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Streszczenie

Wyzwanie przed jakim stoja obecni pracodawcy to nie tylko pozyskanie
pracownikéw z oczekiwanymi kwalifikacjami, kompetencjami i umiejgtno-
sciami. Dodatkowym czynnikiem, warunkujacym realizacje celow strategicz-
nych firmy, jest w ostatnich latach takze umiejetno$¢ rozwiazywania problemu,
jakim jest efektywne wykorzystanie potencjatu funkcjonujacych obok siebie
(wspotpracujacych, ale i konkurujacych ze soba) reprezentantéw réznych gene-
racji.

Celem artykutu jest proba udzielenia odpowiedzi na pytania dotyczace
obecnego rynku pracy z perspektywy autoroéw, ktérzy obserwuja te zjawiska
W swojej pracy zawodowej. Rozwazania dotycza zwlaszcza roznic migdzy po-
koleniami aktywnymi na dzisiejszym rynku pracy oraz roli jaka powinny petni¢
uczelnie wyzsze w konteks$cie dyskusji dotyczacych nieadekwatnosci ksztatce-
nia do oczekiwan pracodawcow.

Stowa kluczowe: rynek pracy, pokolenie Y, uniwersytet
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Whprowadzenie

Przeobrazenia zachodzace w spoteczenstwach, zwlaszcza te, ktore obser-
wowac mozna w postawach i1 normach zachowan kolejnych pokolen, budza za-
interesowanie nie tylko z punktu widzenia badan naukowych, ale zwlaszcza ze
wzgledu na ich wptyw na funkcjonowanie gospodarki oraz rynku pracy.

Procesy zachodzace w obszarze rynku pracy nalezy rozpatrywac¢ uwzgled-
niajac wyrozniane w literaturze trzy grupy podmiotow rynku pracy, ktore maja
czesto rozbiezne interesy. Do aktoréw rynku pracy zalicza sig: pracobiorcow
i reprezentujacych ich interes zwiazki zawodowe i organizacje bezrobotnych,
pracodawcow wraz z reprezentujacymi ich interesy organizacjami pracodaw-
cOW oraz instytucje organizujace, regulujace i posredniczace (publiczne i niepu-
bliczne)'. Wymienione wyzej podmioty biora aktywny udziat w procesach za-
chodzacych na rynku pracy. W ramach zbiorowych aktoréw rynku pracy mozna
wyrdzni¢ grupy osob reprezentujacych rézne pokolenia.

Roéznice migdzy przedstawicielami poszczegdlnych generacji, ktorych
przedstawiciele reprezentowac beda rézne grupy aktoréw rynku pracy, moga
powodowa¢ powazne konsekwencje 1 prowadzi¢ do (parafrazujac Samuela
Huntingtona) ,,zderzenia pokolen” — zarowno w relacjach na linii pracodawca —
pracownik, jak i pracownik — pracownik®. Przedstawiciele kolejnych generacji
piastowac¢ beda w spoteczenstwie réznorodne funkcje, a ich wspotdziatanie mo-
ze stanowi¢ kluczowy czynnik gwarantujacy efektywno$¢ spoteczna. Ujmujac
to zagadnienie sensu largo, efektywna kooperacja pokolen przyczyni¢ si¢ moze
do rozwoju gospodarki.

1. Generacje w dzisiejszym spoleczenstwie

Jak wskazuje Leszek Mellibruda, psycholog biznesu, obecnie zyjemy
w $wiecie pigciu pokolen, ktore powinny si¢ ze soba nie tylko komunikowac,
ale i wspotpracowac, co przysparza jednak wielu probleméow®.

System przeplywu informacji o rynku pracy w Toruniu, red. Z. Wisniewski, Wyd. Uniwersy-
tetu Mikotaja Kopernika, Torun 2007, s. 27.
2 S.P. Huntington, Zderzenie cywilizacji i nowy ksztalt ladu $wiatowego, Wyd. Muza SA,
Warszawa 2008, 7-9.
® K. Izdebska, Tajemnicze pokolenie Z. Nowa generacja wkracza na rynek pracy, ,,Kompen-
dium HR 2013”, Grupa Pracuj Solution Sp. z 0.0., Warszawa 2013, s. 36.
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Generacje, ktére wyrdznia si¢ obecnie ze wzgledu na rok urodzenia:

a) 1928-1945 — cicha generacja”, ,,Radio Babies”, ,,Veterans”;

b) 1946-1964 — pokolenie ,,Baby Boomers”, czyli wyzu demograficzne-

go;

c) 1965-1979 — pokolenie X, ,,.Baby Busters”, ,,Post Boomers”, ,,Slacker

Generation”, ,,generacja oboj¢tna”, ,,pokolenie stracone”;

d) 1980-1996 — pokolenie Y, ,,generacja Millenium”, ,,generacja Why”,
»generacja poszukujaca”, ,nastgpna generacja’, ,generacja Net”,
»digital natives”, ,generacja sieci”’, ,generacja Fisteina”, ,,Echo
Boomers”;

e) po 1996 r. — pokolenie Z, nazywane réwniez pokoleniem C (ang.

connected, czyli podtaczony — do sieci), lub ,,iGeneration™,.

Sa to pokolenia, ktore dorastaty w bardzo rdéznych uwarunkowaniach hi-
storycznych i spotecznych, co uksztattowato ich wzorce zachowan, normy kul-
turowe, hierarchi¢ wartosci. Warunki, w jakich generacje te si¢ wychowywaty
maja rOwniez istotny wptyw na ich postawy na rynku pracy.

,Cicha generacja” to pokolenie wychowane w okresie drugiej wojny $wia-
towej i wielkiego kryzysu, charakteryzujace sie konformistyczna postawa, dla
ktorego podstawowym zrodtem informacji byto radio. Sam przydomek wskazu-
je na roznicg¢ migdzy pokoleniem ,,cichym” a kolejnymi, ktore gto$niej wyraza-
ly swoje opinie.

Nastegpne pokolenie wyzu demograficznego, dorastato juz w zdecydowanie
innych realiach — w warunkach wzrostu gospodarczego, nie muszac obawiac si¢
bezrobocia. Przedstawiciele ,,Baby Boomers” wychowywali si¢ w czasach
wielkich zmian, co sprawilo, ze sa bardziej elastyczni i lepiej dostosowuja sie
do nowych warunkéw. Mieli do dyspozycji rowniez bardziej zaawansowana
technologie i mogli cieszy¢ si¢ wolnoscia®.

Generacje X tworza natomiast osoby, ktore swoja karier¢ zawodowa roz-
poczynaly na poczatku lat 90. XX wieku — w okresie recesji i wysokiego bezro-
bocia. Dla urodzonych w latach 1965-1979 podstawowym zrodtem informacji
byta telewizja. Przedstawicieli tego pokolenia cechuje indywidualizm i pesy-

4 Tamze; J. van den Bergh, M. Behrer, Jak kreowac marki, ktére pokocha pokolenie Y, Wyd.

Samo Sedno, Warszawa 2012, s. 21-24; K. Wojtaszczyk, Employer branding, czyli zarzqdzanie

markq pracodawcy, Wyd. Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2012, s. 21-22; P. Rusak, Czy nalezy

ba¢ sie pokolenia Z?, http://Kariera.pracuj.pl/porady/czy-nalezy-bac-sie-pokolenia-z (20.06.2014).
5 J.vanden Bergh, M. Behrer, Jak kreowac marki..., s. 22.
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mizm. Osoby, ktdre zaliczane sa do pokolenia X sa bardzo aktywne na obecnym
rynku pracy i Stanowia liczne grono pracownikéw (w tym rowniez tych wyz-
szego szczebla). Jest to generacja dorastajaca wraz z rozwojem technologii
i internetu. W opinii ekspertow rynku pracy ,,iksy” to osoby lojalne, ktére przez
lata pracuja dla jednego pracodawcy, zaangazowane (gotowe do pracy w nad-
godzinach) i godne zaufania. Jednak przedstawiciele tego pokolenia moga mie¢
problem w dostosowaniu si¢ do szybko zmieniajacego si¢ srodowiska pracy,
a nowe technologie moga by¢ dla nich bariera’.

Kolejne pokolenie, ktéremu obecnie poswigca si¢ najwigcej uwagi, to ge-
neracja Y, bedaca w wigkszo$ci dzie¢mi pokolenia ,,Baby Boomers”, wycho-
wywana z dbalo$cia o indywidualny rozwoj, przez co jest bardziej krytyczna
i cyniczna. Generacja ta wyrosta w epoce dostepu do internetu i nowoczesnych
technologii. Osoby z tego pokolenia sa przyzwyczajone do ciagtych zmian
(oczekuja ich) i braku pewnosci zatrudnienia, daza do samorealizacji i rozwoju
osobistego bardziej niz do budowania swojej kariery zawodowej. Reprezentanci
pokolenia Y ,,nie zyja po to by pracowac¢, ale pracuja aby zy¢”, dlatego nie inte-
resuje ich ,,wyScig szczurow”, a raczej zachowanie work-life balance, czyli
rownowagi migdzy praca a zyciem osobistym. Cecha charakterystyczna tego
pokolenia jest takze m.in. mniejsze zaangazowanie i lojalno$¢ wobec praco-
dawcy, co oznacza, ze nie beda pracowaé przez kilka lat w jednej firmie
(W przeciwienistwie do ,,iksow”)’.

Ze wzgledu na grupeg docelowa dziatan zawodowych autoréw, szczegdlna
uwage W dalszej czesci artykutu po$§wiecono generacji, ktora obecnie wkracza
na rynek pracy, a zatem pokoleniu Y.

2. Wyksztalcenie a sytuacja pokolenia Y na rynku pracy

Reprezentantow ,.generacji Millenium” charakteryzuje wysoki poziom
wyksztalcenia, co wynika m.in. z danych wskazujacych, ze wskaznik scholary-

¢ A. Smolbik-Jeczmien, Rozwdj kariery zawodowej przedstawicieli pokolenia X i Y w warun-

kach gospodarki opartej na wiedzy, ,,Nierdwnosci Spoteczne a Wzrost Gospodarczy”, zeszyt nr
36, Uniwersytet Rzeszowski Katedra Teorii Ekonomii i Stosunkéw Migdzynarodowych, Rzeszow
2013, s. 229; P. Rusak, X, Y, Z: pokoleniowa bitwa biurowa, w: Przewodnik Pracodawcy
2013/2014, Grupa Pracuj Solution Sp. z 0.0., Warszawa 2013, s. 12.

T A Smolbik-Jeczmien, Rozwdj kariery..., s. 230-231, J. van den Bergh, M. Behrer, Jak kre-
owaé marki..., s. 21-22; P. Rusak, X, Y, Z: pokoleniowa bitwa..., s. 11; K. Wojtaszczyk, Employer
branding..., s. 21-27.
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zacji na poziomie wyzszym w spoteczenstwie polskim z roku na rok wzrasta, co
warto zauwazy¢ rowniez w kontekscie ich sytuacji na rynku pracy. W 2000 ro-
ku zaledwie 12,5% osob w wieku 30-34 lat miato wyzsze wyksztalcenie ($red-
nia dla UE wynosita wowczas 22,4%), natomiast w 2012 roku absolwenci szkot
wyzszych stanowili juz 39,1% tej populacji®.

Odpowiedz na pytanie postawione w tej czgsci artykulu nie jest jedno-
znaczna. Z jednej strony statystyki pokazuja, ze stopa bezrobocia wsrdd osob
w wieku 25-29 lat wzrasta. W Polsce w 2012 roku ksztaltowata si¢ na poziomie
10,4% (w 2008 r. wynosita tylko 6,6%), podczas gdy $rednia dla wszystkich
panstw UE wynosita 10,2% (wzrost z poziomu 5,9% w 2008 r.). Najgorzej sy-
tuacja wygladala w Grecji, w ktorej az 38,1% mtodych, wyksztatconych osob
nie miato pracy®.

Liczby te nie napawaja optymizmem, jednak z drugiej strony nalezy zwro-
ci¢ uwage na kwestig bezrobocia wsrdd osob mtodych, nieposiadajacych wyz-
szego wyksztatcenia'®. Grupa ta jest w jeszcze trudniejszej sytuacji, gdyz w Pol-
sce problemem bezrobocia dotknigtych jest az 42,9% tej populacji w porowna-
niu z wspomnianym 10,4% bezrobociem wérod oséb z dyplomami uczelni wyz-
szych'. Analizujac dane przedstawione przez Ministerstwo Nauki i Szkolnic-
twa Wyzszego w raporcie Szkolnictwo wyzsze W Polsce 2013, mozna stwierdzic,
ze pomimo licznych w ostatnim czasie opinii prezentowanych w mediach, oso-
by mtode, ktére zdobyly wyzsze wyksztatlcenie maja wigksze szanse na znale-
Zienie zatrudnienia w poréwnaniu do 0sob bez wyksztalcenia'®. Co wigcej, we-

8 Weskazniki monitorujqce realizacje strategii Europa 2020. Osoby w wieku 30-34 lata po-

siadajqce wyksztalcenie wyzsze, Gtowny Urzad Statystyczny, http://stat.gov.pl/statystyka-miedzy-
narodowa/porownania-miedzynarodowe/tablice-o-krajach-wedlug-tematow/wskaznikimonitoru-
jace-realizacje-strategii-europa-2020,15,1.html (10.06.2014).

Tamze.

10 Istotny wydaje sie byé rowniez problem wyrdznianej wéréd ludzi mtodych, pozostajacych
bez zatrudnienia, kategorii ludzi niepracujacych, nieuczacych si¢ i nieszkolacych (tzw. NEET,
ang. Not in Education, Employment, or Training). W Polsce wskaznik NEET wsrod osob w wie-
kul5-29 lat ksztaltuje si¢ na poziomie az 15,5%, natomiast w Holandii czy Austrii wynosi ok. 5—
8%. Przytoczone dane wskazuja, ze zaangazowanie absolwentow na rynku pracy po zakonczeniu
edukacji jest niskie i powodowa¢ moze dlugotrwale pozostawanie w grupie 0sdb bezrobotnych,
zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Monitorowanie losow absolwentéw uczelni wyzszych
Z wykorzystaniem danych administracyjnych Zaktadu Ubezpieczen Spolecznych. Raport korncowy,
Instytut Badan Edukacyjnych, Warszawa 2014, s. 9-10.

W Szkolnictwo wyzsze w Polsce 2013, Ministerstwo Nauki i Szkolnictwa Wyzszego, s. 57,
www.nauka.gov.pl/g2/oryginal/2013_07/0695136d37bd577c8ab03acc5¢c59a1f6.pdf (10.06.2014).

12 Tubela 24. Wskazniki zatrudnienia 0sob w wieku 25-29 w krajach Unii Europejskiej wedlug
poziomu wyksztatcenia, W: Szkolnictwo wyzsze w Polsce 2013...
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dlug badan oczekiwah pracodawcow, realizowanych przez Polska Agencje
Rozwoju Przedsigbiorczosci, wyksztatcenie jest jednym z kluczowych wyma-
gan wobec kandydatéw do pracy (obok ptci kandydatéw i ich do$wiadczenia
zawodowego). Mozna zaobserwowacé, ze wyksztalcenie wyzsze jest szczegolnie
istotne dla pracodawcéw poszukujacych oséb do pracy na stanowiskach kie-
rowniczych i specjalistycznych (dla ponad 50%)*.

Z kolei, wedtug innych badan, m.in. takich jak Kompetencje i kwalifikacje
poszukiwane przez pracodawcow wsrod absolwentow szkot wyzszych wchodzq-
cych na rynek pracy, jednym z kluczowych kryteriow wykorzystywanych w re-
krutacji nowych pracownikéw sa kompetencje osobiste i interpersonalne.
Przedstawiciele pracodawcow zwracali rowniez uwage na kompetencje intelek-
tualne i akademickie, jednak niemniej istotna jest aktywno$¢ studentow juz
podczas studiow i ich zaangazowanie w realizacje¢ praktyk i stazy. Mniejsze
znaczenie dla pracodawcow ma typ ukonczonej uczelni oraz wysoko$¢ oceny na
dyplomie®.

3. System szkolnictwa wyzszego a oczekiwania aktorow rynku pracy

Problemy pracodawcéw zwiazane z rekrutacja sposrod absolwentéw pra-
cownikdéw spelniajacych ich oczekiwania wymaga analizy wieloaspektowe;.
Autorzy zasygnalizuja problem roli edukacji w zakresie przygotowania do wy-
magan rynku pracy.

Z jednej strony absolwenci uczelni wyzszych borykaja si¢ z wysokim po-
ziomem bezrobocia, maja trudnosci z ptynna zmiana swojego statusu z osoby
uczacej si¢ W pracujaca, Swiadcza o tym przytoczone wczesniej dane. Z drugiej
jednak strony pracodawcy sygnalizuja w dostepnych raportach™, ze pozyskanie

13 M. Kocér, A. Strzebonska, Zapotrzebowanie na pracownikéw. Na podstawie badar praco-
dawcow i ofert pracy zrealizowanych w 2013 roku w ramach 1V edycji projektu Bilans Kapitatu
Ludzkiego. Edukacja a rynek pracy — tom I, Polska Agencja Rozwoju Przedsiebiorczosci, War-
szawa 2014, http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20140523082725/Raport_badanie_
pracodawcow_IVedBKL.pdf?1400826475 (10.06.2014).

% Kompetencje i kwalifikacje poszukiwane przez pracodawcéw wsréd absolwentow szkél
wyzszych wchodzqcych na rynek pracy, Szkota Glowna Handlowa w Warszawie, Amerykanska
Izba Handlu w Polsce, Ernst & Young, http://firma.sgh.waw.pl/pl/Documents/RKPK _raport_
2012.pdf (10.06.2014).

1 Na przyklad: Niedobor talentéw 2013. Wyniki badania, ManpowerGroup, http:/
www.manpowergroup.pl/repository/Raporty/Niedobor/PL/2013_Niedobor_talentow_Raport_Man
powerGroup.pdf (20.06.2014); Kompetencje Polakéw a potrzeby polskiej gospodarki. Raport
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pracownika spetniajacego ich oczekiwania (czgsto niezbyt wygdérowane) jest
procesem niezwykle czasochtonnym i kosztownym oraz obcigzonym ryzykiem
niepowodzenia.

Taka sytuacja na rynku pracy wymaga przeprowadzenia gtebokiej analizy
M.in. stanu systemu edukacji w Polsce (od szkoét podstawowych przez licea,
szkoty zawodowe, az po uczelnie wyzsze). Sytuacja ta przyczynila si¢ rowniez
do przeprowadzenia powazniejszej dyskusji na temat koniecznos$ci (zasadno-
$ci?) redefiniowania roli uniwersytetow. Pracodawcy, eksperci rynku pracy oraz
przedstawiciele uczelni wyzszych zostali postawieni w obliczu dylematu, zmu-
szajacego do udzielenia odpowiedzi na pytanie: czy uniwersytety maja prowa-
dzi¢ nauczanie zawodowe, Czy uniwersytety maja pelni¢ role szkél zawodo-
wych, czy raczej ich zadaniem jest ksztalcenie uczestnikow zycia spotecznego
oraz czy instytucje te maja prowadzi¢ studia masowe i tym samym przecigtne,
czy przeciwnie, maja formowaé¢ ambitng intelektualna elite kraju? (pytanie to
zadat m.in. Rektor Uniwersytetu Warszawskiego prof. Marcin Patys)™.

Uniwersytety od wiekéw pelnily wazna rol¢ w rozwoju spoteczenstw
i kultur europejskich. Cho¢ poglady co do roli jaka instytucje te powinny petnic¢
zmienialy sie, to wciaz jedna z najpopularniejszych idei uniwersytetu jest ta
stworzona przez Wilhelma von Humboldta'’. Idea uniwersytetu zaproponowana
przez tego niemieckiego filozofa oparta byta na nowoczesnych, jak na é6wcze-
sne czasy (i aktualnych rowniez dzisiaj), zasadach:

a) ,jednosci wiedzy” — galezie nauki uzupeltniaja si¢ i sktadaja na wiedze
ogolna, a wiec sa jednakowo wazne (idea $redniowiecznego studium
generale);

b) ,jednosci badan i ksztatcenia” — wedtug W. von Humboldta podsta-
wowym celem nauki jest odkrywanie prawdy, ktére powinno odbywaé
si¢ za sprawa prowadzonych badan naukowych oraz dzigki ksztatceniu
studentow w toku wdrazania ich nie tylko w teorig, ale 1 empirig;

podsumowujqcy IV edycje badan BKL z 2013 r, red. J. Gorniak, Polska Agencja Rozwoju Przed-
sigbiorczosci, Warszawa 2014, http://bkl.parp.gov.pl/system/files/Downloads/20140523082
725/BKL_IVed_raport_podsumowujacy.pdf?1400826454 (10.06.2014).

16 E. Bendyk, Uniwersytet nie fabryka, ,,Polityka” 2013, nr 24 (2911), s. 62-63.

' Humboldtowski model uniwersytetu okreslany jest rowniez jako ,niemiecki”, ,liberalny”,
klasyczny”, ,tradycyjny”, na jego wplyw miaty nie tylko pomysty W. von Humboldta, ale
i tworcze oraz praktyczne zastosowanie dorobku myslicieli niemieckiego o$wiecenia. 1. Zako-
wicz, Idea uniwersytetu Wilhelma von Humboldta — kontynuacja czy zmierzch?, ,,Ogrody Nauk
i Sztuk” 2012, nr 2, s. 62—63.
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C) ,jednosci profesoréw i studentow” — profesor nie ma ,,monopolu na

prawde”, a student, w procesie jej odkrywania jest mu ,,rowny”*®,

Ideg te dostrzegat i z cata moca popierat w swoim przemowieniu O dosto-
jenstwie Uniwersytetu prof. Kazimierz Twardowski, wybitny filozof i psycho-
log, tworca lwowsko-warszawskiej szkoly filozofii, ktory podkreslal, ze owo
dostojenstwo Uniwersytetu, wynika nie tylko z tradycji, ale ma zrodto w samej
idei tej instytucji, zgodnie z ktora petni w zyciu spoteczenstwa istotna rolg. We-
dhug tej idei, zdaniem prof. Twardowskiego, rola ,,Uniwersytetu jest zdobywa-
nie prawd i prawdopodobienstw naukowych oraz krzewienie umiejgtnosci ich
dochodzenia”, ponadto Uniwersytet ma nie$¢ ludzkosci ,,$wiatto czystej wiedzy,
wzbogacaé i poglebia¢ nauke, zdobywac coraz to nowe prawdy i prawdopodo-
bienstwa” — instytucja ta ma tworzy¢ zatem ,,najwyzsze wartosci intelektualne,
ktore przypas¢ moga cztowiekowi w udziale®”.

Model humboldtowskiego uniwersytetu byt swoista proba uzyskanie kom-
promisu migdzy teoria i praktyka, autonomia oraz odpowiedzialnoscia wobec
panstwa i spoleczenstwa. Czy idea uniwersytetu sformutowana przez niemiec-
kiego filozofa nie jest zatem nadal idealna odpowiedzia na oczekiwania spote-
czenstwa, ktore stawiane sa tej instytucji? Moze jednak nalezaloby przeformu-
towa¢ model humboldtowski i zmieni¢ ide¢ funkcjonowania uniwersytetow?

Proba rozwiazania problemu moze by¢ uniwersytet trzeciej generacji (na-
zywany rowniez w literaturze uniwersytetem przedsigbiorczym), ktory wediug
zatozen prof. J.G. Wissemy, holenderskiego specjalisty m.in. z zakresu przed-
sigbiorczosci akademickiej i zarzadzania uczelniami, ma realizowac trzeci cel
uniwersytetu, ktorym jest praktyczne wykorzystywanie know-how przez spo-
tecznos¢ akademicka. Ten trzeci cel obejmuje wspotprace dwoch sfer: nauki
i biznesu®. Nalezy przy tym pamietaé, aby sposoby realizacji tych celow,
a przede wszystkim metody ksztatcenia, dostosowane byly nie tylko do realiow
rynku pracy, ale i uwzglednialy przemiany spoteczne — w tym zmiany predys-
pozycji kolejnych pokolen.

Obserwujac dzisiejszy rynek pracy wydaje sie, ze zasadne jest wprowa-
dzenie reformy szkolnictwa wyzszego, zmierzajacej do budowy uniwersytetow

8 Tamze, s. 62-63.

19 K. Twardowski, O dostojeristwie Uniwersytetu, Uniwersytet Poznanski, Rolnicza Drukarnia
i Ksiggarnia Naktadowa, Poznan 1933.

2 Uniwersytet trzeciej generacji. Stan i perspektywy rozwoju, red. D. Burawski, Wyd. Euro-
pejskie Centrum Wspierania Przedsigbiorczosci, Poznan 2013, http://uniwersytetprzedsie-
biorczy.pl/files/Uniwersytet_trzeciej_generacji_publikacja_elektroniczna.pdf (10.06.2014).
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trzeciej generacji, otwartych na potrzeby gospodarki — §wiata biznesu. Dzieki
zastosowaniu tego modelu mozliwe bedzie potaczenie najstarszych idei z dzia-
faniami na rzecz rozwoju spoteczenstw przez wykorzystanie osiagni¢¢ nauki
w praktyce. Prowadzenie takiego ksztalcenia mtodych ludzi, aby potrafili oni
wykorzysta¢ zdobyta wiedze¢ i umieje¢tnosci w praktyce moze by¢ jednym
z elementow powodujacych zmniejszenie dysproporcji pomigdzy oczekiwania-
mi pracodawcow, a oferta absolwentow uczelni wyzszych jako kandydatow do
pracy”.

4. Konflikty migdzypokoleniowe — kooperacja generacji X i Y na rynku
pracy

Z punktu widzenia pracodawcoOw niezmiernie istotne jest dostrzezenie
problemu istniejacych ro6zni¢ migdzypokoleniowych. Obecnie przedstawiciele
poszczegdlnych generacji z reguly reprezentuja rozne podmioty rynku pracy.
Reprezentanci pokolenia X (oraz ,,Baby Boomers™) to w wigkszosci pracodaw-
cy, ktorzy prowadza procesy rekrutacyjne i okreslaja oczekiwania wobec kan-
dydatow do pracy (z reguty wobec przedstawicieli pokolenia Y).

Generacja X, czyli w bardzo duzym uproszczeniu pracoholicy o wysokiej
etyce pracy, lojalni wobec pracodawcy, sceptyczni i jednoczesnie czujni na nie-
kompetencje wsrod wspotpracownikéw, podobnych cech wymagaja od przed-
stawicieli nastgpnych pokolen, ktérzy sa jednak zupetnie inni.

Jednym z obrazujacych te rdznice przyktadéw moze by¢ stosunek tych ge-
neracji do stosowanej przez wielu pracodawcow kultury organizacyjnej firmy
i przyjetego dress code’u. Pokolenie Y czesto nazywane jest generacja ,.klapek
i iPodow”, dla ktorych nie ma nic niestosownego w nieformalnym ubiorze
w pracy — wilasnie w klapkach czy sandatach, ktére zaktadaja do biura. Nie
podporzadkowuja si¢ obowiazujacym standardom i czgsto nie rozumieja zdzi-
wienia i braku akceptacji dla ich ubioru ze strony przelozonych lub wspotpra-

21 Doniosta rola uczelni wyzszych zostala zawarta juz w preambule Ustawy z dnia 13 lipca
1920 r. o szkotach akademickich, ktora przywotuje stowa krola Kazimierza Wielkiego, zyczacego
najstarszej polskiej uczelni, aby byla ,,nauk perta, aby wychowywata ludzi przezornych i dojrza-
tego sadu, cnota zdobnych i w naukach biegltych, a zarazem, aby stata si¢ krynica umiejetnej wie-
dzy, z ktorej mogliby czerpa¢ wszyscy”, Ustawa z dnia 13 lipca 1920 r. o szkotach akademickich,
Dz.U.z1920r., nr 72, poz. 494.
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cownikow z pokolenia X, ktorych z kolei charakteryzuja garnitury i eleganckie
potbuty®.

Obecnie wiele firm stoi przed problemem zatrudniania przedstawicieli po-
kolenia Y i budowania zespotéw, w ktorych pracowaé si¢ beda reprezentanci
réznych generacji — zwlaszcza X 1 Y. Uwagg na to zagadnienie zwraca rOwniez
Jan Fazlagi¢ z Akademii Ekonomicznej w Poznaniu, bedacy specjalista z zakre-
su zarzadzania ludzmi, ktéry uprzedza, ze ktopotéw z zatrudnianiem ,,igrekow”
moze byé wigcej”®. Pracodawcy, podejmujac decyzje o zatrudnianiu przedsta-
wicieli pokolenia Y, aby minimalizowa¢ konflikty, ktore moga tworzy¢ sig
W miejscu pracy, powinni bra¢ pod uwage zalety, wady i oczekiwania przed-
stawicieli tej generacji, ktore przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1

Charakterystyka pokolenia Y — zalety, wady, oczekiwania

Zalety

Wady

Oczekiwania

Naturalna umiejgtnos¢ postu-
giwania si¢ nowymi technolo-
giami (komputery, tablety,
smartfony, itp.) i znajdowania
réznego rodzaju informacji
(zazwyczaj wykorzystujac
przy tym tylko internet)

Brak umiej¢tnosci rozwiazy-
wania problemow niestandar-
dowych, na ktore nie ma od-
powiedzi w internecie, ktory
jest dla nich niemal jedynym
zrodtem wszelkiej wiedzy

Ciekawa i pelna wyzwan praca
— potrzebuja wielu bodzcow,
od ktoérych sa wreez uzalez-
nieni, chca robi¢ rzeczy, ktore
maja znaczenie i zapewnia im
satysfakcje

Przygotowanie do poruszania
si¢ po $wiecie wielokulturo-
wym i pracy w takim srodowi-
sku — wychowywani byli w
warunkach nieograniczonego
dostepu do informacji na temat
r6znych zakatkow Swiata, czg-
sto podrozuja i stosunkowo
dobrze znaja jezyki obce, maja
znajomych na calym $§wiecie
(m.in. dzieki mediom spotecz-
nosciowym)

Roszczeniowo$¢ i niereali-
styczne oczekiwania, nieade-
kwatne do ich umiejgtnoscei i
kwalifikacji, ktore czesto wy-
nikaja z tego, ze zostali wy-
chowani na ,,narcyzoOw”, prze-
konanych o wtasnej wartosci

Partnerskie podejscie w zarza-
dzaniu — preferuja relacje nie-
formalne i wiele wymagaja od
swoich przetozonych; szefo-
wie, ktorzy zdobeda ich sza-
cunek (w ich mniemaniu to
nagroda, ktora trzeba zdobyc),
moga liczy¢ na ich lojalnos¢;
W relacjach z przetozonymi
oczekuja bliskich kontaktow —
w odpowiedzi na te oczekiwa-
nia cze$¢ firm wprowadzito
np. cotygodniowy czat z pre-
zesem

Umiejgtnos¢ wykonywania

Brak cierpliwosci — spowodo-

Dobra atmosfera w pracy,

22 A. Smolbik-Jeczmien, Rozwdj kariery..., s. 230-231.
2 Edukacja dla modernizacji i rozwoju, red. J. Fazlagi¢, Instytut Badan nad Gospodarka Ryn-

kowa, Gdansk 2008, s. 7-9.
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Zalety

Wady

Oczekiwania

kilku zadan w tym samym
czasie — sa przyzwyczajeni do
jednoczesnego prowadzenia
rozméw przy wykorzystaniu
komputera lub telefonu, stu-
chania muzyki i ogladania te-
lewizji

wany przyzwyczajeniem do
szybkosci akcji w grach kom-
puterowych

mozliwos¢ elastycznego
dostosowywania czasu pracy
i prowadzenia prywatnych
rozmoOw w czasie pracy (nie
dopuszczaja jednak
wkraczania spraw
zawodowych do Zycia

prywatnego)

Lepsze przygotowanie do pra-
cy w zespole w poréwnaniu do
0s6b urodzonych w latach 70.

XX wieku.

Nizsza etyka pracy — czgsto sa
nieodpowiedzialni, nie do-
strzegaja nic niestosownego
np. w informowaniu praco-
dawcy o urlopie poprzez SMS
czy korzystaniu z mediow spo-
teczno$ciowych w pracy (we-
dtug nich jest to ich prawo, a
nie przywilej)

Brak szacunku dla prywatno-
$ci, wynika z popularnosci
programow typu reality show,
na ktorych si¢ wychowywali

Niekiedy brak umiejetnosci in-
terpersonalnych, zwlaszcza
tych dotyczacych komunikacji
bezposredniej, co wynika z te-
g0, ze czesciej kontaktuja sig z
wykorzystaniem narzedzi in-
ternetowych, niz przez roz-
mowg bezposrednia lub trady-
cyjna korespondencje (dlatego
popehiaja btedy gramatyczne)

,»Odpowiednie warunki pta-
cowe”, ktore czgsto sa nieade-
kwatne do ich warto$ci na
rynku pracy, wychowali si¢ w
dobrobycie, ale tez obserwo-
wali ile ich rodzice po§wigca-
ja, aby odnies¢ sukces finan-
Sowy, W zwiazku z czym nie
wykazuja checi nadmiernego
posiadania, cho¢ chca by¢ za-
mozni i zaspokaja¢ swoje po-
trzeby

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie: Edukacja dla modernizacji i rozwoju, red.
J. Flazgi¢, Instytut Badan nad Gospodarka Rynkowa, Gdansk 2008, s. 7-9;
E. Chester, Mtodzi w pracy. Jak zadbaé o pracownikéw pokolenia Y, Wyd. He-
lion, Gliwice 2007, s. 33-34; P. Rusak, X, Y, Z: pokoleniowa bitwa biurowa...,
s. 11; K. Wojtaszczyk, Employer branding...., s. 21-27; A. Smolbik-Jgczmien,
Rozwdj kariery zawodowej..., s. 230-231; J. van den Bergh, M. Behrer, Jak
kreowad marki...,s. 211 47-48.

Na podstawie powyzszych informacji oraz tych przedstawionych w tabeli
1, mozna pokusic si¢ o stwierdzenie, ze wspOlpraca pokolen jest mozliwa i mo-
ze by¢ bardzo korzystna dla firm, w sytuacji gdy zostanie spetniony warunek
odpowiedniego zarzadzania zespolem, uwzgledniajacego istniejace rdznice

migdzypokoleniowe.
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Podsumowanie

Pracodawcy oczekuja, ze pracownicy dostosuja si¢ do ich wymagan i do
obowiazujace] kultury organizacyjnej w ich firmie. Coraz czgsciej jednak poja-
wiajq sig¢ opinie, ze rynek pracodawcow, z ktorym mamy obecnie do czynienia,
bedzie zamieniat si¢ w rynek pracownikow (z uwagi na zmiany demograficzne
i wchodzenie na rynek pracy pokolen z nizu demograficznego). To bedzie po-
wodowac¢ konieczno$¢ dostosowania pracodawcow do oczekiwan pracownikow
Z generacji Y. Podstawa w tym zakresie bedzie wzajemne zrozumienie rézni¢
wystepujacych miedzy pokoleniami oraz ich akceptowanie i tolerowanie®.
Reprezentanci pokolenia Y, obdarzeni (mimo wszystko) wieloma zaletami,
stanowiacymi cechy pozadane przez pracodawcoéw (np. wielozadaniowosé, po-
mystowos¢, ambicje), stanowié beda istotny kapitat dla firm, dlatego tez wydaje
si¢, ze konieczne bedzie dostosowanie si¢ pracodawcow do ich oczekiwan,
zwlaszcza poprzez: szkolenie kadry zarzadzajacej (zwlaszcza z pokolenia X)
z zakresu tego, czego mozna oczekiwaé od ,,igrekow”; wspieranie dzialow za-
rzadzania zasobami ludzkimi; budowanie autorytetow kierowniczych (oczeki-
wanych przez pokolenie Y); umozliwienie generacji Y wplywania na firme®.
Przewiduje sig, ze z powodu przedstawionych cech i oczekiwan ,,igrekow” na
rynku pracy dojdzie do znacznych zmian, ktore obejmowac beda: ,,skrocenie
czasu pracy, powrot asystentek/sekretarek, wprowadzenie miniemerytur, awan-
sowanie na podstawie inteligencji emocjonalnej, udzielanie biezacego feedbac-
ku”?,
Ponadto, aby pokolenie Y w roli pracownikéw spetito oczekiwania pra-
codawcow, nalezatoby rozwazy¢ zastosowanie nastgpujacych rozwiazan:
1. Wprowadzenie szkolen z zakresu podstawowych umiejgtnosci, np.
prowadzenia korespondencji i korzystania ze zrodet ksigzkowych
(a nie tylko z internetu).

2. Wyjasnianie zwiazkoéw przyczynowo-skutkowych, aby przedstawiciele
pokolenia Y potrafili sobie radzi¢ z réznymi problemami, réwniez
Z tymi, ktore sa nietypowe.

2+ J. Solska, Raport: Pokolenie Y na rynku pracy. Mlodo$¢ idzie w klapkach, ,Polityka” 2008,
nr 42 (2676), s. 40-45.

% K. Wojtaszczyk, Employer branding..., s. 27.

% Tamze, S. 27.
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3. Dostosowywanie kanalow komunikacji do odbiorcow i wykorzysty-
wanie mediow elektronicznych do komunikacji z mtodymi ludzmi. Za-
lecane jest ksztaltowanie kultury komunikacji, dzigki czemu pokolenie
Y bedzie zdawac sobie spraweg z koniecznosci dostosowywania swoje-
go jezyka do klienta (inne oczekiwania maja osoby z pokolenia ,,Baby
Boomers”, a inne z generacji X). Nalezy takze uzmystowi¢ pracowni-
kom z pokolenia Y, ze czasami klienci lub partnerzy biznesowi wyma-
gaja czasu na podjecie decyzji, a to jak wspomniano wezesdniej irytuje
igrekow”.

4. Stosowanie czg¢stej ewaluacji, aby (podobnie jak w grach komputero-
wych, na ktérych to pokolenie si¢ wychowato) pracownicy znali swoje
wyniki i osiagnigcia.

5. Poswigcanie uwagi przede wszystkim wynikom pracy pokolenia Y,
a nie stylowi ich pracy i sposobom uzyskiwania rezultatow. Dotyczy to
wprowadzenia wigkszej elastycznosci czasu pracy i zwigkszenia swo-
body w pracy (np. zgoda na prywatne rozmowy telefoniczne, korzy-
stanie z medioéw spotecznosciowych)?’.

Odmienne systemy wartosci oraz sposoby komunikacji i zachowan moga
przyczynia¢ si¢ do tego, ze pracodawcy nie widza wsrod pokolenia Y odpo-
wiednich kandydatow do pracy. Dla generacji ,,igrekow” wartosci, ktore byly
istotne dla ich rodzicow czy dziadkéw, maja zupehie inne znaczenie. Zrozu-
mienie réznic miedzypokoleniowych moze przyczyni¢ sie do budowania zespo-
1ow, ktore beda jeszcze efektywniej realizowaty okreslone zadania na rzecz pra-
codawcy, na zasadzie synergii wykorzystujac potencjat, ktory ma kazda genera-
cja.

W procesie tym istotna jest rOwniez rola uczelni wyzszych, ktore powinny
zauwaza¢ zmiany zachodzace na rynku pracy i w spoleczenstwie, dostosowujac
programy studiow do oczekiwan pracodawcow, a metody nauczania do cech
kolejnych pokolen.

Przed podmiotami rynku pracy (oraz uczelniami wyzszymi) stoi wazne za-
danie, oprocz wpracowania ptaszczyzny porozumienia migdzy pokoleniami X
i Y, jest nim przygotowanie si¢ na oczekiwania i predyspozycje generacji Z,
ktorej przedstawiciele juz teraz rozpoczynaja kariery zawodowe. Zarysowane

2" Edukacja dla modernizacji i rozwoju..., s. 9.
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w artykule problemy wymagaja poglebionych badan — zwtaszcza w kontekscie
wspotistnienia na rynku pracy kilku pokolen (szczeg6lnie X, Y 1 Z).
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THE CLASH OF GENERATIONS AND THE LABOR MARKET

Summary

It is challenging for current employers not only to gain employees with expected
qualifications, competence and knowledge. Another factor that determines realization of
company’s strategic goals over the last few years is the ability to solve the problem of
effectively use the potential of different generations functioning (cooperating, but also
competing) next to each other.
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The purpose of this article is to attempt to answer the questions about contempo-
rary labor market from the perspective of the authors, who observe these phenomena in
their professional work. These considerations concern in particular the differences be-
tween the generations active on contemporary labor market and the role, that the univer-
sities should play in the context of discussions about the education being inadequate to
the employer’s expectations.

Keywords: labor market, generations Y, university
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