli pokolenia Y. W postgpowaniu sformulowano nastepujace pro-
blemy badawcze:

1. Jakie cechy, w opinii pracodawcdédw, charakteryzuja wyksztalconych
przedstawicieli pokolenia Y?

2. Jakie s3 mocne strony w przedstawicieli pokolenia Y z punktu widzenia
pracodawcy?

3. Jakie sg stabe strony wyksztalconych przedstawicieli pokolenia Y z punk-
tu widzenia pracodawcy?

4. Na czym polega niedostosowanie przedstawicieli pokolenia Y do aktual-
nie funkcjonujgcego rynku pracy?

5. Czyiw jakim stopniu ocena aktualnego poziomu wspdlpracy z wyksztal-
conymi przedstawicielami pokolenia Y zalezy od pici, stazu pracy, wiel-
kosci miejsca zamieszkania przedsigbiorcow?

6. Jakie czynniki, w opinii przedsigbiorcéw, bezposrednio utrudniajg funk-
cjonowanie na rynku pracy przedstawicieli pokolenia Y majacych wyzsze
wyksztalcenie?

7. Jakie dzialania, z punktu widzenia pracodawcy, powinny zosta¢ podjete,
aby usprawni¢ wspoétprace z wyksztalconymi przedstawicielami pokole-
nia Y?

2 E.S. W. Ng, L. Schweitzer, S. T. Lyons, op. cit.
*7J. Czapinski, T. Panek, Diagnoza spoteczna 2009, Rada Monitoringu Spolecznego, Warsza-
wa 2009.
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8. Jakie dzialania o charakterze scentralizowanym (poziom rozwigzan sys-
temowych - inicjatywa ustawodawcy) nalezatoby podja¢, aby poprawié
wspolprace pracodawcéw z wyksztalconymi przedstawicielami pokolenia
Y?

Organizacja i teren badan

.....

nich firm handlowych, uslugowo-handlowych, produkcyjno-handlowych
i ustugowych, ktérzy uczestniczyli w zajeciach na studiach podyplomowych
w czterech uczelniach, w dwdch osrodkach akademickich na terenie naszego
kraju. Badania przeprowadzono w dwéch etapach: badan pilotazowych i badan
wlasciwych. W pierwszym etapie uczestniczylto 25 przedsigbiorcéw, ktorzy two-
rzyli liste odpowiedzi na pytania wynikajace ze sformulowanych problemdw.
Odpowiedzi 0séb badanych na poszczegélne pytania zostaly sklasyfikowane
w pierwotnej wersji kwestionariusza, a nast¢pnie zamieszczone w specjalnie
skonstruowanym kwestionariuszu (gdy kompetentni sedziowie uznali, ze zosta-
ly przytoczone przez co najmniej 51% oséb), ktory zawierat kazdorazowo po
cztery odpowiedzi do kazdego problemu oraz odpowiedz sugerowang przez
osobe badang, a wiec tgcznie 40 pozycji. Jego rzetelno$¢, mierzona wspotczyn-
nikiem alfa Cronbacha, wynosita 0,71. W drugim etapie badan osoby wybieraly
opinie, z ktérymi sie zgadzali, cho¢ wyboér nie mial charakteru wypowiedzi,
ktéra wyklucza pozostate. Odpowiedzi os6b badanych byly poglebiane w trak-
cie bezposredniej rozmowy.

Wryniki badan
Wyniki wykazaly zréznicowanie odpowiedzi przedsiebiorcow obejmujace

charakterystyke przedstawicieli pokolenia Y posiadajacych wyzsze wyksztalce-
nie. Osoby badane okreslaly poziom natezenia typowanych cech.
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Cechy charakteryzujgce wyksztatconych przedstawicieli
- o m -
pokolenia Y w opinii pracodawcow
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Schemat 1. Cechy charakteryzujace wyksztalconych przedstawicieli pokolenia Y

Zrédto: opracowanie whasne.

Uzyskane dane wskazujg, ze najistotniejszym motywem dzialania pokolenia
Y w opinii pracodawcow jest troska o rozwoj zawodowy, a nastepnie bezpie-
czenstwo finansowe rozumiane w kontekscie posiadania pracy. Do charaktery-
zujacych to pokolenie czynnikdw, ktére uplasowaly si¢ na $rednim poziomie,
naleza znaczenie dobrych relacji z ludzmi jako istotnej wartoéci i zachowanie
réwnowagi miedzy zaangazowaniem w prace a zZyciem rodzinnym.

Mocne strony przedstawicieli pokolenia Y
z wyzszym wyksztatceniem

El 045
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zaangaiowanie w dgzeniu do  kompetencji doskonalenia  wspolpraca odpowiedz
W pracy celow sig w zespole
zawodowych

Schemat 2. Mocne strony przedstawicieli pokolenia Y z wyzszym wyksztalceniem
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Zrédto: opracowanie whasne.
Za mocne strony wyksztalconych przedstawicieli pokolenia Y przedsiebior-

cy uznali determinacj¢ w dgzeniu do celu i che¢ doskonalenia sie.

Stabe strony wyksztalconych przedstawicieli pokoleniaY

[-L Wt
==

N

| %

MNiecierpliwos  Mieprzywigzywanie Niewystarczajaca  Inna cdpowiedi

Niewystarczajgca Miewielkie
odpornosc doswiadczenie  w ocekiwaniuna  sie do migjsce Iojalnosc wobec
nenyowa zawodowe awans zawodowy pracy pracodawcy

Schemat 3. Stabe strony wyksztalconych przedstawicieli pokolenia Y

Zrédto: opracowanie wlasne.

Stabg strong jest niecierpliwo$¢ w oczekiwaniu na awans zawodowy oraz
niewielkie do§wiadczenie zawodowe i niewystarczajaca lojalno$¢ wobec praco-

dawcow.
Przejawy niedostosowania przedstawicieli
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Schemat 4. Przejawy niedostosowania przedstawicieli pokolenia Y
z wyzszym wyksztalceniem do funkcjonujacego rynku pracy
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Zrédto: opracowanie wlasne.

Wypowiadajac si¢ na temat niedostosowania przedstawicieli pokolenia Y do
funkcjonujacego rynku pracy, pracodawcy najczesciej wskazywali kierowanie
sie przez absolwentéw wlasnym interesem oraz niezrozumienie realiow rynku
pracy, ktore moze by¢ rozumiane (efekt wywiadow poglebionych) jako brak
dojrzalosci zyciowej. Sytuacja ta moze wynikac z przyjetej, niekiedy nieobiek-
tywnej, perspektywy oceny funkcjonowania mlodych pracownikéw, w stosun-
ku do ktérych przyjeto, ze troska o wlasne interesy jest naganna. Ponadto, nie-
jasne wydaje si¢ niepelne rozumienie realiéw rynku przez udzielajacych wypo-
wiedzi pracodawcéw. Wywiady poglebione wykazaly, ze zazwyczaj chodzi
o rozbudowane, niekiedy nierealne oczekiwania absolwentéw uczelni, ktore
mozna spelnia¢ wéweczas, kiedy przedsiebiorstwo jest w dobrej kondycji finan-
sowej i (lub) rezygnuje z inwestowania w dalszy rozwd;.

Ocena aktualnego poziomu wspétpracy z wyksztatconymi
przedstawicielami pokoleniaY, w zaleznosci od pfci, stazu pracy
wielkosci miejsca zamieszkania przedsiebiorcéw
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Schemat 5. Ocena aktualnego poziomu wspotpracy z wyksztatconymi
przedstawicielami pokolenia Y w zalezno$ci od pici, stazu pracy i wielkosci
miejsca zamieszkania przedsigbiorcow

Zrédto: opracowanie wlasne.

Uzyskane dane wykazaly istnienie statystycznie istotnej zaleznosci miedzy
plcia przedsiebiorcdw a oceng poziomu wspolpracy z absolwentami uczelni -
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przedstawicielami pokolenia Y. Postawy kobiet wobec tej wspolpracy okazaly
sie pozytywniejsze. Sytuacja ta moze wynika¢ z bardziej zyczeniowego i nace-
chowanego emocjami postrzegania analizowanej grupy osoéb niz w wypadku
mezczyzn® i nastawienia kobiet na dostrzeganie pozytywnych przejawéw zaan-
gazowania w prac¢ mlodych ludzi. Podobnej zaleznosci nie stwierdzono miedzy
oceng poziomu wspoélpracy a stazem pracy pracodawcow i wielkoscig miejsco-
wosci, w ktérych prowadza oni swojg dziatalnos¢.

Czynniki utrudniajgce funkcjonowanie na rynku pracy
przedstawicieli pokoleniaY z wyzszym wyksztatceniem
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rozbudzajgoych w ktdrych mieszkaig pracy
oczekiwania zawodowe ahsohwenci

Schemat 6. Czynniki utrudniajace funkcjonowanie na rynku pracy
przedstawicieli pokolenia Y z wyzszym wyksztalceniem

Zrédto: opracowanie whasne.

Badani przedsigbiorcy wing za zaistniala sytuacje najczedciej upatruja
w nadmiernym, nierealistycznym rozbudowywaniu oczekiwan absolwentéw
prestizowych uczelni w naszym kraju. Przeprowadzone wywiady wykazaly pre-
zentowane przez uczelnie podejscie marketingowe do warunkoéw przyszlej pra-
cy, trudne do spelnienia obietnice, ktére przypuszczalnie pozwalaja uczelniom
tatwiej pozyska¢ studentéw. Konsekwencjg takich akcji promocyjnych jest zbyt

28 Zalezno$¢ miedzy plcig pracodawcy a oszacowanym poziomem wspotpracy badano za po-
mocg testu chi kwadrat Pearsona przy scaleniu dwoch kategorii (§redni i wysoki poziom wspoét-
pracy). Przy df =2, wynosila 21,28, istotna na poziomie istotnosci p<0,381.

» R.S. Hedge, The relationship between coping styles and gender, age, self-efficacy, self-esteem,
and desirability of control among Indian college students, ProQuest Dissertation Publishing, Indi-
ana University, Bloomington 1995.
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optymistyczne nastawienie kandydatéw do pracy i ich wiara w omalze nieogra-
niczone mozliwosci znalezienia atrakcyjnego zatrudnienia.

Mozliwosci usprawnienia wspoétpracy pracodawcéw
z wyksztatconymi przedstawicielami pokolenia Y (poziom organizacji)

60

2391

Doktadnie rozpoznac Kazdorazowo wskazac Wprowadzic i realizowac Umot liwiac pracownikowi Inna cdpowiedz
mozliwosc | oczekiwania pracownikowi mozliwosci kontrakt psychologiczny poznanie kondydji finansowej
kandydata do pracy (np. rozwoju poprzez budowanie poprzez dostarczanie firmy

poprzez odpowiednio Ecieiek kariery [w formie rozmowy
przygotowana procedure z pracownikiem) sprzefenia
rekrutacy jno-selekcying) zwrotnego z oceny wynikdw

jego pracy pracownikowi
imonitorowanie jego
oczekiwan

Schemat 7. Mozliwosci usprawnienia wspotpracy pracodawcow z wyksztalconymi
przedstawicielami pokolenia Y (poziom organizacji)

Zrédto: opracowanie wlasne.

Refleksje wzbudza fakt, ze analizujagc mozliwosci usprawniania wspdtpracy
z absolwentami uczelni, niespelna 48% pracodawcéw jako skuteczne dzialanie za-
pobiegajace ewentualnym problemom we wspétpracy podawato przeprowadzenie
rekrutacji pod katem spelnienia ustalonych przez siebie wymagan. Stanowisko to
potwierdzily wypowiedzi badanych uzyskane w trakcie wywiadow pogltebionych.
Wskazuje ono na jednostronne podejscie do przyczyn trudnosci i che¢ wymuszenia
dostosowania si¢ przedstawicieli pokolenia Y do ich wlasnych wymagan.

Rozwazajagc mozliwo$¢ podjecia dzialan systemowych zmierzajacych do
usprawnienia wzajemnej wspotpracy absolwentéw uczelni - przedstawicieli poko-
lenia Y i pracodawcow, osoby badane najczesciej podawaly propozycje umozliwie-
nia wczesniejszego przystapienia kandydatéw do pracy i jej wykonywanie na pod-
stawie elastycznych form zatrudnienia oraz zréznicowanych rodzajow umow za-
ktadajacych mozliwo$¢ wycofania si¢ z nich przez obie strony. Propozycja ta wydaje
sie godna przeanalizowania i rozwazenia pod katem mozliwosci jej zastosowania
w praktyce. Pozwala bowiem na to, aby absolwenci jeszcze w trakcie nauki zweryfi-
kowali swoje oczekiwania zwigzane z przyszla praca, przedsigbiorcom natomiast
umozliwia rozpoznanie i ocene przydatnosci do pracy przyszlych pracownikow.
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Reasumujac, w opinii pracodawcow wyksztalceni przedstawiciele pokolenia
Y charakteryzujg si¢ checig doskonalenia zawodowego. Za mocne ich strony
uznano determinacje¢ w realizacji celéw zawodowych, za stabe — niecierpliwos¢
w dazeniu do awansu w miejscu pracy i niewielkie doswiadczenie zawodowe.
Jako gléwne przyczyny niedostosowania przedstawicieli omawianego pokolenia
podawano ich egoistyczne nastawienie, upatrywanie w funkcjonowaniu zawo-
dowym wylacznie swojego interesu przy braku niezbednej wiedzy i (lub) niero-
zumieniu realiow rynku pracy.

W wyniku analizy statystycznej stwierdzono, ze kobiety pracodawcy pozy-
tywniej niz mezczyzni oceniajg poziom wspdtpracy z pracownikami absolwen-
tami uczelni. Jednocze$nie taka zaleznos¢ oceny nie wystapila w odniesieniu do
stazu pracy przedsigbiorcodw i wielkosci miejscowosci, w ktérych prowadza oni
swa dzialalnos¢.

W kierunku poprawy wzajemnych relacji
miedzy wyksztalconymi przedstawicielami pokolenia Y a pracodawcami

Oprécz zaproponowanych przez pracodawcow koncepcji usprawnienia
wspolpracy z wyksztatconymi przedstawicielami pokolenia Y wskazane byloby
wprowadzenie nastepujacych czynnikow i praktyk zwigzanych z zarzadzaniem:

— kontraktu psychologicznego;

— realistycznych $ciezek kariery zawodowej;

— otwartych, transparentnych relacji;

— autentycznego stylu kierowania.

Kontrakt psychologiczny jest pierwszym znaczacym krokiem na drodze
budowania zaufania mi¢dzy pracownikami wiedzy a pracodawca, gdyz nie wy-
nika ze $wiadomosci konsekwencji niedotrzymania tej umowy, ale jest efektem
identyfikacji pracownika z organizacjg, a takze troski pracodawcy o niego™.
Tym samym stanowi podstawe i warunek osiggniecia najwyzszego poziomu
wzajemnego zaufania odwolujacego si¢ do emocjonalnych wig¢zi miedzy pod-
miotami’'. Zaufanie to z kolei pojawia si¢ jako efekt wzajemnego rozumienia,
akceptacji intencji, rozpoznania potrzeb i dgzen drugiej strony. Natomiast zro-
zumienie stanowi rezultat skutecznego wzajemnego reprezentowania swoich
interesow. Warunkiem funkcjonowania relacji utworzonych na podstawie kon-
traktu psychologicznego staje si¢ ustawiczne prowadzenie dialogu oraz wielo-

0 S. Robbins, Zachowania w organizacji, PWE, Warszawa 2001, s. 157-162.
' 1. R. Dunn, M. E. Schweitzer, Feeling and Believing. The influence of emotions trust, ,Jour-
nal of Personality and Social Psychology” 2005, vol. 88, s. 736-748.
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krotne uzgadnianie wzajemnych oczekiwan pracodawcéw i przedstawicieli
pokolenia Y. Oczekiwania te majg charakter dynamiczny. Tradycyjny kontrakt
psychologiczny moze by¢ utrzymany wylacznie w sytuacji zachowania w miare
stabilnej rownowagi wzajemnych zobowigzan.

W relacji pracownik (w omawianym przypadku przedstawiciel pokolenia Y)

— pracodawca istotnym aspektem kontraktu psychologicznego, ktory nie jest
umowy cywilnoprawng ani aktem formalnoprawnym, lecz $wiadomie wypo-
wiedzianym, jest wzajemne zaufanie miedzy stronami’”. Przyjmujac, ze kon-
trakt psychologiczny, ktdéry spelnia pokltadane w nim nadzieje, opiera si¢ na
zasadzie dostosowania si¢ pracodawcy do indywidualnych oczekiwan pracow-
nikéw, wzajemnych korzysci, dobrowolnej decyzji obu stron i wzajemnej lojal-
no$ci, moze by¢ rozpatrywany jako specyficzna plaszczyzna dialogu miedzy
pracodawcg a przedstawicielem pokolenia Y. Stanowi bowiem:

— zrédlo wiedzy o wzajemnych oczekiwaniach pracownikéw i przedstawi-
cieli ~przedsiebiorstwa, poniewaz daje mozliwo$¢ otwartego
prezentowania interesow obu stron;

— sposdb niwelowania ewentualnych rozbieznosci — jako wynik niepisanej
umowy miedzy stronami; narzedzie budowania zaufania w organizacji”.

Projektowanie $ciezki kariery sprowadza si¢ do ustalenia przez pracownika

kolejnosci obejmowania poszczegolnych stanowisk pracy, na ktérych bedzie on
musial pracowaé w celu zdobycia dostatecznie duzego doswiadczenia
i kwalifikacji predysponujacych go w przyszlosci do objecia w organizacji sta-
nowisk kierowniczych®. Ustalenie $ciezki kariery zawodowej sprowadza sie do
dwoch rodzajow aktywnosci — planowania kariery (carrer planning) i rozwoju
w zakresie modyfikacji wykonywanej pracy (job progression)®. Zaplanowanie
$ciezki pomaga pracownikom zidentyfikowa¢ wlasne mozliwosci, wartosci, cele,
mocne i stabe strony. Rozwo6j w zakresie wykonywanej pracy umozliwia z kolei
pracownikowi zdobycie niezbednego w pracy doswiadczenia, zrealizowanie
wspomnianych celéw i zdobycie wartosci, wykorzystanie swoich mocnych
stron i zminimalizowanie wtasnych ograniczen. Planowanie i realizacja $ciezki
kariery wymaga uwzgledniania potrzeb zaréwno jednostki, jak i organizacji.

32 R. Bokacki, Leadership Tool Box: style przewodzenia, ,,Personel i Zarzadzanie” 2008, nr 11,
s. 46-48.

»F. D. Schooman, R. C. Mayer, An Integrative Model of Organizational Trust: Past, Present
and Future, ,,Academy of Management Review” 2007, vol. 32, No. 2, s. 344-354.

** G. Bartkowiak, Orientacja nastawiona na rozwdj i uczenie sig¢ 0sob zatrudnionych w organi-
zacji, Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej w Poznaniu, Poznan 1999, s. 89.

% Ibidem, s. 87
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Wzajemne oczekiwania powinny zosta¢ zrelatywizowane; muszg uwzgledniac
interesy obu stron i by¢ realistyczne.

Kolejnym elementem jest uproszczenie i udroznienie kanaléw komunika-
cji, ktore wigze si¢ z wiekszg dostepnoscig bezposrednich kontaktow pracowni-
kéw wspoéltpracujacych ze sobg, kadra kierowniczg i zarzagdem przedsiebiorstwa,
jednak wymaga takze dojrzalosci emocjonalnej ze strony pracownikéw, ich
poczucia wspolodpowiedzialnosci za osiggane efekty organizacyjne, wzajemnej
zyczliwosci 1 wysokiej dyscypliny wewnetrznej. Udroznienie kanaléw komuni-
kacyjnych pociaga za soba rezygnacje z przestrzegania sformalizowanych pro-
cedur w skutecznym rozwigzywaniu problemow i realizacji zadan zawodowych.
Mimo ze formalizacja i standaryzacja dzialan w organizacji prowadzi do racjo-
nalizacji podejmowanych dziatan, to w przypadku pracownikéw - przedstawi-
cieli pokolenia Y moze kreowaé sztywnos¢ i inercyjnos¢, a w skrajnych przy-
padkach moze thumi¢ ich inicjatywe.

Koncepcja autentycznego przywodztwa z kolei jest gleboko zakorzeniona
w psychologii pozytywnej i skupia si¢ gléwnie na poszczegélnych elementach
przywodztwa pozwalajacych na rozwdj pracownika i przywodcy®. B. J. Avolio
i W. L. Gardner definiuja taki rozwdj jako proces, ktéry nastepuje dzieki (...)
pozytywnym psychologicznym kompetencjom przywddcy i pozostatych czton-
kow organizacji, prowadzgcym do wigkszej samoswiadomosci oraz ksztattowa-
nia pozytywnych zachowan u przywédcy oraz jego podwladnych”. Zdaniem
tych autoréw autentyczni przywddcy (...) wiedzg, kim sqg i w co wierzg
(...)%. Podstawg takiej perspektywy zorientowanej na autentyczno$¢ stata sie
koncepcja M. H. Kernisa® dotyczgca ,,optymalnej samooceny™.

¢ F. Luthans, B. ]. Avolio, Authentic Leadership: A positive development approach, [w:] Posi-
tive organizational scholarship, red. K. S. Cameron, J. E. Dutton, R. E. Quinn, Barrett - Koeher,
San Francisco 2003, s. 241-261.

7 B. ]. Avolio, W. L. Gardner, Authentic leadership development: getting to the root, of positive
forms of leadership, ,The Leadership Quaterly” 2005, No. 16, s. 12. Zob. takze: F. Luthans,
B.]J. Avolio, op. cit.; B.]. Avolio, F. Walumbwa, T. J. Weber, Leadership Current Theories, Rese-
arch and Future Directions, ,Annual Review of Psychology” 2009, vol. 60.

8 B.J. Avolio, W. L. Gardner, op. cit., s. 13.

M. H. Kernis, Toward a conceptualization of optimal self-esteem, ,,Psychology Enquiry”
2003, No.14, s. 1-26.

40 Zalozenia koncepcji autentycznego przywddztwa zostaly szerzej oméwione przez wspolau-
torke niniejszego artykulu — G. Bartkowiak we wczesniejszej publikacji. G. Bartkowiak, Koncepcja
zarzgdzania dyskretnego w odniesieniu do pracownikow wiedzy i uzdolnionych pracownikow, [w:]
Kulturowe uwarunkowania kreowania wiedzy i innowacji w organizacjach, red. A. Zakrzewska-
Bielawska, S. Flaszewska, Instytut Zwigzkéw Zawodowych, Warszawa 2014, s. 47-60.
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W odniesieniu do wyksztalconych przedstawicieli pokolenia Y przywodca
sprawuje funkcje zarzadcze w sposob ograniczajacy kontrole i charakteryzuje
sie (...) transparentnosciq i konsekwencjg w dziataniu, zgodnie z wyznawanymi
wartosciami. Ponadto jest on silnie skoncentrowany na doskonaleniu swoich
pozytywnych cech, takich jak zaufanie, optymizm, nadzieja, pewnos¢ siebie.
Cechy te odgrywaja kluczowsa role w jego rozwoju indywidualnym, a takze
calego zespotu i organizacji*'. Warunkiem transparentnodci i statosci zacho-
wania jest spojne i zintegrowane funkcjonowanie we wszystkich obszarach
zycia. Jak podkreslajg autorzy, nie mozna by¢ autentycznym, wowczas gdy
w zaleznosci od sytuacji (obowigzki zawodowe, zycie rodzinne itp.) przy-
wdziewa si¢ coraz to inng maske. Inni badacze® twierdza, ze autentyczne za-
chowania sg konsekwencja oddzialywania prawdziwego ,ja” przywddcy, od-
zwierciedlanego w jego przekonaniach i uczuciach, niezaleznych od wptywu
otoczenia i naciskow innych oséb. Transparentno$¢ przywodcy wigze sie
z jego wysokim poziomem otwartosci, jawnosci i zaufania w bliskich rela-
cjach.

Mozna oczekiwad, ze wprowadzenie zaprezentowanych elementéw w zarzg-
dzaniu wyksztalconymi przedstawicielami pokolenia Y moze przyczynic¢ si¢ do
poprawy ich wizerunku w opinii pracodawcéw i generalnie do polepszenia ich
wzajemnej wspdtpracy.
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Summary

Business attitudes towards members of Gen Y
functioning of the labor market

The inspiration that prompted the authoress of this article to take up the issue of the
confrontation was the opinion of representatives of generation Y the views of employ-
ers, owners of small medium sized businesses, self-employed for at least five years,
regarding their opinions on the representatives of generation Y as employees.

The elaboration is moving the issue of work attitudes representatives of generation
Y, the considered from the perspective of employers.

The article is composed of two parts: a synthetically presented theoretical discusses
opinions to representatives of generation Y and mostly how they function in their
workplaces and empirical aimed to know the attitudes of employers towards the repre-
sentatives of generation Y in the labor market and in particular the organization and
what actions should be taken from the perspective of the organization and the wider
system and lying in the competence of the legislature to improve their cooperation with
representatives of the generation Y. The study involved 46 owners of medium-sized
companies, with more than 50 employees, have their own business for at least five
years. The results showed concentrate on his career, and low loyalty towards the em-
ployer.

keywords: attitudes toward academic teachers, representatives of Y generation
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