PRACE NAUKOWE

Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu

RESEARCH PAPERS

of Wroctaw University of Economics

Nr 350

Sukces w zarzgdzaniu kadrami

Réznorodnos¢ w zarzadzaniu
kapitatem ludzkim -
podejscia, metody, narzedzia

Problemy zarzgdczo-psychologiczne

Redaktorzy naukowi

Marzena Stor
Agnieszka Fornalczyk

UE Wydawnictwo Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu
Wroctaw 2014



Redakcja wydawnicza: Teresa Zielinska
Redakcja techniczna: Barbara Lopusiewicz
Korekta: K. Halina Kocur

Lamanie: Malgorzata Czuprynska

Projekt oktadki: Beata Dgbska

Publikacja jest dostgpna w Internecie na stronach:

www.ibuk.pl, www.ebscohost.com,

w Dolnoslaskiej Bibliotece Cyfrowej www.dbe.wroc.pl,

The Central and Eastern European Online Library www.ceeol.com,

a takze w adnotowanej bibliografii zagadnien ekonomicznych BazEkon
http://kangur.uek krakow.pl/bazy ae/bazekon/nowy/index.php

Informacje o naborze artykulow i zasadach recenzowania znajduja si¢
na stronie internetowej Wydawnictwa
www.wydawnictwo.ue.wroc.pl

Kopiowanie i powielanie w jakiejkolwiek formie
wymaga pisemnej zgody Wydawcy

© Copyright by Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu
Wroctaw 2014

ISSN 1899-3192
ISBN 978-83-7695-497-4

Wersja pierwotna: publikacja drukowana
Druk i oprawa:

EXPOL, P. Rybinski, J. Dabek, sp.j.
ul. Brzeska 4, 87-800 Wtoctawek



Spis tresci

Grazyna Bartkowiak: Postawy pracodawcow i kadry kierowniczej wobec
zatrudniania pracownikow wiedzy 65 plus........cevcvevverieriienierieniesieniens
Jolanta Bartkowiak-Stawska: EVP na przyktadzie Orange Polska S.A. ......
Bogna Bartosz: Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (CSR) z perspektywy
PTACOWIIKOW ...ttt ettt ettt sttt st essee st e eneeenaeeneeenees
Agata Borowska-Pietrzak: Pomiar poczucia satysfakcji zawodowej. Wyniki
badan pillotaZoWYCh ......cceiviiiiiiiii e
Urszula Bukowska: Socjalizacja pracownikow w warunkach réznorodnosci
KUITUTOWE] ..ttt sttt e etb e e sereeeanee e
Joanna Cewinska, Anna Krasnova: Grywalizacja w rozwoju i edukacji —
SZANSE 1 ZAZTOZENIA 1..vveevveerreerreerreereeseeseeseesseesseesseeseessessseesseessessseessessseens
Malgorzata Chrupala-Pniak, Damian Grabowski: Motywacyjne i organi-
zacyjne predyktory zaangazowania pracOwnikOw ............cceeeverververeennnans
Marek Kalinowski, Emilia Dobrowolska: Strategiczne gry szkoleniowe
jako narzedzie ksztattowania kompetencji menedzerskich ..............cc.c.....
Katarzyna Durniat: Edukacja pracownikow w zakresie §wiadomosci i inter-
WeNCji antymMoODDINGOWE] ......ccverierierieriieiiesieeee et
Agnieszka Fornalczyk: Sposoby reagowania menedzeréw na feedback pod-
wihadnych — raport z badan..........ccoeoieiiiiiii
Katarzyna Gajek: Zarzadzanie réznorodnoscig w polskich organizacjach....
Milena Gojny-Zbierowska: Postrzegane wsparcie organizacyjne. Analiza
KIYEYCZNA. 1 1ctiiitieiiieciectece ettt ettt ettt e taeeaaeetbeetaesesenenas
Karolina Gonera: Samodoskonalenie menedzera — korzysci dla organizacji
Lukasz Haromszeki: Przywodztwo organizacyjne drugiej dekady XXI wie-
ku — szansa na budowanie kapitatu ludzkiego w organizacji .....................
Henryk Jarosiewicz: Pomiar sktonno$ci zawodowych — zastosowanie Obraz-
kowego Testu ZaWOAOW .......cocverveiriirieieieieieiesieteiesieeetere e saese e sseseneas
Dorota Kanafa-Chmielewska: Uwarunkowania i konsekwencje politycz-
nych zachowan organizacyjnych ..........ccccoeevriiiiireiienieiie e
Alicja Keplinger, Bogna Bartosz: Czy transformacyjne przywodztwo spel-
nia oczekiwania praCOWNIKOW? ..........ccoviieviieiiieiiie e
Alicja Keplinger, Emilia Fratczak, Karolina L.awecka, Paulina Stoklosa:
Zachowania etosowe w kontekscie pracy zawodowe]........cceeevveeveeeneennne.
Elzbieta Kowalczyk: Podejscie humanistyczne i behawiorystyczne jako
przejaw réznorodnosci w zarzadzaniu ludZmi...........cceeeeevienieniieeienienen.

13
26

35

46

63

73

82

93

105

115
127

138
146

156

166

179

190

202



6 Spis tresci

Beata Krawczyk-Brylka, Katarzyna Stankiewicz: Kobiety 1 me¢zezyzni
W ZeSPOole — WartoSC CZY WYZWANIEC .....ccuverrrerererirerirerieenieesseenseesseensnenseenseens
Teresa Kupczyk, Anna Oleszkiewicz, Joanna Kubicka: Zarzadzanie r6z-
norodnoscia w dolnos$laskich przedsigebiorstwach — stan wdrozenia i ko-
172 4102 DRSSPI
Kamila Madeja-Bien: Modyfikacja samooceny jednostki pod wptywem wy-
branych autopreZentacyi.........ccueevvieeiuieeiieeeieeeiee et eee e sve e
Martyna Michalak: Czy zarzadzanie zaangazowaniem w prac¢ wymaga
uwzglednienia r6znorodnosci pracownikKOW?.........ccoeevevvervenieereevenenennnn.
Dorota Molek-Winiarska: Metody oceny skutecznos$ci interwencji z zakresu
psychologii zdrowia zawodowego W Organizacji.......c..ccceevververveevenerennn
Monika Osyra: Uzyteczno$¢ postaw i zachowan pracowniczych w zarzadza-
NIU PrZedSIGDIOTSEWEIM .....vevieieieeiieeie ettt e eeaesesenenas
Aneta Pisarska: Roznorodnos¢ czynnikow ksztattujacych motywacje pra-
COWNiKOW W Procesie SZKOIENIA ......cc.eevierierierieriieriesee e
Zbigniew Piskorz: Wyznaczniki preferencji i skutecznosci kierowniczych
TAKEYK WPEY WU oo
Marzena Pytel-Kopczynska: Psychospoleczne uwarunkowania zagrozen w
miejscu pracy w aspekcie ksztaltowania kapitatu ludzkiego w placowkach
OCHIONY ZATOWIA ...vviiiviieiieciie ettt e beeeebeeeaee e
Gabriela Roszyk-Kowalska, Anna Snela: Komunikacja interpersonalna na
przyktadzie instytucji pomocy Spoteczne]........ccevveeverienienienieeieereenn.
Izabela Rézanska-Binczyk: Rola pozaptacowych sposobow motywowania
pracownikow we wspotczesnych organizacjach ..........ccoeeeevverieviecininieiennns
Jagoda Stompér- Swiderska: Ocena ryzyka decyzyjnego w kluczowych de-
cyzjach zawodowych MeNedZerOW..........cccuevververiienieniieriesiieneesee e
Katarzyna Szelagowska-Rudzka: Zakres partycypacji bezposredniej pra-
cownikodw w procesie decyzyjnym uwarunkowany konsultatywnym sty-
lem KICTOWANIA. .......eiiiiiiiiieiieeieee ettt seee e
Magdalena Slazyk-Sobol, Malgorzata Dobrowolska: Wyczerpanie emo-
cjonalne i cynizm jako przyktad probleméw zawodowych 0s6b zatrudnio-
nych w elastycznych formach pracy.........ccccocveeeviiiniiiniieniiecee e
Monika Wawer: Komunikacja wewnetrzna w zarzadzaniu ré6znorodnoscig —
wyniki badan empirycznych.........ccccoceviviiiiiiiiiiiiecicciecieee e
Stanistaw A. Witkowski: Kulturowa percepcja niemieckich i polskich przy-
wodcow: wiecej podobienStw CZY TOZNICT ....ccvevveecverrereierereereere e eerenenes
Agnieszka Zarczynska-Dobiesz, Barbara Chomatowska: Pokolenie
,,Z” na rynku pracy — wyzwania dla zarzadzania zasobami ludzkimi........

Summaries

Grazyna Bartkowiak: Attitudes of employers and managers to employ
knowledge Workers 65 PIUS.........cveeviiieiiieeiieeiiecee e

237

251

261

272

283

290

300

314

325

336

348

360

371

383

393

405



Spis tresci

Jolanta Bartkowiak-Stawska: Creation of EVP on the example of Orange
POland S.A. ..o
Bogna Bartosz: Corporate social responsibility (CSR) — from the perspective
OF CMPIOYEES ..ottt ettt et e steestaestaessaensaensaensaens
Agata Borowska-Pietrzak: Measurement sense of job satisfaction. The re-
sults of the PIlot STUAY ....coveviriiieiecce e
Urszula Bukowska: Employees’ socialization in conditions of cultural diver-

Joanna Cewinska, Anna Krasnova: Gamification in development and edu-
cation — threats and OPPOItUNILIES ......ccveevvveeecrieeiiieeie e
Malgorzata Chrupala-Pniak, Damian Grabowski: Motivational and orga-
nizational predictors of employees commitment.............cccvevververvenneennenns
Marek Kalinowski, Emilia Dobrowolska: Strategic management games as
a tool for developing managerial COMPELENCY ......cceevvverveerierreriverierieeneens
Katarzyna Durniat: The education of human capital in the field of mobbing
J OO o1 o) 1 USRS
Agnieszka Fornalczyk: Managers response to subordinates feedback — re-
SCATCH TEPOTT .ottt ettt ettt et e e be e s eseenseens
Katarzyna Gajek: Diversity management in Polish organizations.................
Milena Gojny-Zbierowska: Perceived organizational support. Critical ap-
010 T2 el s LSRRI
Karolina Gonera: Manager’s self-education — added value to organization..
Lukasz Haromszeki: Organizational leadership of the second decade of the
21st century — a chance to build a human capital in an organization.........
Henryk Jarosiewicz: Measurement of professional inclinations — the use of
Vocational Picture Test.......cceeieriiririeiereee e
Dorota Kanafa-Chmielewska: Antecedents and consequences of political
organizational behaviors. Theory and a research method.................c......
Alicja Keplinger, Bogna Bartosz: Does transformational leadership meet
expectations of eMPlOYEES? ......c.eevuiririiriiriiiieieeeee e
Alicja Keplinger, Emilia Fratczak, Karolina Lawecka, Paulina Stoklosa:
Ethos behaviours in the context of working life.........cc.ccovvvevieniinenanenn,
Elzbieta Kowalczyk: Humanistic and behavioural approach as a sign of di-
versity in human managing ...........ccceeevveeeeieeriiieniieeiee e eeeeeseeesre e
Beata Krawczyk-Brylka, Katarzyna Stankiewicz: Women and men in
a team — the value or Challenge ...........cocevieiieiieniiciececceeee e
Teresa Kupezyk, Anna Oleszkiewicz, Joanna Kubicka: Diversity manage-
ment at Lower Silesian enterprises — degree of implementation and bene-
IS et ettt sttt et eneas
Kamila Madeja-Bien: Modification of self-evaluation affected by selected
AULO-PIESCNTALIONS ...eevvieerieeiieeiieeeteesireesteeereeeteeesseeessseessseessseessseseseeenses

34

45

62

72

81

92

104

114

126
137

145
155

165

178

189

201

209

224

236

250



8 Spis tresci

Martyna Michalak: Does the job engagement management require diversity
PTOCEAUIES? ..ttt ettt ettt ettt e et e et e s st e steeseeeeneeeneesneenneas
Dorota Molek-Winiarska: Methods of assessing the efficacy of interven-
tions in the organization in the field of occupational health psychology ...
Monika Osyra: Usability of the attitudes and behaviors of employees in the
COMPANY’S MANAZEIMECNL...eveeueeneieieeeeneereeeeeeeeeeeeeeseeeesseeseeseessesseeseeneeneenns
Aneta Pisarska: Diversity of factors determining employee motivation in the
PTOCESS OF tTAINING ..eeveieieiiieiiieeiie ettt sttt s seeeeeee e
Zbigniew Piskorz: Determinants for preferences and the effectiveness of
managerial INflUENCE taACtICS ......cververiiiiicieeie e
Marzena Pytel-Kopczynska: Psychological and social conditions of the dan-
gers in the workplace in the aspect of shaping human capital in the health-
CATE CNEILICS ..uveentiiiieitiestteetie ettt et et e st e ste e st et e sbee bt esbeesbeesbeenbeenbeenbeenteens
Gabriela Roszyk-Kowalska, Anna Snela: Interpersonal communication
based on the example of social welfare institution........c.ccoceecveverencenienens
Izabela Rozanska-Binczyk: Role of non-pay ways of employees’ motivation
N CONtEMPOTAry OTZANIZATIONS ...eevvieeveerreerreesreereeteesseesseesseesseesseesseesseesseens
Jagoda Stompér-Swiderska: Assessment of decision risk in key professional
deciSioNS Of MANAGETS.......eeecuiieiiieeiiieeiieeeieeeree et et eesaeesbeeeebeeeaeeenes
Katarzyna Szelagowska-Rudzka: Range of the direct employees participa-
tion in decisional making process conditioned by the consultative style of
MANAZEINEII ..eeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee et e e et et aa e e eeeeees
Magdalena Slazyk-Sobol, Malgorzata Dobrowolska: Emotional exhaus-
tion and cynicism as an example of professional problems of employees
working in flexible fOrms.......c.cooviviiieiiiieiieeeee e
Monika Wawer: Internal communication in diversity management — results
of empirical T€SEArCh ........ccvevieiieiiiiecee e
Stanistaw A. Witkowski: Cultural perception a German leaders and a Polish
leaders: more similarities or differences?..........ccccovveviereiiiienineeeeee
Agnieszka Zarczynska-Dobiesz, Barbara Chomatowska: Generation “Z”
in the labour market — the challenge for human resource management.....

271

282

289

299

313

323

334

347

359

370

382

392

404



PRACE NAUKOWE UNIWERSYTETU EKONOMICZNEGO WE WROCLAWIU
RESEARCH PAPERS OF WROCLAW UNIVERSITY OF ECONOMICS nr 350 - 2014

Sukces w zarzadzaniu kadrami. ISSN 1899-3192
Réznorodno$é w zarzadzaniu kapitatem ludzkim — podejscia, metody, narzedzia.
Problemy zarzadczo-psychologiczne

Agnieszka Zarczynska-Dobiesz, Barbara Chomatowska
Uniwersytet Ekonomiczny we Wroctawiu

POKOLENIE ,,Z” NA RYNKU PRACY -
WYZWANIA DLA ZARZADZANIA
ZASOBAMI LUDZKIMI

Streszczenie: Na wspotczesnym rynku pracy réwnolegle funkcjonuja cztery pokolenia: Baby
Boomers, pokolenie ,,X”, pokolenie ,,Y” oraz pokolenie ,,Z”. Zasadniczym celem artykutu
jest zwrocenie uwagi pracodawcow oraz zarzadzajacych zasobami ludzkimi na przygotowu-
jace si¢ do wejscia na rynek pracy lub funkcjonujace na nim od niedawna pokolenie mto-
dych ludzi, okre$lanych mianem pokolenia ,,Z” lub ,,C”. W artykule podjeto probg ogdlnej
charakterystyki przedstawicieli pokolenia ,,Z”. Pokazano rowniez, jak duzym wyzwaniem
dla wspoélczesnych organizacji moze by¢ zarzadzanie nowa generacja mtodych pracownikow.
Artykut powstat na podstawie studiow literatury krajowej i zagranicznej oraz badan przepro-
wadzonych przez autorki niniejszego opracowania.

Stowa kluczowe: pokolenie ,,Z”, rynek pracy, zarzadzanie pokoleniem ,,Z”.

DOI: 10.15611/pn.2014.350.36

1. Wstep

Istotnym wyzwaniem dla zarzadzajacych wspotczesnymi organizacjami oraz za-
sobami ludzkimi sg zachodzace od wielu lat przemiany demograficzne. Wplywaja
one w decydujacy sposob na struktur¢ wiekowg obecnych oraz przysztych zaso-
bow pracy. Na rynku pracy coraz mniej bedzie mtodych, a coraz wiecej starzejacych
si¢ pracownikow. Rownolegle funkcjonuja na nim cztery rdznigce si¢ miedzy soba
pokolenia pracownikow (tzw. Baby Boomers, ,,.X”, ,,Y”, ,,Z”). Sukces organizacji
funkcjonujgcych w takich warunkach uzalezniony jest od odpowiedniego wykorzy-
stania potencjatu kazdej zatrudnionej osoby, bez wzgledu na wiek, pte¢, narodowos¢
itd. Dlatego menedzerowie $wiadomi powyzszego powinni juz teraz poszukiwaé
rozwigzan, ktére pozwolg im odpowiednio zarzadzac zrdéznicowanymi pod wieloma
wzgledami zasobami ludzkimi.

Postepujace starzenie si¢ zasobow ludzkich oraz nacisk na wydtuzanie aktyw-
nosci zawodowej powoduje, ze coraz wigcej przedsigbiorstw skupia swojg uwage
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na pracownikach 50+, wdrazajac réznorodne kompleksowe programy zarzadzania
zasobami ludzkimi, ktorych celem jest niedopuszczenie do marnotrawstwa wiedzy,
umiejetnosci i doswiadczenia tej grupy pracownikow. Nalezy w tym miejscu pamig-
ta¢ o rownowadze i nie doprowadzi¢ do sytuacji, w ktorej konieczne skierowanie
uwagi na pracownikow 45+, 50+ odbywac¢ si¢ bedzie kosztem pracownikow naj-
mtodszych. W obliczu zachodzgcych przemian demograficznych zarzadzajacy zaso-
bami ludzkimi powinni u§wiadomic sobie, ze mtodziez staje si¢ w Europie rzadkim
i cennym bogactwem, ktore niestety nie jest wystarczajaco doceniane (por. [Komisja
Europejska 2005]).

Celem artykutu jest zwrdcenie uwagi pracodawcow oraz zarzadzajacych zasobami
ludzkimi na pokolenie, ktore stawia swoje pierwsze kroki na rynku pracy (okreslane
mianem pokolenia ,,Z” lub ,,C”). Do tej pory szczegdlnym wyzwaniem dla nich byto,
i nadal jest, skuteczne oraz efektywne zarzadzanie przedstawicielami pokolenia ,,Y”,
poczawszy od etapu doboru poprzez rozwdj, motywowanie az do zatrzymania w fir-
mie najbardziej utalentowanych pracownikdéw. Nasuwa si¢ wobec tego pytanie, czy
firmy sg gotowe na przyjecie kolejnych mtodych pracownikéw, czy wyciggnety wnio-
ski z zarzadzania pokoleniem ,,Y”’. Na podstawie tak zdefiniowanego celu artykutu
autorki przyjety nastepujaca hipoteze badawcza: nadchodzace pokolenie ,,Z”, rdzniac
si¢ od swoich poprzednikow postawami, preferencjami, percepcja swiata, czynnikami
motywujacymi, sposobem komunikacji, wymaga przyje¢cia adekwatnych do tych roz-
nic rozwigzan w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi.

Artykut powstat na podstawie studiow literatury krajowej i zagranicznej oraz ba-
dan prowadzonych przez autorki wsrod przedstawicieli pokolenia ,,Z”, a takze opinii
zebranych wsérdd zarzadzajacych zasobami ludzkimi.

2. Ogolna charakterystyka pokolenia ,,Z” — przeglad literatury

Podejmujac si¢ proby scharakteryzowania danego pokolenia, nalezy zachowaé duza
ostroznos¢, a wiele ustalen traktowaé w sposdb umowny, porzadkujacy, szczegdlnie
jesli proba taka dotyczy przysztosci.

Faktem jest, ze do wejscia na rynek pracy powoli przygotowuje si¢ kolejna ge-
neracja mlodych ludzi. W literaturze nie ma zgodnosci co do identyfikacji pokolenia
,»Z” pod wzgledem wieku oraz innych charakterystyk. Najczesciej opisuje si¢ ich
jako osoby urodzone po 1990 r., niektorzy wskazuja na rok 1995. B. Tulgan dla przy-
ktadu dzieli pokolenie okreslane mianem Millenials, jego zdaniem zbyt liczne i za
bardzo zréznicowane, na dwie kohorty: osoby urodzone w latach 1977-1990 (poko-
lenie ,,Y”’) oraz osoby urodzone w latach 1991-2000 (pokolenie ,,Z”") [Tulgan 2009].
Z powyzszego wynika, ze zdecydowana wiekszos$¢ przedstawicieli pokolenia ,,2”
jeszcze si¢ uczy, jednak wielu z nich juz zasila lub za kilka lat zasili szeregi pracow-
nikow wspotczesnych przedsigbiorstw. Beda oni w nich koegzystowac z przedstawi-
cielami starszych pokolen: ,,Y”, ,,X” oraz tzw. Baby Boomers. Tabela 1 przedstawia
cztery pokolenia réwnolegle funkcjonujace na wspotczesnym rynku pracy.
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Tabela 1. Pokolenia koegzystujace na rynku pracy

Millenials
ie 50+
Pokolenie 50 Pokolenie ,,X” Pokolenie ,,Y” Pokolenie ,,Z2”, ,,C”
Baby Boomers
Urodzeni w latach
1946 1964 1965 1976 1977 1990 | 1991 [ -

Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie [HRP Group 2014; Tulgan 2009; Make Way for Generation
Z...2011].

Mtodych urodzonych po 1990 r. bardzo czesto okresla si¢ nie tylko mianem ,,Z”,
czyli tych urodzonych po ,,Y”. Innymi spotykanymi w literaturze okresleniami sa:
pokolenie ,,C” (od stow connected, communicating, content-centric, computerized,
community-oriented, always clicking), a takze iGeneration, Gen Tech, Gen Wii, Net
Gen, Digital Natives, Gen Next, Post Gen [Make Way for Generation Z... 2011].
Powyzsze podyktowane jest przede wszystkich proba okreslenia najwazniejszych
wyznacznikoOw przynaleznos$ci do omawianego pokolenia.

Warto w tym momencie zaznaczy¢, ze reprezentanci pokolenia ,,Z” majg wiele
cech wspdlnych z przedstawicielami pokolenia ,,Y”. Jednak wsrod badaczy tego
pokolenia panuje zgodnos$¢, ze cho¢ w niektorych obszarach sg jedynie bardziej za-
awansowani od swoich poprzednikéw, to jednak pod wieloma wzgledami znaczaco
si¢ od nich r6znig. Tabela 2 przedstawia wybrane cechy charakteryzujace pokolenie
,,Z” oraz podstawowe réznice wystepujace pomiedzy nim a pokoleniem ,,Y”.

Dla przyktadu pokolenie ,,Z” w przeciwienstwie do swoich poprzednikéw nie
zna $§wiata bez komputera, telefonu, internetu, elektronicznych gadzetow itd. Z jed-
nej strony mtodzi (co stanowi ich bardzo duzy atut), wykazuja si¢ ogromng swoboda
w postugiwaniu si¢ nowoczesng technologia, jej wszechobecnos¢ traktuja jako cos
normalnego. Potrafig réwnolegle funkcjonowaé w §wiecie rzeczywistym oraz wirtu-
alnym i ptynnie przechodzi¢ z jednego do drugiego (ich zdaniem oba §wiaty uzupet-
niaja si¢). Dostep do aplikacji, wszelkiego rodzaju danych, komunikacja z innymi
z kazdego miejsca i o dowolnej porze nie jest dla nich problemem. Z drugiej stro-
ny wigkszos$¢ przedstawicieli pokolenia ,,Z” nie wyobraza sobie zycia bez nowych
technologii, internetu, do ktérego podigczeni sa 24 godziny na dobe, przez 7 dni
w tygodniu. Czesto podkreslaja, ze sa od niego uzaleznieni. Ponadto wielu badaczy
zwraca uwage, ze mtodzi, prowadzac zycie w sieci, uposledzaja swoje umiejetno-
$ci komunikacji werbalnej, nawigzywania kontaktow interpersonalnych w $§wiecie
rzeczywistym. Maja rowniez problemy z koncentracja, ich uwaga jest rozproszona,
a analiza 1 ocena informacji bardzo powierzchowne (por. [Friedrich, Peterson 2010;
Mizuko 2008]).

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze oczywiscie dyskusyjna jest zasadnos¢ two-
rzenia kolejnej po pokoleniach ,, X i,,Y” kategorii pokolenia ,,Z”. Jednak autorki
artykuhu zdecydowaty sie na takie posunigcie (wzorujac si¢ na literaturze zagranicz-
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nej) przede wszystkim dlatego, ze ci, ktorzy wchodza Iub niedtugo wejda na rynek
pracy, r6znig si¢ od swoich niewiele starszych pracujacych juz kolegow (przedstawi-
cieli pokolenia ,,Y”’). Okre$lenie ich mianem pokolenia ,,Z” ma dla autorek charakter
jedynie porzadkujacy i nie shuzy sztucznemu zamykaniu mtodych w danej kategorii
czy generalizowaniu, poniewaz dzisiejsi dwudziestoparolatkowie, podobnie jak ich
starsi poprzednicy, sg grupa wewngtrznie podzielong i zr6znicowang.

Tabela 2. Wybrane r6znice mi¢dzy przedstawicielami pokolen ,,Y” 1,,2”

Pokolenie ,,Y”

Pokolenie ,,Z”

Obyci z nowa technologia.

Najbardziej zorientowana technologicznie
generacja w historii, urodzona w cyfrowym
$wiecie. Zzyci 1 zaprzyjaznieni z nowa
technologia.

Optymistycznie nastawieni do zycia.

Bardziej realistycznie i ostroznie, materialistycznie
podchodzacy do zycia. Petni obaw o przysztosé.

Pewni siebie.

Pewni siebie.

Roéznorodnos¢ jest dla nich normalna.

Jeszcze bardziej otwarci i akceptujacy
réznorodnos¢, sami jako generacja sa wewnetrznie
bardzo zréznicowani.

Generacja ,,ja, dla mnie”, poszukujgca stawy
i fortuny. Dostrzegaja problemy spoteczne;j
odpowiedzialnosci biznesu itd.

Generacja ,,my”, bardziej spotecznie zorientowani,
mocno zainteresowani problemami spolecznej
odpowiedzialnosci biznesu. Jeszcze mocniej
angazuja si¢ w problematyke globalnego
ocieplenia, gtodu, wojen itd. Uczciwos$¢ i brak
dyskryminacji sg dla nich wazniejsze niz
pieniadze, status.

Proces uczenia, rozwoju zaplanowany
z wyprzedzeniem, dtugotrwate budowanie
kariery zawodowej.

Nauka, rozw0j zgodnie z zasadg just in time
learning, chca wszystko mie¢ i wiedzie¢
natychmiast, na zawotanie, najlepiej online. Nie
podoba im si¢ wizja dtugotrwatego budowania
kariery zawodowej. Maja réwniez specyficzne
podejscie do zdobywania wiedzy. Wazne jest dla
nich szybkie dotarcie do informacji.

Daza do réwnowagi pomigdzy zyciem
zawodowym a prywatnym.

Zycie zawodowe oraz prywatne ma stanowi¢
catos¢, w ktorej chea by¢ sobg oraz kierowac sie
tymi samymi warto$ciami.

Wyksztalceni, inteligentni.

Jeszcze bardziej wyksztatceni. Dorastajac

w ,.trybie online”, gier spotecznosciowych, bardzo
wezesnie rozwijali u siebie réznorodne, cenione
na rynku pracy kompetencje; nie boja si¢ ryzyka

i blyskawicznie podejmuja decyzje.

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie [Make Way for Generation Z... 2011].
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3. Wyniki i wnioski z przeprowadzonych badan

Badania przedstawicieli pokolenia ,,Z” byly prowadzone w pierwszym kwartale 2014
r. wérdd studentow trzeciego roku pierwszego stopnia studiow stacjonarnych Uniwer-
sytetu Ekonomicznego we Wroctawiu w liczbie 118 osob. Podczas badan korzystano
z ankiety (odpowiedzi na pytania umozliwity ogdélng charakterystyke przedstawicie-
li pokolenia ,,Z”’) oraz metody open space, ktora po zastosowaniu w odniesieniu do
wybranych grup studentéw, pozwolita na gigbsze rozpoznanie warto$ci, potrzeb oraz
obaw tego pokolenia. Opinie zarzadzajacych zasobami ludzkimi dotyczace proble-
mow zarzadzania wielopokoleniowymi zasobami ludzkimi pozyskano podczas konfe-
rencji ,,Zarzadzanie wiekiem — moda czy konieczno$¢” w ramach panelu open space,
organizowanego przez Dolnoslaskie Forum HR w maju 2013 1. Open space techno-
logy jest rzadzaca si¢ okre§lonymi prawami i zasadami metoda organizacji spotkan
czy konferencji. Jest procesem samoorganizacji osob uczestniczacych w spotkaniu,
ktérzy sami decydujg np. o jego zawartosci lub przebiegu. Odpowiednio wykorzystana
umozliwia maksymalne otwarcie si¢ i zaangazowanie jej uczestnikéw [Owen 1997].

Ankietowani studenci, przedstawiciele pokolenia ,,Z”, najczeSciej opisywali
siebie 1 swoich rowiesnikow jako: otwartych na nowe doswiadczenia, tworczych
1 innowacyjnych, obytych z nowoczesng technologia, pewnych siebie i znajacych
swoja warto$¢, ambitnych, elastycznych, chcacych ciagle rozwija¢ sie, doskonali¢
swoje umiejetnosci, tatwo adaptujacych si¢ do zmian, potrzebujacych przestrzeni do
bycia sobg i wolnosci, tatwo nawigzujacych kontakty interpersonalne, wszechstron-
nych i wielozadaniowych, uczciwych i ugodowych oraz wymagajacych, ale tez pet-
nych zapalu do pracy, motywujacych si¢ wzajemnie. Badani wskazywali rowniez na
negatywne cechy swojego pokolenia. Najczgsciej byly to: cwaniactwo, pozerstwo,
roszczeniowos$¢, uzaleznienie od Internetu, brak motywacji wewnetrznej lub niska
motywacja, lenistwo, niech¢¢ do usamodzielnienia sie¢.

Przeprowadzone badania ukazuja przedstawicieli pokolenia ,,Z” jako ludzi bo-
jacych si¢ 0 swojg przysztos¢. Mimo duzej pewnosci siebie i roszczeniowosci zdaja
sobie sprawe, ze sytuacja na rynku pracy jest trudna. Prawie wszyscy wyrazili niepo-
kdj o mozliwo$¢ znalezienia zatrudnienia po ukonczeniu studidw, szczegolnie zgod-
nego z ich kwalifikacjami. Obawiaja si¢, ze beda musieli wyjechaé w poszukiwaniu
pracy za granice. Planuja jednak wraca¢, aby m.in. zaktada¢ wtasng dziatalno$¢ go-
spodarczg. Jesli zostang w kraju, to boja sig, ze ich praca bedzie ,,tylko pracg”, ktora
nie da im mozliwo$ci rozwoju, satysfakcji, okazji do bycia sobg. Ponad 90% z nich
zadaje sobie pytanie o sens dotychczasowego oraz dalszego studiowania, uwazajac,
ze wigkszo$¢ wiedzy i1 umiejetnosci, ktoére nabyli, nie przyda si¢ im w praktyce.
Ponad 50% badanych mlodych ludzi nie chce pracowa¢ w korporacjach, ,,utkng¢
w nich”, ,,by¢ przez nie wchionietym”. Ankietowani obawiajg si¢ réwniez, ze przy-
szli pracodawcy w relacjach z nimi beda postugiwacé si¢ krzywdzacymi stereotypami
na temat mtodych pokolen, ze w ich oczach zawsze beda ,,mtodymi niedo§wiadczo-
nymi, z wygoérowanymi oczekiwaniami”, bez wzgledu na ich prawdziwe umiejetno-
$ci oraz wiedze (68% badanych).
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Badani studenci poproszeni o sformutowanie oczekiwan w odniesieniu do swo-
ich przysztych pracodawcow najczesciej wskazywali na: szacunek do swojej osoby
(90%), dobrg atmosfer¢ w pracy (85%) 1 mozliwosci rozwoju (85%), godziwe wy-
nagrodzenie przy obecnosci innych pozafinansowych motywatorow (75%), wyko-
rzystanie ich potencjatu (66%). Rysunek 1 szczegodtowo przedstawia odpowiedzi
respondentéw na to pytanie.

0, 909,
100% 85% 85% 99%

90%
80%
70%
60%
50%
40% -
30%
20% -
10% 1
0% -

Rys. 1. Oczekiwania badanych studentow wzgledem pierwszej pracy

Zrédto: opracowanie wilasne.

Na glebszy wglad w cechy charakteryzujace badanych studentéw oraz w nurtu-
jace ich problemy pozwolity kilkudniowe warsztaty przeprowadzone z nimi zgodnie
z metodyka open space. Tabela 3 przedstawia wyniki tego spotkania.

Podczas konferencji ,,Zarzadzanie wiekiem — moda czy konieczno$¢” zarzg-
dzajacy zasobami ludzkimi niejednokrotnie podkreslali, ze od kilku lat odczuwaja
skutki zmian w strukturze wiekowej pracownikow. Podczas sesji open space zgta-
szali wiele r6znorodnych tematéw z tym zwigzanych. Niejednokrotnie pojawiat si¢
problem dotyczacy zarzadzania mtodymi pokoleniami, ktorych przedstawiciele sa
dobrze wyksztatceni, otwarci na zmiany. Rozwoj osobisty i dbanie o rownowagg
miedzy pracg a zyciem prywatnym traktujg priorytetowo.

Podczas dyskusji zarzadzajacy zgtaszali, ze w ostatnich latach duzym problemem
byto dla nich zarzadzanie pokoleniem ,,Y”. Najcze$ciej zwracali uwage na to, ze:

* milodzi pracownicy zdecydowanie r6znig si¢ od przedstawicieli wczesniejszych
pokolen warto$ciami, potrzebami, motywacjami,

* wielu pracodawcow nie wie, jak zarzgdza¢ mtodymi pracownikami, np. jak mo-
tywowac ich do pracy, jak zatrzymac ich w organizacji;
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Tabela 3. Wyniki dyskusji z badanymi studentami zgodne z metodyka open space

Temat przewodni spotkania: Pokolenie ,,Z” wkracza na rynek pracy

Tematy zgloszone do dyskusji
Problemy, ktére nurtuja mtodych ludzi*

Uwagi, komentarze przedstawicieli pokolenia ,,Z”

1

2

,»Wiezniowie Facebooka” — zanikanie
relacji migdzyludzkich w pokoleniu
W

potezne zrodio informacji, rozrastajace si¢ w zawrotnym

tempie

* miejsce, w ktorym poznajemy siebie nawzajem,
ale rowniez dostarczamy informacji o sobie innym,
np.: pracodawcom, instytucjom finansowym,
marketingowcom

* miegjsce, w ktorym ,,obnazamy si¢” z wielu, czesto
bardzo prywatnych, informacji o sobie, czg¢sto nie
zdajemy sobie sprawy z zagrozen i konsekwencji takich
zachowan

* ograniczamy bezpos$rednie kontakty z innymi, izolujemy
si¢ od innych, czg¢sciej wybieramy kontakt przez FB,
jesli poszukujemy jakiej$ informacji, nie dzwonimy, nie
umawiamy si¢ na spotkanie, szukamy na FB

+ jesteSmy wigzniami FB, meldujemy si¢ tam

Co motywuje ,,Z” do pracy?

Chcemy od pracodawcow tego, co kazdy pracownik:
szacunku, powaznego traktowania, szansy na rozwoj,
pewnosci zatrudnienia i porzadnej umowy. Chcemy
zajmowac stanowiska i otrzymywa¢ wynagrodzenie
adekwatne do naszych kompetencji, tzn. nie chcemy
by¢ dyskryminowani tylko dlatego, ze jestesmy mtodzi.
Mamy naprawde duzo do zaproponowania. Przez nasza
prace chcemy realizowaé nasze marzenia, robic to, co
kochamy. Chcemy mie¢ dobre relacje w pracy, by¢
chwaleni i doceniani, robi¢ interesujace rzeczy i realizowac
roznorodne zadania. JesteSmy otwarci na elastyczne
godziny pracy.

Czym si¢ r6znimy od pokolenia

X, 5, Y7 Czy mamy co$ wiccej do
zaoferowania jako przyszli pracownicy
oprocz znajomoscei jezykow obcych
oraz bieglosci w obstudze nowych
technologii?

+ jesteSmy bardziej odporni na stres

* jesteSmy lepiej zorganizowani

jeste$Smy bardziej uniwersalni, wyr6znia nas

multizadaniowo$¢

nie dziatamy schematycznie, nie myslimy szablonowo,

chociaz od najmtodszych lat jestesmy uczeni

schematycznego myslenia i postgpowania

* nie boimy si¢ ryzykowac

* szybko uczymy si¢ nowych rzeczy

» szybko nawigzujemy znajomosci (nie ma dla nas tutaj
granic geograficznych, kulturowych itd.)

+ jesteSmy nastawieni na samorealizacj¢ (jestesmy
egoistami w mniejszym lub wigkszym stopniu)

» cechuje nas duza bezposrednio$¢, przekonanie, ze do
odwaznych $wiat nalezy
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Tabela 3, cd.

1 2

* przez realia na rynku pracy jestesmy szalenie
zdeterminowani

* w porownaniu do poprzednich pokolen potrzebujemy
wigcej wyzwan, emocji, nowych celow do realizacji

Jak pokolenie ,,Z” moze wyrdzni¢ si¢ | Zdajemy sobie sprawe z tego, ze realia rynkowe sg bardzo
na rynku pracy? Jak zaistnie¢, skoro trudne i nietatwo jest si¢ wyrdzni¢ wsrdd tak licznej
wyksztalcenie wyzsze, doswiadczenie, |konkurencji. Oprocz tego bardzo czgsto wymagania
znajomos¢ kilku jezykow obcych to ze strony pracodawcow sg wygorowane (np. duze
podstawa? doswiadczenie zawodowe zaraz po studiach). Jednak:

» zdobywamy do$wiadczenie, gdzie si¢ da, np.: dziatalno§¢
w roznych organizacjach studenckich, kotach naukowych,
wyjazdy za granice, praktyki studenckie, staze,
certyfikowane szkolenia;

» gdy podejmujemy si¢ jakiejkolwiek pracy, staramy si¢
wyciagna¢ z niej to, co najlepsze, na przysztos¢;

* mamy wyjatkowe, nieszablonowe CV;

* jestesmy otwarci na prac¢ za granica, jestesmy mobilni;

» cechuje nas odwaga, energia, pewnos¢ siebie, pozytywne
nastawienie;

* nie chcemy by¢ szarym, nudnym czlowiekiem, jednym
z wielu,

* pomagamy szczgsciu, wierzymy w siebie.

" Tematy zgtoszone do dyskusji, uznane za wazne. Nie podlegaty dyskusji, z uwagi na jej limit
czasowy, zagadnienia: jak pokolenie ,,Z” ma poradzi¢ sobie na trudnym rynku pracy? Czy najlepszym
wyjsciem dla tych, ktéorym szczegdlnie trudno znalez¢ prace, jest wyjazd za granice? Czy i jakie pro-
blemy moga si¢ pojawic, jesli przelozonym ,,X” jest ,,Z”, i odwrotnie? Jak pogodzi¢ réznice pokole-
niowe w miejscu pracy? Czy warto by¢ specjalista z danej branzy, czy lepiej by¢ osoba uniwersalng?
Czy pokolenie ,,Z” to prawda, czy stereotypy stworzone przez wczesniejsze pokolenia? Czy pokolenie
,,Z” bedzie potrafito jednoczes$nie dba¢ o swoje interesy i by¢ dobrymi, pomocnymi i wspotczujacy-
mi ludzmi? Jak stworzy¢ przestrzen do dialogu mi¢dzypokoleniowego w miejscu pracy? Czy polskie
przedsigbiorstwa sg gotowe do przyjecia ,,Z” do pracy? Z jakimi problemami w pracy musi zmierzy¢
si¢ pokolenie ,,Z”"?

Zrodto: opracowanie wlasne.

*  wobec mlodych Iudzi stosowane sg nieskuteczne, nieuwzgledniajace ich potrzeb
narzedzia zarzadzania zasobami ludzkimi;

* w wielu przedsigbiorstwach pielegnuje si¢ stereotypy w zakresie wzajemnego
postrzegania mtodych i starszych pracownikow itd.

Warto w tym miejscu powtorzy¢ pytanie zadane we wstepie niniejszego artyku-
hu: Czy zarzadzajacy zasobami ludzkimi sa gotowi na przyjecie kolejnej generacji
mtodych pracownikow — pokolenia ,,Z2”? W artykule pokazano, ze pomimo wielu
podobienstw, pokolenie to rozni si¢ od swoich poprzednikow i wymaga innego po-
dejscia. Przede wszystkim konieczne jest poznanie ich wartosci, potrzeb, motywacji
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oraz sposobu patrzenia na $wiat i zastosowanie adekwatnych do tego metod, na-
rzedzi zarzadzania zasobami ludzkimi. Dla dziatow HR oznacza to wiele wyzwan
zwigzanych z przyjeciem pokolenia ,,Z” do przedsigbiorstw.

Pokolenie ,,Z”, ktére nie zna $wiata bez komputera i Internetu, oczekuje, ze
wszechobecna w ich zyciu nowoczesna technologia bedzie rowniez obecna w miej-
scu pracy, w interakcjach z przetozonymi, wspotpracownikami i klientami. Wazny
jest dla nich nie tylko dostgp do niej. Chcg jej do$wiadcza¢ na etapie rekrutacji,
szkolen, oceniania, rozwoju itd. Nie dziwig ich zatem wideooferty pracy, poszuki-
wanie kandydatow do pracy przez portale spotecznosciowe czy wykorzystywanie
rozwigzan i mechanizméw znanych im z gier podczas proceséw rekrutacji, zarza-
dzania wiedza, talentami (tzw. grywalizacja HR). Oczekuja rowniez, ze nowocze-
sna technologia stworzy im nieograniczong przestrzen do efektywnej komunikacji
z ludzmi w organizacji i poza nia.

Bardzo wazne jest rowniez dopasowanie obecnych systemow motywacyjnych
do potrzeb i oczekiwan pokolenia ,,Z”. Motywatory finansowe nie sa dla nich naj-
wazniejsze. Przeprowadzone badania pokazaly, ze na pytanie ,,Czego oczekujesz
od swojego pracodawcy?” az 75% wskazalo na ,,godziwe wynagrodzenie”, a tylko
32% na ,,wysokie wynagrodzenie”. Mtodzi cenia sobie przedsigbiorstwa stwarza-
jace im miejsca pracy, w ktorych umiejetno$¢ szybkiego uczenia sig, kreatywnose,
nieszablonowe myslenie oraz determinacja w osiaganiu celow beda duzymi atutami.
Z uwagi na swoje zainteresowania bedg rowniez wybiera¢ przedsigbiorstwa spo-
tecznie odpowiedzialne, innowacyjne, ktére takze docenig ich doswiadczenie zdo-
byte w organizacjach studenckich, kotach naukowych, na praktykach czy stazach
studenckich. Bardzo wazne sg dla nich takze jako$¢ relacji zachodzacych w miejscu
pracy, odejscie od rywalizacji na rzecz wspotpracy (dobrej atmosfery pracy oczekuje
az 85% badanych).

Specyficzne dla pokolenia ,,Z” style uczenia si¢ i zdobywania wiedzy wymuszg
zmiany w dotychczasowych procesach i metodach szkolen, rozwoju, zarzadzania
talentami. Blizsze jest im just in time learning, e-learning niz tradycyjne zdobywanie
wiedzy. Sa otwarci na wykorzystanie metod coachingu i mentoringu. Ponad potowa
ankietowanych (51%) uwaza, ze osoby starsze mogg by¢ dla nich mentorami, 83%
ankietowanych uwaza, ze osoby te sg dla nich ogromna szansg na rozwoj.

Przeobrazeniom bedzie musial rowniez ulec obszar ocen pracowniczych. Sto-
sowane do tej pory przez przedsigbiorstwa rozwigzania w zakresie oceniania moga
okaza¢ si¢ nieskuteczne w zderzeniu z potrzebami pokolenia ,,Z”. Oczekuje ono
bowiem szybkiej, czgsto zdalnej i w czasie biezagcym informacji zwrotnej na temat
efektow swojej pracy.

4. Zakonczenie

Przeprowadzone przez autorki niniejszego artykulu badania, stanowiace jedynie
wstep do dalszych badan i analiz, zakrojonych na zdecydowanie szersza skale, po-
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twierdzajg przyjeta w artykule hipoteze, ze nadchodzace pokolenie ,,Z”, r6znigc si¢
od swoich poprzednikow postawami, preferencjami, percepcja §wiata, czynnikami
motywujacymi, sposobem komunikacji, wymaga przyjecia adekwatnych do tych
roéznic rozwigzan w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi.

Sukces zarzadzania kadrami uzalezniony jest od wielu czynnikéw. W obliczu
przemian zachodzacych we wnetrzu oraz w otoczeniu wspolczesnych organizacji
bardzo wazna jest ich zdolno$¢ adaptacji do zachodzacych zmian. Przy czym nie
chodzi tylko o bierng obserwacj¢ zachodzacych procesow, zwykle reagowanie na
zmiany. Najwicksza warto$¢ ma tutaj antycypowanie zmian, ustawiczne budowa-
nie wiedzy o przysztosci i poszukiwanie odpowiedzi na pytanie: co i jak mozemy
zrobi¢ dzisiaj, aby skuteczniej i efektywniej niz konkurencja przygotowac si¢ na
przysztosc?

Przemiany demograficzne i pokoleniowe to bardzo wazna determinanta zarza-
dzania zasobami ludzkimi. Niestety, zdaniem autorek wciaz niedoceniana przez pod-
mioty odpowiedzialne za ten obszar.

Mtode pokolenie, ktéremu poswiecony jest artykut, dopiero rozpoczyna swoja
karier¢ zawodowa. Trudno zatem mowic o tym, jakimi beda pracownikami, w jaki
sposob motywowac ich do pracy, szkoli¢, oceniac itd. Proby takie powinny by¢ jed-
nak podejmowane. Jest to zasadne przynajmniej z dwoch powoddéw. Po pierwsze,
pracodawcy i zarzadzajacy zasobami ludzkimi z wyprzedzeniem powinni przygoto-
wac si¢ na przyjecie kolejnego mtodego pokolenia pracownikow, chcac nim skutecz-
nie i efektywnie zarzgdzaé, tym bardziej ze wielu z nich miato i wcigz ma problemy
z zarzadzaniem pokoleniem ,,Y” (punkt 3 artykutu). Po drugie, kolejne pokolenie
mtodych pracownikow otwarcie mowi o swoich potrzebach, oczekiwaniach zwig-
zanych z miejscem pracy, czynnikach, ktore motywujg ich do pracy itd. Wielkim
marnotrawstwem byloby niewstuchanie si¢ w glosy przysztych pracownikow. Cho-
ciaz pracodawcom i zarzgdzajgcym zasobami ludzkimi formutowane przez mtodych
oczekiwania wydajg si¢ zawyzone, to jednak najgorszym z mozliwych rozwigzan,
ktore moga przyja¢ wobec mtodego pokolenia, jest zarzadzanie nimi w taki sam
sposob jak poprzednimi pokoleniami, bez uwzglednienia ich odmiennych warto$ci,
potrzeb, motywacji itd.

Niewatpliwie wchodzace na rynek pracy nowe pokolenie ,,Z” bedzie wyzwa-
niem dla wspotczesnych organizacji. Wraz z pokoleniem ,,Z” nadchodzg zmiany,
ktorym sprostanie wydaje si¢ niezbgdne, aby skutecznie i efektywnie zarzadzaé
zasobami ludzkimi. Dla wielu zarzadzajacych oznacza to konieczno$¢ rewizji do-
tychczas stosowanych rozwigzan i poszukiwanie nowych odpowiedzi na pytania:
jak rekrutowac, jak wykorzysta¢ potencjat, angazowac, motywowac, w jaki sposob
budowac¢ Sciezki kariery oraz ocenia¢ wyniki pracy wchodzacych na rynek pracy
kolejnych pokolen?

Na koniec warto zwréci¢ uwage na fakt, ze coraz bardziej ceniong wartoscig w or-
ganizacjach staje si¢ otwarto$¢ na réznorodnos¢. Sukces wspolczesnych przedsie-
biorstw coraz czgéciej bedzie uzalezniony od tego, czy beda one w stanie doceni¢ kaz-
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dego pracownika, bez wzgledu na wiek, pte¢, narodowos¢. Konieczne bedzie zatem
ksztattowanie kultury organizacyjnej, opartej na obustronnym szacunku, ktora umoz-
liwi wymiane doswiadczen, wzajemne uczenie si¢ od siebie wszystkich zatrudnionych
pracownikoéw (bez podzialu na mtodych i starych). Wypracowanie skutecznych narzg-
dzi dotyczacych zarzadzania réznorodnoscia, stosowanie ich w przemys$lany i syste-
mowy sposob moze przyczynic¢ si¢ do sukcesu zarzadzania zasobami ludzkimi.
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GENERATION “Z” IN THE LABOUR MARKET —
THE CHALLENGE FOR HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

Summary: There are four generations: Baby Boomers, Generation “X”, Generation “Y” and
Generation “Z” that exist in parallel in today’s labour market. The article aims to draw the at-
tention of employers and human resource managers to the generation of young people known
as “Z” or “C” which is preparing to enter the labour market or has been operating in it recently.
The article attempts to characterize the representatives of generation “Z”. It also shows how
big the challenge of managing new generations of young workers is that the organizations face
today. This article is based on the study of local and foreign literature and empirical research
carried by the coauthors of this work.

Keywords: generation “Z”, labour market, management of generation “Z”.





