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Streszczenie: W ostatnich latach na rynku pracy zaznacza swoja obecno$¢ najmtodsze
z pokolen okreslane mianem Z, a jego przedstawiciele przyszli na $wiat po 1994 roku.
Czasy, w ktorych przypadto im dorastac, sprawity, ze czujg si¢ swobodnie, korzystajac z dobr
nowych technologii. W zwigzku z tym formutuja wobec pracodawcoéw roszczenia odno$nie
do zmiany podejscia do warunkow ich zatrudnienia. Zapoznanie si¢ z wymaganiami, aspira-
cjami 1 podejsciem pokolenia Z do wykonywanej pracy moze by¢ przyczynkiem do podje-
cia dziatan ukierunkowanych na zmiany w zakresie konstruowania modelu zaangazowania
w wypelnianie obowiazkéw zawodowych. W pierwszej czesci artykutlu — teoretycznej, do-
konano interpretacji pojecia ,,pokolenie” oraz charakterystyki najmtodszego pokolenia okre-
slanego jako Z. Druga cze$¢ niniejszej pracy stanowi prezentacja wynikow badania ankie-
towego. Jego celem bylo pozyskanie informacji na temat oczekiwan, ktorymi kieruja si¢
przedstawiciele pokolenia Z wobec pracy zawodowej 1 pracodawcow.

Stowa kluczowe: pokolenie Z, oczekiwania wobec pracy zawodowej i pracodawcy.

Summary: In recent years, the youngest generations referred to as Z have come into the
labor market. The representatives of this generation were born after 1994. The times in
which they grew up made them feel comfortable using the benefits of new technologies.
Due to their excessive attachment to technology, they formulate claims towards employers
regarding the change in attitude towards their employment conditions. Understanding the
requirements, aspirations, and approaches of the Z generation can be a contributing factor to
the changes that build a model for engaging them in fulfilling their professional duties for the
organization. The article consists of two parts. The theoretical one includes an interpretation
of the term “generation” and the characteristics of the youngest generation referred to as Z.
The second part of this paper is a presentation of the results of a questionnaire survey aimed
at gaining information on the expectations of representatives of this generation towards work
and employers.

Keywords: generation Z, expectations for work and employers.
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1. Wstep

Obecnie na rynku pracy zachodzg dynamiczne zmiany, na co maja wptyw uwarun-
kowania gospodarcze, a w szczegolnosci zroznicowana struktura populacji 0sob
aktywnych zawodowo. Z obserwacji rynkowych wynika, Ze zaznaczyli na nim swo-
ja obecno$¢ pracownicy nalezacy do réznych pokolen, reprezentujacy odmienne do-
$wiadczenia i umiej¢tnosci oraz odmienne cechy pod wzgledem oczekiwan, ktory-
mi kieruja si¢ wobec pracy zawodowej i pracodawcy. Na podstawie przegladu
literatury przedmiotu mozna dokona¢ klasyfikacji pokolen wedlug kryterium daty
urodzenia. Najczgsciej wyrdznia si¢ cztery nastgpujace pokolenia pracownikow
[Stachowska 2012, s. 34]:

e Baby Boomers — urodzeni w latach 1946-1969,

e Generation X — urodzeni w latach 1970-1979,

e Generation Y — urodzeni w latach 1980-1994,

e Generation Z — urodzeni po roku 1994.

Pokolenie Z to najmtodsze grono pracownikéw urodzone po 1994 roku, ktore
wchodzi juz na rynek pracy. Charakterystyczne jest dla nich to, ze dorastali w la-
tach informatycznego boomu, co zdecydowanie przyczynito si¢ do tego, ze dobrze
zorientowani s3 w nowinkach technologicznych. Postrzegaja realng rzeczywistosé
przez pryzmat $wiata online. Podatno$¢ mtodych na uzaleznienie od Internetu nie
pozostaje bez wptywu na formutowanie przez nich oczekiwan zwigzanych z praca
zawodowa. Warto podkresli¢, ze mtode spoteczenstwo nie czuje obaw przed zapre-
zentowaniem swoich wysokich oczekiwan wobec pracodawcy, dlatego tez wazne
jest, aby mtodzi ludzie wiedzieli, co jest istotne dla tej generacji i z czego to wynika
[Seemiller, Grace 2016, s. 1-3]. Powinno to mie¢ pozytywne przetozenie na wyniki
ich pracy i na spos6b funkcjonowania catej firmy. Pracodawcy zatrudniajacy przed-
stawicieli pokolenia Z powinni zapoznac si¢ z ich oczekiwaniami odnosnie do zycia
zawodowego 1 przygotowac si¢ na roznorodne wyzwania stawiane przez najbardziej
roszczeniowych pracownikow.

Artykut powstal w oparciu o analiz¢ studiow literatury krajowej i zagranicznej,
jak i o badania wlasne autorki niniejszego opracowania. Celem artykutu jest proba
odpowiedzi na pytanie, jakie oczekiwania wobec pracy zawodowej i pracodawcy
maja przedstawiciele najmtodszego z pokolen juz funkcjonujacego na polskim rynku
pracy. W dazeniu do zrealizowania wyzej wymienionego celu zastosowano metodg
ankietowg. Badania zostaly zrealizowane w pierwszym kwartale 2017 roku wérod
studentow Wydziatu Zarzadzania Politechniki Czgstochowskiej, na studiach stacjo-
narnych I stopnia na kierunku Finanse i Rachunkowo$¢ w trakcie zaje¢ z przedmio-
tu zarzadzanie zasobami ludzkimi w instytucjach finansowych. Zestawiajac wyniki
niniejszych badan z opiniami zaczerpnigtymi z literatury przedmiotu, wyprowadzi¢
mozna wniosek, ze pokolenie Z cechuje odmienny system wartosci i oczekiwan wo-
bec pracy zawodowej niz poprzednie pokolenia. Nie obawiaja si¢ odwaznie stawiac
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swoim pracodawcom wysokich wymagan odno$nie do wynagrodzenia i warunkow
pracy, pomimo iz nie dysponuja jeszcze duzym doswiadczeniem zawodowym.

Autorka jest $wiadoma ograniczen, jakie majg badania zawarte w niniejszym
artykule, gdyz zostaly przeprowadzone na waskiej grupie respondentow, a uzyska-
ne wyniki nie maja charakteru uniwersalnego. Stanowia jedynie punkt wyjscia do
dalszych i szerszych badan w tym zakresie wsrod reprezentatywnej proby badaw-
czej. Dla uzyskania wartosciowych wynikow badan konieczne bedzie poszerzenie
zestawu narzedzi badawczych oraz zwigkszenie proby takze o studentéw innych
uczelni, pochodzacych z innych miast.

2. Interpretacja pojecia ,,pokolenie” we wspoélczesnej literaturze

Literatura przedmiotu dostarcza wielu prob objasnien pojecia ,,pokolenie”. Interpre-
tujac omawiane pojecie, na uwage i uwzglednienie w niniejszym opracowaniu za-
stuguja trzy aspekty: spoteczno-kulturowy, istnienie przezycia pokoleniowego oraz
swiadomo$¢ przedstawicieli pokolenia. Nawigzujgc do definicji Griesego, nalezy
przyjac, ze pokolenie jest to zbiorowos¢, ktérg tworza jednostki wyodrgbnione pod
wzgledem przynaleznosci do okreslonego kregu kulturowego, osoby bedace w row-
nym wieku, lecz w okreslonej sytuacji historyczno-spolecznej ujawniajace podo-
bienstwo pod wzgledem postaw, motywacji, nastawien i systemow wartosci [Griese
1996]. Jak zauwaza Mannheim — tworca teorii pokolen — ludzie pozostaja pod wpty-
wem oddzialtywan otoczenia historyczno-spotecznego (w szczegdlnos$ci wydarzen
z nimi zwigzanych) determinujgcego jakos$¢ zycia w tak waznym okresie, jakim jest
dojrzewanie i rozw6j osobowosci. Znamienne jest to, ze kazda generacja charakte-
ryzuje si¢ zréznicowanymi przekonaniami, cechami, zainteresowaniami, oczekiwa-
niami, wspolnymi dla ogétu jej przedstawicieli [Kachniewska, Para 2014, s. 154].
Jak zauwaza J. Peterson, na skutek uczestnictwa w znaczacym wydarzeniu histo-
rycznym ksztattujg czlowieka wspolne przezycia, ktore majg wptyw na formutowa-
nie si¢ wspolnej wiezi pokoleniowej [Wyka 1977, s. 50]. W literaturze przedmiotu
mozna spotka¢ wiele rozwazan na ten temat. Dla przyktadu warto w tym miejscu
przytoczy¢ stowa wczesniej juz zacytowanego K. Mannheima, ze warunkiem ko-
niecznym uznania kogo$ za przedstawiciela danego pokolenia nie jest urodzenie si¢
w tym samym czasie i na tym samym obszarze kulturowym. Wazne jest dla ksztal-
towania si¢ pokolenia wspolne umiejscowienie cztonkdw grupy w procesach spo-
lecznych i historycznych. Rozpatrujac pojecie ,,pokolenie” na poziomie jednostki,
nalezy wskaza¢ na mozliwo$¢ zaistnienia indywidualizmu, jednak wszystkich jego
przedstawicieli taczy uksztattowanie si¢ wspodlnej §wiadomosci odnosnie do do-
swiadczanego losu, podobne postawy, reguty postgpowania, odbieranie rzeczywi-
stosci [Hassa 2015, s. 49]. Wedtug K. Wyki reprezentanci pokolenia moga mie¢
swiadomo$¢ odrebnosci generacyjnej powstalej na skutek wydarzenia pokoleniowe-
go oraz konfliktu miedzy mtodym a starym pokoleniem. Odmienny poglad nato-
miast wyrazil K. Kruszewski, ktory twierdzi, ze jednostki bedace przedstawiciela-
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mi danego pokolenia nie muszg mie¢ uksztattowanej §wiadomosci, ze stanowig
odrebna grupe pokoleniowa, aby tworzyli grupg generacyjna [Hassa 2015, s. 50].
Podsumowujac rozwazania na temat pokolen, mozna odnies¢ si¢ do dzieta W. Dil-
theya, w ktorym zawarty jest szeroki kontekst definicyjny odnoszacy si¢ do tego
pojecia. Autor ten, koncentrujgc si¢ na warunkach spotecznych charakterystycz-
nych dla formutowania si¢ nowych generacji, zauwaza, ze mianem tej samej genera-
cji, czyli pokolenia, okresla si¢ ,,tych wszystkich, ktérzy w pewnym sensie obok
siebie dorosli, to znaczy mieli wspdlne dziecinstwo, wspolny wiek mtodzienczy i u
ktorych na ten sam czas przypada doba meskiej dojrzatosci. Sprawia to, ze osoby
powiazane sg glgbsza wspolnoscia. Ci, ktorzy w latach mlodzienczych tych samych
doznali wptywow kierowniczych, sktadaja si¢ razem na pokolenie. Tak pojeta gene-
racja tworzy ciasniejszy krag jednostek, ktore na skutek zaleznosci od tych samych
wielkich zdarzen i przemian, jakie mialy miejsce w okresie ich pobudliwosci, mimo
odmiennych czynnikéw, ktore pozniej sie dotaczyly, zwiazane sa w pewna jednolita
calos¢” [Dilthy 1924].

3. Pokolenie Z — cechy charakterystyczne

Wraz z koncem XX wieku pojawia si¢ nowe pokolenie, nazywane generacja Z, be-
dace nastepca Yow. Przyjmuje si¢, ze pokolenie Z sa to osoby urodzone po 1994
roku, czyli w latach naznaczonych gwattownym postepem technologicznym [Pren-
sky 2001, s. 1]. W odniesieniu do tego mtodego pokolenia zacz¢to uzywaé takich
okreslen, jak: generacja M (Multitasking), generacja C (Connected Generation), net
generation (nieustannie podtaczeni). Osoby nalezace do tego pokolenia sg bardziej
zagrozone uzaleznieniem od internetowych kontaktéw spotecznych niz ich po-
przednicy [Murzyn, Nogie¢ 2015, s. 375]. Swiat bez Internetu jest dla nich abstrak-
cyjny. Dla Zetéw cyberprzestrzen znajduje odniesienie do przestrzeni rzeczywistej,
co sprawia, ze nie odczuwajg zawahania przed wprowadzeniem do Internetu infor-
macji na swoj temat [Pandit 2015, s. 17-18]. Widza mozliwo$¢ nawigzania znajomos-
ci, ktorych nierzadko nie udatoby si¢ przenies¢ na rzeczywisty grunt [Jabtonska,
Billewicz 2016, s. 86]. Przedstawiciele pokolenia Z doswiadczajg trudnos$ci funkcjo-
nowania poza Internetem, co przejawia si¢ utratg kontaktu z otaczajacymi ich ludz-
mi oraz brakiem umiejgtnosci koncentrowania uwagi i zaniedbywaniem wszystkie-
go poza Internetem [Stillman, Stillman 2017, s. 4]. Gdy pojawia si¢ potrzeba
zaangazowania ich w zadania niewymagajace $ledzenia, co si¢ dzieje na Facebo-
oku, forach dyskusyjnych czy portalach, u Zetéw pojawiaja si¢ trudnosci podczas
wykonywania powierzonych im obowigzkéw [Koc 2017]. A zatem mozliwos¢ do-
stepu do danych nie stanowi dla nich zadnego problemu. Z uwagi na to, ze Zety
wychowywane byty w §wiecie cyfrowym, ktory charakteryzuje si¢ transparentnos-
cig, w Internecie potrafig pozyskiwac¢ informacje dla firmy, w ktdrej znalezli moz-
liwos¢ zatrudnienia, na temat konkurencji i otoczenia firmy [Kotarbinski 2015,
s. 16]. Na zwrdcenie uwagi zastuguje fakt, ze w przypadku mlodego pokolenia czas
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intensywnie dokonujacych si¢ przemian gospodarczych, ekonomicznych i spotecz-
nych nie pozostal bez wptywu na ksztattowanie si¢ dojrzatej jednostki. Mtodzi mie-
li mozliwo$¢ obserwacji zmagan swoich rodzicow z bezrobociem, do$wiadczenia
kryzysu w przebiegu kariery zawodowej, czy sa w stanie sprostac sptacie zobowia-
zan kredytowych. Wszystko to sprawilo, ze tego typu tematy nie sg im obce [Zar-
czynska-Dobiesz, Chomgtowska 2016, s. 200].

Osoby nalezace do pokolenia Z dorastaja w czasach, w ktérych ryzyko odbie-
rane jest jako synonim porazki, dlatego tez w mniemaniu mtodych jest czyms$ nie-
dopuszczalnym. Na tres¢ ich pogladow i przekonan w mniejszym lub wigkszym
stopniu ma wplyw postepowanie rodzicéw o charakterze nadopiekunczym, ktorego
przejawem jest wychowanie dzieci ,,pod kloszem”, co przewaznie skutkuje nad-
mierng ostroznoscig i potrzebg upewnienia si¢, ze ryzyko i zwiazane z nim zagro-
zenie zostang wyeliminowane. W zwigzku z powyzszym nasuwa si¢ pytanie: jaki
wplyw na ksztaltowanie rozwoju osobistego i poczucia tozsamosci przedstawicieli
tej mtodej generacji ma postrzeganie ryzyka jako zrodta porazki podjetego przed-
sigwziecia? Z psychologicznego punktu widzenia cztowiek potrafi wykaza¢ sku-
teczno$¢ w dziataniu w warunkach podjetego ryzyka, jesli nauczymy go budowac
pewnos¢ siebie 1 wiarg we wlasne mozliwosci. Kluczem do sukcesu w procesie wy-
chowania jest wigc umiejetnos¢ zachowania réwnowagi pomi¢dzy umozliwieniem
dzieciom podejmowania aktywnosci, w ramach ktorej beda mogty doswiadczy¢
ryzyka, a zachowaniem nadmiernej ostroznosci, aby mozna bylo uchronic¢ je przed
nim [McQueen 2016, s. 55].

4. Cel badan

Za cel badan obrano tematyke dotyczaca rozpoznania oczekiwan przedstawicieli po-
kolenia Z wobec pracy zawodowej 1 pracodawcoéw. W dazeniu do zrealizowania wy-
zej wymienionego celu zastosowano metode ankietowa. Badania zostaty przeprowa-
dzone w pierwszym kwartale 2017 roku wsrod studentow Wydziatu Zarzadzania, na
studiach stacjonarnych I stopnia, na kierunku Finanse i Rachunkowo$¢ w trakcie
zaje¢ z przedmiotu zarzadzanie zasobami ludzkimi w instytucjach finansowych.
Proba badawcza objeta 186 studentéw. Dysponujac wiedza w zakresie struktury wie-
ku i ptci studentow, ustalono, ze 75% stanowig osoby pici zenskiej, a przedziat wie-
kowy badanej populacji wynosi 20-22 lata. Wérod respondentéw 62% wykonuje pra-
ce zawodowa. 23% ankietowanych pochodzi ze wsi, 43% z miasta od 32 do 100 tys.
mieszkancow, natomiast 34% z miasta powyzej 100 tys. mieszkancow.
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5. Analiza uzyskanych wynikéw badan

W badaniu majacym na celu okreslenie, jakimi oczekiwaniami kierujg si¢ przedsta-
wiciele najmtodszego pokolenia juz funkcjonujacego na rynku pracy, skoncentrowa-
no si¢ w pierwszej kolejnosci na pozyskaniu informacji na ich wtasny temat. Umie-
jetno$¢ dokonania samooceny stanowi wazny element rzeczywisto$ci w organizacji.
Refleksja nad samym sobg spelnia kluczowg role w ksztattowaniu i rozwijaniu kom-
petencji zawodowych. Dzigki tej umiejetnosci pracownik potrafi dokonaé poréwna-
nia wlasnych zachowan z postgpowaniem pozostatych czlonkow organizacji oraz
korygowac je, co pozwala mu unikna¢ niepozadanego efektu, jakim moze by¢ ska-
zanie si¢ na marginalizacje zawodowa. Osoby poddane badaniom dokonaty charak-
terystyki wiasnej osoby, formutujac nastepujace stwierdzenia ujete na rysunku 1.
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Rys. 1. Opinie studentéw na wlasny temat

Zrodto: opracowanie wlasne.
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Pokolenie Zetdw urodzito si¢ juz w erze Internetu, dlatego to oni maja Swiado-
mos$¢ posiadania kompetencji niezbednych do korzystania z tego medium. Wyniki
badan pokazuja, ze 92% studentdw przyznaje, ze reprezentujg wysoki poziom zna-
jomosci nowych technologii. Odczuwanie przez nich potrzeby cigglego $ledzenia
tego, co dzieje si¢ na portalach spotecznosciowych, forach dyskusyjnych, sprawia,
ze nie chcag koncentrowac sie¢ na poszukiwaniu informacji i zdobywaniu niezbedne;j
wiedzy w ksigzkach — przyznaje si¢ do tego 98% ankietowanych. Wobec powyz-
szego 97% ankietowanych uwaza, ze wykonuja prac¢ wymagajaca sprawnego ko-
rzystania z Internetu i dobrze sobie radzg na stanowiskach zwigzanych z nowymi
technologiami. Mtodzi ludzie wskazujg w opiniach na swdj temat, Ze nie uwazajg
si¢ za osoby leniwe, juz od wieku nastoletniego garngli si¢ do pracy, dokonujac wy-
boru swojej drogi zawodowej, dazac do osiagnigcia zawodowego spetnienia (65%).
Przeprowadzone badania dostarczajg takze wiedzy dotyczacej tego, ze 62% o0sob
podjeto prace podczas studiow w celu rozwoju zawodowego i nabrania nowych do-
swiadczen. Natomiast ok. 20% respondentow podjeto decyzje¢ o rozpoczeciu pracy,
aby si¢ usamodzielni¢ i nie musie¢ oczekiwac od rodzicow pomocy finansowe;j.

Cho¢ mtode pokolenie jest ambitne, praca stanowi dodatek do ich zycia, w kto-
rym powinno by¢ miejsce na prowadzenie zycia towarzyskiego, a nie wchodzenie w
wir zadan, dlatego ponad polowa respondentéw nie chce pracowac po kilkanascie
godzin dziennie. 14% respondentéw uwaza, ze do$wiadczyli w domu rodzinnym
dobrych wzorcéw, gdyz rodzice zadbali o nauczenie ich zaradno$ci. Przejawia sig
ona w wykonywaniu prac domowych (posprzatanie mieszkania, wspolne robienie
z rodzicami zakupow, dzielenie si¢ z nimi rachunkami). Z badan wynika, ze 68%
studentow jest entuzjastycznie nastawionych do pracy zespotowej — oczekujg mozli-
wosci poznania nowych ludzi, poszerzania umiejgtnosci wspotpracy z pozostatymi
cztonkami firmy. Ponad potowa (51%) respondentéw przyznaje, ze jest otwarta na
realizacj¢ zadan bez koniecznosci budowania przez lata kariery. 73% respondentow
ceni sobie poczucie celu 1 sensu swojej pracy, sa gotowi taczy¢ osiagane przez sie-
bie cele z celami firmy, pod warunkiem zZe be¢da czerpaé korzysci zwigzane z ich
realizacja; chcg nabywac i rozwija¢ nowe kompetencje, liczac na wsparcie ze strony
opiekunow i specjalistéw narzuconych przez przetozonych.

Przejawem dojrzato$ci mtodego pokolenia jest umiejetnos¢ stawiania sobie wta-
sciwych celow w blizszej czy dalszej perspektywie czasowej oraz podejmowania
waznych decyzji migdzy innymi w sferze zawodowej. W miare nabierania nowych
doswiadczen wazne jest, aby udalo si¢ te cele skonfrontowaé pod wzgledem wazno-
$ci 1 powigzac z systemem wartosci, ktory nadaje cztowiekowi sens zycia. Trzeba
mie¢ na uwadze, ze system wartosci lezy u podstaw celéw i planéw zyciowych oraz
warunkuje jakos$¢ funkcjonowania cztowieka [Dubis 2016, s. 200].

W zwigkszaniu skuteczno$ci dzialan organizacji duze znaczenie ma zbadanie
warto$ci wyznawanych przez pracownikow. Znajomos¢ hierarchii wartosci, jakimi
kieruja si¢ mtodzi ludzie, staje si¢ pomocna w procesie ich motywowania do wydaj-
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nej pracy oraz budowania $ciezek kariery zawodowej. Na rysunku 2 zaprezentowa-
no wyniki niniejszych badan w tym zakresie.

Zachowanie dobrego zdrowia A 009
Zaradnoét ryciowa M 09
Zycie bez ktopotéw materialnych A ©3%
Rozwijanie wlasnych pasji A 52
Rozwdj kariery zawodowe] A 92 %
Praca zawodowa (N o 1o
Proyjazy (N o0’
Odwzajemniona mitosé A 5 7%
Szczedcie rodzinne A 359
Wyksztatcenie I S /1%
Wiara religijina Y > 1%
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Rys. 2. Wartosci cenione przez pracownikow nalezacych do pokolenia Z

Zrodto: opracowanie wlasne.

Uzyskany w wyniku badania obraz wartos$ci jest spojny z koncepcja wartosci
zaproponowang przez M. Rokeach. Odnosza si¢ one do celow zyciowych mtodych
ludzi, ktore sa przedmiotem ich dazen oraz dotycza sposobow ich postgpowania
i cech osobowosci, dzigki ktorym cele te bedzie mozna zrealizowa¢ [Korczynski
2005, s. 482].

Na podstawie uzyskanego materiatu ustalono, ze wsrod osob reprezentujacych
pokolenie Z najwigkszym uznaniem wsrod wigkszosci badanych cieszyly sie: dobre
zdrowie (99%), zaradno$¢ zyciowa (99%), zycie bez ktopotow materialnych (98%)
oraz rozwijanie wlasnych pasji (98%). Wedtug respondentow zycie bez ktopotow
materialnych laczy si¢ z umiejetnoscia bycia zaradnym, zwlaszcza w czasach pogo-
ni za dobrobytem.

Rownie wazne jest dla mtodego pokolenia wyksztatcenie (84%), z ktérym zwig-
zane sg plany na przyszto$¢, czyli rozwoj zawodowy (92%), oraz znalezienie pracy
(91%). Nalezy zauwazy¢, ze w kwestii pracy potozono akcent na to, aby zaistniala
mozliwos$¢ znalezienia w przysztosci pracy pozwalajacej rozwijac ich zaintereso-
wania i jest to wazny dla nich cel zwigzany z potrzeba osiagniecia zadowalajacych
wynikow finansowych, zapewniajacych zycie na przyzwoitym poziomie.



Joanna Gajda

166

Analizujac dane dotyczace preferowanych przez respondentéw wartos$ci, usta-
lono, ze najwickszy nacisk w kwestii rozwoju potozony jest na rozwijanie wlasnej
pasji. Dzigki pasji mlode pokolenie dostrzega mozliwos¢ rozwinigcia swojego rze-
czywistego potencjatu.

Na dalszym planie znajduja si¢ takie wartosci, jak: przyjazn, odwzajemnio-
na milo$¢ 1 szczescie rodzinne. Mtodzi ludzie w swoich wyborach nieco rzadziej
uwzgledniali wiare religijng, ktora znalazta si¢ na najnizszym szczeblu hierarchii
wsrod uznawanych wartosci.

Wsrod miodych osob uczestniczacych w badaniu mozna byto odnotowaé 62%
tych, ktorzy realizujac studia, majg formalny status zatrudnienia. Respondenci zo-
stali poproszeni o wskazanie doswiadczen zwigzanych z praca zawodowa.

. G4

. (S 372%
L JCpLA
A 1%
A 00%
A 29%
A 2%

. I 22%

Elastycznosé w aspektach dotyczacych.
Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a.
Dostep do nowoczesnych technologii
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Swoboda dziatania

Mozliwosé rozwoju zawodowego
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Rys. 3. Oczekiwania zawodowe przedstawicieli pokolenia Z

Zrodto: opracowanie wlasne.

Jak wynika z przeprowadzonego badania 91% dzisiejszych dwudziestolatkow
od przetozonych oczekuje wysokiej pensji, ale wazne sg rowniez jednorazowe bene-
fity oraz mozliwos$¢ uzyskania ubezpieczenia i dostgpu do opieki medyczne;j.

Pokazna grupa respondentdw, bo az 87%, oczekuje w miejscu pracy przyjaznej
i luznej atmosfery. W oparciu o niniejsze badania nasuwa si¢ taki oto wniosek, ze
mtodzi ludzie oczekujg od pracodawcow stworzenia takich warunkow pracy, aby
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mogli poczu¢ si¢ w niej swobodnie (90%). Jak podkreslaja respondenci, chetniej
angazuja si¢ w wypetnianie swoich obowigzkow zawodowych, aby mogli osiagac
dobre wyniki, tylko wtedy gdy czerpig rado$¢ z pracy, moga liczy¢ na wzajemnag
pomoc i zyczliwos¢, czuja si¢ potrzebni i docenieni. Ponadto 72% studentow przy
wyborze pracodawcy oczekiwato ambitnych zadan do realizacji, ktore bytyby dla
nich inspirujace i rozwijajace, zorientowane na praktyczne wykorzystanie wiedzy.

Tylko 64% przywiazuje duza wage do rozwoju osobistego i zbierania nowych
doswiadczen; oczekuja, ze pracodawca zaoferuje im dodatkowe szkolenia, dzigki
ktorym beda mogli podnies¢ swoje kwalifikacje zawodowe, stawiajag na udogod-
nienia sprzyjajace zachowaniu rownowagi pomiedzy praca a zyciem osobistym,
odpowiedzi takiej udzielito 92% respondentéw. 82% rozwaza zmiang miejsca za-
trudnienia z powodu braku zadowolenia z warunkoéw placowych czy dotyczacych
wykonywania pracy.

Zety sg przyzwyczajone do postugiwania si¢ urzadzeniami typu: laptopy, table-
ty, smartfony niezb¢dnymi z ich punktu widzenia do bezposredniego porozumiewa-
nia si¢. Zatem oczekuja, ze pracodawca udostgpni im w codziennej pracy najnowsza
technologie. Jak pokazujg badania, dla 92% ankietowanych nowa i aktualna techno-
logia jest waznym elementem wyboru pracodawcy.

Za sprawg latwego dostepu do nowoczesnych technologii przedstawiciele poko-
lenia Z maja inne podejscie do pracy niz poprzednie pokolenia. W podazaniu za po-
stepem szukaja pracy zgodnej z ich zainteresowaniami, aby mozna byto dostosowac
prace do ich stylu zycia. Na podstawie poczynionych analiz mozna stwierdzi¢, ze
96% respondentow oczekuje elastycznego podejécia do pracy, czyli wykorzystania
elastycznosci w aspektach dotyczacych miejsca, godzin oraz formy pracy.

Obecnie w Polsce mamy do czynienia ze zjawiskiem pracy na kontraktach cza-
sowych. Na podstawie analiz nalezy stwierdzi¢, ze 75% osob uczestniczacych w
badaniu podejmuje si¢ pracy w oparciu o umow¢ czasowa. Z uwagi na fakt, ze sg
osobami uczacymi si¢ i jednoczes$nie pracujgcymi, oczekujg zatrudnienia w nienor-
mowanych godzinach pracy. Sa tez elastyczni w odniesieniu do form pracy. Warto
zauwazy¢, ze dla mlodziezy liczy si¢ praca w systemie ,,flexi”, czyli telepraca, praca
tymczasowa, ruchome godziny rozpoczynania i konczenia pracy, indywidualny roz-
ktad czasu pracy ukierunkowany na rezultaty.

Niebagatelny wptyw na ksztattowanie postaw i oczekiwan mtodych osob nale-
zacych do generacji Z majg doswiadczenia z dziecinstwa, ktore jak pokazuja studia
literaturowe, zwykle przebiegato w spokoju i komfortowych warunkach. Z uwagi
na mtody wiek przedstawiciele pokolenia Z mieszkajg u rodzicow i pozostaja na ich
utrzymaniu. A zatem utrzymywanie trwatych i silnych wig¢zi rodzinnych jest dla
nich charakterystyczne i sprawia, ze w swoich wypowiedziach wskazuja na ch¢¢ na-
wigzywania i utrzymywania w miejscu pracy pozytywnych relacji z innymi ludzmi.
Warto zwrdci¢ uwage na fakt, ze powszechny dostep do nowoczesnych technologii
komunikacyjnych stwarza im okazj¢ do nawigzywaniu relacji spotecznych. Zgodnie
z oczekiwaniami dla 72% ankietowanych wazne jest systematyczne i obiektywne
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uzyskiwanie informacji zwrotnych od pracodawcow. Podkreslaja, ze powinna by¢
przekazywana na biezaco, aby mieli konkretng wiedze na temat tego, czego si¢ od
nich wymaga. Korzys$cig z udzielania informacji zwrotnych jest to, ze w sytuacji
realizowania zadan przynosi pracownikowi satysfakcje z dobrze wykonanej pracy
i daje impuls do dalszych dziatan. 72% respondentéw przyznaje, ze moga liczy¢
na spotkania w ramach obowiazkow stuzbowych, podczas ktorych starsi stazem
pracownicy angazujg si¢ w dzielenie si¢ dos§wiadczeniami z mtodszymi kolegami.
Nawet najlepiej wyksztalcony pracownik, kompetentny, odpowiedzialny nie jest
w stanie w pelni wykorzysta¢ wszystkich swoich zdolnosci, jesli nie zostanie odpo-
wiednio ukierunkowany, gdy nie bedzie miat wiedzy dotyczacej tego, jak ma praco-
wac, do czego dazyc¢, jakich uzy¢ narzedzi, by osiagna¢ zaktadane cele. Poza tym w
realizacji kazdego zadania, tatwego i tego najbardziej skomplikowanego, pojawiaja
si¢ pytania, rodzg watpliwosci, zdarzajg nieprzewidziane przeszkody. To wszystko
trzeba rozwiazac, umie¢ znalez¢ szybkie wyjscie z sytuacji bez wyjscia. Poza tym
praca grupy ludzi, nawet najmniejszej, rodzi konflikty, powoduje sytuacje stresowe.
Wszystko to nie sprzyja efektywnej pracy, osigganiu zatozonych celow, nie pozwala
na sprawne dziatania. Nie ulega watpliwos$ci, ze w kazdej grupie pracowniczej po-
winna by¢ osoba, w ktorej kompetencjach bedzie petnienie roli przywodcy, kogos
odpowiadajacego za sprawne realizowanie zadan, podejmowanie decyzji.

Brak faworyzowania _ 92%
Daotrzymywanie stowa . DA
Otwartosc na potrzeby podwtadnych A 2%
Umozliwienie rozwoju umiejetnosci... . Ft
Szacunek dla czasu i pracy podwitadnych . F&
Sprawiedliwe i partnerskie trakowanie A =%
Wspieranie rozwoju A 7o
Zdolnoéci mediatorskie D S
Pomoc w trudnych sytuacjach A -

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Rys. 4. Oczekiwania respondentéw odnos$nie do relacji z przyszlym pracodawca

Zrodto: opracowanie wlasne.

Z przedstawionych danych wylania si¢ obraz idealnego pracodawcy, ktory trak-
tuje swoich podwtadnych sprawiedliwie i po partnersku (84%), wspiera ich rozwdj
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(79%), zawsze dotrzymuje danego slowa (92%), potrafi tagodzi¢ konflikty (56%),
nie faworyzuje zadnego ze swoich podwtadnych (92%) i pomaga w trudnych sytu-
acjach (45%). Az 92% pracownikow oczekuje, ze przetozony bedzie otwarty na ich
potrzeby. Wysokie wskazania uzyskato stwierdzenie, ze pracodawca powinien sza-
nowac czas swoich podwtadnych, na co zwraca uwage 86% mtodych ludzi. Istotne
jest rowniez, aby pracodawca udzielat wsparcia w zakresie rozwijania umiejgtnosci
w trakcie pracy, istotnych dla rynku pracy (89%).

Przedstawiony w tym badaniu obraz przetozonego jest na pewno jednostronny,
wypunktowano same pozytywne cechy i oczekiwania wobec przelozonych, takie
ujecie zagadnienia moze sugerowaé takze i to, jak wysokie sa oczekiwania wobec
przetozonych, jak wiele muszg oni zrobi¢, by zbudowaé swoja pozycje wsrod wspot-
pracownikow.
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Rys. 5. Poziom zadowolenia respondentéw z wysoko$ci otrzymywanego wynagrodzenia

Zrodto: opracowanie wlasne.

Przedmiotem badan byta réwniez problematyka zwiazana z systemem wyna-
grodzen, ktora stanowi dopetniajacy aspekt wobec calego systemu oddziatywan na
pracownikow w organizacji. W przypadku plac niezwykle istotne jest takze po-
strzeganie przez pracownikoéw tego, czy otrzymywane wynagrodzenie jest satys-
fakcjonujace 1 wystarczajgce do zaspokojenia potrzeb zyciowych pracownika i jego
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rodziny. Nalezy przyja¢, ze ptaca powinna ksztattowac si¢ na takim poziomie, aby
wystarczyta pracownikom na utrzymanie i zaspokojenie podstawowych i nie tyl-
ko podstawowych potrzeb. Pracownicy oczekuja, aby wartos¢ ich pracy byta odpo-
wiednio oplacana. W zwiazku z tym przedmiotem badan byto okreslenie poziomu
zadowolenia respondentéw z otrzymywanej placy.

Patrzac na rozktad odpowiedzi dotyczacych zadowolenia z wysokosci ptac, na-
lezy podkresli¢, ze dla wigkszosci respondentéw wysoko$¢ wynagrodzenia, spra-
wiedliwo$¢ jego otrzymywania czy ogdlny poziom zadowolenia sg zdecydowanie
niskie. Jedynie kilkanascie procent badanych stwierdzilo, ze placa zapewnia im
odpowiedni poziom zycia; za godziwe swoje wynagrodzenie uznato 18,2%. Takze
w przypadku pytania o ogdlne zadowolenie z wynagrodzenia wigkszo$¢ responden-
tow odpowiedziata przeczaco; z wynagrodzenia nie jest zadowolonych 82,9% osob
zatrudnionych. Jako wazny wniosek z tego etapu badan, zwlaszcza dla pracodaw-
cow, nalezy przyjac¢ opinie wigkszosci badanych, Ze nie jest sprawiedliwie oceniana
zardwno za swoj wklad pracy 70,7%, jak 1 w stosunku do innych pracownikow
68,9%.

Jesli tak wielu ankietowanych przyznaje, ze wysokos¢ wynagrodzenia, jego
sprawiedliwo$¢ nie przynosi im zadowolenia, to w celu zmotywowania pracowni-
ka kadra zarzadzajaca powinna podejmowa¢ dzialania, ktore skutecznie zmienig te
tendencje.

6. Zakonczenie

Jak wynika z przeprowadzonych badan, Zety postrzegaja siebie w superlatywach,
dlatego tez zalezy im, aby pracodawcy dostosowali miejsca pracy do ich indywidu-
alnych potrzeb. Liczba odpowiedzi i sugestii ze strony respondentow uczestnicza-
cych w podjetych badaniach pozwala na stwierdzenie, ze problematyka generacji Z
powinna stanowi¢ wazny element dziatan strategicznych firm, niezaleznie od ich
profilu funkcjonowania, zakresu dziatania i mozliwo$ci rozwojowych. Nie podlega
dyskusji, ze wspotczesnie konieczna do skutecznego zarzadzania firma jest znajo-
mo$¢ oczekiwan przedstawicieli tego pokolenia. Jak podkreslaja respondenci w
swoich wypowiedziach, sg gotowi do wykonywania okreslonych zadan najlepiej jak
potrafia, jesli beda odpowiednio wynagradzani, stworzone im zostang warunki do
rozwoju i zwigkszania swoich kompetencji, bedg mieli mozliwo$¢ decydowania lub
wspoldecydowania o pewnych posunigciach w firmie. Jesli stang si¢ waznym i od-
powiedzialnym elementem organizacji, nie wykluczaja mozliwosci, ze zwiaza si¢ z
nig na dtuzszy czas, wykorzystujac swoja wiedz¢ i umiejetnosci dla jej dobra.
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