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1. Wprowadzenie

Jeden z paradokséw zarzadzania polega na tym, ze aby przetrwac na rynku, organiza-
cja musi wprowadzac zmiany. Zmiany sg niejako cena, jaka trzeba zaptaci¢ za mozli-
wos¢ kontynuowania dziatania w warunkach dynamicznego i nieprzewidywalnego
otoczenia (Osbert-Pociecha, 2011), a zdolnos¢ organizacji do zmian staje sie kluczo-
wym czynnikiem sukcesu.

W ciggu ostatnich kilku dekad tempo zmian drastycznie wzrosto. Powodoéw takie-
go stanu rzeczy mozna upatrywac w postepujacej globalizacji, ktéra modyfikuje re-
guly konkurowania, w dynamicznym rozwoju technologii, w zmianie uwarunkowan
spotecznych i prawnych prowadzenia dziatalnosci gospodarczej. Jeszcze do niedaw-
na, uwiedzeni koncepcja przemystu 4.0, Zzrédet przewagi konkurencyjnej upatrywali-
smy w cyfryzacji proceséw i wykorzystaniu sztucznej inteligencji. Dzi$ takie podejscie
wydaje sie niewystarczajace. Promowana przez Komisje Europejska koncepcja prze-
mystu 5.0 ktadzie nacisk na trzy podstawowe elementy: humanocentrycznos¢, zrow-
nowazony rozwdj i odpornos¢ na kryzysy. W dalszym ciggu — w kontekscie planowa-
nia i implementacji zmian - wazne sa innowacje technologiczne, ale maja to by¢
odpowiedzialne innowacje, czyli te, ktérych celem jest nie tylko zwiekszenie efektyw-
nosci kosztowej lub maksymalizacja zysku, ale takze zwiekszenie dobrobytu wszyst-
kich zaangazowanych stron (inwestoréw, pracownikéw, konsumentéw, spoteczen-
stwa) oraz poprawa stanu srodowiska naturalnego (Breque i in., 2021).

W literaturze przedmiotu nie ma jednego optymalnego wzorca wprowadzania
zmian, wiekszos¢ badaczy jest jednak zgodna co do zasad, ktérych respektowanie
przyczynia sie do skutecznosci tego procesu. Chodzi o doktadne przygotowanie
zatozeh i etapdw zmiany, opracowanie budzetu zmiany i jej harmonogramu,
zamkniecia przesztosci. Za najwazniejszy filar zmiany uznaja ludzi, ktérych nalezy
pozyskac i zaangazowac w zmiane oraz stworzy¢ im atmosfere do tworczego dziata-
nia (Sobka, 2014). Tak wiec sercem kazdej zmiany jest cztowiek. To od jego nastawie-
nia wobec zmiany, bedacego pochodng m.in. cech osobowosciowych, systemu war-
toscii stosowanych wzorcdw myslenia, zalezy zdolnos¢ organizacji do wprowadzania
zmian.

Problem badawczy, ktérego rozwigzaniu poswiecono niniejsze opracowanie,
sformutowano w postaci nastepujacego pytania: czy system wartosci i wzorce mysle-
nia przedstawicieli pokolenia Z sprzyjaja projektowaniu i implementowaniu zmian
w organizacji? Gtéwnymi celami rozdziatu byty diagnoza i ocena systemu wartosci
i wzorcdw myslenia pokolenia Z w odniesieniu do zdolnosci organizacji do zmian.
W czesci teoretycznej zdefiniowano zdolnos¢ organizacji do zmian oraz ukazano po-
zycje cztowieka w procesie zmian. W czesci empirycznej przedstawiono wyniki badan
ankietowych.



M. Kwieciniska, D. Teneta, System wartosci i wzorce myslenia pokolenia Z... ” 85

2. Zdolnos¢ organizacji do zmian

Zyjemy w $wiecie VUCA, cechuja go: ulotnos¢ (Volatility), niepewnos¢ (Uncertainty),
ztozonosc¢ (Complexity) i niejednoznacznos$¢ (Ambiguity). Kazda z wymienionych cech
nowej rzeczywistosci stanowi wyzwanie dla organizacji i powoduje wzrost zapotrze-
bowania na dualng nature przedsiebiorstwa. Wspotczesne organizacje powinny by¢
jednoczesnie zdolne do eksploatacji swoich terazniejszych atutéw, dajacych poczucie
bezpieczenstwa i przynoszacych dochody, oraz do implementowania zmian, beda-
cych ,kluczem” do uzyskania przewagi konkurencyjnej w przysztosci (Osbert-Pocie-
cha, 2009).

Zdolnos¢ organizacji do zmiany bywa réznie definiowana. Judge i Elenkov (2005)
uwazajg, ze oznacza ona dynamiczng zdolnos$¢ organizacyjng, umozliwiajaca dosto-
sowanie posiadanych zdolnosci do nowych szans i zagrozen, oraz tworzenie nowych
zdolnosci. Z kolei Osbert-Pociecha postrzega ja jako pewne predyspozycje, w tym od-
powiednig konfiguracje zasobow, struktur, sposobéw dziatania (procedur), ktére po-
zwalaja organizacji na sprawne projektowanie i implementowanie ciggu zmian. Zdol-
nos¢ do zmiany moderowana jest zaréwno czynnikami,,twardymi”, takimi jak zasoby
rzeczowe, finansowe i informacyjne, jak i czynnikami,miekkimi’, zwigzanymi z otwar-
toscig ludzi na nowe idee, ich kreatywnoscia, checig uczenia sie, sktonnoscia do po-
dejmowania ryzyka (Osbert-Pociecha, 2010).

W centrum kazdej zmiany w organizacji jest cztowiek. Jego cechy osobowoscio-
we, przekonania, system wartosci, wiedza i dotychczasowe doswiadczenia determi-
nuja postawe, jaka przyjmuje wobec zmian. Moze by¢ inicjatorem zmian, aktywnie
wspierac ich realizacje, przejawiac czynny lub bierny op6r wobec zmian, a takze po-
zostawac obojetnym na zmiany. Na ambiwalentny stosunek do zmian cztonkéw orga-
nizacji wskazuje rowniez Grzesiuk (2009), wedtug ktérej moze on sie wahac od gorli-
wego poparcia do jawnej wrogosci. Z kolei Ratajczak (1980) zauwaza, ze natura czto-
wieka jednoczesnie popycha go ku nowym zjawiskom i powstrzymuje przed ich
podjeciem. W tych warunkach uzasadniony wydaje sie postulat Osbert-Pociechy,
formutujacy koniecznos$¢ analizowania indywidualnej zdolnosci do akceptowania
i angazowania sie w zmiany w organizacji (Osbert-Pociecha, 2011). Tym, co sprzyja
wprowadzaniu zmian organizacyjnych, jest posiadanie przez pracownikéw takich
cech osobowosciowych, jak (Grzesiuk, 2009):

> dojrzatos¢ emocjonalna, postrzegana jako zdolnos¢ do elastycznych zachowan
przy jednoczesnej stabilnosci osobowosciowej,

> wewnetrzne poczucie kontroli, wzmacniajace poczucie odpowiedzialnosci i umie-
jetnosci korzystania z wtasnych doswiadczen,

> wysoka samoocena i wynikajace z niej poczucie pewnosci siebie sprawiajace,
ze ludzie nie unikajg podejmowania nowych zadan,

> proaktywnos¢, sprzyjajaca uniezaleznieniu od czynnikdéw sytuacyjnych, inicjaty-
wie i poszukiwaniu okazji do dokonywania zmian,
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> motywacja osiggnie¢, pociaggajaca za sobg dominacje takich motywdw dziatania,
jak: rywalizacja, ciezka praca, podejmowanie przemyslanego ryzyka, planowanie
perspektywiczne i posiadanie celéw oraz tendencja do ciagtej oceny rezultatow
wiasnego dziatania.

Zdolnos¢ do akceptowania i angazowania sie w zmiany zwigzana jest niewatpli-
wie z posiadaniem umiejetnosci poznawczych, umozliwiajacych dziatanie w ztozo-
nym swiecie oraz demonstrowaniem postawy nonkonformistycznej, dajacej odwage
do wyrazania wiasnych opinii i sadéw, zadawania pytan, zgtaszania watpliwosci
i w efekcie podwazania status quo.

Istotng role w procesie wprowadzania zmian w organizacji odgrywaja tez warto-
$ci indywidualne. Rokeach (1973) definiuje je jako ,trwate przekonanie, ze dany spo-
sOb postepowania lub ostateczny cel zycia jest jednostkowo i spotecznie bardziej
atrakcyjny niz inne sposoby zachowania sie i inne cele zyciowe”. Najwazniejsza kate-
gorig wartosci s dla tego badacza wartosci ostateczne (autoteliczne). Osigganie war-
tosci ostatecznych mozliwe jest dzieki warto$ciom instrumentalnym, do ktérych Ro-
keach zaliczyt wartosci moralne, okre$lajace pozadane zachowania wobec innych
ludzi (np. uczciwos¢, odpowiedzialnosé, zaufanie, solidarnos¢, poszanowanie praw
ludzkich, mitos¢, lojalnos¢, wrazliwosc) i kompetencyjne, pozwalajace skutecznie re-
alizowac cele zyciowe, zawodowe i spoteczne (np. twércza wyobraznia, elastycznos¢,
praca zespotowa, ambicja, odwaga).

Tabela 1. Tabela pozioméw Dynamiki Spiralnej

Poziom/kolor Wartosci

8 — holistyczny (turkusowy)

wspdlnota globalna, wizja, ludzkos¢

7 - systemowy/integratywny
(z6tty)

poczucie wiasnej wartosci, spontanicznos¢, realizacja
potencjatu, pluralizm, elastycznos¢

6 - relatywistyczny/
egalitarystyczny (zielony)

harmonia, egalitaryzm, tolerancja, prawda relatywna,
sprawiedliwo$¢ spoteczna, personalizm, dzielenie sig,
partycypacja

5 — indywidualistyczny
(pomaranczowy)

sukces, osiggniecia, rywalizacja, przedsiebiorczos¢, nauka,
strategiczne myslenie, ciaggte zmiany, autonomia

4 - absolutystyczny (niebieski)

stabilnos¢ i porzadek, swieta prawda, postuszenstwo wobec
regut

3 - egocentryczny (czerwony)

sita, dominacja, eksploatacja, podbdj, wiadza

2 - animistyczny/magiczny
(fioletowy)

wspdlnota, przynaleznos¢, szacunek wobec sit natury
i przodkow, rytuaty, bezpieczenstwo grup

1 - instynktywistyczny (bezowy)

przetrwanie jednostki (pozywienie, woda, schronienie, seks,
bezpieczenstwo fizyczne)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie (Beck i Cowan, 2006; Migsek i Blizniuk, 2014).
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Graves w swojej koncepcji Dynamiki Spiralnej (Spiral Dynamics) wyréznit 8 pozio-
moéw egzystencji i odpowiadajacych im systemdw wartosci (Graves, 2005) (tab. 1).
Zwrécit uwage, ze pracownicy moga znajdowac sie na réznych poziomach egzysten-
¢ji i tym samym przejawiac r6zne emocje, przekonania, zaangazowanie i motywacje
(Czop, 2016). Zgodnie z teorig Gravesa im wyzszy poziom egzystencji osiagnie jed-
nostka, tym wyzszy jest jej poziom Swiadomosci i zarazem wydajniejsza praca. Prze-
chodzac bowiem na wyzszy poziom, zabiera ze sobg caty bagaz doswiadczen z wczes-
niejszych poziomoéw, rozumiejac, czujac i doswiadczajac wiecej. W kontekscie zmian
w organizacji wysoki poziom $wiadomosci moze skutkowa¢ wiekszym zrozumieniem
potrzeby zmian i zarazem motywacja do angazowania sie w ten proces.

Obecnie na rynek pracy wkraczaja przedstawiciele tzw. pokolenia Z. Przyjmuje
sie, ze pokolenie Z sg to osoby urodzone po 1994 r., czyli w latach gwattownego
postepu technologicznego (Prensky, 2001). Pokolenie Z jest bardzo zréznicowane,
czesto jednak przypisuje sie mu takie cechy, jak mobilnos¢, wielozadaniowos¢, bycie
ciagle online i elastycznos¢. Sami o sobie najczesciej moéwia: leniwi, ambitni, ciezko
pracujacy, zdeterminowani, zmotywowani, zrelaksowani, znudzeni, ciekawi $wiata
(Wasowski, 2018). Na tresc ich pogladoéw i przekonan ma wptyw postepowanie rodzi-
co6w o charakterze nadopiekunczym, ktérego przejawem jest wychowanie dzieci,pod
kloszem’, co przewaznie skutkuje nadmierng ostroznoscia i potrzeba upewnienia sie,
ze ryzyko i zwigzane z nim zagrozenie zostang wyeliminowane (Gajda, 2017). Nasuwa
sie pytanie: czy system wartosci i wzorce myslenia przedstawicieli pokolenia Z sprzy-
jaja projektowaniu i implementowaniu zmian w organizacji? Gtéwnymi celami niniej-
szego opracowania byly diagnoza i ocena systemu wartosci pokolenia Z w odniesie-
niu do zdolnosci organizacji do zmian.

3. Metodyka przeprowadzonych badan

W celu zdiagnozowania systeméw wartosci pokolenia Z przeprowadzono badania
ilosciowe z wykorzystaniem testu psychometrycznego MindSonar'. Badania zostaty
przeprowadzone w latach 2019-2022. Dobér préby badawczej byt celowy, kryterium
doboru stanowit wiek (oznaczajacy przynaleznos¢ do grupy pokoleniowej?, w tym
wypadku do pokolenia Z) oraz status studenta studiéw magisterskich Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu (UEW). Préba badawcza liczyta 282 studentéw z Polski,
drugiego stopnia studiéw dziennych i zaocznych na kierunku zarzadzanie na UEW.
Badania zrealizowano metodg CAWI. Studenci zgtaszali dobrowolnie che¢ wziecia
udziatu w badaniu jako respondenci, w odpowiedzi na zaproszenie.

! Badania zostaty zrealizowane dzieki udostepnieniu narzedzia badawczego przez MindSonar
Polska.

2 Podziat na poszczegdlne pokolenia jest przede wszystkim zwigzany z przynaleznoscig do
okreslonego przedziatu wiekowego (z datg urodzenia). W badaniu przyjeto, ze pokolenie Z to osoby
urodzone po 1994 r. (Berkup, 2014).
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Tabela 2. Charakterystyka metaprograméw w MindSonar

Metaprogramy

Charakterystyka metaprogramoéw

Zestaw 1: Proaktywny vs
Reaktywny

Proaktywny = preferencja, zeby dziata¢ szybko i przejmowac inicjatywe.
Reaktywny = preferencja, zeby czekac, rozwazac, zastanawiac sie.

Zestaw 2: Orientacja do celu
vs Orientacja od problemu

Do celu = nastawienie na osigganie celéw.
Od problemu = nastawienie na unikanie problemdw.

Zestaw 3: Wewnetrzne
odniesienie vs Zewnetrzne
odniesienie

Wewnetrzne odniesienie = uzycie wiasnych standardéw do oceny.
Zewnetrzne odniesienie = uzycie do oceny standardéw innych ludzi.

Zestaw 4: Opcje vs
Procedury

Opcje = sktonnos¢ do zachowania wielu mozliwosci.
Procedury = preferencja do planowania krok po kroku

Zestaw 5: Ogot vs. Szczeg6t

0Ogdlny = koncentracja na ogolnym zarysie.
Szczegdtowy = koncentracja na drobnych detalach.

Zestaw 6: Podobienstwa vs
Roéznice.

Dopasowanie = koncentracja na tym, co jest dobrze i poprawnie.
Réznicowanie = koncentracja na tym, co jest Zle i niepoprawnie

Zestaw 7: Wewnetrzne
zrédto kontroli vs
Zewnetrzne zrédto kontroli

Wewnetrzne zZrédto kontroli = koncentracja na tym, jak ja wptywam na
okolicznosci.

Zewnetrzne zrodto kontroli = koncentracja na tym, jak okolicznosci
wptywaja na mnie

Zestaw 8: Utrzymanie
vs Stopniowa zmiana vs
Raptowna zmiana

Utrzymanie = preferencja, aby rzeczy trwaty niezmiennie.

Stopniowa zmiana = preferencja w kierunku stopniowej zmiany
(stopniowa zmiana).

Raptowna zmiana = preferencja w kierunku szybkiej i radykalnej zmiany
(raptowna zmiana).

Zestaw 9: Ludzie vs Dziatanie
vs Informacja.

Ludzie = koncentracja na ludziach i na ich emocjach.
Dziatanie = koncentracja na dziataniach, zeby je ukonczy¢.
Informacja = koncentracja na informacji, faktach, liczbach.

Zestaw 10: Idea vs Struktura
vs Uzycie

Idea = koncentracja na podstawach i zasadach.
Struktura = koncentracja na zwigzkach miedzy elementami.
Uzycie = koncentracja na praktycznych zastosowaniach.

Zestaw 11: Razem vs
W poblizu vs Osobno.

Razem = preferencja, zeby pracowac blisko siebie i dzieli¢ sie
odpowiedzialnoscia.

W poblizu = preferencja wzajemnego wspierania z odpowiedzialnoscia
wiasna.

Osobno = preferencja pracy w samotnosci

Zestaw 12: Przesztosc vs
Terazniejszosc¢ vs Przysztosc.

Przeszto$¢ = koncentracja na wydarzeniach z przesztosci.
Terazniejszos¢ = koncentracja na tu i teraz.
Przysztos¢ = koncentracja na wydarzeniach przysztych.

Zestaw 13: Wzrokowiec vs
Stuchowiec vs Kinestetyk

Wzrokowiec = koncentracja na obrazach i filmach.
Stuchowiec = koncentracja na dZzwiekach i stowach.
Kinestetyk = koncentracja na odczuciach i ruchu.

Zroédto: (Hollander, 2014).
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Test MindSonar bada, jak ludzie myslg w konkretnych sytuacjach oraz jakie maja
wewnetrzne motywacje, wartosci i przekonania. Dokonuje pomiaru wartosci i przy-
porzadkowuje je do 7 poziomoéw swiadomosci (systeméw wartosci) zgodnych z mo-
delem Dynamiki Spiralnej? (tab. 1) oraz okresla tzw. metaprogramy (tab. 2). Metapro-
gramy to wzorce myslenia. Majg one decydujacy wptyw na funkcjonowanie jednostek,
poniewaz przektadaja sie na zachowania zaréwno werbalne, jak i niewerbalne, wpty-
waja na emocje oraz uczucia. Wskazujg na pewne preferencje poznawczo-percepcyj-
ne (Bolstad, 2002; Brewerton, 2004; Brown, 2006), ktére stuzg filtrowaniu i porzadko-
waniu informacji (Brown, 2004; Hustinx i Durlinger-van der Horst, 2005). Tak wiec
indywidualny wzorzec myslenia to swoisty dla kazdej osoby sposéb postrzegania,
przetwarzania i absorpcji informacji. Poznanie tego wzorca utatwia rozumienie tego,
jak dana osoba funkcjonuje, myslii sie uczy.

Analiza preferowanych wartosci w miejscu pracy zgodnie z modelem Gravesa
(tab. 2) wskazuje, ze dla pokolenia Z dominujace s wartosci z poziomu zielonego. Na
drugim miejscu znalazly sie wartosci z poziomu pomaranczowego, a na trzecim upla-
sowaty sie wartosci z trzech poziomoéw: zéttego, niebieskiego i czerwonego (rys. 1).

20
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12

10
0.
0. N Bezpieczenstwo
. sita
‘ N Porzadek
I Wygrywanie
I Razem

Uczenie sie
I Holistyczny

Rys. 1. Systemy wartosci pokolenia Z

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie badan.

Dla os6b preferujgcych wartosci poziomu zielonego dzielenie sie i partycypacja
stanowity kluczowe wartosci. Cenia sobie zaangazowanie i uczestnictwo w procesach
decyzyjnych, poniewaz réznorodnos¢ wzbogaca wyniki. S motywowane przez kon-
takt z innymi ludZmi, dzielenie sie doswiadczeniami i dazenie do utrzymania harmo-
nijnych relacji.

3 W pomiarach MindSonar pominieto poziom bezowy.
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Studentéw preferujacych wartosci z poziomu pomaranczowego wyrdznia dazenie
do sukcesu, osiggnie¢, autonomii i ciggtych zmian. Poszukujg ,dobrego zycia” i dostat-
ku. Rozwijaja sie przez wyszukiwanie najlepszych rozwigzan, eksperymenty, zaawan-
sowang technologie. Edukujg sie przez osobiste doswiadczania, metoda prob i bte-
dow. Cenia sobie wspodtzawodnictwo, rozwéj kompetencji i strategiczne myslenie.

Osoby z wartos$ciami z poziomu z6ttego motywuja uczenie sie i rozumienie, a nie
nagrody i kary. Chca robic rzeczy, ktére zapewnia im samorealizacje. Cenig sobie wol-
nos¢ i spontaniczno$¢ w pracy, bez instrukgji, jak ma ona by¢ wykonana. Oczekuja, ze
organizacja bedzie czerpac z ich réznorodnych kompetencji, zdolnosci i niepowta-
rzalnych talentéw. Ich rozwéj napedzany jest checig poznania, zdobywania wiedzy,
tworzenia elastycznych struktur i integrowania wielosci rozwiazan i podejs¢.

Ludzie z wartosciami na poziomie niebieskim potrzebujg struktury i porzadku,
muszg by¢ poinformowani, aby robi¢ rzeczy we wihasciwy sposdb. Pracujg w imie
stusznej idei i utrzymania zatrudnienia. Praca zapewnia im poczucie bezpieczenstwa.

Dla oséb znajdujacych sie na poziomie Swiadomosci czerwonym najwazniejsze sg
sifa i dominacja, unikanie wstydu, brak poczucia winy, zdobywanie szacunku, natych-
miastowe zaspokajanie potrzeb i spetnianie zachcianek. Ponadto walka o utrzymanie
kontroli za wszelka cene i brak swiadomosci konsekwencji swojego dziatania.

Wartosci z poziomow fioletowego i turkusowego nie sg tak istotne jak pozostate.

Jesli chodzi o preferowane style myslenia w miejscu pracy (rys. 2), to studenci
z pokolenia Z osiggaja wysoki wynik dla metaprogramu ,wewnetrzne zrédto kontroli”
i niski wynik dla metaprogramu ,zewnetrzne zrédto kontroli”. Oznacza to, ze mocno
wierzg, ze maja wptyw na otaczajace srodowisko oraz moga je ksztattowac. Wykazuja
duzy optymizm w kwestii wtasnego sprawstwa i wptywu na zmiane otoczenia. Wada
tego sposobu myslenia moze by¢ to, ze niezbyt czesto zauwazajg ograniczenia, jesli
nawet s oczywiste dla otoczenia. Moze to prowadzi¢ do przejmowania osobistej od-
powiedzialnosci za rzeczy, na ktére nie maja wptywu, i generowac duzy stres.

Badani osiagajg wysoki wynik dla metaprogramu ,dopasowanie” i niski wynik dla
metaprogramu ,réznicowanie”. Oznacza to, ze silnie koncentrujg sie na tym, co jest do-
bre, poprawne i z czym sie zgadzaja w swoich dziataniach. Wadga tego sposobu mysle-
nia moze byc to, ze przejawiajg czesto tak silng koncentracje na dobrych stronach oraz
pozytywach réznych sytuacji, ze gubig powazne btedy i wady w nich wystepujace.

Studenci osiggaja wysoki wynik dla metaprogramu,orientacja na cel”i niski wynik
dla metaprogramu ,orientacja od problemu”. Oznacza to, ze skupiaja sie na osigganiu
celéw. Ich bardzo silng motywacja jest samo ukonczenie dziatania i zazwyczaj zwraca-
ja niewielka uwage na to, co moze sie nie udac. Osoby te moga by¢ tak pochtoniete
podazaniem za swoim celem, ze moga przeoczy¢ problemy, ktére sa oczywiste dla
innych. Ryzykuja, nie doceniajac powagi problemu lub zagrozen albo je ignorujac.

Wysoki wynik metaprogramu ,reaktywny” oznacza, ze osoba zazwyczaj analizuje
sytuacje przed podjeciem dziatan. Zadaje pytania, aby zrozumie¢ oraz przemysle¢
problem. Doktadne przygotowywanie sie jest jedng z jej zalet. Musi przeanalizowac
za i przeciw oraz zrozumiec sytuacje, zanim cokolwiek zrobi. Czesto odsuwa konkretne
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Zrodio: opracowanie wiasne na podstawie badan.
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dziatania w czasie. Trudno jest jej przejac inicjatywe. Zagrozeniem dla niej jest uzalez-
nienie sie od inicjatywy innych. Moze mina¢ duzo czasu, zanim zrobi cokolwiek. Jej
stabg strong moze by¢ ciggte zadawanie pytan, zastanawianie sie i analizowanie, bez
podejmowania jednoczesnie zadnych decyzji ani dziatan. W ekstremalnych przypad-
kach jest pasywna i niezdecydowana.

Studenci osiagajg wysoki wynik dla metaprogramu ,dopasowanie” i niski wynik
dla metaprogramu ,réznicowanie”. Oznacza to, ze silnie koncentrujg sie na tym, co jest
dobre, poprawne i z czym sie zgadzaja w swoich dziataniach. Wada tego sposobu my-
slenia moze byc¢ to, ze przejawiaja czesto tak silng koncentracje na dobrych stronach
oraz pozytywach réznych sytuacji, ze gubia powazne btedy i wady w nich wystepujace.

Znaczacy wynik osigga rowniez metaprogram ,szczegét”. Osoba myslaca szczeg6-
towo skupia sie na detalach. Konstruuje swoja wizje rzeczywistosci, dodajac kolejne
szczegoty. Przetwarza informacje w matych jednostkach. Ma swiadomos¢ tylko ostat-
niego i nastepnego kroku. Gdy przerwie jej sie w p6t zdania, ma zwyczaj rozpoczynac
od poprzedniego kroku. Jest precyzyjna, doktadna i ostrozna. Jej staba strong moze
by¢ to, ze miewa trudnosci z zamiana ogdlnych informacji na szczegoty, ktére moze
zrozumied. tatwo traci z oczu szeroka perspektywe. Nie radzi sobie z delegowaniem
zadan, poniewaz ma zwyczaj dawac niezwykle szczegétowe instrukcje. W ekstremal-
nych przypadkach gubi sie w szczegdtach i ciggle wypunktowuje i podkresla.

Szczegétowa analiza uzyskanych wynikéw wskazuje, ze respondenci osiggaja
istotny wynik dla metaprogramu ,stopniowa zmiana’, niski wynik dla metaprogramu
Lraptowna zmiana” oraz bardzo niski wynik dla ,utrzymania”. Raczej nie lubia, kiedy
sprawy zmieniaja sie szybko czy wrecz radykalnie. Przejawiaja matg potrzebe lub
wrecz brak potrzeby rewolucyjnej zmiany czy wstrzaséw. Moga réwniez mieé poczu-
cie braku satysfakcji z wykonywanej pracy, gdy ciagle powtarzajg te same dziatania.

Istotny wynik mozna zaobserwowac réwniez dla metaprogramu,uzycie”. Oznacza
to, ze czesto respondenci potrzebuja w swojej pracy pokazania lub wyttumaczenia
zastosowania praktycznego danego rozwigzania i w duzym stopniu skupiaja sie na
uzytecznosci wybieranych rozwigzan. Przejawiaja silng preferencje do testowania no-
wych rzeczy. Wykazuja silng motywacje do eksplorowania nowych sposobéw wyko-
nywania zadan oraz posiadaja umiejetnos¢ tworzenia nowych zasad i procedur, sa
réwniez elastyczni.

Badani preferuja réwniez metaprogram ,w poblizu”. Oznacza to, ze wyraznie pre-
feruja ,wspotprace projektowg” z innymi, bez dzielenia sie odpowiedzialnoscia. Ozna-
cza to, ze wolg pozostawanie z innymi w stabilnej, ale luznej wspotpracy pozwalajacej
na wzajemng pomoc i wsparcie, o ile pojawi sie taka potrzeba. Wyraznie preferuja
wspotprace projektowg z innymi, bez dzielenia sie odpowiedzialnoscig. Chcg miec
pewnos¢ co do tego, jaki wktad bedzie miat kazdy cztonek grupy i chca, aby kazdy byt
odpowiedzialny za swojg prace. W dosy¢ duzym stopniu skupiaja sie na ,tu i teraz’,
o czym $wiadczy wysoki wynik w metaprogramie ,terazniejszos¢”. Osoby te preferuja
zmyst wzroku, postrzegaja w postaci obrazéw, zdjec i filmoéw. Ich sposéb myslenia ma
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ksztatt, kolor, gtebie itp. Czesto mdéwig szybko i uzywajg wysokich tonéw. Ich pomysty,
wspomnienia i pojecia majg posta¢ mentalnych obrazéw. Ucza sie dzieki informacji
wizualnej. Musza najpierw zobaczy¢ rzeczy, aby by¢ w stanie je zrozumie¢ i méc
zaczac dziatacd.

4. Wnioski z badan

Jak wskazuja wyniki badan, przedstawiciele nowego pokolenia pracownikéw sa jedng
z najbardziej réznorodnych grup pokoleniowych. Studenci nalezacy do pokolenia Z
odznaczajg sie elastycznoscig w sposobie dziatania i funkcjonowania. Motywowani
sg rozwojem i uczeniem sie, ktére dajg im poczucie samorealizacji i spetnienia.
W swych dziataniach koncentruja sie na efektach, integruja wiele podejs¢ i rozwigzan.
W pracy preferuja wspotprace, dzielenie sie wiedza i partycypacje. Biora odpowie-
dzialnos¢ za swéj wkiad w realizacje zdan. Oczekujg otwartej komunikacji, dostepu
do informacji oraz stabilnosci zatrudnienia. Wartosci, ktére majg dla nich znaczenie
W miejscu pracy, to: wolnos¢, rozwdéj osobisty, niezaleznos¢, kreatywnosé, dociekanie,
struktura i porzadek, obowiazek, dyscyplina, niezawodnosc¢ i kontrola. Preferuja bycie
niezaleznym, krytyczne myslenie i wole nauki, a takze utrzymywanie porzadku i wy-
konywanie obowigzkow, zgodnos¢ z zasadami i postepowanie wedtug regut. Réwnie
wazny jest kontakt spoteczny i konsensus oraz solidarnos¢, ciepte relacje, bycie po-
mocnym, empatia, ideaty i solidarnos¢ z innymi. Wykazuja rowniez duza sktonnos¢
do orientacji na wyniki, rezultaty, rywalizacje, rozwéj kompetencji oraz wspinanie sie
po szczeblach kariery, jak réwniez na korzysci materialne.

Pokolenie to jest zdecydowanie zewnatrzsterowne, ma stabo wyksztatcone wtas-
ne standardy oceny, potrzebuje permanentnej informacji zwrotnej, ma problemy
z samodzielnym podejmowaniem decyzji i przejmowaniem inicjatywy, co moze
wskazywac na reaktywnos¢ w dziataniu.

5. Zakonczenie

Ocena systemu wartosci i wzorcédw myslenia przedstawicieli pokolenia Z, w kontek-
$cie zdolnosci organizacji do zmian, jest niejednoznaczna. Z jednej strony ich nonkon-
formizm, che¢ ciggtego uczenia sie, potrzeba osiggnie¢ i wewnetrzne poczucie
kontroli bedg wzmacnia¢ zdolnos¢ organizacji do zmian. Z drugiej, zdiagnozowana
reaktywnos¢ tego pokolenia moze te zdolnos¢ ostabiac.

Nalezy zauwazy¢, ze uzyskane wyniki badan, cho¢ maja walor poznawczy, nie
daja podstaw do uogdlnienia na cafg populacje. Ograniczeniem przeprowadzonych
badan byta niewatpliwie jednorodna pod wzgledem wyksztatcenia i narodowosci
proba badawcza. Respondenci byli studentami jednego wybranego kierunku, w ra-
mach jednej uczelni.
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The Value System and Thinking Patterns of Generation Z
in the Context of an Organization’s Ability to Change — Research Findings

Abstract: The main objectives of the chapter were to diagnose and evaluate the value system and
thinking patterns of Generation Z concerning the ability of organizations to change. Empirical
research was conducted between 2019 and 2022 using a quantitative approach - a CAWI-type
survey method using the MindSonar psychometric test. The respondents were representatives
of Generation Z who were students at the Wroclaw University of Economics. Based on the research,
it was concluded that the representatives of Generation Z are one of the most diverse generational
groups. The assessment of their value system and thinking patterns in the context of the
organization’s ability to change is ambiguous. On the one hand, their non-conformism, desire for
continuous learning, need for achievement, and internal sense of control will enhance the
organization’s ability to change. On the other, the diagnosed reactivity of this generation may
undermine this capacity.

Keywords: change, ability to change, generation Z, value system, thinking pattern, Graves'develop-
mental spiral concept
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