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mgr Ada Dziopak-Strach **¥
Wyzsza Szkota Biznesu w Dgbrowie Gorniczej

POKOLENIE Y WYZWANIEM DLA DZIALOW HR

Y GENERATION - A CHALLENGE FOR HUMAN RESOURCES
DEPARTMENTS

Streszczenie: Celem artykulu jest proba odpowiedzenia na pytanie, jakie sa najwieksze wyzwa-
nia stojace przed dziatami HR w zwiazku z pojawieniem si¢ na rynku pracy pokolenia Y, ktore
uksztaltowalo sie w wyniku zmian dokonujacych si¢ w spoleczenstwie, kulturze, a takze w zwigzku
z nieustannym i dynamicznym rozwojem technologicznym. Analizie poddana zostanie literatura
przedmiotu, artykuly w czasopismach branzowych oraz wyniki badan, ktére byly juz w tym za-
kresie przeprowadzone. Nastepnie przedstawione zostang przyktady sytuacji, w ktérych obecnos¢
pokolenia Y na rynku pracy przeklada si¢ bezposrednio na prace dzialéw personalnych i na ko-
niecznos$¢ dokonania przez nie zmian w zakresie prowadzonej polityki kadrowe;j.

Stowa kluczowe: pokolenie Y, zasoby ludzkie, zmiany spoleczne, rekrutacja, motywacja
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Abstract: This article attempts to answer the question what are the greatest challenges facing HR
departments in connection with the phenomenon of generation Y, which was formed as a result of
changes taking place in society, culture, and also due to the constant and rapid technological de-
velopment. There has been done an analysis of selected literature, articles published in professional
journals and the results of the tests already carried out in this area. Then there will be presented
examples of situations in which the phenomenon of generation Y influences the work of the HR
departments and the need to make appropriate changes, in respect of their human resources policy.

Keywords: generation Y, human resources, social changes, recruitment, motivation

Wstep

Obecnie organizacje coraz wigcej uwagi poswiecaja swojemu najwazniejszemu zasobowi
- zasobom ludzkim. W literaturze przedmiotu podkresla sie, jak znaczacg role dla rozwo-
ju i utrzymania konkurencyjnosci przedsigbiorstw odgrywaja juz nie tylko wykorzystywane
technologie, urzadzenia, maszyny, lecz przede wszystkim ludzie. W warunkach wysoce nie-
stabilnego otoczenia oraz rosngcej konkurencji, szanse na przetrwanie i dalszy rozwoj maja
tylko te przedsiebiorstwa, ktére nastawione sg na ciggle podnoszenie swojej konkurencyjnosci
poprzez odpowiednie zarzadzanie posiadanym kapitalem ludzkim. Pracownicy, ich wiedza,
umiejetnosci i kompetencje traktowani sg jako podstawowe Zrédlo osiggania przewagi kon-
kurencyjnej'. Z perspektywy organizacji kapitat ludzki to zbiorowy partner i interesariusz*.

Kazdy z pracownikéw jest osobna jednostka pelniaca rézne role spoleczne, zawodowe;
to ludzie o odmiennych cechach charakteru i osobowosci, pogladach, aspiracjach, ambi-
cjach i potrzebach. Dotychczas wobec wszystkich pracownikéw stosowato si¢ jednakowa
polityke personalng. Dzi§ coraz czedciej specjaliSci dzialow HR zastanawiajg sie¢, w jaki
sposob zréznicowaé podejscie do poszczegdlnych grup wiekowych pracownikéw. Natu-
ralne jest, ze kapital ludzki tworza pracownicy zréznicowani wiekowo, jednak podkresla
sie, ze nigdy wczesniej réznice migdzy poszczegdlnymi grupami wiekowymi nie byly tak
znaczgce®’. Dynamiczne zmiany zachodzace obecnie w spoteczenstwie s3 spowodowane
przede wszystkim szybkim rozwojem technologii, wzrostem poziomu zycia i zmianami
demograficznymi. Wymuszaja one wprowadzanie modyfikacji w zakresie zarzadzania
zasobami ludzkimi, innowacyjnego spojrzenia na pracownikéw zatrudnionych w orga-
nizacjach. Nie powinni juz oni by¢ postrzegani jako zbiér 0oséb zatrudnionych w tej sa-
mej firmie, ale jako przedstawiciele kilku pokolen. Cho¢ zdaniem socjologéw wiekszos¢
pracownikéow ma podobne oczekiwania wobec miejsca pracy, sa tez zgodni, ze w kaz-
dym pokoleniu sg inne priorytety”. Jacy zatem sa reprezentanci réznych generacji, w jaki

! J. Dziendziora, M. Smolarek, Kapitat ludzki w kreowaniu kapitatu intelektualnego organizacji, ,Zeszyty

Naukowe WSH. Zarzadzanie”, Sosnowiec 2010 (2), s. 83.

? ].M. Moczydtowska Koncepcja ,, Przedsigbiorstwa przysztosci” jako Zrédto nowych paradygmatow w obszarze
zarzgdzania kapitatem ludzkim, ,,Zeszyty Naukowe WSH. Zarzadzanie”, Sosnowiec 2015 (2), s. 31.

> Ibidem, s. 32.

* E. Gorska, Kandydaci do Mordoru, czyli o rekrutacjach w callcenter, ,,Personel i Zarzadzanie”, Warszawa
2015 (5), s. 62.
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sposob mozemy ich scharakteryzowac i zmieni¢ polityke personalng tak, by rozpozna¢
i uwzgledni¢ w niej rézne oczekiwania i potrzeby poszczegdlnych pokolen?

Artykul przedstawia wyzwania stojace przed dzialami HR w zwigzku z pojawieniem
sie na rynku pracy pokolenia Y, ktore uksztaltowalo sie w wyniku dynamicznych zmian
w obszarze spoleczno-kulturowym oraz technologicznym.

1. Pokolenia wspoélczesnego rynku pracy

Pod pojeciem pokolenia, generacji rozumie si¢ ,,0g6t ludzi urodzonych i zyjacych
w tej samej epoce, ktdrych postawy i $wiatopoglad zostaty uksztaltowane przez wspolnote
doswiadczen; grupe ludzi mniej wigcej w tym samym wieku™. Podzial ten jest umowny;,
a granice miedzy zakonczeniem i rozpoczeciem kolejnego pokolenia sg czesto nieostre.

Literatura przedmiotu obfituje w wiele charakterystyk generacji aktywnych obecnie
na rynku pracy. Dokonywanie klasyfikacji pracownikéw na przedstawicieli réznych po-
kolen jest kwestig przyjetej konwencji, a w opracowaniach brak jest jednomyslnosci co
do podzialu pracownikéw - spotyka sie rézne klasyfikacje i charakterystyki poszczegél-
nych pokolen zawodowo czynnych. Badacze dokonujg podzialu pracownikéw zazwyczaj
na cztery lub pig¢¢ grup. Ta wielo$¢ podzialéw wynika z faktu, ze dokonywane sg rowniez
podzialy jednego pokolenia na dwa poprzez wyodrebnienie wczesniejszej i pdzniejszej
jego fazy (dotyczy to w szczegolno$ci najmlodszego pokolenia Y). Blednym zatozeniem
jest oczywiscie generalizowanie i przyjmowanie, ze wszyscy pracownicy urodzeni w po-
dobnym czasie beda reprezentowali takie same postawy. Badania i obserwacje naukowe
pomogly jednak wyselekcjonowaé pewien zespdt cech charakterystycznych dla kazde-
go pokolenia. Chociaz podzial ten wywodzi sie ze Standéw Zjednoczonych, odmiennych
kulturowo, historycznie i gospodarczo od Polski, uzyta terminologia przyjela sie takze
w naszym kraju.

Osoby bedace obecnie czynne zawodowo mozemy podzieli¢ na nastgpujace grupy:

e  pokolenie Weteranow,

e  pokolenie Baby Boomers,

e pokolenie X,

e pokolenie,

e pokolenie C.

Pokolenie Weteranoéw — urodzeni w latach 1922-1943 - to obecnie najstarsze osoby
aktywne zawodowo, pracujace z powoddw osobistych lub finansowych pomimo osiagnie-
cia wieku emerytalnego. Patrycja Woszczyk przedstawia te grupe jako wyznajacych mot-
to: ,pracuje, bo to moéj obowigzek”. Gléwne wartosci dla tego pokolenia to: szacunek dla
autorytetu, lojalno$¢ wobec organizacji, obowigzkowos¢, cierpliwos¢, umilowanie porzad-
ku i prawa, silnie zakorzenione etyczne dzialania, po$wigcenie i oddanie. Przedstawiciele
tej kategorii wiekowej okreslani sg jako straznicy tradycji i wiedzy. Preferuja formalny styl

> M. Szymczak (red.), Stownik jezyka polskiego, Redakcja Stownikow Jezyka Polskiego, Warszawa 1979, s. 727.
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pracy i postepowanie wedlug przyjetych regul. Charakteryzowani sg jako pracownicy, kté-
rzy nie s3 zainteresowani kwestionowaniem czyich$ uprawnien, chetnie angazuja si¢ w role
przewodnikéw mlodszej kadry. Utozsamiajg sie z organizacja i s3 wobec niej lojalni®.

Druga w kolejnosci najstarsza grupa aktywna zawodowo jest pokolenie Baby Bo-
omers. W przeciwienstwie do Weteranow, wiekszo$¢ z tych osob jest nadal w wieku pro-
dukcyjnym. Przyjmuje sie, ze w tej grupie znajduja si¢ urodzeni w czasie wyzu demogra-
ficznego po drugiej wojnie $wiatowej, czyli w latach 1944-1969, lub w latach1949-1963.
Nazwa pochodzi od angielskich stéw baby boom oznaczajacych okres charakteryzujacy
sie duzg liczbg urodzen. Termin boom zostal po raz pierwszy uzyty do oznaczenia na-
glego przyrostu naturalnego po zakonczeniu drugiej wojny §wiatowej, natomiast termin
baby boomer zostal pierwszy raz uzyty w 1970 roku w jednym z artykutéw w ,,The Wa-
shington Post”.

Przedstawiciele Baby Boomers to pracownicy, ktdrzy czesto cale swoje zycie zawo-
dowe zwigzali z jednym pracodawca zapewniajagcym im stabilnos¢ zatrudnienia, zaple-
cze socjalne oraz gwarantujacym dodatkowe wynagrodzenia w zamian za dtugoletni staz
pracy. Jak zauwaza Patrycja Woszczyk, pokolenie to charakteryzuje sie dewiza zyciowa:
»pracuje, aby przetrwacé. Przedstawiciele tej kategorii sa nazywani niekiedy pierwszym
pokoleniem pracoholikéw. Podobnie jak ich rodzice (Weterani), charakteryzuja si¢ du-
zym szacunkiem do statusow i tytuldéw, sg zdyscyplinowani i lojalni wobec przedsigbior-
stwa. Przyzwyczajeni sg do pracy w strukturach silnie zhierarchizowanych’.

Pokolenie X to ludzie urodzeni pomigdzy 1965 i 1979 rokiem, $wiadkowie wielu po-
litycznych i gospodarczych zmian. Postrzegani sg czesto jako generacja pozostajaca w cie-
niu dwoch wiekszych generacji, ktdre poprzedzily ja i po niej nastapily®. Wychowali si¢
w czasach, kiedy kobiety matki zaczynaly by¢ aktywne zawodowo, przez co pozostawieni
sami sobie, musieli od najmlodszych lat uczy¢ sie samodzielnosci’. Cechuje ich pracowi-
tos$¢, niezalezno$¢ i réznorodno$¢. Motorem ich dzialania jest rozwoj osobisty i zawodo-
wy. Potrafig sie po$wigcac dla dobra firmy™.

Pojecie ,,Pokolenie Y” pojawilo si¢ po raz pierwszy sierpniu 1993 roku w magazynie
»AD Age”. Uzyte zostato w odniesieniu do dzieci urodzonych w latach 1980-1995. Wkroét-
ce termin zaczeto rowniez stosowac¢ do 0séb urodzonych miedzy 1976 a 2000 rokiem.

Pokolenie Y doczekalo si¢ w literaturze przedmiotu najwigkszej ilosci okreslen, na
przyklad: echo boomers (poniewaz s3 dzie¢mi urodzonego w wyzu demograficznym
pokolenia Baby Boomers), Millenium, Milleniasi, WWW Generation, Net Genaration,

¢ P. Woszczyk, Zarzgdzanie wiekiem - ku wzrostowi efektywnosci organizacji, [w:] P. Woszczyk, M. Czernecka
(red.), Czlowiek to inwestycja. Podrecznik do zarzgdzania wiekiem w organizacjach, HRP Group, £.6dZ 2013.
7 Ibidem.

8 D. Bursh, K. Kelly, Managing the Multigenerational Workplace, 2014 s.7, http://www.kenan-flagler.unc.
edu/~/media/Files/documents/executive-development/managing-the-multigenerational-workplace-white-
paper.pdf [dostep: 12.12.2015].

° S.A. Murphy, Leading a Multigenerational Workforce, s. 12, http://assets.aarp.org/www.aarp.org_/articles/
money/employers/leading_multigenerational_workforce.pdf [dostep: 12.12.2015].

10 P. Woszczyk, Zarzgdzanie wiekiem...
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ThumbGeneration, Ninetendo lub Game Boy Generation'!, Facebookers, MySpaceGene-
ration'. Przytoczone okreslenia potwierdzaja, ze jest to pokolenie uksztaltowane w du-
zym stopniu przez rozwdj nowych technologii komputerowych i informatycznych, ktére
otworzyty przed nim wiele mozliwosci rozwoju. Internet wptynal na jego sposéb postrze-
gania $wiata, rozwigzywania probleméw i komunikowania sie'’. Katarzyna Gadomska-
-Lila przytacza stowa koordynatora projektu World Value Surveys, R. Ingleharta, ktéry
stwierdzil, ze ,nowe pokolenie méwi innym jezykiem™*. Ich mottem sg stowa: ,Nie ma
cie w sieci, nie ma cie w ogole™">.

Badania pokazuja, ze przedstawiciele tego pokolenia sg zbyt pewni siebie, wrecz nar-
cystyczni, majg duza potrzebe bycia chwalonymi i nagradzanymi, gorzej za to znoszg kry-
tyke's. Sa to osoby dobrze wyksztalcone, znajace jezyki obce i niebojace si¢ nowych wy-
zwan. Przyjmuje sie, Ze sa najlepiej wyksztalcong generacja wsrdd obecnie pracujacych.
Bardzo dobrze odnajdujg si¢ w wirtualnej rzeczywistosci i poruszajg si¢ w $wiecie kom-
puterdw. Sg gotowi negocjowa¢ warunki zatrudnienia. Ich nieodlagcznym atrybutem jest
smartphone, laptop, sa aktywni w wirtualnej rzeczywisto$ci, aktywni w portalach spotecz-
nosciowych, dzigki czemu posiadajg obszerng sie¢ znajomych. Znajomosci te wykorzy-
stuja w relacjach biznesowych.

Korzystanie z komputerdw przychodzi im w sposéb naturalny, intuicyjny, co z pew-
noscia odrdznia ich od poprzednikéw. Nie sg lojalni wobec pracodawcy, nie przywiazuja
sie do organizacji, czgsto zmieniaja prace kierowani checig lepszego zarobku i rozwoju lub
kiedy czuja si¢ niedocenieni.

Przedstawiciele pokolenia Y majg tez nierealistyczne oczekiwania, uwazajg, Ze moga
zmienic¢ caly $wiat w ciagu pierwszego dnia pracy'. Z uwagi na przepas¢ mentalna, jaka
dzieli pokolenie Y, rozpoczynajace swoja karier¢ zawodowsa, od pokolenia X, ktérego
przedstawiciele decyduja o zatrudnieniu mtodych, méwi sie o leku pracodawcow wobec
pokolenia Y i o nieprzygotowaniu przedsiebiorstw do zagospodarowania potencjatu naj-
miodszych pracownikow'®.

Niektorzy badacze przedmiotu wyodrebniaja kolejne pokolenie, nastepujace po Mil-
leniasach. Jest to pokolenie C - jego nazwa wywodzi si¢ od angielskiego stowa connec-
ted oznaczajacego bycie przytaczonym, podiaczonym. Nazwa ta odzwierciedla role, jaka
w zyciu pokolenia C odgrywa Internet. Pozostale stowa, do ktérych odnosi si¢ nazwa,
to: connected (podiaczony do sieci), communicating (komunikujacy sie), content-cen-

" K. Wojtaszczyk, Poziom kompetencji wirtualnych pokolenia Y i C - ocena na podstawie autodiagnozy stu-
dentéw, ,E-mentor” 2013, nr 2 (49), s. 23.

12 1. Brack, Maximmizing Millenials in the Workplace, s. 2, http://www.kenan-flagler.unc.edu/executive-devel-
opment/custom-programs/~/media/DF1C11C056874DDA8097271A1ED48662.ashx [dostep: 12.12.2015].
3 D. Bursh, K. Kelly, Managing the Multigenerational...

" K. Gadomska-Lila, Pokolenie Y wyzwaniem dla zarzqgdzania zasobami ludzkimi, ,,Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi” 2015, nr 1, s. 26.

> A. Dolot, Jak skutecznie zarzgdza¢ absolwentami w firmie, ,Personel i Zarzadzanie” 2015, nr 1, s. 64.

16 J. Waldrop, M. Grawich, Millennials - Who Are They, Really?, s. 1, http://www.slu.edu/Documents/profes-
sional_studies/OHI-Millennials.pdf [dostep: 12.12.2015].

17 J.A. Fazlagi¢, Charakterystyka pokolenia Y ,,,E-mentor” 2008, nr 3 (25), s. 13.

8 .M. Moczydlowska, Koncepcja , Przedsigbiorstwa przysztosci”..., s. 32.
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tric (nastawiony zawarto$¢), computerized (skomputeryzowany), community orien-
ted (nastawiony spolecznosciowo), alwaysclicking (stale klikajacy), change (zmiana)®.
Pokolenie C to miodzi ludzie, ktérym od najmlodszych lat towarzyszyty komputery, ta-
blety, smartphony i Internet. To ludzie, ktérzy nie szukaja odpowiedzi na nurtujace ich
pytania w encyklopediach, lecz za posrednictwem wyszukiwarki Google, to pokolenie,
ktére nie potrafi obstugiwacé telefonéw komorkowych z klawiszami, gdyz od dziecinstwa
obstugiwali urzadzenia elektroniczne dotykowe. Dopiero wchodza na rynek pracy, trud-
no wiec powiedzie¢, jakimi sg pracownikami, mozna jednak domniemywa¢, patrzac na
przedstawicieli Y, jakie postawy beda prezentowac.

2. Wyzwania dla dzialéw personalnych zwigzane z pojawieniem sie¢
na rynku pracy pokolenia Y

Z powyzszej charakterystyki przedstawicieli pokolen aktywnych na rynku pracy wy-
nika, Ze pracownicy tworzacy zasoby ludzkie organizacji sa bardzo zréznicowani pod
wzgledem oczekiwan i stosunku do pracy. Managerowie dzialéw HR w celu niwelowania
réznic pomiedzy pokoleniami zmuszeni sg wykaza¢ sie umiejetnoscig miedzypokolenio-
wego zarzadzania i eliminowania stereotypow, ktore moga prowadzi¢ do konfliktow mie-
dzy pracownikami.

Najstarsza i najmlodsza generacja stanowi zaledwie okoto 10% zatrudnionych, nalezy
jednak pamieta¢, ze w miare uptywu lat stosunek liczby pracownikéw najmlodszych po-
kolen bedzie si¢ zwigkszal, natomiast male¢ bedzie liczba przedstawicieli pokolenia Baby
Boomers, ktorzy odejda na emeryture®.

Jak zatem zbudowa¢ polityke personalng w stosunku do przedstawicieli pokolenia
Y, ktérzy beda stanowi¢ coraz wiekszy odsetek wérdd zatrudnionych? Majac na uwadze
liczne opracowania charakteryzujace przedstawicieli pokolenia Y oraz ich oczekiwania
wzgledem pracy i pracodawcéw, dzialy personalne powinny podja¢ dziatania w celu przy-
ciagniecia, pozyskania, nastepnie rozwijania i zatrzymania w firmie najmtodszych pra-
cownikow.

3. Zasady rekrutacji pokolenia Y

Odmienne podejscie do przedstawicieli pokolenia Y wida¢ juz na etapie rekrutacji.
Obecnie coraz czgsciej firmy rezygnuja z zamieszczania ogloszen w tradycyjnej prasie na
rzecz publikacji na specjalistycznych stronach internetowych i na portalach spoteczno-
$ciowych. Facebook przestaje by¢ jedynie portalem gromadzacym osoby prywatne, a za-
czyna by¢ sposobem na pokazanie si¢ firmy w Internecie, stajac si¢ narzedziem zaréwno
polityki marketingowej, reklamowej, jak i rekrutacyjnej. Firma po pierwsze zamieszcza
na swoim profilu aktualne ogloszenia rekrutacyjne, a po drugie publikuje informacje z zy-

¥ K. Wojtaszczyk, Poziom kompetencji wirtualnych pokolenia Yi C..., s. 23.
2 D. Bursh, K. Kelly, Managing the Multigenerational...
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cia firmy, przedstawiajac si¢ tym samym potencjalnym kandydatom do pracy z jak najlep-
szej strony — jako aktywny pracodawca, ktéry ma do zaoferowania pracownikowi szerokie
mozliwosci rozwoju i zaplecze socjalne. Przez przedstawicieli pokolenia Y takie dzialania
traktowane sg jako standardowe.

Firmy na swoich stronach internetowych zamieszczaja takze zakladki dotyczace ka-
riery zawodowej, dzigki czemu sg w stanie na biezaco informowa¢ potencjalnych kandy-
datow o istniejacych wakatach, a poszukujacy pracy moga w dogodnym dla siebie czasie
i miejscu zaznajamiac sie z aktualng ofertg pracodawcéw. W Stanach Zjednoczonych po-
nad 70 procent kandydatéw przeglada oferty pracy na telefonach komdrkowych, tym-
czasem zaledwie co pigta firma ma strone dotyczacg kariery przystosowana do urzadzen
mobilnych. W Polsce nie przeprowadzano jeszcze takich badan, pewne jednak jest, ze
i polskie przedsigbiorstwa beda musialy wkrdtce wyjs¢ naprzeciw trendowi mobility,
tworzac nie tylko mobilne strony internetowe, lecz takze aplikacje umozliwiajace udziat
w procesie rekrutacyjnym?*.

Kolejnym przyktadem wyzwan stojacych przed rekruterami jest sposob komunika-
¢ji z kandydatami. Coraz czesciej to osoba rekrutujaca musi dostosowac si¢ kandyda-
ta, ktory dyktuje warunki miejsca i czasu przeprowadzanej rozmowy telefonicznej lub
osobistej. Kandydaci nie zapisuja juz nerwowo daty i miejsca spotkania, ale Zyczg sobie
przesfania im informacji adresowych oraz terminu spotkania za pomoca adresu e-mail
lub za posrednictwem wiadomosci SMS. W ten sam sposob kandydaci komunikuja si¢
z potencjalnym pracodawcg - zdarza im si¢ wysyla¢ wiadomosci tekstowe informujace
np. o problemach z dojazdem, mozliwym spéznieniu lub odwotaniu spotkania.

Ponadto podczas procesu rekrutacyjnego dzialy HR w celu przyciagniecia jak naj-
wigkszej liczby kandydatéw wspieraja sie nowoczesng technologia. Na przyktad firmy
Google i Deloitte umieszczajg na swoich stronach filmy, dzieki ktérym kandydaci moga
razem z pracownikami wirtualnie uczestniczy¢ w typowym dniu pracy w firmie oraz po-
znawac jej kulture i warto$ci®.

4. Zatrzymanie pracownikow w firmie

W przeciwienstwie do swoich poprzednikéw przedstawiciele pokolenia Y nie sg lojal-
ni wobec pracodawcy. Cecha ta uwidacznia si¢ juz na etapie procesu rekrutacji, na przy-
ktad nawet po podpisaniu listu intencyjnego kandydaci nie czuja si¢ w Zaden sposéb zo-
bowigzani do podjecia pracy, niekiedy nawet podpisanie umowy o prace nie gwarantuje
podjecia przez kandydata zatrudnienia.

Przedstawiciele pokolenia Y zostaja z organizacjg tak dlugo, jak dlugo im to odpo-
wiada®. W opracowaniach mozna spotkac sie z pogladem, ze w jednym miejscu pracy

2 A. Dziadkowiec, Rynek pracy na celowniku, ,Personel i Zarzadzanie” 2015, nr 3, s. 28.

2 J. Brack, Maximmizing Millenials in the Workplace, s. 2, http://www.kenan-flagler.unc.edu/executive-devel-
opment/custom-programs/~/media/DF1C11C056874DDA8097271A1ED48662.ashx [dostep: 12.12.2015].
M. Juchnowicz (red.), Elastyczne zarzgdzanie kapitatem ludzkim w organizacji wiedzy, Difin, Warszawa
2007, s. 254.
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pozostaja zaledwie okoto dwdch lat, jednoczesnie bedac otwarci na nowe ciekawe oferty*.
Nie traktujg oni stabilnego zwigzku z firmg jako priorytetu w swoim systemie warto$ci.
Lojalnos¢ pracownikéw z pokolenia Y, przynalezacych do grupy MVE - Most Value Em-
ployees, czyli najbardziej pozadanych pracownikéw, powinno by¢ zatem przedmiotem
szczegllnego zainteresowania przedsigbiorstw®. Biorgc pod uwage postawe, oczekiwania
i potrzeby najmlodszej generacji pracownikéw, warto zastanowic sie, jakich narzedzi na-
lezy uzy¢, by zatrzymac ich w organizacji jak najdluze;.

5. Doskonalenie i rozw6j pokolenia Y

Jednym ze sposobdw zatrzymania Igrekow w firmie, jest zapewnienie im szkolen i moz-
liwosci ciggtego doskonalenia. Przedstawiciele pokolenia Y to ludzie zorientowani na rozwoj
wlasny. Sg wyksztalceni, czesto w swoim dorobku maja ukonczone nie tylko studia wyzsze,
ale takze studia podyplomowe, wladaja jezykami obcymi. Majg swiadomos¢ wlasnej warto-
$ci, planujg swoje kariery z duzg swoboda i sa kierownikami swojego ,,portfolio”™. Oczekuja
od pracodawcy mozliwosci rozwoju. Czesto obserwuje si¢ u nich postawe roszczeniowa na
przyklad pokrycie kosztow szkolenia przez pracodawce nie jest juz wystarczajace. Milleniasi
oczekuja zwrotu kosztéw dojazdu, dodatkowego czasu wolnego lub dodatkowego wynagro-
dzenia za udziat w szkoleniach odbywajacych sie poza czasem pracy.

Pracodawca, aby zatrzymac przy sobie pracownikéw, musi inwestowaé w ich rozwoj
poprzez stwarzanie programoéw finansowania i dofinansowania edukacji.

Badania pokazuja, ze pokolenie Y ma bardzo wygérowane oczekiwania (w stosunku
do swojego pracodawcy) w zakresie rozwoju zawodowego, oczekuje szybkiego awansu.
Mtody pracownik z pokolenia Milleniaséw oczekuje, ze zostanie awansowany w przecia-
gu 15 miesiecy od zatrudnienia®.

6. System nagradzania pokolenia Y

Pracownicy z pokolenia Y chcg natychmiast widzie¢ rezultaty swojej pracy. Jak za-
uwaza J.A. Fazlagi¢, brak im cierpliwosci, gdyz dorastali w srodowisku, gdzie kazde dzia-
tanie byto natychmiast wynagradzane. Zdaniem autora pracodawca bedzie w stanie za-
trzymac pracownikow pokolenia Y, jesli tworzy system motywacyjny, w ktorym dziatanie
i nagroda sg realizowane niemal w czasie rzeczywistym, na przyktad pracownik od razu
dostanie informacje o przyznanej premii.

Milleniasi zostali wychowani w atmosferze wsparcia, otoczeni opieka rodzicow, kto-
rzy pomagali im w podejmowaniu decyzji i udzielali informacji o postepach. W §rodowi-

# A. Dziadkowiec, Rynek pracy..., s. 29.

» A. Lipka, A. Winnicka-Wejs, J. Acedanski, Réznice migdzy- i pozapokoleniowe w lojalnosci wzgledem orga-
nizacji - metody diagnozy, ,Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2015, nr 1, s. 9.

% M. Juchnowicz (red.) Elastyczne zarzgdzanie..., s. 254.

¥ 1. Waldrop, M. Grawich, Millennials...

% J.A. Fazlagi¢, Charakterystyka pokolenia..., s. 13-14.
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sku zawodowym pokolenie Y oczekuje podobnego wsparcia od pracodawcy. Przelozeni
powinni zatem pelni¢ role coachéw w stosunku do swoich podwladnych. W rezultacie
podwladni wykaza wigksze zaangazowanie, bedg lepiej pracowac i osiagna lepsze rezul-
taty. Coaching moze przybiera¢ forme krotkich komunikatéw, spotkan badz rozmdow?™.

Poniewaz przedstawiciele najmlodszego pokolenia nie s3 lojalni wobec pracodawcy
i odchodza, gdy nie sa wystarczajaco docenieni, pracodawcy powinni chwali¢ ich, takze
przed innymi pracownikami i natychmiast zauwaza¢ dobrze wykonang prace, docenia¢
zaangazowanie, nagradza¢, promowa¢. Oczekiwanie sprawia, ze poziom satysfakcji male-
je. Istotne jest, aby Y-kéw ocenia¢ niezwlocznie, by szybko dostali oni odpowiedz zwrot-
n3. Nagroda powinna by¢ spersonalizowana, dobrana indywidualnie do kandydata.

Pracodawca powinien operowac ,,jezykiem korzysci”. Gdy wyznacza cel, powinien po-
kaza¢, jaka korzys¢ z uczestnictwa bedzie mial pracownik, z jakim wyzwaniem si¢ zmie-
rzy, czego si¢ nauczy™.

Przedstawiciele pokolenia Y chcg sie czu¢ dobrze w pracy, moéc swobodnie wyraza¢ swoje
opinie i sugestie oraz uczestniczy¢ w innowacyjnych projektach. Poza tym doceniaja niefor-
malne zachowania ze strony pracodawcy, takie jak otrzymanie czasu wolnego za dobrze wy-
konang prace, okazjonalne zasponsorowanie pizzy w czasie zwigkszonej iloci nadgodzin®'.

Milleniasi cenig sobie wspotprace i mozliwos$¢ uczestniczenia w podejmowaniu de-
cyzji. Przetozeni powinni nie tylko informowa¢ podwtadnych o zmianach zachodzacych
w firmie, ale takze zacheca¢ do wspodlnej dyskusji. Na przyktad spotkania przy okraglych
stotach, symbolizujacych réwnos¢ i partnerstwo, zachecaja pracownikéw do innowacyj-
nosci, podkreslajg ich role w zespole i partnerskie relacje’*

Tworzenie kultury organizacji, ktérg cechuje otwartos¢, elastyczno$¢ i nastawienie
na komunikacje, jest dobrym krokiem w kierunku zatrzymania przedstawicieli pokole-
nia Y w firmie. Mlodzi ludzie doceniaja szczerg komunikacje i oczekuja jej od liderow.
Komunikacja pozwala pracownikom na poznanie swojego miejsca oraz roli, jaka pelnig
w strukturach firmy, moze takze przelama¢ niepewnos¢ i brak zaufania do pracodawcy?®.

7. Réwnowaga pomiedzy pracg a Zyciem prywatnym

Badania przeprowadzone wsrdd przedstawicieli pokolenia Y wykazaly, ze obok roz-
woju najwazniejsze sg dla nich w pracy: wysokie zarobki i zapewnienie rGwnowagi po-
miedzy pracg a zyciem osobistym, dlatego tez oczekujg od pracodawcédw elastycznosci
oraz rozliczania za wykonang prace i rezultaty, a nie za czas pobytu w zakladzie pracy*.
W przeciwienstwie do swoich poprzednikow przedstawiciele pokolenia Y sg bardziej

# D. Spiegel, Why Hiring Millennials Is Good For Your Business, https://www.americanexpress.com/us/small-
business/openforum/articles/why-hiring-millennials-is-good-for-your-business/ [dostep: 12.12.2015].

3 A. Dolot, Jak skutecznie zarzgdzac..., s. 64.

31 D. Spiegel, Why Hiring Millennials. ..

32 ]. Brack, Maximmizing Millenials. ..

3 Ibidem.

* K. Gadomska-Lila, Pokolenie Y wyzwaniem..., s. 30.
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skoncentrowani na swojej rodzinie niz na pracy. Coraz wiecej mtodych ludzi docenia
mozliwo$¢ decydowania o godzinie rozpoczecia i zakonczenia pracy, ktéra utatwia im po-
godzenie obowigzkéw prywatnych, rodzinnych i upodoban osobistych z praca zawodo-
wa. Elastyczne formy czasu pracy juz nie tylko umozliwiaja pracodawcom racjonalizacje
kosztow pracy, ale takze przynosza korzysci psychospoleczne®.

Ujemne skutki braku réwnowagi miedzy pracg a zyciem osobistym prowadza do
niekorzystnych zjawisk w funkcjonowaniu przedsigbiorstwa, takich jak koszty zwigzane
z wigkszg absencjg i plynnoscig pracownikéw, spadek produktywnosci, zaangazowania
i jako$ci pracy czy nizsza kreatywno$¢. Istota rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a osobistym jest stan, w ktorym jednostka radzi sobie z potencjalnym konfliktem miedzy
wymogami dotyczacymi angazowania si¢ w prace a pelnieniem innych rol dajacych jej
poczucie dobrobytu i spetnienia®.

Drugim udogodnieniem oferowanym przez pracodawcéw, majacym zacheci¢ gtow-
nie pracownikéw mlodego pokolenia, jest wprowadzanie elastycznych form zatrudnienia,
czyli umozliwianie wykonywania pracy w domu, w formie telepracy, samozatrudnienia.
Rozwigzania te, o ile s3 mozliwe z uwagi na zajmowane stanowisko, stanowiag jeszcze
wieksze udogodnienie niz elastyczne godziny pracy. Pracownik sam decyduje o miejscu
i czasie wykonywania pracy i jest rozliczany z wykonanych zadan.

Podsumowanie

Majac na uwadze zmiany demograficzne zachodzace wsréd pracownikéw, nalezy
przygotowac si¢ na pojawienie si¢ na rynku pracy coraz wigkszej liczby przedstawicie-
li mlodego pokolenia Y lub w perspektywie kilku lat ich nastepcow, czyli pokolenia C.
Zmiana proporcji zatrudnienia przedstawicieli roznych pokolen, coraz mniejsza aktyw-
no$¢ pokolenia Baby Boomers i pokolenia X, jest duzym wyzwaniem stojacym przed
dziatami personalnymi. Polityka personalna firmy musi zosta¢ tak zaprojektowana, by
skutecznie zacheci¢ kandydatow do dotaczenia do zespolu, nastepnie umozliwi¢ im roz-
wéj, a w konsekwencji zatrzyma¢ w strukturach firmy i wyeksponowa¢ ich najwigksze
zalety, ktore przyczynig si¢ nie tylko do wzrostu konkurencyjnosci i pozycji przedsiebior-
stwa, ale takze do zadowolenia i satysfakcji z wykonywanej pracy po stronie pracowni-
kow, ktorzy w przyszlosci obejma stanowiska kierownicze i zarzadcze.

% T. Rostkowski [w:] M. Juchnowicz (red.), Elastyczne zarzgdzanie kapitatem ludzkim..., s. 168.
% A. Pocztowski, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi. Strategie — procesy — metody, Polskie Wydawnictwo Eko-
nomiczne, Warszawa 2008, s. 402-403.
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