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Problemy zarzadczo-psychologiczne

Izabela Bednarska-Wnuk
Uniwersytet L.odzki

ELASTYCZNOSC ZAWODOWA
W PERCEPCJI PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA Y

Streszczenie: Obecnie duze znaczenie przypisuje si¢ elastycznosci jako temu aspektowi, kto-
ry jest kluczowy dla funkcjonowania organizacji. Szczegdélnym obszarem jest elastycznosc¢
zawodowa. Zawiera ona elementy, ktore odnosza si¢ do mozliwosci swobodnego przemiesz-
czania si¢, przekwalifikowania i1 doksztatcania pracownikoéw. Wspoélczesnie jest to szeroko
promowane i wspierane, wpisujac si¢ w pewnym sensie w sylwetke kazdej jednostki. Jest
to szczegodlnie wazne w aspekcie mtodego pokolenia, zwanego generacja Y, na dzisiejszym
rynku pracy. Celem niniejszego opracowania uczyniono zaprezentowanie elastycznosci za-
wodowej w percepcji pokolenia Y na podstawie rozwazan teoretycznych i wynikow badan
prowadzonych w tym obszarze.

Stowa kluczowe: elastyczno$¢, mobilnos¢, kapital ludzki, pokolenie Y.

1. Wstep

Wspoltczesnie duze znaczenie przypisuje si¢ elastycznosci jako temu czynnikowi,
ktory ma kluczowe znaczenie nie tylko dla funkcjonowania organizacji, ale rowniez
dla zachowan organizacyjnych. Elastyczno$¢ rozpatrywana z perspektywy pracow-
nika jako szczegodlnego podmiotu organizacji przyczynia si¢ do wzrostu potencjatu
organizacji oraz kapitatu ludzkiego. Zyskuje ona istotna rolg w kontek$cie takich
dziatan, jak mozliwo$¢ swobodnego przemieszczania sig, przekwalifikowania oraz
doksztalcania si¢ pracownikow. Elementy te sa wyrazem elastycznosci zawodowej,
ktora wspolczesnie jest szeroko promowana i propagowana, wpisujac si¢ niejako
w sylwetke kompetencyjna kazdej jednostki. Szczegdlne znaczenie ma ona jednak
na wspolczesnym rynku pracy, na ktorym pozadane sa czynniki zwigzane z mobil-
nos$cia jednostki w sytuacji pracy. Dotyczy to takze mtodego pokolenia, zwanego po-
koleniem Y. W tym kontekscie celem niniejszego opracowania uczyniono zaprezen-
towanie elastycznosci zawodowej w percepcji wybranego pokolenia Y na podstawie
rozwazan teoretycznych i wynikéw badan prowadzonych w tym obszarze.
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2. Istota elastycznoS$ci zawodowej

Nieustanne zmiany w otoczeniu organizacji powoduja, ze musi by¢ ona elastycz-
na, tzn. musi posiada¢ zdolno$¢ przystosowawcza do aktualnych warunkow w kaz-
dym obszarze zasobowym; szczegdlnym za$ obszarem sa zasoby ludzkie. To wilas-
nie wokoét tego obszaru coraz czeSciej koncentruje si¢ zagadnienie elastycznosci,
gdyz obecnie stanowi ono o sile organizacji, jej potencjale i pozycji konkurencyjne;.
Wspolczesnie takie zasoby traktowane sa jako kapital stanowiacy dzwigni¢ zysku
kazdej organizacji funkcjonujacej w gospodarce opartej na wiedzy [Juchnowicz
2007, s. 13]. Coraz czgsciej sa rowniez analizowane w kontekscie elastycznego ryn-
ku pracy zaréwno z perspektywy mikroekonomicznej (elastyczno$¢ zatrudnienia),
jak 1 makroekonomicznej (elastycznos¢ plac, popytu na prace i podazy pracy). Ela-
styczno$¢ ma zatem istotne znaczenie dla jednostki. Stanowi ona stata dyspozycje
rozumiang i rozpatrywana jako jej zdolnosci i cechy, procesy poznawcze, procesy
emocjonalno-motywacyjne i procesy funkcjonowania spolecznego [Juchnowicz,
Wojtczuk-Turek 2007, s. 56-66]. Wsrdd trzech rodzajow elastycznos$ci nalezacych
do elastycznego zarzadzania kapitalem ludzkim (ilosciowy, funkcjonalny i finanso-
wy) [Juchnowicz 2007, s. 53] istotny wydaje sig ten, ktory przedstawia i opisuje ele-
menty zwiazane z mozliwo$cia swobodnego przemieszczania, przekwalifikowania
pracownikéw lub (w razie konieczno$ci) ich doksztalcania. Wymienione elementy
naleza do kregu zainteresowan elastyczno$ci funkcjonalnej. Ta elastycznos¢ pozwa-
la jednostce na skuteczna asymilacj¢ na wspotczesnym rynku pracy poprzez utrzy-
manie lub zwigkszenie wlasnej ,,atrakcyjnosci zawodowej” dla potencjalnych praco-
dawcoéw oraz umozliwia radzenie sobie z szybko zmieniajacymi si¢ wymaganiami
pracy [Sienkiewicz 2009, s. 68]. Utozsamia si¢ ja z mobilnos$cia, ktora obejmuje
zardwno mobilnos¢ zawodowa, jak i przestrzenng. Mobilno$¢ zawodowa wiaze si¢
ze zmiang zawodu, pracodawcy, kwalifikacji lub zdobyciem nowych kompetencji.

Odnosi si¢ ona réwniez, zdaniem L. Sienkiewicza, do zmiany statusu zawodowego

jednostki, np. zmiany profilu zawodowego lub tresci pracy. W obszarze mobilnosci

zawodowej mozna ponadto wyrdzni¢ dwa jej rodzaje [Sienkiewicz 2009, s. 691]:

— wewngetrzny, zwiazany ze zmianami w ramach obecnego miejsca pracy, co ozna-
cza mozliwo$¢ przesunigcia pracownika ,,w gore”; jest to jego awans w hierar-
chii organizacyjnej; przy czym warto zwroci¢ uwage, ze moze zdarzy¢ sig kieru-
nek odwrotny —,,w dot”, charakteryzujacy si¢ takim przesunigciem pracownika,
ktére objawia si¢ w postaci ,,degradacji jednostki jako catosci lub obnizenia jej
rangi” [Sorokin 2009, s. 132];

— zewngetrzny, zwiazany z przemieszczaniem pomi¢dzy zawodami i pracodawca-
mi; jest on wspodlczesnie najczesciej analizowany i interpretowany w kontekscie
elastycznych form zatrudnienia.

Najczgsciej jednak przywotywana w literaturze jest mobilno$¢ przestrzenna ze-
wngtrzna, ktora pojawita si¢ w szerszym niz dotychczas zakresie po otwarciu euro-
pejskich rynkéw pracy. Natomiast wewngtrzna mobilno$¢ przestrzenna, oznaczajaca
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przemieszczanie 0sob wewnatrz kraju, jest mato rozpoznana. Mozna przypuszczaé,
ze ksztaltuja ja uwarunkowania kulturowe.

Mobilnos¢ to zjawisko, ktore nie tylko dotyczy proceséw zwiazanych z ruchli-
woscia spoleczna, ale tez ukazuje ztozono$¢ postaw wobec pracy [Sienkiewicz 2009,
s. 71]. Powyzsze konstatacje wskazuja, ze obszary dotyczace elastycznosci zawo-
dowej, a w jej ramach mobilnosci zawodowej i przestrzennej, stanowia istotne za-
gadnienia, ktére powinny by¢ rozpatrywane i analizowane pod katem postaw kazdej
grupy spotecznej. Szczegodlna grupa jest pokolenie Y, ktore dopiero od jakiego$ cza-
su funkcjonuje (badz bedzie funkcjonowac) na rynku pracy, stanowiac dominujaca
kategorig pracownikow wsrdd zatrudnionych w wieku produkcyjnym.

3. Charakterystyka pokolenia Y

W ostatnim czasie coraz czgséciej podejmuje si¢ badania nad pracownikami, ktorzy
stanowia obecnie jedna z najbardziej licznych grup demograficznych w Polsce!. Jest
onanazywana pokoleniem Y, cho¢ w literaturze funkcjonuja takze nazwy: Generation
Why, Generation Search, Generation Next, the Net generation, the Digital natives,
the dot.Com generation, the Einstein generation, Echo Boomers [Van den Bergh,
Behrer 2011, s. 7], pokolenie Frugo czy pokolenie JP II [Zydel 2010, s. 56]. Nazwy
te wynikaja z przyjetej klasyfikacji poszczegdlnych pokolen, ktora dzieli spoteczen-
stwo wedtug daty urodzenia. Wskazuje si¢ przy tym na ich gldowne wyrézniajace si¢
atrybuty, np. stosunek do pracy, do rodziny, propagowane warto$ci w miejscu pracy,
sposob i rodzaj uczenia si¢, nabywania nowych kompetencji czy sposob myslenia
o otaczajacej rzeczywistosci. Najczesciej dokonuje si¢ podziatu na trzy generacje
[Shragay, Tziner 2011, s. 143]: BabyBoomers (osoby urodzone migdzy rokiem 1946
i 1964), Generacja X (osoby urodzone migdzy rokiem 1965 i 1981) oraz Generacja
Y (urodzeni po 1982 roku). Nalezy jednak podkresli¢, Zze nie ma jednomyslnosci co
do ram czasowych odnoszacych si¢ do powyzszej klasyfikacji [Cewinska, Striker,
Wojtaszczyk 2009, s. 118-119].

Pokolenie Y to pokolenie wychowane przede wszystkim na technologii infor-
macyjnej, potrafigce bez trudu obstugiwac takie technologie, jak: Internet, tablety,
Skype, [Pody czy smartfony. Z tatwoscig si¢ nimi postuguje, wykorzystujac je nie
tylko jako rozrywke, ale podczas ksztalttowania wtasnego srodowiska pracy. Wska-
zane technologie maja zatem niewatpliwy wptyw na nowy wymiar funkcjonowania
pracownika w przestrzeni organizacyjnej, czyniac go bardziej elastycznym i mobil-
nym. Przedstawiciele pokolenia Y charakteryzuja si¢ réwniez innym systemem war-
tosci. Zwiazane jest to z ich nastawieniem na konsumpcjonizm poprzez wychowanie
w $wiecie nieograniczonego dostepu do produktéw i ustug. Pokolenie to nie wy-
obraza sobie sytuacji, w ktorej towary sa reglamentowane, takie zas technologie, jak

! Jak podaje Gtowny Urzad Statystyczny, pokolenie Y stanowi ponad 6 mln 0sob, http://demogra-
fia.stat.gov.pl/bazademografia/Tables.aspx [dostep: 22.03.2012].
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Internet sprawiaja, ze powstaja nowe formy komunikacyjne, tworzac m.in. globalne
wirtualne spoteczno$ci. Dostep do Internetu, a wige do wszelkich zasobow, ma row-
niez wplyw na omawiane pokolenie, ktore wspolczesnie cechuje silne poczucie od-
powiedzialnosci spotecznej [Gumz, Dashukewicz 2010, s. 29]. W przeciwienstwie
natomiast do pokolenia X i BabyBoomers, nie znaja oni problemow zwigzanych
z transformacja systemu gospodarczego: likwidacja przedsigbiorstw, masowymi
zwolnieniami, deprecjacja pieniadza czy hiperinflacja. Dlatego pokolenie to charak-
teryzuje inne podejscie do pracy jako podstawowej aktywnosci cztowieka. Zdaniem
J. Meister 1 K. Willyerd praca stanowi dla nich gtéwny sktadnik zycia, a nie osobny
rodzaj aktywnos$ci. Powoduje to, ze pokolenie Y ktadzie duzy nacisk na szukanie ta-
kiej pracy, ktora daje im poczucie osobistego spetnienia w dziatalnosci zawodowe;j.
Odbywa sig to poprzez zawieranie nowych przyjazni, nabywanie nowych kompeten-
cji czy uczestniczenie w dazeniu do wyzszego celu. To poczucie jest dla pokolenia Y
istotnym czynnikiem satysfakcji zawodowej [Meister, Willyerd 2010, s. 70].

Dla pokolenia Y wazne sa takze aspekty zwiazane z jakoscia zycia w organizacji.
Dlatego decydujac si¢ na zatrudnienie w konkretnej organizacji, pokolenie to wybie-
ra przede wszystkim takie, ktére dbaja o pracownika poprzez budoweg specjalnych
programow, tzw. work-life-balance. W odrdznieniu od pokolenia X nie przywiazuja
wigkszej wagi do takich narzedzi pracy, jak: samochod, telefon stuzbowy czy lap-
top. Pokolenie to rowniez w wigkszym stopniu poszukuje optymalnej rownowagi
migdzy praca zawodowa a zyciem osobistym. Wydaje sig, ze wynika to z obserwa-
cji pokolenia BabyBoomers (rodzice pokolenia Y), ktorzy, chcac osiagna¢ sukces
i pozycje w zyciu zawodowym, nierzadko spgdzali w pracy po 12 godzin kosztem
zycia rodzinnego. Z drugiej jednak strony takie postawy wobec pracy sa charakte-
rystyczne w gospodarce wolnorynkowej, w ktérej konkurencyjno$¢ dotyczy takze
zasobow pracy. BabyBoomers, chcac utrzymac praceg i nie powigkszy¢ grupy bezro-
botnych, musialy zatem przystosowac si¢ do takich warunkow, ktére wymagaty od
tego pokolenia bezwzglgdnego zaangazowania organizacyjnego i poswigcenia dla
pracy kosztem zycia rodzinnego.

Utrzymujace si¢ bezrobocie, podniesienie wieku emerytalnego przez rzad i mata
liczba tworzonych miejsc pracy sprawiaja, ze osobom z tego pokolenia trudno si¢
odnalez¢ na polskim rynku pracy. Dlatego jesli pokolenie Y chce funkcjonowac na
tak zroznicowanym i dynamicznym rynku, musi charakteryzowac si¢ odpowiednim
stopniem elastyczno$ci w dziataniu. Nalezy jednak podkresli¢, ze cecha ta juz od
pewnego czasu wpisana jest w architekture tego pokolenia. Stanowi to odpowiedz
na wyzwania wspotczesnego srodowiska pracy.

4. Wyniki badan
Biorac pod uwage przedstawione wyzej rozwazania o charakterze teoretycznym,

podjeto badania empiryczne. Celem badan bylto zidentyfikowanie niektérych czyn-
nikow decydujacych o mobilnosci w percepcji wybranego pokolenia Y w zakresie
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elastycznego zarzadzania kapitalem ludzkim. Badania prowadzone byty w 2012 r.2
przy wykorzystaniu narzedzia badawczego, jakim byl kwestionariusz ankiety. Ba-
dania mialy charakter pilotazowy. Wzigto w nich udziat 75 oséb (studenci — III rok
studiow stacjonarnych licencjackich) reprezentujacych Wydziat Zarzadzania Uni-
wersytetu L.odzkiego. Pod wzgledem statusu zawodowego badana grupa byta zroz-
nicowana — 64% badanych tylko studiuje, 9% studiuje i jest zatrudnionych na umowe
o pracg, 21% studiuje i jest zatrudnionych na podstawie umowy-zlecenia, o dzieto
lub kontraktu, a 6% studentow prowadzi wlasna dziatalno$¢ gospodarcza. Poniewaz
dobor proby byt celowy i nie spetnia statystycznego warunku reprezentatywnosci,
uzyskany materiat badawczy pozwala jedynie na przedstawienie opinii na temat mo-
bilnosci w percepcji pokolenia Y z perspektywy badanej grupy reprezentujacej to
pokolenie. Takze zamieszczone konkluzje dotyczace mobilnosci zawodowej gene-
racji Y ciagle jeszcze nie wykraczaja poza status hipotezy, cho¢ jest ona uprawdopo-
dobniona poprzez uzyskane wyniki badan. Ze wzgledu za$ na ograniczona objgtosc¢
W niniejszym opracowaniu zaprezentowano wybrane elementy charakteryzujace
elastycznos$¢ zawodowa tego pokolenia.

W ramach procesu badawczego w kontekscie badania mobilnosci zawodowej re-
spondenci zostali zapytani o sktonnos$¢ do zmiany kwalifikacji zawodowych/zawodu
w przysztosci (rys. 1).
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zdecydowanie tak raczej tak nie mam zdania raczej nie zdecydowanie nie

Rys. 1. Sktonno$¢ pokolenia Y do zmiany kwalifikacji zawodowych

Zrodto: opracowanie wlasne.

Zaprezentowane dane sa optymistyczne, gdyz badane pokolenie w wigkszosci
(40% zdecydowanie tak, 53,4% raczej tak) zdaje sobie sprawe, ze edukacja zakon-

2 Badania prowadzone byly w ramach zadan badawczych zgloszonych w ramach rozwoju mtodych
naukowcoOw w 2011 roku (do realizacji w nastgpnym). Tytul projektu ,Indywidualne i organizacyjne
determinanty mobilno$ci pracownikow”.
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czona na etapie studidw wyzszych juz nie wystarczy. Coraz czg¢sciej uswiadamiaja
sobie fakt, ze wiedza, ktora zdobywaja na pierwszym roku studiow, jest juz nieaktu-
alna w momencie, gdy koncza ostatni etap nauki. Wynika to z podwajania si¢ wiedzy
z czgstotliwoscia co siedem lat [Fazlagic¢ 2001, s. 26]. Dlatego badani studenci uwa-
7aja, ze w ich przyszto$ci zmiana zawodu nie bgdzie nalezata do rzadkosci. Niepo-
kojace sa jednak dane wskazujace, ze 6,6% badanych respondentow nie chce podjac
préby zmian w obrgbie wlasnych kwalifikacji zawodowych. Jest to prawdopodobnie
konsekwencja zatrudnienia tych respondentow w organizacjach i realizowania ka-
rier zawodowych zgodnie z wyuczonym zawodem.

Koresponduje to rowniez z realizacjq ,.kariery bez granic”. Charakteryzuje si¢
ona m.in. mobilnoscia jednostki, wykraczajaca poza granice organizacji i poszcze-
gblnych pracodawcow, oraz przelamywaniem przez nig innych granic tradycyjnej
kariery [Arthur, Rousseau 1996, s. 3] (za [Bohdziewicz 2008, s. 158]). Przenosi ona
rowniez cigzar odpowiedzialno$ci za zarzadzanie kariera z organizacji na jednostke.
Czy zatem przedstawiciele pokolenia Y dostrzegaja zalezno$¢ migdzy czgsta zmiang
miegjsca pracy a rozwojem ich kariery zawodowej (rys. 2)?
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Rys. 2. Czgste tranzycje migdzyorganizacyjne jako czynnik rozwoju kariery zawodowej
w opiniach przedstawicieli generacji Y

Zrodto: opracowanie wlasne.

Uzyskane dane nie sa juz tak jednoznaczne (16% zdecydowanie tak, 32% raczej
tak, 13,33% nie ma zdania, 29,33% raczej nie i 9,34% zdecydowanie nie). Bada-
ni respondenci uwazaja, ze aby realizowaé karier¢ zawodowa, nie trzeba pracowac
cate zycie w jednej organizacji. Jest to rowniez zgodne z opinia, ktéra zaktada, ze
po dwoch, trzech, najwyzej pigciu latach zatrudnienia w jednej organizacji nalezy
poszuka¢ nowej pracy. Jak twierdzi M. Mtynarczyk, dyrektor zarzadzajacy w firmie
rekrutacyjnej Hays, np. pracownicy szeregowi przez pierwsze dwa lata zdobywaja
80% potrzebnej na danym stanowisku wiedzy 1 umiejgtnosci, dlatego powinni sig oni
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,rozejrze¢” za nowymi mozliwosciami rozwoju [Btaszczak 2012, s. B10]. Jednak-
ze prawie 1/3 badanych studentow udzielita odpowiedzi pozytywnej, co swiadczy
o ich przekonaniu, ze wspotczesna $ciezka kariery polega na czgstych tranzycjach
migdzyorganizacyjnych.

W odniesieniu do mobilnos$ci przestrzennej badani respondenci deklaruja w zde-
cydowanej wigkszo$ci gotowos¢ do poszukiwania pracy na terenie innej gminy, wo-
jewddztwa czy innego kraju (tab. 1).

Tabela 1. Wybrane aspekty mobilno$ci przestrzennej w percepcji pokolenia Y (w %)

e . Zdecydowanie | Raczej | Nie mam | Raczej | Zdecydowanie
Tres¢ stwierdzenia . . .
tak tak zdania nie nie

Sktonnos¢ do poszukiwania pracy
na terenie innej gminy 38,7 44 2,7 14,6 -
Sktonno$¢ do poszukiwania pracy
na terenie innego wojewodztwa 30,6 46,7 4 18,7 -
Sktonnos¢ do poszukiwania pracy
na terenie innego kraju 20 28 53 30,7 16
Sktonnos¢ do poszukiwania pracy
na terenie innego kontynentu 18,7 21,3 8 25,3 26,7

Zrodto: opracowanie wiasne.

Przedstawione wyniki badan wpisuja si¢ takze w badania przeprowadzone przez
Deloitte wraz z Katedra Rozwoju Kapitatu Ludzkiego Szkoty Gtownej Handlowe;j
w 2011 r. wérdd studentow 1 absolwentow z pigciu krajow: Czech, Stowacji, Pol-
ski, Litwy 1 Lotwy. Uzyskane dane wskazuja, ze az 69% badanych jest sktonnych
przeprowadzi¢ si¢ do innego miasta, a 59% do innego panstwa w odpowiedzi na
interesujaca ofert¢ pracy [Pierwsze kroki... 2011, s. 24]. Wysoka mobilno$¢ tego
pokolenia stanowi dla polskiego rynku pracy istotne wyzwanie. Swoboda przepty-
wu 0s0b, utatwienia zwiazane z zezwoleniami na prace w krajach Unii Europejskiej
oraz bogata oferta programéw LLP (Lifelong Learning Programme) skierowana do
studentdow sprawiaja, ze polscy pracodawcy powinni przygotowac si¢ na konkuren-
cje z organizacjami zagranicznymi przede wszystkim w zakresie pozyskania pra-
cownikow o kluczowych kompetencjach. Dotyczy to zwtaszcza tych organizacji za-
granicznych, ktére moga zaoferowac atrakcyjne warunki zatrudnienia. W tej sytuacji
oferty pracy powinny by¢ tak skonstruowane, aby byty zachecajace i uwzgledniaty
oczekiwania pracownikow [Franczak 2010, s. 67].

Interesujacy jest roéwniez uzyskany wynik w kontekscie sktonnosci do poszuki-
wania pracy na terenie innego kontynentu. Badani respondenci w sporej wigkszosci
(zdecydowanie nie — 26,7%, raczej nie — 25,3%) nie chcieliby podja¢ tam zatrudnie-
nia. Wydaje sig, ze jest to konsekwencja przyzwyczajen kulturowych. Badani stu-
denci, jesli mieliby decydowacé si¢ na emigracjg, to miataby ona miejsce w obrgbie
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Unii Europejskiej, najchetniej blisko kraju zamieszkania. Z drugiej jednak strony
ta niska mobilnos¢, jak twierdzi L. Sienkiewicz, moze wynikac z chgci stabilizacji
i poczucia bezpieczenstwa zwigzanego z zatrudnianiem na umowg o pracg w Polsce
i zmniejsza tym samym pragnienie pracy nie tylko na terenie innego kontynentu, ale
réwniez za granicg [Sienkiewicz 2009, s. 79].

5. Zakonczenie

Prezentowane rozwazania i przedstawione wyniki badan wskazuja, ze istotna wy-
daje si¢ eksploracja problematyki dotyczaca elastycznosci zawodowej pokolenia Y.
Jest ona potrzebna zwtaszcza w kontek$cie symultanicznych zmian dokonywanych
W przestrzeni organizacyjnej. Cho¢ zbyt mata proba bioracych udzial w badaniu pi-
lotazowym nie dostarcza podstaw do weryfikacji hipotezy badawczej, to ukazany
wycinek badan pokazuje jedynie (a moze potwierdza), ze badane pokolenie charak-
teryzuje si¢ wigksza sklonnoscia do zmiany miejsca pracy. Uwzglednia ono takze
gotowo$¢ do przeprowadzki, a zmiang kwalifikacji zawodowych traktuje jako na-
turalny proces w ich rozwoju zawodowym. W ramach prezentowanego problemu
wydaje sig, ze nalezy rowniez poszukiwa¢ odpowiedzi na pytania w zakresie:

— zwiazkdéw migdzy jakosScia zycia a mobilno$cia jednostki,

— determinant mobilnosci w wymiarze indywidualnym (np. atrakcyjnos$¢ zatrud-
nieniowa, satysfakcja z pracy, pte¢) i organizacyjnym (kultura organizacyjna,
srodowisko pracy),

— obszarow sktadajacych sig na elastyczno$¢ zawodowa jednostki,

— postaw wobec pracy i ich zwiazku z podejmowaniem decyzji zwiazanych z ela-
styczno$cia zawodowa,

— konsekwencji dla pracownikdéw i organizacji w zakresie zarzadzania elastycz-
nym kapitalem ludzkim.

Wszystkie te obszary moga istotnie wptynac¢ na opracowanie zalecen dla prak-
tyki zarzadzania kapitatem ludzkim. Moga przyczyni¢ si¢ rowniez do efektywnosci
funkcjonowania kazdej organizacji, w ktorej kapitat ludzki traktuje si¢ jako szcze-
golny zasob. Dlatego wydaje sig, ze nalezy przeprowadzi¢ poglebione badania na
ten temat. Poznanie bowiem postaw i1 wartosci prezentowanych przez mtode poko-
lenie jest wazne, zwlaszcza ze w procesie socjalizacji, a w jej ramach internalizacji,
jego reprezentanci dokonuja roznych wyborow, takze tych zwiazanych z decyzjami
zatrudnieniowymi majacymi znaczenie dla praktyki zarzadzania.
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PROFESSIONAL MOBILITY IN THE PERCEPTION
OF GENERATION Y

Summary: Nowadays great importance is attributed to flexibility as to this aspect, which is
key for the functioning of the organization. A special area is professional flexibility. It presents
the elements that relate to the possibility of free movement, retraining and further training
of employees. Nowadays it is widely promoted and supported becoming part of the profile
of every individual. It is of particular importance in the aspect of young generation known as
Generation Y on today’s labour market. The purpose of this paper is to present professional
flexibility in the perception of Generation Y on the basis of theoretical considerations and
results of research conducted in this area.

Keywords: flexibility, mobility, human capital, Generation Y.



