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NOWE TRENDY
W PODEJSCIU DO KARIERY ZAWODOWEJ
WSROD PRZEDSTAWICIELI POKOLENIA'Y

Streszczenie: Przedmiotem niniejszego artykutu jest przedstawienie nowych trendéw w po-
dejsciu do kariery zawodowej, a takze wynikéw badan opinii przedstawicieli mtodego poko-
lenia, tzw. pokolenia Y (badaniami objeto studentéw trzeciego i pigtego roku UE we Wrocta-
wiu oraz stuchaczy studiow podyplomowych), dotyczacych ich podejécia do pracy i kariery
zawodowej w aktualnych warunkach. Artykut oparty jest na studiach literaturowych oraz na
badaniach ankietowych i wywiadach bezposrednich.

Stowa kluczowe: kariera zawodowa, rozwo6j, nowe trendy, badanie opinii, oczekiwania wo-
bec pracy.

1. Wstep

Szybkie tempo zmian zachodzacych rownolegle w wielu obszarach zycia, w tym
gospodarczego, spotecznego i edukacyjnego, powoduje narastanie réznych proble-
moéw zaréwno dla pracodawcow, jak i dla pracobiorcéw. Aby nieustajgce zmiany
byly dla pracownikow przede wszystkim zrodlem potencjalnych korzysci rozwo-
jowych, powinni $wiadomie kierowa¢ swoim zyciem, a szczegOlnie karierg za-
wodowa.

Trzeba podkresli¢, ze obecnie karier¢ zawodowa wyznacza trend calozyciowego
uczenia si¢ i rozwoju, bowiem coraz rzadziej ludzie majg mozliwos¢ wybrania jed-
nego zawodu na cate zycie. Takie podej$cie, wymagajace traktowania planowania
kariery zawodowej jako projektu zyciowego, determinuje stworzenie warunkow,
w ktorych kazdy czlowiek posiadatby tatwy dostep do rzetelnych informacji o rynku
pracy oraz ustug z zakresu profesjonalnego poradnictwa zawodowego, ktore to
powinno przybra¢ form¢ poradnictwa kariery zawodowej [Woznica-Banka 2008,
s. 19-22]. Mogloby to przyczyni¢ si¢ do osiggni¢cia optymalnego dostosowania za-
wodowego, z uwzglednieniem obiektywnej analizy sytuacji na rynku pracy oraz ra-
cjonalnej oceny kompetencji pracownikow, swiadomosci wlasnej wiedzy, umiejet-
nosci, predyspozycji zawodowych i osobowosciowych.
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Aktualna trudna sytuacja absolwentdw na rynku pracy stawia rowniez duze wy-
zwania wobec wyzszych uczelni, ktore powinny aktywnie uczestniczy¢é w procesie
przygotowania studentéw i absolwentow do funkcjonowania w nowej rzeczywistosci.

Jedna z metod wspotuczestnictwa uczelni w procesie przygotowania studentow
do wejscia na trudny rynek pracy jest wlasnie tworzenie i1 dalsze rozwijanie akade-
mickich biur karier, ktorych dziatalno$¢ obejmuje m.in. posrednictwo pracy i porad-
nictwo edukacyjno-zawodowe dla studentéw i absolwentéw szkdét wyzszych,
a przede wszystkim pomoc spolecznosci akademickiej w odnalezieniu si¢ w nowej
rzeczywistosci zaréwno w $srodowisku lokalnym, jak i poza nim. Coraz czg$ciej
dziatania biur karier dotyczg szerszego procesu, ktory rozpoczyna si¢ juz w poczat-
kowych latach studiow, ale nie zawsze konczy si¢ wraz z podjeciem pierwszego
zatrudnienia, lecz w wielu przypadkach obejmuje rowniez kolejne $ciezki dalszej
kariery zawodowej absolwentow w ciggu ich zycia. Wykwalifikowani pracownicy
biur karier, doradcy zawodowi, pomagaja absolwentom zwrdci¢ ich uwage na prak-
tyczne umiejetnosci niezbedne w poruszaniu si¢ po rynku pracy, informujac jedno-
czesnie o jego wymaganiach i aktualnych tendencjach. Mozna powiedzie¢, ze nie
tylko stanowig one pomost mi¢dzy edukacjg a rynkiem, ale sa tez tacznikiem pomie-
dzy dwiema grupami swych kluczowych klientow: pracodawcow i potencjalnych
pracownikow [Szafranska 2009]'.

Absolwenci szkot srednich, rozpoczynajacy studia, traktujg wyksztalcenie jako
inwestycje, ktoéra powinna zapewni¢ im udang karier¢, wysokie wynagrodzenie,
a takze zmniejszenie ryzyka bycia bezrobotnym. Jednak w ostatnich latach dyplom
wyzszej uczelni nie daje juz gwarancji zatrudnienia, ani tym samym nie stanowi
windy do szybkiej kariery.

Coraz czesciej absolwenci szkot wyzszych, a wige przedstawiciele pokolenia Y,
czyli osoby urodzone po 1980 r., mimo wielomiesi¢cznego poszukiwania pracy na-
dal pozostajg bezrobotni. Wywoluje to niepozadane skutki ekonomiczne w postaci
utraty kwalifikacji zawodowych, a takze wplywa na pojawienie si¢ poczucia krzyw-
dy, niezadowolenia, rozczarowania, bezsilnosci czy nawet apatii.

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie zagadnien dotyczacych nowych
trendow w podejsciu do kariery zawodowej oraz prezentacja wynikéw badan opinii
przedstawicieli mtodego pokolenia (tzw. pokolenia Y), dotyczacych ich podejscia do
pracy i kariery zawodowej w aktualnych warunkach. Artykul oparty jest na studiach
literaturowych oraz na badaniach ankietowych i wywiadach bezposrednich?.

! Polskie biura karier powstawaty sukcesywnie od 1993 r., wzorujac si¢ na brytyjskich Career
Services. W chwili obecnej w Polsce istnieje ponad 170 akademickich biur karier, zajmujacych si¢
poradnictwem zawodowym. Najwieksza ich koncentracje obserwuje si¢ w glownych osrodkach akade-
mickich, m.in. Warszawie, Krakowie, Wroctawiu, Poznaniu, Lublinie, Gdansku, f.odzi, Kielcach i in.

2 Badania przeprowadzane byly w ramach wyktadow do wyboru, prowadzonych przez autorke na
wydziale ZIF Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu: w lutym 2011 r. udziat w nich wzigto 78
studentow piatego roku studiow dziennych, a w marcu 2012 r. 86 studentéw trzeciego roku studiow
licencjackich. Ponadto dla celow porownawczych wykorzystano wyniki badania opinii studentéw stu-
diow podyplomowych (96 0sob) — pracownikow dolnoslaskich przedsigbiorstw — rowniez nalezacych
do pokolenia Y (z przedziatu wiekowego od 25-35 lat). Badania prowadzone byty od 2010 do 2012 .
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2. Nowe podejscie do kariery zawodowej

Dynamiczne zmiany, jakie obserwujemy na rynku pracy, kryzys gospodarczy, po-
wstanie nowych zawoddow i specjalnosci czy nowelizacje rozwigzan w prawie pracy
powodujg istotne zmiany w zakresie oczekiwan pracodawcow wzgledem pracowni-
kéw, 1 odwrotnie. Jeszcze do niedawna pracownicy, ktdrzy czesto zmieniali swoja
pracg, nie byli dobrze postrzegani przez przysztych pracodawcow i mieli duze trud-
nosci ze znalezieniem stalego zatrudnienia. Uwazano ich za osoby wiecznie nie-
zadowolone z pracy, nieelastyczne, ktore nie wiedza, czego oczekuja od zycia.
Obecnie czgste zmiany miejsc pracy, a nawet zawodu, stajg si¢ coraz bardziej po-
wszechne, a tradycyjne ujecie kariery jako etatu na cate zycie nalezy juz w zasadzie
do przesztosci.

Aktualnie wymogiem czasu staje tzw. kariera bez granic, ciggle uczenie si¢
1 przekwalifikowanie, otwarto§¢ na zmiany i duza mobilno$¢ zawodowa [Mi$, Pocz-
towski 1998, s. 91-92; Rybak 1998, s. 334]. Nowe podejscie zaktada ponoszenie bez-
posredniej odpowiedzialnosci za ksztattowanie kariery przez pracownika, ktory staje
si¢ tym samym wlascicielem ,.kapitatu kariery”, traktujac ja jako warto§¢ rynkowa
czy tez spetnianie swoich zawodowych marzen 1 aspiracji [Biolos 2006, s. 29-39;
Lanthaler, Zugmann 2000, s. 28-32; Mis 2007, s. 476-479; Bohdziewicz 2008].

A zatem kariera w nowym ujeciu powinna opiera¢ si¢ przede wszystkim na:
strategicznym planowaniu, systematycznej inwestycji w dalszy rozwoj, jasnych za-
sadach awansowania, duzej mobilnosci, odejsciu od karier liniowych, otwarto$ci na
zmiany, elastyczno$ci dzialania oraz kompleksowym podejsciu sprzyjajacym zacho-
waniu rownowagi miedzy praca zawodowa a zyciem prywatnym [Lanthaler, Zug-
mann 2000, s. 28-32].

Bardzo wazne znaczenie dla prawidlowego ksztaltowania kariery zawodowej ma
rowniez uporzadkowana wiedza o samym sobie (zainteresowania, predyspozycje,
mozliwo$ci, aspiracje, cechy charakteru, umiejetnosci, wyksztalcenie, preferencje
i oczekiwania co do przysztej pracy lub zawodu) oraz podstawowa wiedza o rynku
pracy i jego wymaganiach. Dotyczy to przede wszystkim takich zagadnien, jak:
¢ Podstawowe tendencje na rynku pracy — branze i zawody przyszto§ciowe, bran-

ze, w ktorych spada zatrudnienie (takze rynki Unii Europejskiej).

*  Wymagania rynku pracy w stosunku do potencjalnych kandydatow, niezbedne
kompetencje i kwalifikacje, istniejaca konkurencja.

e Nowe zawody i specjalnosci, mozliwosci pracy na okreslonych stanowiskach,
konieczne wyksztatcenie 1 kwalifikacje.

Ciagle przemiany dokonujace si¢ we wspolczesnym §wiecie wymuszajg zatem
nieodzowno$¢ cigglego dostosowywania si¢ pracownikow do nowych wymogdw
rynku pracy. Otwarto$¢ na nowe trendy, gotowos$¢ do zmiany zawodu lub catkowite
przeorientowanie swojej dotychczasowej kariery §wiadcza obecnie o zdolno$ciach
adaptacyjnych pracownikow i posiadaniu umiej¢tnosci dobrego zarzadzania swoja
karierg. Dobrze jest, jesli tym zmianom towarzyszy odkrywanie nowych pasji i za-



98 Alicja Smolbik-Jeczmien

interesowan. Wazne jest tez, by karier¢ pojmowac jako droge, ktorg przebywa si¢
podczas calego swojego zycia zawodowego, i nie tylko. Niekoniecznie musi to by¢
dazenie do zajmowania prestizowych stanowisk pracy, pozycji czy wtadzy, ale po-
winno si¢ umie¢ czerpac¢ satysfakcje i zadowolenie z catego przebiegu swojego zy-
cia zawodowego, nawet wowczas, gdy dotykajg nas problemy, jesteSmy na rozdrozu
i nie do konca wiemy, ktorg drogg i$¢ dalej. Przezywane porazki i umiejetnos¢ pod-
noszenia si¢ po nich, gdy jestesmy wzbogaceni nowymi do§wiadczeniami, wycigga-
nie wnioskow z wiasnych btedow, otwarto$¢ na zmiany i elastyczno$¢ dziatania sta-
nowia obecnie wazny element sukcesu zarowno zawodowego, jak i zyciowego.

Mtodzi ludzie doskonale zdaja juz sobie z tego sprawe, a obserwujac niejedno-
krotnie frustracje swoich rodzicéw czy dziadkéw zwigzane z praca, kurczowe trzy-
manie si¢ za wszelkg ceng ,,zdobytych stotkdw” i nieustanny lgk o utrate wypraco-
wanych przywilejow, pozycji czy stanowisk, dochodzg do wniosku, ze takie zycie
nie ma sensu. Chca pracowac i osiagac sukcesy, ale nie kosztem catkowitego odda-
nia si¢ pracy, wysoko cenig sobie wolnos¢ i niezalezno$¢, utrzymanie rownowagi
praca—zycie oraz realizacj¢ wlasnych pasji i zainteresowan [Fazlagi¢ 2008].

Przedstawiciele pokolenia Y to osoby, ktore wyrosty w erze globalizacji i po-
wszechnego dostepu do Internetu oraz komputeréw osobistych, dzigki czemu majg
lepsza niz ich rodzice znajomo$¢ i umiejetnos¢ zrozumienia nowych technologii.
Koncentruja si¢ bardziej na poszukiwaniu osobistego szczgscia i samospetnienia niz
tylko na realizacji kariery zawodowe;.

Profesor J. Czapinski wyodrebnia 11 podstawowych cech pokolenia Y:

— korzystanie z medidéw i technologii cyfrowej;

— korzystanie z wielu urzadzen jednocze$nie/podzielnos¢ uwagi;

— $wiadomos$¢ swojej wartosci na rynku pracy/pewnos¢ siebie;

— oczekiwanie elastycznosci w pracy;

— idea work-life balance;

— znaczenie edukacji/wyksztatcenia;

— oczekiwania wobec pracodawcy dotyczace rozwoju, kreatywnos$ci i otwartosci;
— oczekiwanie konkretnych rezultatow;

— oczekiwanie szybkiej kariery/ptatnej pracy;

— latwos$¢ adaptacji/otwarto$¢ na zmiang;

— mobilnos¢, gotowos¢ do zmiany pracy czy miejsca zamieszkania [Czapinski

20121].

Wigkszo$¢ mtodych ludzi juz w trakcie studidow wykazuje rozne przejawy ak-
tywnosci zawodowej, podejmujac prace w niepelnym wymiarze godzin, w ramach
praktyk lub stazy, prace dorywcza lub wakacyjna, wolontariat, wszystko po to, by
zdoby¢ przynajmniej elementarne doswiadczenie zawodowe. Pokolenie Y raczej nie
akceptuje ,,wyscigu szczurow” i ostrej rywalizacji, a wybierajac przysztego pra-
codawce, czesto jest nastawione na wzbogacenie swojego CV i mozliwo$¢ rozwoju,
a nie na wysoko$¢ wynagrodzenia [Chester 2007, s. 33-34].
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3. Prezentacja wynikéw badan

Autorka przeprowadzita badania ankietowe i wywiady bezposrednie wsrod przed-
stawicieli pokolenia Y, dotyczace istniejacego aktualnie podejscia do ksztattowania
kariery zawodowej. Obiekt badan stanowili studenci trzeciego i piatego roku UE
we Wroctawiu — facznie 164 osoby.

Ze wzgledow edytorskich nie prezentowano szczegdétowych wynikéw badan, je-
dynie wybrane — dotyczace przede wszystkim opinii respondentow odnosnie do po-
dejscia do pracy i kariery zawodowej w aktualnych warunkach.

I tak wsrod duzej liczby okreslen odnoszacych si¢ do podejscia do kariery zawo-
dowej badani studenci wskazali w pierwszej kolejnosci na doskonalenie swoich
kompetencji — 76%, nastgpnie na uzyskanie wysokiej pozycji materialnej — 72%,
mozliwos¢ samorealizacji — 71%, oraz osiggnig¢cie satysfakcji i zadowolenia z pracy
—68% (zob. rys. 1). Nie mniej wazne dla respondentow w ich przyszlej karierze byto
zapewnienie rownowagi praca—zycie (64%). W wywiadach bezposrednich podkre-
slali duza wage wysokiego wynagrodzenia za prace i uzyskania awansu, jednakze
nie kosztem tak wielkich wyrzeczen, jakie ponosili ich rodzice. Na uwage zastuguje
wysokie miejsce bezpieczenstwa i stabilizacji pracy — 58% badanych, ktore jest ty-
powe raczej dla tradycyjnego podejscia do kariery zawodowe;.

autonomia i niezaleinosic W 5416
realizacja pasji m 56%
mobilnosc zawodowa W | 8%
bezpieczenstwoi stabilizacja pracy W 8%
awans poziomy W 7%
NoWe wyzwania W 60%
rownowaga praca-iycie W 64%

awans pionowy 62%
satysfakcja z pracy BB%
poczucie spelnienia, samorealizacjs T1%
wysoka pozycja materialna 72%
ciggle doskonalenie kompetencji ??%

T T T T T T T T 1

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% BO%

Rys. 1. Postrzeganie kariery zawodowej przez przedstawicieli pokolenia Y
(studentéw 3 i 5 roku UE we Wroctawiu)

Zrédto: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych i wywiadéw bezpo-
$rednich.
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Jednakze moze to by¢ spowodowane trudng sytuacjg absolwentow na rynku pra-
cy i wysokim poziomem bezrobocia w tej grupie.

Podobne wyniki uzyskano w badaniu przeprowadzonym na grupie 1074 studen-
tow i1 absolwentow do 2 lat po studiach, ktorych $rednia wieku wyniosta 23 lata’.
Wsrdd osob badanych 97% miato juz za soba prace stata, dorywcza lub staz, a 94%
bylo w trakcie poszukiwania pracy lub stazu. Wymarzona praca dla potowy bada-
nych przedstawicieli pokolenia Y kojarzyta si¢ rowniez ze stabilnoscig zatrudnienia
— 51%, a na drugiej pozycji z nieograniczonymi mozliwosciami dalszego rozwoju
— 38% [http/ebinstitute.pl / raport kandydaci 2.0 employer branding institute, s. 20].

Dla poréwnania autorka przeprowadzita rowniez badania wsrod uczestnikow
studiow podyplomowych organizowanych na Uniwersytecie Ekonomicznym we
Wroctawiu — 86 0s6b bedacych pracownikami dolnoslgskich przedsigbiorstw. To
dos$¢ specyficzna grupa respondentéw, a mianowicie ludzie aktywnie dazacy do pod-
wyzszania poziomu swoich kwalifikacji zawodowych i reprezentujacy bardziej
swiadome i aktywne podejscie do ksztaltowania wlasnej kariery zawodowe;.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, najwazniejsze znaczenie dla rozwoju
ich kariery ma ciagle doskonalenie posiadanych kompetencji — 78%, osigganie sa-
tysfakcji z wykonywanej pracy — 70%, oraz samorealizacja — 68% (zob. rys. 2).

autonomia i niezaleinosd % 425% [

realizacja pasji
mobilnos zawodowa W 54
bezpieczenstwo i stabilizacja pracy 56%
awans poziomy W 421

nowe wyzwania W 50%
réwnowaga praca-gycie W -1i6%
awans pionowy W 76%
satysfakecja z pracy 70%
samaorealizacja W 68%
wysoka porycja materialna W 62

ciagle doskonalenie kompetencji e ————————————————— ] 05

T T T T T T T T

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

Rys. 2. Postrzeganie kariery zawodowej przez mtodych pracownikow dolnos$laskich przedsigbiorstw —
stuchaczy studiow podyplomowych UE we Wroctawiu

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych i wywiadow bezpo-
$rednich.

3 Wyniki zbierane byly w okresie kwiecien-maj 2011 r. metoda CAWI [http/ebinstitute.pl/raport
kandydaci 2.0 employer branding institute].
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Zdecydowanie mniejsza warto$¢ ma dla nich autonomia i niezalezno$¢ w miej-
scu pracy (tak odpowiedziato 42% respondentdéw), a tylko niespetna potowa bada-
nych (46%) wskazata na zachowanie rownowagi praca—zycie jako istotny czynnik
w ksztaltowaniu swojej kariery. Moze to jednak wynika¢ z trudnej sytuacji na rynku
pracy i checi wykazania si¢ duzym zaangazowaniem w pracy w poczatkowym okre-
sie aktywnosci zawodowe;j.

Osiagnigte wyniki w wiekszos$ci nie odbiegajg od opinii studentow odnosnie do
ich oczekiwan dotyczacych pracy i kariery, mimo iz stuchacze studiéw podyplomo-
wych maja juz za soba znaczne do$wiadczenie zawodowe (od 2 do 8 lat pracy
w roznych firmach), czyli mogli juz skonfrontowaé swoje opinie z rzeczywista sytu-
acja, w jakiej przyszto im funkcjonowac.

Mozna powiedzie¢, ze badane grupy stanowig typowych reprezentantow poko-
lenia Y, ktore wtasciwie pojmuje nowe realia i zdaje sobie spraw¢ z tego, ze samo-
dzielnie musi decydowa¢ o wilasnym losie i ponosi¢ za niego odpowiedzialnosc.
Mtodzi ludzie majg tez wigksza Swiadomos¢ tego, ze prawdopodobnie w swoim
zyciu beda musieli niejednokrotnie zmieni¢ prace, zawdd, nieustannie zdobywac
nowe kwalifikacje oraz inwestowa¢ w nowa wiedze.

4. Z.akonczenie

Ciagle wzrasta liczba 0s6b majacych trudno$ci ze znalezieniem pracy w swoim za-
wodzie, a tendencja ta w przysztosci bedzie si¢ raczej nasila¢. Tradycyjny model
kariery polegajacy na rozwijaniu i wykonywaniu wyuczonego zawodu az do osig-
gniecia wieku emerytalnego powoli zanika. Zarzadzanie kariera nalezy pojmowac
jako calosciowy proces pomagajacy pracownikom odnalez¢ swoje miejsce na trud-
nym i zlozonym rynku zawodowym oraz wskazujacy, jak dostosowaé preferencje
i zdolnosci do pojawiajacych sie na tym rynku okazji i szans.

Wymogiem czasu staje si¢ wigc pozyskiwanie i ciggle analizowanie informacji
na temat potrzeb rynku pracy oraz ich wykorzystanie w planowaniu i uruchamianiu
nowych kierunkow czy programéw nauczania. [stotnego znaczenia nabiera wigc in-
tegracja procesu ksztatcenia z trendami zmian, jakie dokonujg si¢ na rynku pracy. Ze
wzgledu na to od pewnego czasu prowadzony jest przez urzedy pracy i centra akty-
wizacji zawodowej monitoring zawodow deficytowych i nadwyzkowych, ktory
moze stanowi¢ cenng pomoc zarowno dla przysztych absolwentow w wyborze kie-
runku studiéw, jak i dla uczelni, by wlasciwie dostosowywac swoja oferte edukacyj-
ng do aktualnych potrzeb rynku pracy. Ponadto korzystanie z ustug poradnictwa za-
wodowego juz na etapie nauki w szkotach gimnazjalnych i ponadgimnazjalnych
moze rowniez przyczynic si¢ do bardziej §wiadomego i trafthego wyboru dalszego
kierunku ksztatcenia [Rozporzadzenie Ministerstwa Edukacji Narodowe;j... 2010].

Konieczna wydaje si¢ tez realizacja programow inspirujacych postawy aktywne,
ide¢ ksztalcenia ustawicznego oraz promujgcych elastyczne formy zatrudniania
[Kiecka-Niechajowicz 2011, s. 12].



102 Alicja Smolbik-Jeczmien

Jak wynika z danych resortu pracy, w koncu marca 2012 r. zarejestrowanych
byto blisko 236 tys. bezrobotnych z wyzszym wyksztatceniem. To o ponad 9,9 tys.
wigcej niz w koncu ubieglego roku.

Oznacza to, ze w kraju juz co dziesigta osoba bez pracy ma dyplom wyzszej
uczelni. Najwiekszy wpltyw na t¢ sytuacje ma z jednej strony brak dobrego przygo-
towania mtodych ludzi do funkcjonowania na trudnym rynku pracy, natomiast
z drugiej niewlasciwy wybor kierunku ksztatcenia.

Dlatego tez istotne jest, zeby studenci brali pod uwagg to, jaki kierunek zapewni
im w przyszto$ci dostgp do dobrej pracy, bowiem dokonywanie wyboréw nie-
uwzgledniajacych aktualnych i przysztych potrzeb rynku moze skutkowaé powaz-
nymi problemami ze znalezieniem pracy po studiach.

Obecnie odchodzi si¢ od wyboru jednego zawodu na cate zycie, mowi si¢ raczej
o wyborze $ciezki zawodowej. Nalezy liczy¢ si¢ tez z konieczno$cig kilkakrotnej
zmiany miejsca pracy, kwalifikacji w ciggu calej swojej kariery zawodowej. Ze
wzgledu na to mlodzi ludzie powinni nastawié si¢ raczej na pewng branze, grupe
zawodow, a nie trzymac si¢ Scisle okreslonej specjalnosci. Z pewnoscig trzeba by¢
otwartym na nowe trendy, zwlaszcza ze okres naszej aktywnosci zawodowej si¢
wydhuzyt.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, zar6wno wsroéd pracownikéw dolnosla-
skich przedsigbiorstw, jak i studentéw ostatniego roku studiow licencjackich i magi-
sterskich UE we Wroctawiu respondenci wykazuja bardzo aktywne podejscie do
swojej kariery zawodowej, wiedza, iz doskonalenie i rozwoj, ustawiczne ksztatcenie,
otwarto$¢ na zmiany, elastyczno$¢ i mobilno$¢ zawodowa sg waznymi czynnikami
determinujgcymi osiagniecie sukcesu zarbwno w pracy, jak i w calym zyciu. Nie cze-
kaja wigc z podjeciem pierwszej pracy do czasu zakonczenia studiow, lecz juz w ich
trakcie przyjmuja rozne formy aktywnos$ci zawodowej, by w ten sposob zdobywac
cenne doswiadczenie zawodowe i zwieksza¢ swojg warto$¢ na rynku pracy.
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NEW TRENDS IN THE APPROACH TO THE PROFESSIONAL
CAREER AMONG REPRESENTATIVES OF GENERATION Y

Summary: The aim of this article is to present new trends in the approach to the professional
career, and also the results of the research among representatives of young generation, known
as generation Y (the research included students of third and fifth year and of postgraduate
studies of UE in Wroctaw) about their approach to work and professional career in current
conditions. The paper is based on literature studies, survey and personal interviews.

Keywords: professional career, development, success, new trends, survey, expectations of
the job.





