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PODEJSCIE DO PRACY I KARIERY ZAWODOWEJ
WSROD PRZEDSTAWICIELI GENERACJI X 1Y
—PODOBIENSTWA I ROZNICE

Streszczenie: Duzym wyzwaniem, przed jakim staja obecnie menedzerowie, jest pogodze-
nie funkcjonujacych obok siebie roznych generacji pracownikéw. Celem niniejszego artyku-
Tu jest przedstawienie podstawowych réznic w podejsciu do pracy i kariery zawodowej
przedstawicieli pokolenia X 1 Y. W artykule zaprezentowano réwniez wyniki badan pilota-
zowych dotyczace opinii pracownikow dolnoslaskich firm jako przedstawicieli pokolenia X
oraz studentow V roku Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu — pokolenia Y, a takze
wyniki badan innych autoréw odnoszace si¢ do tego zagadnienia. Artykut oparty jest na stu-
diach literaturowych oraz na badaniach ankietowych i wywiadach bezposrednich.

Stowa kluczowe: generacja X 1Y, podejscie do pracy, kariera zawodowa, badania.

1. Wstep

Duzym wyzwaniem, przed jakim staja obecnie menedzerowie do spraw zasobow

ludzkich, jest problem pogodzenia wspolistniejacych obok siebie réznych generacji

pracownikéw, a w szczegdlnosci trzech pokolen: tzw. baby boomers (50+) oraz X

1Y, ktore charakteryzuje zasadniczo inne podej$cie zarowno do zycia, jak i do wlas-

nej kariery zawodowe;j.
Dokonujac analizy literatury przedmiotu, mozna wyrdzni¢ obecnie cztery pod-

stawowe generacje pracownikow, a mianowicie:

— the silent generation — urodzeni w latach 1922-1944, tzw. budowniczowie
wspotczesnej Europy,

— baby boomers — urodzeni w latach 1945-1964, tzw. pokolenie wyzu demogra-
ficznego 1 gospodarczego boomu,

— generacja X — urodzeni w latach 1965-1980, dorastajacy w okresie kryzysu go-
spodarczego lat 70.,

— generacja Y (tzw. millennials) — urodzeni po roku 1980, wychowani w erze
globalizacji i powszechnego dostgpu do Internetu [Juchnowicz 2009, s. 118;
Mis 2011, s. 84; Borges 2010, s. 570-576; Zagorowska 2012, s. 15-16].
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Nieustanne i dynamiczne zmiany, jakie obserwujemy na rynku pracy, powodu-
ja, iz przestaja mie€ racje bytu stare zawody, a w ich miejsce pojawiaja si¢ nowe;
zmianie ulega tez struktura zatrudnienia, prawo pracy, a przede wszystkim oczeki-
wania pracodawcow wzgledem pracownikow. Znakiem czasu jest tez ciagle ucze-
nie si¢ i przekwalifikowanie, a tradycyjna kariera polegajaca na wspinaniu si¢ po
szczeblach struktury organizacyjnej w gore, rozumiana tez czgsto jako etat na cale
zycie, nalezy juz w zasadzie do przesztosci.

Obecnie funkcjonujacy nowy paradygmat kariery zawodowej zaktada pono-
szenie bezposredniej odpowiedzialnosci za jej ksztattowanie przez pracownika,
ktory staje si¢ tym samym wlascicielem ,kapitatu kariery”, traktujac ja jako war-
tos¢ rynkowa czy tez spelnianie swoich zawodowych marzen i aspiracji [Biolos
20006, s. 29-39; Lanthaler, Zugmann 2000, s. 28-32; Mis 2007, s. 476-479]. Dlatego
tez, zdaniem autorki, kariera zawodowa jednostki jest $cisle zwigzana z jej kariera
zyciowa — poczawszy od edukacji wezesnoszkolnej poprzez wszelkie pozaszkolne
rozwijanie kompetencji oraz kolejno zajmowane stanowiska pracy, wykonywane
zawody czy pelnione funkcje. Zawiera ona procesy rozwoju postaw, cech osobo-
wych, systemu wartos$ci i motywacji pracownika do zwigkszania swojej wartosci
na rynku pracy i permanentnego zachowania aktywno$ci zawodowej. Jednakze
powyzsze zmiany powinny dawaé jednostce poczucie wewngtrznej satysfakcji i
spetnienia, by¢ zgodne z realizacja jej wlasnych predyspozycji, oczekiwan i aspira-
cji oraz by¢ wkomponowane w to, co wtasnie dzieje si¢ w otoczeniu.

Ze wzgledu na powyzsza interpretacje kariery stwarzanie pracownikom szero-
kich mozliwosci rozwoju zawodowego moze przynosi¢ firmie wymierne korzysci,
a mianowicie tworzy¢ atmosfere satysfakcji i zadowolenia z pracy, wptywac na
efektywnos$¢ jej funkcjonowania, a takze stabilizowac zatrudnienie, szczegélnie
wsrdd zdolnych, kreatywnych i do§wiadczonych pracownikow.

Celem niniejszego artykutu jest wskazanie istotnych roéznic w podejsciu za-
rowno do zycia, jak i do wilasnej kariery zawodowej, wsrdd przedstawicieli poko-
lenia X 1 Y, a w szczegdlnosci prezentacja wynikow badan opinii pracownikow
dolnoslaskich przedsigbiorstw oraz studentow piatego roku UE we Wroctawiu, do-
tyczacych prezentowanego zagadnienia. Artykut oparty jest na studiach literaturo-
wych oraz na badaniach ankietowych i wywiadach bezposrednich.

2. Charakterystyka pokolenia X i Y

Po raz pierwszy na rynku pracy mamy do czynienia z silng dywersyfikacja grup
wiekowych, co rodzi znaczne roéznice pokoleniowe, wystgpujace takze w przeja-
wianych postawach wobec pracy i kariery zawodowej. W Polsce gléwna linia po-
dzialu migdzy pokoleniami znajduje si¢ migdzy urodzonymi przed 1980 rokiem i
po nim. Jednakze nie sa to grupy jednorodne, a mianowicie w pierwszej nich wy-
roznia si¢ pokolenie 50+ i pierwsze pokolenie polskiego kapitalizmu — tzw. poko-
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lenie X, a druga grupe stanowia miodzi ludzie z tzw. niepokornego pokolenia Y
[Zagorowska 2012, s.15].

Przedstawicieli pokolenia 50+ charakteryzuje migedzy innymi mata mobilnosé
zawodowa i geograficzna, sa oni zwolennikami tradycyjnej kariery, realizowanej
najlepiej w jednej firmie, maja znaczne trudnos$ci z okreslaniem swoich oczekiwan
oraz nie do konca akceptuja media spotecznosciowe. Dla pokolenia X praca stano-
wi warto$¢ sama w sobie, potrafig oni cierpliwie czeka¢ na awans czy podwyzke.
Wiedza tez, ze zmiana pracy to jest koniecznos¢, a szkolenia umozliwiaja stabili-
zacje zatrudnienia. Natomiast pokolenie Y czgsto okreslane jest jako roszczeniowe
1 przeceniajace swoje umiejetnosci. Wysoko ceni sobie pracg, ktora stanowi dla
niego realizacj¢ pasji i zainteresowan oraz umozliwia dalszy rozwoj, a takze zycie

prywatne i zachowanie rownowagi praca—zycie (tab. 1).

Tabela 1. Podstawowe roznice w postawach wobec pracy pokolenia X 1Y

Pokolenia
i ich wartosci

Pokolenie X

Pokolenie Y

Cecha

Sceptycyzm, pesymisci pozbawieni

Realizm, ciekawo$¢ $wiata, poczucie

praca — zycie

dominujaca ztudzen. wolnosci.

Charakterystyka |Zainteresowanie innowacyjnoscia Zamknigcie w §wiecie roznorodnych
i wyzwaniami przedsigbiorstwa, ale w | mediow i eksperymentalnego uczenia
oparciu o twarde dane; lojalni wobec | sig, wysoka §wiadomos¢ swojej warto-
pracodawcy, czgsto pracoholicy, duza | $ci, duza podzielno$¢ uwagi, mniej lo-
etyka pracy, nie bardzo pewni siebie i |jalni wobec pracodawcy, czgsto nie
swojej wartosci, nie lubia hierarchii, uznaja autorytetu przetozonego — licza
ale uznaja autorytet przetozonych, po- |sig jego kompetencje, oczekuja ela-
trzebuja wsparcia zespotéw i poczucia | stycznosci w pracy.
przydatnosci.

Cel kariery Potrafia cierpliwie czeka¢ na awans Oczekiwanie szybkiej kariery, kariery
czy podwyzkg, kariera ,,przenosna”. réwnolegte, kariery bez granic.

Oczekiwana Motywacjg czerpia z poczucia satys- Szybko, dobrze ptatna praca, oczeki-

gratyfikacja fakcji i zadowolenia z pracy, wysokiej | wania dotyczace rozwoju, kreatywno-
pozycji i prestizu. $ci i otwarto$ci w pracy.

Roéwnowaga Potrzeba rownowagi, ale dopiero na Praca nie jest wszystkim, duza potrze-

emeryturze, cz¢sto wystepuje pracoho-
lizm i wypalenie zawodowe.

ba elastycznosci i rownowagi praca —
zycie.

Zmiana pracy

Jest konieczno$cia, gk przed utrata
osiagnigtych pozycji.

Jest codziennoscia — duza mobilnosé¢
zawodowa, tatwo$¢ adaptacji otwarto$é
na zmiany.

Szkolenia i
rozwdj

Szkolenia traktowane jako kotwica za-
trudnienia.

Ksztalcenie ustawiczne jest sposobem
na zycie.

Zrédto: opracowano na podstawie [Czapinski 2012; Fazlagi¢ 2008; Zagérowska 2012, s. 16-17; We-
roniczak 2010, s. 40-42].

Mtodzi ludzie w Polsce — w poréwnaniu z pokoleniem X — znacznie bardziej ce-
nia wyksztalcenie, interesujaca prace, duze pieniadze oraz barwne i cickawe zycie.
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Stanowia generacj¢ bardziej wyrazista, sa wymagajacy, a filarami ich wewnetrznego
swiata sa — z jednej strony — wartosci osobiste i afiliacyjne (szczgScie, mitos¢, przy-
jazn, zycie rodzinne), z drugiej za$ — praca traktowana jako warunek udanego (tj. do-
statniego, przyjemnego, ciekawego) zycia i jako zrédlo osobistych satysfakcji. Sta-
biej czuja si¢ zwiazani z tradycyjnymi wspolnotami (religia, narodem), ale rowno-
czesnie silnie odczuwaja potrzebg wspolnoty migdzy soba [Boni 2011, s. 40-41].

3. Prezentacja wynikow badan

Polska generacja Y nie rézni si¢ zasadniczo od swoich réwiesnikow w Stanach
Zjednoczonych czy w Europie Zachodniej'. Jak wynika z prowadzonych badan do-
tyczacych natg¢zenia najwazniejszych cech charakterystycznych dla generacji Y w
Polsce, w 10 na 11 cech pokolenia millennials jego polscy reprezentanci sa tacy
sami, jak ich zagraniczni rowiesnicy, z wyjatkiem mniejszej gotowosci do zmiany
pracy czy miejsca zamieszkania. Badaniami objgto takie cechy, jak:

— korzystanie z mediéw i nowych technologii,

— oczekiwanie konkretnych rezultatow,

— 1dea work-life balance,

— latwo$¢ adaptacji 1 otwarto$¢ na zmiany,

— oczekiwania wobec pracodawcy,

— znaczenie edukacji/wyksztalcenia,

— oczekiwanie elastyczno$ci w pracy,

— $wiadomos¢ swojej wartosci na rynku pracy,

— korzystanie z wielu urzadzen jednoczesnie,

— oczekiwanie szybkiej kariery,

— mobilno$¢, gotowos¢ do zmiany pracy [Aroganci z generacji Y... 2012, s. 10].

Powyzsze dane potwierdzaja rowniez wyniki badan zaprezentowane w Rapor-
cie ,,Mtodzi 2011 [Boni 2011].

Przedstawiciele pokolenia Y czgsto marza o uzyskaniu szybkiego awansu i o
bardziej btyskotliwej karierze niz ich rodzicéw. Ponadto oczekuja pracy, ktoéra
gwarantowataby im wigksza niezalezno$¢, dhugi urlop czy dogodne godziny pracy
(presja na stanowiska kierownicze i zaktadanie wtasnego biznesu). Bardzo wazne
znaczenie ma dla nich mozliwo$¢ rozwoju osobistego. Natomiast nie zauwaza si¢
generacyjnych roznic w stosunku do pozostatych oczekiwan zawodowych — za-
rowno dla pokolenia X, jak i dla pokolenia Y najbardziej licza si¢ wynagrodzenie,
brak napie¢ i stresow, stabilno$¢ zatrudnienia oraz duza samodzielnos$c¢ (rys. 1).

I Zaprezentowany zestaw cech wéréd przedstawicieli polskiej generacji Y to wynik badania
,»Generacja Y w pracy”, przeprowadzonego przez firm¢ doradczo-szkoleniowa GM Solutions na prze-
tomie maja i czerwca 2011 roku wsrdd studentéw o$miu uczelni wyzszych (zaréwno panstwowych,
jak i prywatnych) w Warszawie, Krakowie i Nowym Saczu [4roganci z generacji Y... 2012, s. 10].
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diugiurlop
mozliwosé szybkiego awansu
duza samodzielnasc

dogodne godziny pracy |

praca zgodna z umiejgtnosciami pokolenieY

iy W pokolenie X
mozliwosé rozwoju osabistego | ‘

stabilnos¢ zatrudnienia

brak napiec i streséw

odpowiednia placa

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

Rys. 1. Sprawy najwazniejsze w pracy zawodowej dla pokolenia X i Y

Zr6dto: opracowano na podstawie [Boni 2011, s. 21].

Przejawiane oczekiwania wobec pracy przedstawicieli pokolenia Y wskazuja w
wigkszo$ci na preferowanie nowego podejscia do kariery zawodowej i aktywnego
dazenia do wzmacniania swojej pozycji na trudnym rynku pracy. Jednakze zdarza-
ja si¢ sytuacje, kiedy rozbudzone aspiracje mtodych, dobrze wyksztatconych ludzi
przejawiaja si¢ w matej aktywnosci na rynku pracy lub tez w niedostrzeganiu ko-
niecznosci elastycznego podejscia do wiasnej kariery zawodowe;.

Autorka przeprowadzita pilotazowe badania ankietowe i wywiady bezposrednie
dotyczace podejscia do kariery zawodowej wsrdd przedstawicieli pokolenia X (pra-
cownikow dolnoslaskich firm) i pokolenia Y (studentow V roku Uniwersytetu Eko-
nomicznego we Wroctawiu)?. Ze wzgleddw edytorskich zaprezentowano jedynie
wycinek badan, zwiazany bezposrednio z tematyka niniejszego artykutu. Badania
przeprowadzane byly w ostatnim kwartale 2010 i w roku 2011, a udziat w nich wzig-
to 124 pracownikéw z przedsigbiorstw Dolnego Slaska (do pokolenia X — z przedzia-
hu wiekowego powyzej 36 lat — nalezato 56 osob). Jak pokazuja wyniki, 82% bada-
nych karier¢ zawodowa utozsamia przede wszystkim z awansem pionowym i daze-
niem do zajmowania coraz wyzszych stanowisk w organizacji, a ponad potowa
oczekuje wysokiej pozycji materialnej, bezpieczenstwa i stabilizacji pracy, co jest
typowym przejawem podejscia tradycyjnego do ksztaltowania kariery zawodowe;.

2 Badania podstawowe przeprowadzane byly w ostatnim kwartale roku 2010 i w roku 2011, a
udziat w nich wzigto 124 pracownikéw z przedsigbiorstw Dolnego Slaska, z czego do pokolenia X
nalezato 56 osob. Do poréwnania wykorzystano wyniki badania opinii studentéw V roku studiow
dziennych na Wydziale Zarzadzania, Informatyki i Finansow Uniwersytetu Ekonomicznego we Wro-
ctawiu (badanie przeprowadzono w lutym 2011 roku, a objgto nim 78 osob, z ktérych 30% posiadato
juz pierwsze doswiadczenia zawodowe).
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aWans poziomy

rownowaga praca-iycie

NOWE WyIwania

bezpieczenstwo i stabilizacja pracy
wysoks pozycja materialna

Pokalenie ¥

nabywanie nowych doswadczen BFokolenie X
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satysfakcja z pracy
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Rys. 2. Podejscie przedstawicieli pokolenia X 1 Y do kariery zawodowej

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych i wywiadow bezpo-
$rednich.

Zauwaza si¢ rowniez symptomy nowego sposobu myslenia o karierze wsrod
przedstawicieli pokolenia X, poniewaz dla 62% respondentdéw kariera zawodowa
to ciagly proces doskonalenia swoich kompetencji, dla 58% — osiaganie satysfakcji
i zadowolenia z pracy, dla 32% — nabywanie nowych doswiadczen oraz dazenie do
zachowania réwnowagi miedzy praca zawodowa a zyciem osobistym (rys. 2).

Nieco odmienne podejscie do kariery zawodowej prezentuja badani przedsta-
wiciele pokolenia Y. W pierwszej kolejnosci stawiaja oni na ciaglte doskonalenie
swoich kompetencji jako warunek udanej kariery — 76%, nastgpnie na mozliwo$é
samorealizacji i poczucie spetnienia poprzez praceg (72%) oraz osiagnigcie satys-
fakcji i zadowolenia z pracy (67%). Ponad 60% badanych widzi réwniez potrzebe
zachowania réwnowagi praca-zycie. Oczywiscie nie bez znaczenia sa dla nich ta-
kie wyznaczniki kariery, jak: wysoka pozycja materialna czy awans pionowy, jed-
nakze nie kosztem tak wielkiego wyrzeczenia sig i wysitku, jaki gotowi byli po-
nies¢ ich starsi koledzy czy rodzice.

W wywiadach bezposrednich badani studenci wykazali si¢ duza dojrzatoscia 1 od-
powiedzialno$cia. Ponad 70% miata juz jasno sformulowane cele zyciowe i zawodo-
we, w swoich decyzjach kierowali si¢ wyznaczonymi priorytetami, w tym konsekwen-
cja w dziataniach. Czgsto okreslali siebie jako jednostki otwarte na nowe i trudne wy-



Podejscie do pracy i kariery zawodowej wsrdd przedstawicieli generacji XiY... 95

zwania i doswiadczenia, a zdecydowana wigkszo$¢ potwierdzita duza potrzebe zacho-
wania swobody i wolnosci, co przejawiato si¢ w deklaracjach poszukiwania pracy bar-
dziej elastycznej, dajacej mozliwosci realizacji takze pasji pozazawodowych.

4. Podsumowanie

W dzisiejszej rzeczywistosci wspotpraca migdzypokoleniowa to konieczno$¢ i nie-
zbg¢dny warunek powodzenia kazdej organizacji, na rynku pracy obserwujemy bo-
wiem zderzenie si¢ przynajmniej trzech pokolen (tj. 50+, X 1 Y). Stanowi to duze
wyzwanie dla menedzeréow (w wigkszosci przedstawicieli pokolenia X), ktérzy
musza w taki sposob kierowac zasobami ludzkimi, aby jak najlepiej dostosowac sig
do potrzeb pracownikéw nowej generacji.

Wedhug J. Czapinskiego pojawia si¢ czgsto tzw. mur niezrozumienia migdzy
starym pokoleniem a nowa rzeczywisto$cia. Ponadto w Polsce dominuje tez silna
krytyka podwtadnych ze strony przelozonych, poprzez ciagle wytykanie im bie-
doéw, porazek, demonstrowanie swojej wyzszosci, co skutkuje najczesciej ,,zabija-
niem” motywacji i kreatywnos$ci wsrod pracownikow [Czapinski 2012, s. 22].
Trzeba pamigta¢ o tym, ze mlodzi specjalisci z pokolenia Y moga w przysztosci
decydowac¢ o przewadze konkurencyjnej danej firmy, a takze okaza¢ si¢ bardzo
wartosciowymi pracownikami. Umiejetnosci przywodcze, kontrola czy tworzenie
dobrej atmosfery w pracy stanowia jedynie wstepne warunki powodzenia dziatan
kadry zarzadzajacej. Nalezy powaznie mysle¢ o zwickszeniu wsrdd tej kadry wie-
dzy i umiejetnosci w sferze zarzadzania rdéznorodnoscia i zarzadzania pokolenio-
wego, gdyz w przeciwnym razie sa mate szanse na to, by organizacji udalo si¢ sku-
tecznie zarzadza¢ zaangazowaniem zréznicowanych wiekowo pracownikow.

Dla pokolenia Y relacja przelozony — podwladny juz z samego zatozenia jest
bardzo nieformalna. Dlatego tez zarowno kierowanie zespotem, jak i bycie jedno-
czesnie ,,graczem zespotowym” stanowi dla obecnych kierownikow nie lada wy-
zwanie. ,,Przedstawiciele pokolenia Y szanuja tych, ktérzy doceniajg ich za to, kim
sa teraz, i za to, kim chca by¢” — przekonuje Peter Sheahan, amerykanski ekspert
specjalizujacy si¢ w badaniu generacji Y. Trzeba wigc podja¢ dziatania zmierzajace
do wypracowania najlepszych metod rekrutacji, monitorowania i motywowania
pracownikéw z generacji Y [Flazgali¢ 2008, s.7-11].

Organizacje, ktore chca najlepiej wykorzysta¢ mozliwosci i atuty pracownikow
nowej generacji, powinny w znacznym stopniu zmieni¢ swoje dotychczasowe
praktyki. Ot6z juz na etapie doboru pracownikdéw nalezatoby oddzieli¢ autokreacje
1 wiedzg internetowa od rzeczywistych umiejgtnosci kandydatow, a nastgpnie stwo-
rzy¢ takie srodowisko pracy, aby mtody cztlowiek w firmie czut si¢ potrzebny, do-
ceniony i miat szans¢ dalszego rozwoju. Pracownicy musza czué, ze maja mozli-
wos$¢ ciaglego doskonalenia sig, ale tez nie bez znaczenia jest dla nich sprawiedli-
we powiazanie efektow pracy z uzyskiwanym poziomem wynagrodzenia. Nalezy
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pamigtac, ze pokolenie Y pracuje z duza pasja i zaangazowaniem, wnoszac do fir-
my kreatywno$¢, elastyczno$¢, tworczosé, oraz — co bardzo istotne — nie boi si¢
podejmowac ryzyka. Tak wigc stworzenie partnerskich relacji, mozliwo$¢ swobod-
nego wypowiadania si¢ oraz nagradzanie pozadanych zachowan to jeden z dobrych
sposobOw na zatrzymanie warto$ciowych przedstawicieli generacji Y w firmie i
zapewnienie dobrej wspotpracy migdzypokoleniowe;.

Jak wynika z przeprowadzonych badan, studenci ostatniego roku studiow w
wigkszos$ci przejawiaja nowoczesne podejscie do wlasnej kariery zawodowej. Chca
angazowac si¢ w prace, ktora naprawdg ich interesuje, daje zarazem poczucie od-
powiedzialnosci i zadowolenia, ale tez wiaze si¢ z nowymi wyzwaniami i jedno-
cze$nie pozwala na zachowanie rownowagi praca—zycie. Mozna powiedzie¢, ze
badana grupa to typowi reprezentanci pokolenia Y, wlasciwie pojmujacy nowe re-
alia 1 zdajacy sobie sprawg z tego, ze sami musza decydowac o wlasnym losie i po-
nosza za to odpowiedzialnos¢.

Natomiast badani przedstawiciele pokolenia X to w wigkszosci tradycjonalisci,
ktorzy powoli adaptuja sig¢ do nowych uwarunkowan i trudnych realiow panuja-
cych na obecnym rynku pracy. Bojac si¢ utraty wypracowanych pozycji, stanowisk
czy pracy, zaczynaja dostrzega¢ koniecznos¢ ciaglego doskonalenia si¢ i rozwoju
oraz nieuchronno$¢ zmiany miejsca pracy czy wykonywanego dotychczas zawodu.

Nalezy mie¢ $swiadomos$¢ tego, iz réznice wynikajace z wielopokoleniowosci
nie powinny by¢ postrzegane w jedynie w kategoriach zagrozen lub potencjalnych
zrodel konfliktow, lecz wlasciwie wykorzystane moga przyczyni¢ si¢ do wzrostu
efektywnosci pracy i1 wigkszej kreatywnosci pracownikéw, a co za tym idzie — do
szeroko rozumianego sukcesu.

Ponadto umiejgtne zarzadzanie zespotami wielopokoleniowymi daje mozli-
wos$¢ zatrzymania utalentowanych pracownikow w réznym przedziale wiekowym i
sprzyja wigkszej elastycznosci ich dzialan, a takze stwarza mozliwos¢ efektywnego
wykorzystania starszych, doswiadczonych pracownikéw migdzy innymi w roli
mentoréw dla mlodego pokolenia.
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APPROACH TO WORK AND PROFESSIONAL CAREER AMONG
REPRESENTATIVES OF GENERATIONS X AND Y
— SIMILARITIES AND DIFFERENCES

Summary: Nowadays managers are facing a great challenge, the issue of reconciling differ-
ent generations of employees who exist together. The aim of the paper is to present the basic
differences in attitude towards work and professional career representatives of generations X
and Y. The study discusses author's survey research concerning an opinion of employees in
Lower Silesia companies, as the representatives of generation X and students on the fifth
year of UE in Wroctaw — the representatives of generation Y, and also the results of research
of other authors referring to this issue. The paper is based on literature studies, survey and
personal interviews.

Keywords: generations X and Y, approach to work, professional career, research.





