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Streszczenie: W drugiej potowie 2021 roku w USA powstato nowe zjawisko zwane
Quiet Quitting (QQ) dotyczace nastawienia do pracy. Zjawisko jest swego rodzaju tren-
dem, ktory za sprawa medidw spoteczno$ciowych zyskal duza popularnos¢, zwlaszcza
wsrod osob z pokolenia Z ze wzglgdu na ich stosunkowo duza aktywno$¢ w $wiecie
wirtualnym. QQ dotyczy wyrzeczenia si¢ tzw. kultu pracy oraz wykonywania swoich
obowigzkow stuzbowych na poziomie absolutnego minimum w celu zachowania work-life
balance, a takze unikniecia wypalenia zawodowego. Celem niniejszego artykutu jest
przedstawienie nastawienia do pracy osob z pokolenia Z pod katem wystepowania
w nim tendencji charakterystycznych dla zjawiska QQ, a takze okre$lenie kluczowych
dla tej grupy aspektéw pracy, ktore motywuja ich do wykonywania obowigzkéw zawo-
dowych. Mozna zatozy¢, ze wsrod pracownikow pokolenia Z zachowania charaktery-
styczne dla zjawiska QQ wystepuja w wiekszym stopniu niz wsrod ogdtu polskich pra-
cownikow, poniewaz to oni, za pomoca medidow spotecznosciowych, w najwigkszej
ilosci wptyneli na rozprzestrzenienie si¢ tego trendu, zatem mozna zada¢ pytanie: czy
pracownicy pokolenia Z podchodza do pracy zgodnie z zatozeniami QQ? Wyniki poka-
zaly, ze podejscie do pracy 0sob z pokolenia Z nie pokrywa si¢ z zatozeniami zjawiska
QQ. Pracownicy pokolenia Z daza do zachowania balansu pomigdzy praca a zyciem
prywatnym, jednak w dalszym ciggu angazujg si¢ w obowiazki zawodowe, a praca jest
dla nich istotnym elementem zycia. W zyciu zawodowym cenia sobie przede wszystkim
dobrg atmosfere i integracje z zespolem, co tez stanowi najwazniejsza sktadowsg ich
motywacji do pracy.
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1. Wstep

Quiet Quitting (QQ) jest zjawiskiem coraz czgséciej wystgpujacym na rynku
pracy. Swoja popularnos¢ zyskat dzicki mediom spotecznosciowym, przez co
udzial w rozpowszechnianiu si¢ trendu biorg gldwnie mtode osoby. Mimo zZe
W dostownym tlumaczeniu QQ oznacza ,,ciche odchodzenie”, nie jest to bezpo-
srednio zwigzane ze zmiang pracy. QQ po polsku mozna okresli¢ terminem pra-
cowniczego minimum. Pracownicy, ktorzy dziataja pod wptywem trendu, za-
czynajag bowiem stawia¢ granice w sprawach zawodowych — nie pracujg po
godzinach, w tym réwniez nie odpowiadaja na maile i wiadomosci SMS. Nie
wykonujg takze dodatkowych zadan, a wrecz wykonuja jedynie wymagane mi-
nimum w celu utrzymania pracy (Wellbeing Polska, 2023). Jak podaje Harter
(2022), za poczatki zjawiska QQ uwaza si¢ druga potowe 2021 roku, zaraz po
tzw. wielkiej rezygnacji majacej miejsce w USA, kiedy to okoto 4 miIn pracow-
nikow porzucilo swoje obecne miejsce zatrudnienia. Ta sytuacja byta skutkiem
pandemii COVID-19, ktora sktonita ludzi do przewartosciowania zyciowych
priorytetow.

Celem artykutu jest przedstawienie nastawienia do pracy osob z pokolenia Z
pod katem wystepowania w nim tendencji charakterystycznych dla zjawiska QQ,
a takze okreslenie kluczowych dla tej grupy aspektow pracy, ktére motywuja ich
do wykonywania obowigzkow zawodowych. W artykule przedstawiono stosu-
nek do pracy pokolenia Z na tle ogétu polskich pracownikéw, a takze zaprezen-
towano sugestie dla kadry menedzerskiej dotyczace zwigkszania zaangazowania
i efektywnosci pracownikow pokolenia Z. By zrealizowac¢ te cele, postuzono si¢
metodg studiow literaturowych oraz przeprowadzono badanie z wykorzystaniem
kwestionariusza ankiety, ktorego wyniki poréwnano z wynikami firmy Blue
Colibri odnoszacymi si¢ do tendencji QQ wystepujacych wsrod ogotu polskich
pracownikow. Artykut jest glosem w dyskusji na temat nastawienia 0sob z poko-
lenia Z do pracy.

2. Przeglad literatury

2.1. Charakterystyka pokolenia Z

Do pokolenia Z sg zaliczane osoby urodzone pomigdzy 1995 a 2010 rokiem
(Chillakuri, 2020) — w podanym przedziale czasowym moga wystepowac rozni-
ce spowodowane postepem technologicznym. Pokolenie Z ,,w najblizszych la-
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tach zastapi pokolenie Baby Boomers oraz stopniowo zacznie konkurowa¢ z po-
koleniem X (Kawka, 2021, s. 34). Sa to ludzie charakteryzujacy si¢ mobilno-
$cig oraz komunikatywnoscig. Bardzo wazne jest dla nich wytamanie si¢ z panu-
jacych standardow i odnalezienie wiasnego ja. Mozemy si¢ réwniez spotkaé
z okresleniem pokolenia Z jako True Gen, poniewaz osoby nalezace do niego
utozsamia si¢ z cechami, ktore sa zwigzane z jednym elementem — poszukiwa-
niem prawdy. Do zachowan dla nich charakterystycznych nalezy indywidualne
wyrazanie siebie i unikanie stereotypow. S3 oni wytrwali w realizacji swoich
celow oraz gleboko wierza w skuteczno$¢ dialogu podczas rozwigzywania kon-
fliktéw. Osoby z pokolenia Z, podejmujac decyzje, ufaja wlasnemu instynktowi,
a do instytucji panstwowych odnosza si¢ w sposob pragmatyczny i analityczny
(Francis & Hoefel, 2018). Jedna z cech najbardziej odrézniajacych osoby z poko-
lenia Z od przedstawicieli poprzednich pokolen jest wyjatkowa zdolnos¢ do swo-
bodnego poruszania si¢ i funkcjonowania jednoczesnie w $wiecie online i offline
(EY Polska, 2022). Te umiejetnosci sg nastgpstwem codziennego wykorzysty-
wania nowoczesnej technologii, do ktorej osoby z pokolenia Z maja dostep od
najmtodszych lat. Wystepuje ona przede wszystkim w postaci dostepu do inter-
netu, w ktorym to osoby z pokolenia Z, czeSciej niz ,twarzg w twarz”, wolg
dokonywa¢ rdznego rodzaju interakcji (Wajnbrener & Werczynska, 2022).
Mozna si¢ spotkac z teorig, ze ,,dla Gen Z zycie wirtualne jest wazniejsze niz
realne” (Sury, 2023). Glownym kanatem komunikacji oraz sposobem dotarcia
do przedstawicieli pokolenia Z sa media spolecznosciowe, ktore sa miejscem,
gdzie wyrazaja swoje opinie, komentuja, a takze reaguja na posty i komentarze
innych uzytkownikéw. Dzigki temu maja mozliwo§¢ wyrazenia siebie w inter-
necie (EY Polska, 2022).

2.2. Pokolenie Z a praca

Pokolenie Z mozna scharakteryzowac ze wzgledu na ich odmienng postawe
w stosunku do pracy zawodowej. Jest to wyzwanie dla pracodawcy, ktory w celu
utrzymania pracownikow pokolenia Z w przedsigbiorstwie jest poniekad zobli-
gowany do zapewnienia im mozliwosci ciaglego poszerzania kompetencji, a takze
rozwijania umiejetnosci. Przedstawiciele tego pokolenia cenig sobie rzeczy prak-
tyczne w uzyciu, a podejmujgc konkretne dziatania, dbajg o efektywne rozpla-
nowanie ich w czasie (Szymczyk, 2022). Sa to osoby, ktore od najmtodszych lat
mysla o swojej karierze. Che¢tnie uczestniczg w stazach czy praktykach, dzigki
czemu stosunkowo szybko podejmujg decyzje odnosnie do swojej $ciezki zawo-
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dowej. Nie majg oni problemu z nowoczesnymi technologiami i obstugg interne-
tu, dlatego $wietnie odnajdujg si¢ m.in. w branzy IT. Mozna powiedzieé, ze fakt
bycia nieustannie otoczonym przez technologi¢ sprawil, Ze uznaja ja oni za nie-
odlaczna 1 istotng cze$¢ swojego zycia (Bielen & Kubiczek, 2020). Z uwagi na
ich wysoka mobilno$¢ przedstawiciele pokolenia Z elastycznie dopasowuja si¢
do miejsca wykonywanej pracy. Doskonale odnajduja si¢ w takich warunkach,
jak home office (grhpolska.com, 2021). Poszukujac pracy, przedstawiciele poko-
lenia Z sa pewni swoich umiejetnosci. Wierza, ze posiadajg wlasciwe kwalifika-
cje, a takze odpowiednie wyksztatcenie do zajmowania stanowiska, ktorym sg
zainteresowani, co sprawia, ze majg duze oczekiwania co do swoich przysztych
pracodawcow. Przedstawiciele generacji Z poszukuja atmosfery sprzyjajacej pracy,
wsparcia rozwoju zawodowego oraz mozliwosci wykazania si¢ (Jagielska, 2023).

Mtodzi ludzie majg réwniez inne podejscie do rozwoju technologii niz starsi
pracownicy. Automatyzacj¢, ktorej obawiaja si¢ starsze pokolenia, pokolenie Z
postrzega jako szanse¢ na zdobycie kreatywnego zawodu, ktérego nie sa w stanie
wykonywa¢ roboty (EY Polska, 2021). Wedtug badania pracuj.pl ,,Cyfrowa
ewolucja kariery” pokolenie Z czeSciej niz poprzednie pokolenia sigga w pracy po
narzedzia czy tez rozwigzania technologiczne. Spos$rod narzedzi najczesciej wyko-
rzystywanych podczas realizacji swoich obowigzkéw zawodowych respondenci
wymieniali: smartfony (91%), social media (88%), aplikacje mobilne (85%), lap-
topy (80%) oraz technologie oprogramowan chmurowych (71%) (INFOR, 2021).
Ze wzgledu na umiejetnosci, kwalifikacje, wyksztatcenie oraz pewnego rodzaju
standardy dotyczace wykonywanej pracy i sposob bycia charakterystyczny dla
pokolenia Z, ,,mozna zaktada¢, ze w przysztosci znacznie wigcej osob z pokole-
nia Z bedzie chciato prowadzi¢ wiasna firm¢ niz w przypadku ich poprzedni-
kéw, cho¢ samozatrudnienie jest 1 tak bardzo popularne w Polsce” (Messyasz,
2021, s. 106).

Pokolenie Z nie odczuwa przywigzania do zawodu, jaki wykonujg. Jezeli
w ich glowie pojawiajg si¢ mysli, ze aktualnie wykonywana praca w dane;j fir-
mie, czy nawet branzy, nie jest dla nich satysfakcjonujgca, bez wahania decydu-
ja si¢ na zmiang. Osoby bedace przedstawicielami starszych pokolen zarzucaja
im przez to brak lojalno$ci wobec firmy, w ktorej pracuja, a takze brak identyfi-
kacji z przedsigbiorstwem (money.pl, 2023). Wérod probleméw, przed ktorymi
pokolenie Z stawia pracodawcow, wyrdznia si¢ najczesciej problemy z poufno-
$cig. Wynika to z faktu, iz pokolenie Z jest przyzwyczajone do tatwego dostepu
do informacji. Stawia to przed pracodawcami wyzwanie — muszg oni na nowo
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zakresli¢ granice pomigdzy tym, co jawne, a tym, co powinno zosta¢ w Struktu-
rach organizacji (grhpolska.com, 2021).

2.3. Zjawisko Quiet Quitting

Quiet Quitting (QQ) badz silent resignation to kolejne zjawisko na rynku
pracy. Nie oznacza zrezygnowania z pracy, lecz przyjecie nowych norm na po-
czet wykonywanych obowigzkéw w celu poprawy work-life balance (Yasemin
& Siirmeli, 2023). Pracownicy przyjmujacy t¢ filozofie wypetniaja swoje obo-
wiazki zawodowe, otrzymuja za to wynagrodzenie, jednak praca nie jest dla nich
najwazniejsza wartosciag w zyciu. Nie sg skoncentrowani na rozwoju swojej ka-
riery zawodowej czy na wyrdznianiu si¢ na tle innych pracownikow w firmie.
Zalezy im na zachowaniu wyraznej granicy mi¢dzy zyciem prywatnym a zawO-
dowym (Jackowska, 2023).

Za poczatki zjawiska QQ uznaje si¢ okres zaraz po tzw. wielkiej rezygnacji,
ktora miata miejsce w USA w 2021 roku (Harter, 2022). Podczas niej okoto 4 min
pracownikoéw porzucito dotychczasowe miejsce zatrudnienia. Powody tego zja-
wiska byty takie same, jak zjawiska QQ, tj.: brak poczucia sensu, pozytecznosci
i sprawczo$ci wykonywanej pracy oraz cheé zadbania o work-life balance (Niko,
2022). Samo zjawisko stato si¢ popularne za sprawg platformy Tik Tok, na kto-
rej Zaid Khan zamiescil wideo odnoszace si¢ do zjawiska QQ. Autor powie-
dziat: ,,Ostatnio dowiedziatem si¢ o terminie «quiet quittingy, gdzie nie rezygnu-
jesz z pracy, ale rezygnujesz z idei, ze musisz robi¢ wiecej niz jest to wymagane.
Wecigz wykonujesz swoje obowiazki, ale nie podpisujesz si¢ juz pod mentalno-
$cig pracy jako zycia. Rzeczywisto$¢ jest taka, ze praca nie jest zyciem. Twoja
warto$¢ jako osoby nie jest okre§lona przez Twoja prace” (Khan, 2022). Pod-
kresla to istote¢ QQ — chodzi o zmian¢ mentalnosci. Wszechobecny kult pracy
stawia jg jako najwazniejszg warto$¢ w zyciu czlowieka, jednak nie trzeba bier-
nie akceptowac i przyjmowac¢ takich przekonan. Trend QQ wptywa na budowa-
nie wilasnego ,,;ja” pracownikow i ksztattuje ich poczucie wilasnej wartosci, nie
definiujgc jej jedynie przez pryzmat wykonywanych przez nich obowigzkoéw
zawodowych.

.1 recently learned about this term called quiet quitting, where you’re not outright quitting your
job but you’re quitting the idea of going above and beyond, you’re still performing your duties,
but you’re no longer subscribing to the hustle-culture mentality that work has to be your life.
The reality is it’s not. And your worth as a person is not defined by your labor” (Khan, 2022).
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Zjawisko QQ moze spowodowaé znaczne zmiany w sytuacji pracodawcow
oraz wywota¢ u nich niepokdj. Do ich glownych obaw nalezy strach przed spad-
kiem produktywno$ci w firmie, wynikajacym z mniejszego zaangazowania ze
strony pracownikéw w wykonywane obowiazki zawodowe. Pracodawcy oba-
wiajg sie, ze to moze mie¢ negatywny wplyw na osiagane przez firme wyniki.
W obliczu takiej sytuacji pracodawcom pozostaje stworzy¢ srodowisko, w kto-
rym pracownik bedzie si¢ czut doceniany i szanowany w pracy. Pracownik po-
winien mie¢ $wiadomos$¢, ze otrzymuje wynagrodzenie adekwatne do wykony-
wanych zadan. Pozytywny wplyw na nastroje pracownikéw wywoluje takze
zainteresowanie pracodawcy samopoczuciem pracownika, a w razie potrzeby —
wsparcie w tym zakresie, ponadto promowanie dbania o zdrowie psychiczne
oraz prowadzenie regularnych spotkan z pracownikami, na ktoérych sa omawiane
na biezaco warunki wykonywanej pracy (Grzywna, 2022).

Zjawisko QQ mozna okres$li¢ mianem kryzysu, ktory jest wynikiem zlego
zarzadzania i braku zaangazowania kadry kierowniczej. Jak pisze Harter (2022),
tylko jeden na trzech menedzeréw jest zaangazowany w prace. W celu rozwia-
zania kryzysu QQ menedzerowie muszg si¢ nauczy¢, jak rozmawia¢ ze swoimi
pracownikami, aby im pomoc i zmniejszy¢ ryzyko wypalenia zawodowego oraz
zwigkszy¢ ich zaangazowanie. Jim Harter uwaza, Ze najlepszym nawykiem, jaki
nalezy wyksztalci¢ u menedzerow, jest przeprowadzanie 15-30-minutowej roz-
mowy tygodniowo z kazdym z pracownikow. Pracownicy musza widzie¢, ze
menedzerowie sg zaangazowani, oraz mie¢ $wiadomos¢, jak ich praca wptywa
na korzy$¢ przedsiebiorstwa (Harter, 2022).

2.4. Zjawisko Quiet Quitting na polskim rynku pracy

7 uwagi na to, iz QQ jest nowym zjawiskiem, wigkszo$¢ badan, opubliko-
wanych w artykulach naukowych, zostala przeprowadzona na rynku zagranicz-
nym. Wiedze¢ na temat QQ na rynku polskim, w gléwnej mierze, mozna czerpac
z publikowanych raportow branzowych. Na zlecenie firmy Blue Colibri zostato
przeprowadzone badanie na temat obecnej sytuacji na rynku pracy i zjawiska QQ.
Wzig¢to w nim udziat 1000 oséb w wieku od 18 do 65 lat. Bazujac na badaniu,
mozna si¢ dowiedzie¢, ze respondenci okreslili niepodejmowanie dodatkowych
obowiagzkdéw jako troske o zdrowie psychiczne, czyli jeden z aspektow work-life
balance. Samo zjawisko QQ moze si¢ wigc okaza¢ nawet poczatkiem zmiany
kultury pracy w Polsce. Jeden na trzech respondentéw rozwaza zmiang pracy
w tym roku, a reszta pracownikow jest niekoniecznie zaangazowana w sprawy
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firmy, przy czym co czwarty pracownik szuka w pracy dodatkowych aktywnosci
i obowiazkow, zaktadajac, ze pomoze mu to w awansie. Jednoczesnie trzech na
dziesi¢ciu respondentéw wykonuje w pracy tylko absolutne minimum, koniecz-
ne do utrzymania posady. Z badania mozna si¢ rowniez dowiedzie¢, ze ludzie
szukaja pracy, w ktorej nie beda jedynie biernie wykonywac swoich obowigz-
kow, ale rowniez beda wigczeni w proces decyzyjny. Tymczasem organizacje
czesto nie potrafia wlasciwie nakresli¢ pracownikom misji firmy ani okresli¢,
jaka role powinni pelni¢ w jej realizacji, przez co pracownicy nie czuja si¢ zmo-
tywowani do pracy (Blue Colibri, 2023).

Badanie platformy pracuj.pl (2023) wykazato, ze 79% pracujacych Polakoéw
angazuje si¢ w wykonywane zadania zawodowe, a 63% z nich nie trzyma si¢
jedynie formalnych obowiazkow i wykonuje dodatkowe zadania. Mimo to zna-
czaca wickszos$¢ respondentow przyznaje, ze w ich miejscu pracy ponadprzeciet-
ne zaangazowanie w pracg nie oplaca si¢ pracownikowi. Ten czynnik moze nega-
tywnie wptywac na postrzeganie przez ankietowanych zaréwno samej pracy, jak
i sensu jej wykonywania, gdyz jedynie ponad polowa respondentéow deklaruje,
ze ich praca przynosi im satysfakcje oraz ze lubig ja wykonywac.

3. Metodyka przeprowadzonego badania

Celem prowadzonych badan byto przedstawienie nastawienia do pracy osob
pokolenia Z pod katem wystepowania w nim tendencji charakterystycznych dla
zjawiska QQ), a takze okreslenie kluczowych dla tej grupy aspektow pracy, ktore
motywujg ich do wykonywania obowigzkow zawodowych. Uznano, Ze istotne jest
wyszczegolnienie pokolenia Z jako grupy, ktéra znaczaco wptyneta na rozprze-
strzenienie si¢ zjawiska QQ, przez co wptyw trendu na ich podejscie do pracy
moze by¢ silniejszy niz w przypadku pracownikoéw z innych grup wiekowych.

W badaniu wykorzystano iloSciowe podejsScie z zastosowaniem metody
CAWI z uzyciem kwestionariusza ankiety elektronicznej, ktory zostal wykonany
za pomocg Google Forms w maju 2023 roku. Hipoteza badania bylo stwierdze-
nie, ze wsrod pracownikow pokolenia Z zachowania charakterystyczne dla zja-
wiska QQ wystepuja w wiekszym stopniu niz wsréd ogdtu polskich pracowni-
kéw. To oni za pomocg medidow spotecznosciowych najbardziej wptynegli na
rozprzestrzenienie si¢ tego trendu, pojawia si¢ zatem pytanie: czy pracownicy
pokolenia Z podchodzg do pracy zgodnie z zatozeniami QQ? Empiryczna wery-
fikacja postawionej hipotezy nastgpita z wykorzystaniem elementow statystyki
opisowej, a proba badawcza obejmowata 320 przedstawicieli pokolenia Z.
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4. Wyniki badania
4.1. Charakterystyka proby badawczej

Badaniu zostali poddani pracujacy studenci z wojewddztwa §laskiego, ma-
topolskiego i opolskiego. Charakterystyka proby badawczej przedstawia si¢
nastepujaco:

= Kobieta = Meiczyzna Inna/Nie chce odpowiadaé

Rysunek 1. Pte¢ respondentow

Zroédto: Opracowanie whasne na podstawie zrealizowanych badan.

= Wies Miasto do 50 000 mieszkarncow
= Miasto od 50 000 do 100 000 mieszkaricéw = Miasto od 100 000 do 500 000 mieszkaricéw
= Miasto powyzej 500 000 mieszkaricéw

Rysunek 2. Liczba mieszkancow miejscowosci, z ktorych pochodza respondenci

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie zrealizowanych badan.
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Bardzo dobry = Dobry = Sredni = Zly = Bardzo zty

Rysunek 3. Status materialny respondentow

Zrodto: Opracowanie wiasne na podstawie zrealizowanych badan.

1-10 = 10-50 =50-250 = +250

Rysunek 4. Liczba pracownikow zatrudnionych przez przedsigbiorstwo,
w ktorym pracuja respondenci

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie zrealizowanych badan.

Proba badawcza stanowi przekroj studentow pokolenia Z, posiadajacych sta-
tus osoby zatrudnionej, przy czym wieksza cze$¢ respondentéw stanowity kobiety.
Istotny jest fakt, iz 2/3 badanych uczeszcza na studia stacjonarne, co moze ogra-
niczy¢ wyniki badania, poniewaz ma to determinujacy wplyw na specyfike pra-
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cy. Osoby pracujace i jednoczesnie studiujgce dziennie czesciej wybierajg prace
w niepetnym wymiarze godzin. Zazwyczaj tez finansowo pomagaja im rodzice,
a zatrudnienie traktujg jedynie jako dodatkowe Zrodto dochodu, co bezposrednio
przektada si¢ na ich podejscie do pracy.

4.2. Przedstawienie wynikow badania

Wyniki badan wskazuja, ze ponad potowa (57%) studentow nie styszata do-
tad o zjawisku QQ, jednakze 43% z nich ten termin zna, z czego 24% deklaruje,
ze wie, czym doktadnie charakteryzuje si¢ to zjawisko (rysunek 5).

19%

24% >7%
(]

Nie Tak, znam ten termin i wiem, co oznacza Tak, jednak nie do korica wiem, czym sie
cechuje

Rysunek 5. Znajomo$¢ zjawiska QQ wsrod osodb z pokolenia Z

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie zrealizowanych badan.

Badani w wigkszosci zadeklarowali, Ze angazuja si¢ w zadania zawodowe.
Ze stwierdzeniem ,,Angazuj¢ si¢ w wykonywane zadania zawodowe” w przy-
najmniej duzym stopniu zgadza si¢ 80% respondentow. Poza zaangazowaniem
w prace badani deklaruja rowniez, ze nie skupiajg si¢ jedynie na formalnych
zadaniach i starajg si¢ wychodzi¢ z inicjatywa — zgodzito si¢ z tym 41% ankie-
towanych. Pomimo deklarowanego zaangazowania w prace prawie polowa re-
spondentéw (48%) przyznaje, ze ponadprzecigtne zaangazowanie w prace nie
jest dla nich optacalne (nie wigza si¢ z tym dla nich premie czy bonusy). Ze
stwierdzeniem ,,Wykonuje tylko te zadania, o ktore mnie poproszono” zgadza
si¢ 38% ankietowanych. Prawie potowa respondentéw przyznata, ze ich praca
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przynosi im satysfakcje i lubig ja wykonywac (48%). W zwiazku z tym badani
raczej nie poszukuja aktywnie nowego miejsca pracy (46%) badz nie sg zdecy-
dowani (22%). Swoim wspotpracownikom pomaga, jesli sa obciazeni duza ilo-
$cig zadan, 66% ankietowanych. Jedynie 24% ankietowanych raczej nie miato
mozliwosci w ciggu ostatniego roku zatatwienia spraw prywatnych w trakcie
pracy. O sprawach zwigzanych z pracg nie rozmys$la po wyjsciu z niej 42% prze-
badanych. Ankietowani zostali zapytani, czy dbaja o swoje zdrowie psychiczne
dzigki temu, Ze nie podejmuja si¢ dodatkowych obowigzkéw w pracy, i 36%
respondentdw temu zaprzeczyto (tabela 1).

Tabela 1. Stopien, w jakim pokolenie Z zgadza si¢ z okre§lonymi stwierdzeniami
dotyczacymi ich miejsca pracy

Stwierdzenia 1 2 3 4 5

Angazuje¢ si¢ w wykonywane zadania zawodowe 4 17 | 45 | 123 | 131
Ij:;i?;%? si¢ jedynie na formalnych zadaniach, staram si¢ wychodzi¢ 20 | 50 | 88 | 101 61
Aktywnie poszukuje nowego miejsca pracy 99 | 47 | 70 | 51 | 53
Optaca mi si¢ ponadprzecigtnie angazowaé w prace (dostaje premig itp.) 97 | 58 | 78 | 48 | 39
Moja praca przynosi mi satysfakcje, lubi¢ ja wykonywaé 38 | 55 | 75 | 83 | 69
Pomagam moim wspotpracownikom, jesli sg obciazeni zbyt duza iloscia o4 | 30 | 56 | 124 | 86
zadan

Po pracy nie rozmyslam o sprawach z nig zwigzanych 59 | 75 | 68 | 59 | 59
Wykonuje tylko te zadania, o ktére mnie poproszono 34 | 91 | 74 | 79 | 42
W ciagu ostatniego roku miatlem/miatam mozliwos$¢ zatatwienia swoich 32 | 45 | 59 | 62 | 122

spraw prywatnych w czasie pracy
Dbam o moje zdrowie psychiczne dzigki temu, Ze nie podejmujg¢ si¢
dodatkowych obowiazkow w pracy

46 | 70 | 90 | 60 | 54

Legenda:
Stopien: 1 — bardzo maly, 2 — maty, 3 — $redni, 4 — duzy, 5 — bardzo duzy.

Zrodto: Opracowanie whasne na podstawie zrealizowanych badan.

Zestawiajgc odpowiedzi respondentdw z wynikami badania przeprowadzo-
nego przez Blue Colibri, przedstawionego w punkcie 2.4, 6% wigcej pracowni-
kow z pokolenia Z niz przebadanych polskich pracownikéw przyznato, ze po-
maga swoim wspolpracownikom, jesli sg oni obcigzeni zbyt duzg iloscig zadan,
rowniez 6% wiecej pracownikow z pokolenia Z po pracy rozmysla o sprawach
z nig zwigzanych; 8% wigcej polskich pracownikow okreslito, ze w pracy wyko-
nuje jedynie te zadania, o ktore ich poproszono. Pracownicy z pokolenia Z czg-
Sciej deklarowali, Ze w ciggu ostatniego roku mieli mozliwo$¢ zatatwienia swoich
spraw prywatnych w czasie pracy — réznica pomigdzy nimi a ogdtem polskich
pracownikéw wyniosta 30%. O zdrowie psychiczne dba 11% wigcej polskich



Zjawisko Quiet Quitting wsrod polskich pracownikow z pokolenia Z 65

pracownikow, a to dzieki temu, ze nie podejmuja si¢ dodatkowych obowigzkow
w pracy (tabela 2).

Tabela 2. Zestawienie odpowiedzi 0séb z pokolenia Z z odpowiedziami ogdtu polskich
pracownikow (przebadanych przez Blue Colibri) na pytanie, w jakim stopniu
zgadzaja si¢ z okreslonymi stwierdzeniami dotyczacymi ich miejsca pracy
(odpowiedzi podano w procentach)

Zestawienie odpowiedzi

N | O
©
o]

Pomagam moim wspotpracownikom, jesli sa obciazeni 8

zbyt duzg iloScig zadan 18130 | 38 146 )27 | 13

~

Po pracy nie rozmyslam o sprawach z nig zwigzanych 18 24 |19 |22 | 25|18 |35 |18 | 14
Wykonuje tylko te zadania, o ktére mnie poproszono | 11 | 6 |28 |22 | 23 | 27 | 25 |35 | 13 | 11

W ciagu ostatniego roku miatem/miatam mozliwo$¢
zatatwienia swoich spraw prywatnych w czasie pracy

10122 |14 21|18 (29 (19 (21|39 | 7

Dbam o moje zdrowie psychiczne dzigki temu, Ze nie

podejmuje si¢ dodatkowych obowigzkow w pracy 1415 2211412813519 13617 |11

Legenda:
Z — pokolenie Z, P — 0g6t polskich pracownikdw.
Stopien: 1 — bardzo maty, 2 — maly, 3 — $redni, 4 — duzy, 5 — bardzo duzy.

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie zrealizowanych badan oraz badania Blue Colibri.

Respondenci zostali poproszeni 0 wybranie trzech czynnikow, ktore najbar-
dziej motywujg ich do pracy. Badanie wykazalo, ze najwickszy wptyw na mo-
tywacje ma dobra atmosfera i integracja z zespotem, ktory to czynnik wybrato
54% ankietowanych. Rownie wazne czynniki, podawane w nastgpnej kolejnosci,
to rozw0j osobisty 1 zawodowy (45%), premie uznaniowe (44%) oraz uznanie,
szacunek, poczucie bycia docenionym za pracg (39%). Dla respondentéw wazna
jest rowniez satysfakcja z wykonywanej pracy (29%) oraz stabilno$¢ zatrudnie-
nia, umowa o prac¢ na czas nieokreslony (26%). Najmniej motywujace okazaty
si¢ by¢ podnoszenie kompetencji, mozliwo$¢ udziatu w kursach i szkoleniach
(17%), jasny podzial zadan, z gory przewidziane zadania na kazdy dzien (13%),
poczucie decyzyjnosci, realna kontrola nad konkretnymi dziataniami (12%),
benefity pracownicze (11%) czy tez jasno okreslone $ciezki kariery/zasady
awansu (10%) (rysunek 6).
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Rozwdj osobisty, zawodowy 45%
Premie uznaniowe 44%

Dobra atmosfera, integracja z zespotem 54%

Uznanie, szacunek, poczucie bycia docenionym za
prace

39%

Jasno okreslone $ciezki kariery/zasady awansu 10%

Stabilno$¢ zatrudnienia, umowa o prace na czas

0,
nieokreslony 26%

Satysfakcja z wykonywanej pracy 29%

Jasny podziat zadan, z géry przewidziane zadania na

0,
kazdy dzien 13%

Benefity pracownicze (positki pracownicze, karnety

. A 11%
na zajecia sportowe i inne)

Poczucie decyzyjnosci, realna kontrola nad

konkretnymi dziataniami 12%

Podnoszenie kompetencji, mozliwos$¢ udziatu w

0,
kursach i szkoleniach wr%

0 20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

Rysunek 6. Czynniki motywujace pokolenie Z do pracy

Zrodto: Obliczenia wlasne na podstawie zrealizowanych badan.

Najwigcej respondentow (53%) stwierdzito, ze maja neutralne nastawienie
do pracy — starajg si¢ zachowac balans pomiedzy praca a zyciem prywatnym.
Z kolei 29% respondentdow uwaza, ze praca jest dla nich istotna, chetnie angazuja
si¢ w dodatkowe projekty, a w razie potrzeby zostaja po godzinach; 4% uwaza,
ze ich zycie kreci si¢ wokot pracy, catkowicie si¢ jej poswigcaja, czgsto kosztem
zycia prywatnego. Dla 12% badanych praca nie jest szczegodlnie istotna, zazwy-
czaj robig tylko to, co miesci si¢ w granicach ich obowiazkdéw, zas 2% jest zda-
nia, ze praca to dla nich przykry obowiazek, robig catkowite minimum, do kto-
rego sa zobligowani. W przeprowadzonym badaniu ankietowani zostali takze
zapytani, czy zgadzaja si¢ ze stwierdzeniem: ,,W Zyciu istotne jest zachowanie
work-life balance — rownowagi pomiedzy praca a zyciem prywatnym”. Ze stwier-
dzeniem catkowicie zgodzito si¢ 76% badanych, 19% wybrato odpowiedz ,,zga-
dzam si¢ do pewnego stopnia, 3% — ,,nie mam zdania”, 1,5% — ,,raczej si¢ nie
zgadzam”, 0,5% — ,,nie zgadzam si¢” (rysunek 7).
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19%

76%
Catkowicie sie zgadzam Zgadzam sie do pewnego stopnia
Nie mam zdania ® Raczej sie nie zgadzam

= Nie zgadzam sie

Rysunek 7. Stosunek 0séb z pokolenia Z do stwierdzenia ,,W Zyciu istotne jest
zachowanie work-life balance — rownowagi pomiedzy praca
a zyciem prywatnym”

Zrédlo: Opracowanie whasne na podstawie zrealizowanych badan.

Zestawiajac deklaracje respondentéw z ich odpowiedziami na pytanie o zna-
jomos¢ zjawiska QQ, okazuje sig, ze 76% studentdw, ktdrzy nie znali zjawiska QQ,
odpowiedziato, ze w zyciu istotne jest zachowanie work-life balance. Co wigcej,
52% z nich okresla swdj stosunek do pracy jako neutralny, twierdzac, ze staraja
si¢ zachowac¢ balans pomiedzy pracg a zyciem prywatnym. Stosunek do pracy
respondentow, ktorzy nie znali zjawiska QQ, rowniez czeSciowo pokrywa si¢
z zalozeniami tego zjawiska — 40% z nich deklaruje, ze wykonujg jedynie te zada-
nia, o ktére ich poproszono, a 58% w ciggu ostatniego roku miato mozliwos¢
zatatwienia spraw prywatnych w czasie pracy.

5. Dyskusja i wnioski

Wyniki uzyskane z badan §wiadcza o tym, ze tendencje charakterystyczne
dla zjawiska QQ w pewnym stopniu wystepuja wsrod pokolenia Z, jednakze
trend zdecydowanie nie determinuje sposobu, w jaki podchodza oni do pracy.
Tym samym w wyniku analiz nie zostata potwierdzona hipoteza badania, tj. ze
wérod pracownikéw pokolenia Z zachowania charakterystyczne dla zjawiska QQ
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wystepuja w wiekszym stopniu niz wsrdd ogoétu polskich pracownikéw, ponie-
waz w najwiekszym stopniu to oni, za pomoca mediéw spoteczno$ciowych,
wplyneli na rozprzestrzenienie si¢ tego trendu. Badanie wykazato, ze studenci,
ktorzy wzieli w nim udzial, wcielaja idee QQ w swoje zycie zawodowe w mniej-
szym stopniu niz Polacy przebadani przez Blue Colibri. Badaniu Blue Colibri
zostaty poddane osoby w wieku od 18 do 65 lat, przez co wyniki badan w spo-
sob ogolny odnosza si¢ do polskich pracownikow. Cho¢ réznica w znajomosci
trendu QQ byla znaczaca — w badaniach Blue Colibri jedynie 15% badanych
styszato o tym zjawisku, a sposrod przebadanych oséb z pokolenia Z bylo to
43% — to jednak wiasnie osoby z pokolenia Z deklarowaly wigksze zaangazo-
wanie w prace. Respondenci, w stosunku do ogétu polskich pracownikow, sa
rowniez bardziej pomocni w pracy — czes$ciej pomagaja wspotpracownikom,
ktorzy sg obciazeni duzg liczbg zadan.

Wynik ten stanowi takze kontrast dla cech og6lnie utozsamianych z pokole-
niem Z — osoby te sa charakteryzowane jako skupieni na sobie indywiduali$ci,
a jednak ankietowani studenci zadeklarowali, iz zwracajag uwage na swoich
wspolpracownikow i w razie potrzeby oferujg im pomoc. Czg¢$ciej takze rozmy-
$laja po pracy o sprawach z nig zwigzanych. Respondenci rowniez w mniejszym
stopniu dbaja o swoje zdrowie psychiczne, nie podejmujac si¢ dodatkowych
obowigzkdéw w pracy.

Odnoszac si¢ do badania pracuj.pl, respondenci w podobnym stopniu anga-
zuja sic w wykonywane zadania zawodowe, co reszta Polakow, jednak duzo
mniej 0sob z pokolenia Z (rdznica wynosi 15%) przyznaje, ze w pracy skupiaja
si¢ jedynie na formalnych obowigzkach. Ponad potowa respondentéw deklaruje,
ze w ich miejscu pracy ponadprzeci¢tne zaangazowanie w prace optaca si¢ pra-
cownikowi, co z kolei potwierdza jedynie 39% polskich pracownikow.

Respondenci, ktorzy nie styszeli o trendzie QQ, raczej zgadzaja si¢ z jego
przestankami — wigkszo$¢ z nich twierdzi, ze zachowanie work-life balance jest
istotne w zyciu, a ponad polowa stara si¢ go zachowac, przejawiajac neutralne
nastawienie do pracy. Ponadto prawie 60% z nich miato w zesztym roku mozli-
wos¢ zalatwienia spraw prywatnych w godzinach pracy. Cho¢ studenci, nawet
Ci nieznajacy zjawiska QQ, w duzej mierze zgadzajg si¢ z jego glownymi prze-
stankami, to jednak nie ma to wigkszego wplywu na ich zachowanie w pracy.
Prawdopodobnie jest to zwigzane z ich wysokim poziomem satysfakcji z pracy.

Kolejnym wnioskiem, jaki ptynie z badania, jest stwierdzenie, ze dla poko-
lenia Z najbardziej motywujacym czynnikiem do pracy jest dobra atmosfera
1 integracja z zespotem. W duzym stopniu motywujg ich takze premie uznanio-
we, jak rowniez rozw0j osobisty i zawodowy, co z kolei pokrywa si¢ z ogdlna
charakterystyka tego pokolenia. Wazny jest dla nich szacunek i uznanie za prace,
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jednak nie zalezy im na budowaniu kariery — jasno okreslone $ciezki kariery czy
zasady awansu w wigkszo$ci nie sg dla nich motywatorem. Wynik ten mogt
zdeterminowac¢ fakt, ze sa to osoby stosunkowo mtode, stawiajace swoje pierw-
sze kroki na $ciezce zawodowej. Prawdopodobnie wielu z nich dopiero rozwija
swoje umiejetnosci i zdobywa do$wiadczenie, stad tez awans czy wizja kariery
sa dla nich zbyt odlegte, aby mogly ich napedza¢ do dziatania.

Wyniki przeprowadzonego badania $wiadcza o tym, iz trend QQ nie ma ne-
gatywnego wptywu na pracownikow z pokolenia Z. Sa to ambitne, mtode osoby,
dla ktérych praca jest jedna z istotnych cze$ci zycia. Badanie jednak pokazuje,
ze pracownicy pokolenia Z cenig sobie balans pomiedzy pracg a zyciem prywat-
nym. Istotna jest dla nich dobra atmosfera w pracy, a takze rozw6j osobisty
i zawodowy, poniewaz zalezy im na pracy w komfortowych warunkach, a takze
rozwijaniu swoich kompetencji. Stanowi to istotng wskazowke dla menedzerdw,
ktérzy w zarzadzaniu osobami z pokolenia Z powinni si¢ skupi¢ na budowaniu
szczerej atmosfery i wzmacnianiu wspolpracy w zespole. Ponadto aby zmoty-
wowa¢ pracownikow do pracy, powinni oferowa¢ im mozliwo$¢ podnoszenia
poziomu kompetencji, zdobywania nowych do$wiadczen zawodowych, a takze
pomagac¢ im w wyznaczaniu oraz realizowaniu nowych celow w karierze. Arty-
kut stanowi empiryczny wktad w niedostatecznie zbadang kwesti¢ stosunku 0sob
z pokolenia Z do pracy oraz w rozwoj wiedzy nowo podjetego tematu zjawiska QQ.
Ponadto wnioski z przeprowadzonych badan umozliwity sformutowanie wska-
zowek dla menedzeréw zatrudniajacych pracownikdéw pokolenia Z. Badania
pozwolity na rozpoznanie zjawiska, lecz ograniczenie stanowi przyjete podejscie
metodyczne oraz brak reprezentatywnosci proby badawczej, ktora obejmowata
jedynie osoby z wojewodztwa $laskiego, matopolskiego i opolskiego, co moze
ogranicza¢ formutowanie uogdlnien.

Podziekowania: Autorzy skladajg serdeczne podzickowania Pani mgr Aleksandrze
Swalek z Katedry Przedsigbiorczos$ci i Zarzadzania Innowacyjnego Uniwersytetu Eko-
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The phenomenon of Quiet Quitting among
Polish Generation Z workers

Abstract: In the second half of 2021, a new phenomenon called Quiet Quitting has
emerged in the US regarding attitudes toward work. The phenomenon is a kind of trend
that has gained a lot of popularity thanks to social media, especially among people from
Generation Z, due to their relatively high activity in the virtual world. Quiet Quitting
refers to renouncing the ‘cult of work’ and performing one’s work duties to the bare
minimum, in order to maintain work-life balance and also to avoid professional burnout.
The purpose of this article is to present the attitudes toward work of Generation Z peo-
ple, in terms of their tendency’s characteristic of the Quiet Quitting phenomenon, as well
as to identify the key aspects of work for this group that motivate them to perform their
professional duties. It was deemed important to survey this age group, as the people who
mainly contributed to the prevalence of the phenomenon. The survey found that 57% of
respondents had not heard of the phenomenon of Quiet Quitting, and 80% of respondents
said they were engaged in their work tasks. The analysis of the results of the survey
made it possible to determine that the approach to work of people from generation Z,
does not coincide with the assumptions of the phenomenon of Quiet Quitting employees
from this generation strive to maintain a balance between work and private life, but they
continue to engage in professional duties, and work is an important part of life for them.
In their work life, they value, above all, a good atmosphere and integration with the
team, which is also what motivates them the most to work.

Keywords: Quiet Quitting, generation Z, labor market, employee behavior.
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