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POKOLENIE Y - PRAWDY I MITY W KONTEKSCIE
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Streszczenie: Pokolenie milenium (Y) funkcjonuje na rynku pracy od kilku lat. Wiele os6b zwraca uwage na trudnosci
zwigzane z zarzadzaniem pracownikami mtodego pokolenia, przez co pokolenie to doczekalo si¢ wielu stereotypéw na
swoj temat. Aby odpowiedzie¢ na pytanie — czy pokolenie Y rézni sie od innych pokolen w sposéb istotny, przestudiowano
dostepna literature, a nastepnie zdefiniowane charakterystyki poddano badaniu na grupie 850 0s6b w wieku od 20 do 59
lat. Celem artykutu jest weryfikacja stereotypow dotyczacych odrebnos$ci pokolenia Y jako zasobu rynku pracy na tle in-
nych pokolen (pokolenia X oraz pokolenia baby-boomers). Wyniki przeprowadzonych badan pokazuja, ze przypuszczalne
i zakladane ,,odrebnosci” pokolenia Y sg dos¢ niewielkie, za§ w szczegolnosci te, ktére dotycza postaw i warto$ci. Respon-
denci wskazali, ze podstawowe zasady polityki HR (motywacja do pracy, réwnowaga zycia prywatnego i zawodowego) sa
dostrzegane réwniez przez przedstawicieli pokolenia Y.

Stowa kluczowe: pokolenie Y, zarzadzanie réznorodnoscig, zarzgdzanie pokoleniami.

MILLENNIUM GENERATION - THE MYTHS AND TRUTHS WITHIN THE CONTEXT
OF THE GENERATIONS’ MANAGEMENT

Abstract: Millennium Generation has accompanied us on the labour market for several years. Many people draw attention
to the difficulties associated with the management of employees of the younger generation. That is why this generation
has a lot of stereotypes nowadays. To answer the question-is Millennium Generation differ from the other generations
essentially, the analysis of the available literature has been done and the research among the group of 850 people aged
20-59 years. Results show that the possible and probable “distinctiveness” of Millennium Generation are quite small, in
particular those concerning their attitudes and values. Interviewees have indicated that the basic principles of HR policy
(motivation to work, balance private life and professional) are also perceived by Millennium Generation.

Keywords: Millenium Generation (Y), diversity management, age management.

Wprowadzenie

Rozwazajac zarzadzanie zasobami ludzkimi jako probe zgodnosci zarzadzania aspiracjami indywidual-
nymi wspolpracownikéw, mozna postawi¢ hipoteze o koniecznosci dostosowywania indywidualnych
cech w charakterystykach zarzadzania pokoleniami do nowych narzedzi polityki personalnej. W $wietle
zmian zachodzacych na rynku pracy, pracodawcy zmuszeni sg do zarzadzania organizacjg ze szczeg6élnym
uwzglednieniem zréznicowania pokoleniowego pracownikéw. Obecnie funkcjonuje wiele przedsigbiorstw
zatrudniajgcych trzy, a niekiedy nawet cztery generacje pracownikéw, dlatego tez warto poswiecic¢ czas
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na analize cech i umiejetnosci pracownikéw z poszczegoélnych pokolen, ktére czesto sa pochodng czasow,
w ktérych dorastali pracownicy - zmian spolecznych, historycznych, a przede wszystkim technologicznych.

1. Trzy generacje — charakterystyka pracownikow réznych pokolen jako zasobu
rynku pracy

Pod pojeciem generacji (pokolenia) nalezy rozumie¢ grupe oséb urodzonych w tym samym przedziale
czasu (1949-1963 lub 1964-1979 albo 1980-1994 lub po roku 1994), ktére — zwlaszcza ze wzgledu na
podobny wiek - doswiadczyty podobnych wydarzen, wychowywaty si¢ w podobnych warunkach i czasach
(4, s. 749-751; 8, 5. 72; 6, 5. 91-103].

W s$wietle przytoczonej definicji na rynku pracy wyrdézni¢ mozna nastepujace generacje pracownikow
(4, s. 749-751; 8, 5.72; 6, 5. 91-103]:

- pokolenie baby-boomers (pokolenie wyzu demograficznego) — osoby urodzone w latach 1949-1963,
- pokolenie X - osoby urodzone pomiedzy rokiem 1964 a 1979,
- pokolenie Y (nazywane inaczej WWW Generation, Net Generation, Thumb Generation) - osoby

urodzone w okresie pomiedzy rokiem 1980 a 1994.

Pracownicy pokolenia baby-boomers najczgsciej charakteryzowani sa dewizg zyciowa: ,pracuje, aby
przetrwa¢”. Najwazniejsze warto$ci dla oséb z tego pokolenia to: niezaleznos¢, optymizm i zaangazo-
wanie. Ich kariera zawodowa przebiega zazwyczaj w ramach pracy dla jednego lub maksymalnie kilku
pracodawcéw na podobnych stanowiskach. Pracownicy generacji baby-boomers oczekujg od pracodawcy
stylu kooperatywnego, nastawieni sa na wspolprace, poszukiwanie konsensusu i aktywng komunikacje.
Przyzwyczajeni sa do pracy w silnie zhierarchizowanych strukturach, jednoczesnie chetnie pracuja ze-
spolowo [9, s. 44].

Z kolei przedstawiciele pokolenia X opisywani s3 mottem: ,,zyje, aby pracowac”.

Dla oséb z pokolenia X wazne s3 nastepujace wartosci: rozwdj osobisty, niezaleznos¢, réznorodnosé,
inicjatywa, pracowitos¢ [9, s. 44]. Eksperci rynku pracy podkreslaja, ze jest to dojrzale pokolenie 0sob
aktywnych zawodowo. Preferujg stabilizacje¢, prace spokojng i pewna, niewymagajaca nowych wyzwan.
Sa to pracownicy lojalni wobec jednego pracodawcy i godni zaufania. Dla nich sukces zawodowy ozna-
cza cigzka prace prowadzaca do celu. Dlatego tez potrafig poswieci¢ si¢ pracy, rzetelnie wykonujac swoje
obowiazki i podporzadkowujac pracy swoje zycie prywatne [7, s. 11-12].

Pokolenie Y, jak réwniez ich nastepcy (czesto okreslani pokoleniem C - connected, czyli podlaczeni
do sieci), wyrazaja zasade ,,pracuje, aby zy¢”. Ich gléwne wartosci sa nastepujace: optymizm, idealizacja,
réznorodnos¢, ambicje, kreatywno$¢, inicjatywa, innowacyjnos¢, edukacja i ksztalcenie [9, s. 45]. Nad
sukces zawodowy przedkladaja Zycie prywatne — sukcesy zycia osobistego. Przedstawiciele pokolenia Y
maja silne poczucie wlasnej wartosci, dlatego tez nie chcg poswigcac sig dla pracy - to praca powinna by¢
dopasowana do ich potrzeb. Oczekuja wobec tego od pracodawcy odpowiednich warunkéw ptacowych
i inwestowania w ich dalszy rozwoj zawodowy [5].

Warto zwrdci¢ uwage, ze opisywane trzy pokolenia pracownikéw w znaczacym stopniu ksztaltowane
sa przez technologie. Oznacza to, Ze umiejetnosci i cechy danej generacji s3 pochodng rozwoju techniki
dokonujacego si¢ wich czasach. Z tej perspektywy szczegdlna dla pracodawcow grupe oséb stanowia
przedstawiciele pokolenia Y [1, s. 197].

2. Specyficzne cechy pokolenia Y - perspektywa pracownika i pracodawcy

Pokolenie os6b urodzonych po roku 1980 jest bardzo dobrze wyksztalcone, to osoby o wielostronnych
zainteresowaniach. Przedstawiciele generacji Y, osoby ktére wychowaly si¢ na portalach spotecznoscio-
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wych typu Facebook, na smartfonach itp., majg wiele umiejetnosci przydatnych dla pracodawcow, jak
np. znajomo$¢ nowych technologii, technik komputerowych, nowoczesnego sprzetu IT. Potrafig oni
w krotkim czasie odnalez¢ informacje, o ktérych istnieniu poczatkowo nawet nie wiedzieli. Chetnie pra-
cujg w zespotach, tworzg spolecznosci i czgsto si¢ ze sobg komunikujg. Potrafig wykonywa¢ wiele zadan
w tym samym czasie (wiele oséb w wieku ok. 24 lat uwaza, ze stuchanie iPoda w czasie pracy zwigksza
ich produktywnos¢) [3, s. 13].

Z raportu pt. Mlodzi specjalisci w pracy opracowanego przez Ericsson ConsumerLab (2013) wynika, ze
przedstawiciele pokolenia Y wkraczajacy obecnie na rynek pracy to biegli wielozadaniowcy, tatwo przysto-
sowujacy sie do zmian, przy tym osoby niezwykle niecierpliwe. Pokolenie Milenium ma naturalny talent
do wspolpracy, lubi prace zespolowa. Dobrze odnajdujg si¢ w srodowisku multikulturowym. Dorastajac
w czasach dynamicznych zmian, s bardziej innowacyjni oraz lepiej antycypuja przyszios¢ niz pokolenia
wczesniejsze. Pokolenie Y oczekuje od pracodawcy najnowszych technologii, bliskich kontaktéw z prze-
fozonymi i ptaskiej struktury organizacyjnej [2, s. 3-10].

Mozna takze przedstawic liste stabych stron pokolenia Y. Przedstawicielom tej generacji brak umie-
jetno$ci samodzielnego podejmowania decyzji, bowiem to rodzice planowali ich zycie w najmniejszych
szczegotach. Dlatego tez oczekuja tego od pracodawcy, ktory powinien wyznaczaé im cele i pomagaé
w rozwoju zawodowym. Z drugiej strony, cenig sobie niezalezno$¢, nie lubig ograniczen i barier. Oczekuja
elastycznego czasu pracy i otwartosci na dyskusje. Tym samym czesto przyjmuja postawe roszczeniowa
wobec przetozonych, bo po kilku latach studiéow nalezy si¢ liczy¢ z ich zdaniem, powinni mie¢ ciekawg
prace z odpowiednim wynagrodzeniem [5].

Osoby z pokolenia Y majg czesto nierealistyczne oczekiwania, uwazajac, ze moga zmieni¢ caly
$wiat. Problem w tym, ze nie sg $wiadomi, co znaczy wykonywa¢ odpowiedzialne zadania. Brakuje im
cierpliwo$ci, dorastali bowiem w srodowisku, w ktérym kazde dziatanie bylo natychmiast nagradzane
(3, s. 13-14].

Zaprezentowane rozwazania podsumowuje i rozwija tabela 1, w ktorej zaprezentowane zostaly mocne
i stabe strony pracownikéw pokolenia Y z punktu widzenia pracodawcow.

Tabela 1. Charakterystyka podmiotéw z pokolenia Y

Mocne strony Stabe strony
Znajomo$¢ nowych technologii Nieche¢ do podporzadkowania si¢ regutom
Zadaniowe podejscie do pracy Postawa roszczeniowa wobec pracodawcy
Niezaleznos¢ i ambicja Potrzeba statej informacji zwrotnej i stymulacji
Stawianie na osobisty rozwdj Trudnos$ci w kontaktach bezposrednich (preferowana komu-
Nastawienie na zmiany i innowacyjnos¢ nikacja elektroniczna)
Wysoka samoocena Sklonno$¢ do ryzyka
Precyzyjne okreglanie swoich oczekiwan Problemy z przyjmowaniem krytyki
Duze zaangazowanie w prace, ale jedynie te, ktora interesuje | Mniejsza sktonnos¢ do lojalno$ci wobec pracodawcy
i daje satysfakeje Wiasny komfort i wygoda zamiast po$wigcania si¢ dla pra-
Duze znaczenie reputacji firmy i dobrej atmosfery w pracy | codawcy
Dbanie o rOwnowage praca — Zycie prywatne Brak konsekwencji, uporu, samodyscypliny
Bieglo$¢ teleinformatyczna Niewielkie umiejetnosci samodzielnego podejmowania decyzji
Latwo$¢ w szukaniu i odnajdywaniu informacji Nierealistyczne oczekiwania
Latwo$¢ nawigzywania relacji globalnych Brak cierpliwosci
Przygotowanie do odnajdywania si¢ w $rodowisku multikul- | Niska etyka pracy
turowym Stabe umiejetnosci interpersonalne, szczegolnie w zespotach
Orientacja na prace zespolowa zroznicowanych wiekowo
Funkcjonowanie w réznych spoteczno$ciach Trudnosci z rozwigzywaniem codziennych konfliktéw
Latwa i czesta wzajemna komunikacja w gronie rowie$nikow
Umiejetnos¢ wykonywania wielu zadan w tym samym czasie
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3. Typ pokolenia Y - wybrane wyniki badania

Na podstawie przestudiowanych zrddet literaturowych mozna stwierdzi¢, ze pokolenie Y prezentuje spe-
cyficzne podejscia do pracy, odmienne w stosunku do innych pokolen. Bazujac na tym zatozeniu, autorki
postawily nastepujaca hipoteze: cztonkowie pokolenia Y jako potencjalny zaséb rynku pracy réznig si¢ od
innych pokolen (pokolenia X, pokolenia baby-boomers) podejsciem do pracy, w szczegélnosci w zakresie
postaw i wartosci (tj. autonomia/niezaleznos¢, kreatywnos¢, wyzwania, styl zycia i pracy) .

Badanie przeprowadzone zostalo w Polsce w I kwartale 2013 r. Probe stanowita grupa 850 osob, ktora
podzielona zostata na pokolenia (wg kryterium daty urodzenia): baby-boomers (1949-1963), pokolenie
X (1964-1979), pokolenie Y (1980-1994). Respondenci udzielali odpowiedzi, wskazujac preferowane
postawy iwartosci w przedziale od 1 do 3. Do oceny niektérych pytan zastosowano pieciostopniowa
skale Likerta. W niniejszym artykule przedstawiono czesciowe wyniki badania — weryfikujace postawiona
hipoteze oraz sformulowane przez badanych autodefinicje.

Na pytanie: ,,Ktore z ponizszych twierdzen najbardziej do Was pasuja?” przedstawiciele trzech pokolen
wyrazili bardzo podobne poglady. Na pierwszym miejscu wyraznie umiescili poszukiwanie rownowagi
miedzy Zyciem prywatnym izawodowym (odpowiednio 36,1% dla pokolenia X, 36,8% dla pokolenia
baby-boomers, 28,7% dla pokolenia Y).

Warto podkresli¢, ze wartos¢ ta stala sie najwazniejsza dla wszystkich tych pokolen, podczas gdy w li-
teraturze dotyczacej zarzadzania réznorodnoscig ten atrybut przypisuje sie gléwnie pokoleniu Y.

Moj osobisty projekt jest jasny
i staram sie go realizowa¢

Jestem bardziej skuteczny
W grupie niz sam

Szukam réwnowagi miedzy zyciem
prywatnym a zawodowym

Wole pracowaé sam
niz w grupie

Staram sie stabilizowac
i gwarantowac moje osiggniecia

Staram sie rozwijac
moje kompetencje Y

Czekam na zmiane, mX
by odda¢ si¢ nowemu zadaniu
HB-B
Lubi¢ przebywa¢ w stalym,
malo zmiennym otoczeniu

Mam potrzebg, by proponowano mi nowe rzeczy
i nowe wyzwania, ktdre z trudem sam identyfikuje

Potrzebuje wdziecznoéci i jestem przywigzany
do mojego statusu

Potrzebuje regularnie
zmienia¢ otoczenie

Potrzebuje wciaz nowych perspektyw
prywatnych i zawodowych

Rysunek 1. Glowne formy autodefinicji w podziale na pokolenia
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Dla przedstawicieli trzech badanych generacji wspdlny stal si¢ rowniez inny wybér preferencyjny: rea-
lizacja jasnego osobistego projektu (11% dla pokolenia Y; 9,9% dla pokolenia X i 9,0% dla baby-boomers).
W tabeli 2 autorki przedstawily charakterystyki postaw i wartoséci pokolenia Y w formie kategorii
i podkategorii, sformulowanych na potrzeby badania (m.in. na podstawie literatury). Na tej podstawie
autorki poréwnaly wskazane postawy tego pokolenia z postawami pozostalych pokolen. Wyniki tego
poréwnania, znajdujace sie w ostatniej kolumnie tabeli, pozwolily na weryfikacje postawionej hipotezy.

Tabela 2. Identyfikacja odmiennosci pokolenia Y na rynku pracy - wyniki analizy poréwnawczej

. . Wyniki
Postawy i wartosci . B .
poréwnwnia —
prezentowane . . P fe . .
. , .. | Podkategorie - uszczegélowienie | réznice miedzy
przez pokolenie | Charakterystyka poszczegolnych kategorii .. .
. kategorii pokoleniem
Y (kategorie . .
Y a innymi
badawcze) L
pokoleniami
Poszukiwanie sensu | Sens moralny i obywatelski, potrzeba sen- | Poczucie bycia uzytecznym dla nie
pracy sownej pracy innych
Realizacja jasnego osobistego nie
Zainteresowanie pracg i propowanymi projektu
zwaniami, oczekiwania wobec dalszej 5i i
Potrzeba spelnienia wyzwan ) Rozwéj kompetencji tak
edukacji, pozytywna postawa wzgledem Mozliwo$¢ rozwijania sie nie
pracy Znaczenie programéw cigglego nie
ksztalcenia
Poszukiwanie Potrzeba szybkiej gratyfikacji finansowej Potrzeba wdzigcznodci nie
informacji zwrotnej | lub awansu, osiagniete cele, poszukiwanie Niepokéj o wystarczajaca ptace )
(feedback) feedbacku w zobowiazaniach zawodowych | petto nie
Brak zréznicowania czasu pracy i czasu Réwnowaga miedzy zyciem pry- nie
N wolnego, duza waga przywigzywana do cza- | watnym i zawodowym
Integracja zycia 8 g4 przyw a‘ YW . 3 y - - :

. su wolnego, rozrywek, przyjaciol, rodziny; | Mozliwos¢ gospodarowania swo- .
prywatnego i zawo- Lo . T . nie
dowego poszukiwanie przyjemnosci i mozliwosci im czasem pracy

rozwoju w pracy; umiejetnos¢ bycia osobg | Strach przed nieznaleznieniem tak
wielozadaniowg pracy, ktora si¢ podoba
Zachowanie indywidualistyczne nie
jako Zrédto demotywacji
»Gonitwa z terminarzem w reku’, opor- . )
A ) . Budowanie samemu wlasnej
. tunizm, zachowania ,wolnych strzelcow’, . .. . .
Oportunizm . o ) . . | przyszlosci i poleganie jedynie na nie
indywidualizm, poczucie wlasnej wartosci, sobie
potrzeba ugruntowania wlasnej pozycji
Brak poszanowania zasad etyki tak
i wartosci
Zainteresowanie pracg grupowa oraz Silniejsi razem nie
Myslenie grupowe \ prac grupowa - ! — -
wspdtpracy Solidarno$¢ i myslenie grupowe nie
. o . . Potrzeba regularnej zmiany tak
lel;acio] alposc ) Malef poczuc1§ przylnzleznosa do firmy, otoczenia
wzgledem instytucji | nieufnos¢ wobec wladzy i instytucji
&e fytue) Y ytue) Gwarangcja zatrudnienia nie
Brak pewnosci co do przyszlosci, trudnosci
Trudnosci z plano- |z planowaniem dla siebie przysztoéci, klo- | Oczekiwanie, Ze firma wykaze si¢
waniem dla siebie poty z zaangazowaniem si¢ i dokonywaniem | innowacyjnoscia i perspektywa na nie
dalszej przyszlosci wybordw, ,najwazniejsza jest chwila obecna, | przyszlosé
nie przyszto$¢”

Postawiona hipoteza zostala zweryfikowana negatywnie, gdyz postawy i wartosci pokolenie Y nie
réznig si¢ istotnie w tym zakresie od innych generacji. Warto$ci typu autonomia/niezaleznos¢, kreatyw-
nos¢/przedsiebiorczos¢, wyzwania czy styl zycia sa dalekie od bycia wlasciwymi jedynie dla pokolenia Y.
W rzeczywistoéci poszukiwanie sensu pracy (bycie uzytecznym dla innych), potrzeba spelnienia (reali-
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zacja jasnego osobistego projektu, mozliwo$¢ rozwijania si¢, waznos¢ programow ciaglego ksztalcenia
czy integracja zycia prywatnego i zawodowego (réwnowaga mie¢dzy zyciem prywatnym i zawodowym,
mozliwos$¢ gospodarowania swoim czasem pracy) sa podzielone miedzy trzy pokolenia.
Badana grupa jest motywowana przez relatywnie podobne czynniki. Odpowiedzi badanych na pytanie:
»Ktore z ponizszych elementéw motywuja Was najbardziej?”, prezentuje rysunek 2.
|
Perspektywy kariery ‘ ‘
Poczucie bycia pozytecznym dla innych
Rozwdj osobisty (znajomos¢, relacje, status)
Osobista niezaleznos¢
Wdziecznos¢ i sukces
Realizacja osobistego projektu X
. . EB-1
Bycie wzorem dla innych

Bycie lub stanie si¢ liderem grupy

Rozwijanie relacji osobistych

Zadbanie o czas, by poswieci¢ go
na wlasne hobby i rodzine

Przynaleznos¢ do grupy
Rysunek 2. Gléwne Zrodla motywacji w podziale na pokolenia

Réznice migdzy odpowiedziami badanych nie sg znaczace. Poczucie bycia uzytecznym dla innych
jest gléwna motywacja dla trzech pokolen — wyraznie obecne w pokoleniu baby-boomers (26%), jego
intensywno$¢ maleje w przypadku pokolenia X (17%) i nieznacznie wzrasta w odniesieniu do pokolenia
Y (19 %). Potrzeba uznania i wdzigcznosci jest rowniez obecna w kazdym z trzech pokolen, kolejno: 13%
(baby-boomers), 14% (pokolenie X) i 16 % (pokolenie Y). Wyniki te potwierdzajg fundamenty tradycyjnych
teorii motywacji (np. teoria Herzberga).

Czynniki motywujace, ktére wystepuja na tym samym poziomie intensywnosci (okoto 13%), ale
przedstawiaja rozproszenie miedzy pokoleniami to: realizacja wlasnego projektu (blizsza pokoleniom Y
i baby-boomers), rozwdj osobisty (wiecej wsrod czlonkéw pokolen X iY).

Podsumowanie

Najwigksza odrebnos¢ pokolenia Y, ktérg odnotowano w badaniu postaw i wartosci poszczegoélnych ge-
neracji, dotyczy potrzeby regularnej zmiany otoczenia (co niekoniecznie zawsze musi oznacza¢ zmiane
firmy), potrzeby rozwijania swoich kompetencji, wartosci, do ktérych powinna dazy¢ firma (szanowanie
kreatywnosci, szanowanie zasad deontologii) oraz troski o prace (obawa przed niemozno$cia znalezienia
pracy, ktora si¢ spodoba). Sktonito to autorki niniejszego opracowania do zrelatywizowania dotychczaso-
wych opinii i stereotypow na temat specyfiki generacji Y. Wyniki przeprowadzonych badan pokazuja, ze
nie nalezy zbyt predko ulega¢ alarmom, ktére podkreslaja charakterystyczne cechy pokolenia Y i nakazujg
pracodawcom przygotowac sie do trudnego zarzadzania tg silg robocza. Oczywiscie autorki nie stwierdzity,

928



ze te trzy pokolenia maja identyczny stosunek do pracy. Réznice miedzy nimi rzeczywiscie istnieja, ale
s one spowodowane korelacjg licznych czynnikdéw, a takze ,krzyzowaniem si¢ drog zawodowych” - co
w sumie powinno uzasadnia¢ réznicowanie polityki HR. Réznice te beda podstawa do prowadzenia przez
autorki dalszych, poglebionych badan.
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