Pokolenie Y na rynku pracy - co o nim wiemy?

W miejscu pracy mozemy spotkaé obecnie pracownikdw z €O najmniej trzech generacji:
pokolenia ,,baby boomers” (wyzu demograficznego - urodzeni w latach 1943-60), pokolenia
X (urodzeni w latach 1961-79) oraz pokolenia Y (urodzeni w latach 1980-1996).
Niewykluczone jest rowniez, iz zdobywa¢ swoje pierwsze doswiadczenia zawodowe (staze,
praktyki, wolontariat), moze w naszym sasiedztwie osoba urodzona po 1996 roku zycia,
okreslana przez niektorych badaczy jako przedstawiciel pokolenia Z.

Przedzialy urodzeniowe majg charakter umowny, gdyz wsréd badaczy nie ma konsensusu CO
do jednej prawidtowej wersji klasyfikacji. Niektorzy za pokolenie Y uznajac roéwniez osoby
urodzone blisko roku 2000 (nazywajac te osoby jako tzw. i-generacje, ktora zamyka
pokolenie Y).

Wyodrebnienie pokolenia okreslanego jako X czy Y pozwala na dostrzezenie roéznic w
warto$ciach, przekonaniach, postawach, preferowanych sposobach spedzania wolnego czasu,
czy typowych zachowaniach w miejscu pracy. Swiadomos¢ tej odmiennosci moze by¢é
kluczowa dla zrozumienia zachowan mtodych ludzi na rynku pracy i odpowiedniego doboru
skutecznych metod motywowania, pami¢tajgc oczywiscie 0 indywidualnym podej$ciu
i unikaniu generalizacji. Postawa otwarto$ci sprzyjajaca poznaniu ,,innych” to gotowos$¢ do
porzucenia stereotypow i wspoéldziatania w oparciu o odkryty potencjal i szacunek dla kazde;j
0soby.

To co uksztattowalo i jest wazne dla pokolenia X nie musi by¢ motorem do dziatania dla
pokolenia Y. Wspolpraca, szczegdlnie w sytuacji gdy naszym zwierzchnikiem jest
przedstawiciel innej generacji, moze rodzi¢ sytuacje trudne, gdyz ,,burzy” nasz porzadek
rzeczy. Czy konflikty sa zatem nieuniknione? Przyjrzyjmy si¢ tym cechom i zachowaniom,
ktére moga sprawiac najwigksza trudno§¢ w porozumieniu ,,mi¢dzypokoleniowym”.

Co cechuje 20-30 latkow z pokolenia Y, nazywanych potocznie pokoleniem Milenium,
pokoleniem iPoda, pokoleniem iPhone’a, pokoleniem Klapek, pokoleniem Dlaczego?, badz
tez generacjg digital native, Game Boy Generation itp.? Na wstepie zaznaczy¢ nalezy, iz
pokolenie to jest grupa niejednorodna, gdyz obejmuje zarowno mtodziez, tj. studentow, mtode
osoby wchodzace na rynek pracy, zaktadajace rodziny - czyli osoby przed ktorymi wiele
decyzji, wyboréw 1 dos§wiadczen - jak rowniez osoby, ktoérych doswiadczenie zawodowe jest
bogate, sterujace swoja karierg zgodnie z przyjetym planem.

Osobom starszym rocznikowo czgsto blizej jest do cech charakteryzujacych pokolenie X, za$
mtodsi wykazujg podobienstwo do zachowan generacji Z (okreslanej jako ,,podtaczeni do
sieci”, ciggle eksperymentujacy 1 niechetni w budowaniu kariery metoda matych krokéw).

Aby zrozumie¢ odmienno$¢ aspiracji, potrzeb i sposobow funkcjonowania pokolenia Y
musimy podkresli¢ znaczenie przemian rynkowych w Polsce. Rok 1989, jako granica
historyczna jest tu kluczowy biorac pod uwage mozliwosci wczesniej pozostajace w sferze
marzen, ktore pojawity si¢ przed Polakami.

Pokolenie Y to pierwsza generacja wychowana w warunkach kapitalizmu, wolnosci stowa,
otwartych granic, mozliwos$ci zarobkowania poza krajem. Na uksztaltowanie tego pokolenia
bez watpienia miata wpltyw kultura masowa 1 dazenie do dobrobytu, postepujaca
komputeryzacja i digitalizacja, powstanie Internetu czy komercjalizacja licznych
wynalazkéw. Technologie informacyjno-komunikacyjne w naturalny sposob staly sig
narzedziem poznawania $wiata 1 interakcji z otoczeniem, powodujac iz daje si¢
zaobserwowacé u pokolenia Y nastgpujace cechy: wielozadaniowos¢, predkos¢, zorientowanie



na zabawg czy preferowanie grafiki zamiast tekstu. Kompetencje, w ktorych pokolenie Y
goruje nad pokoleniem X mozemy okresli¢ mianem ,,wirtualnych”, rozumianych jako wiedza
1 umiejetnosci niezbedne do komunikacji i pracy w srodowisku wirtualnym, w tym wirtualna
skutecznos¢ (sprawnos¢ w obsludze komputera, korzystanie z oprogramowania, Internetu,
zarzadzanie informacjami), umiejetno$¢ pracy w trybie zdalnym czy wirtualna inteligencja
emocjonalna (zdolno$¢ adoptowania si¢ do warunkoéw wspotpracy w srodowisku sieci) wraz z
wirtualnymi kompetencjami spotecznymi (umiejetno$¢ nawigzywania i utrzymywania relacji
w trybie online).

Globalizacja, scalanie si¢ kultur, internacjonalizacja przedsi¢biorstw sprzyjaly nawigzywaniu
kontaktéw na catym $wiecie, mobilno$ci oraz szybkiej wymianie informacji. Przyjmuje sig, iz
pokolenie Y jest najbardziej zunifikowanym, co przejawia si¢ w podobnych wartoSciach,
sposobach spedzania wolnego czasu czy kodach kulturowych wsrdéd mtodych ludzi z réznych
panstw. ,,Globalne” ikony, ktére towarzyszyty wzrastaniu, dgzenie rodzicow (z pokolenia X)
do zapewnienia dziecku jak najlepszych warunkow rozwojowych, ktorych sami byli
pozbawieni (,,inwestowanie w dziecko”), to wszystko wptyne¢to na uksztaltowanie pokolenia
Y. Pokolenie X skupione na pracy i ,,wyscigu szczuroOw”, dgzace do sukcesu ekonomicznego
bylo w stanie poswigci¢ si¢ pracy, kosztem prywatnego czasu po to aby ,,dziecko miato
wszystko”, inwestujgc w jezyki, zajecia pozalekcyjne, sprzyjajac wytworzeniu u dziecka
poczucia ,,wyjatkowosci”, jednoczesnie jednak nakladajac na nie presje, zwigzang z
oczekiwaniami.

Generacja Y jest zatem w duzej mierze pokoleniem ludzi wyksztatconych, przekonanych o
tym, iz wyksztalcenie da si¢ przetozy¢ na sukces zawodowy tgcznie z oczekiwaniami, ktore
czesto traktowane sg jako roszczeniowe przez starsze pokolenia. Przeciagajac decyzje o
odejsciu z domu rodzinnego pozostajg dos¢ dtugo zalezni finansowo od rodzicéw, co pozwala
na bezpieczne eksperymentowanie, czy porzucanie pracy, gdy nie odpowiada aspiracjom. To,
co czgsto jest im zarzucane to nieumiejetno$¢ odrdznienia aspiracji od marzen - ,,wybujate
ambicje”. Tym bardziej, iz w mediach obecnie promowany jest sukces oparty giownie na
cechach osobowosci (spektakularna kariera), niz na wytrwatej pracy i lojalnosci wobec firmy.
Nie przywigzywanie si¢ do miejsca pracy, ciagle poszukiwanie miejsca rozwoju u
pracodawcy, ktory zaoferuje najwigksze benefity i porzucanie firmy, w przypadku nie
mozno$ci realizowania wlasnych celow, to zachowania, ktore uwidaczniajg si¢ u
opisywanego pokolenia.

To, co bylo wartoscig i celem pokolenia X - stabilno$¢ finansowa i mozliwos¢ samorozwoju -
ustepuje w przypadku pokolenia Y, czyli potrzebie zdobywania bogatego do$wiadczenia,
realizacji potrzeb spotecznych. Pokolenie Y sktonne jest do ryzykowania, ,,poruszania si¢ W
niepewnosci” 1 zycia na kredyt w znacznie wigkszym stopniu niz ich rodzice.

To, co bylo oczywiste wczesniej, np. to, ze szefowi nalezy si¢ szacunek z racji zajmowanej
pozycji, a praca wymaga pozostania po godzinach, dla mtodych z pokolenia Y nie jest norma.
Despotyczny szef i nerwowa atmosfera pracy, ktorg rodzic znosi, w obawie przed utratg pracy
dla 0sob z pokolenia Y jest wystarczajacym powodem do jej zmiany. Szef jest szanowany i
oceniany w roéznych aspektach, na zasadzie rownowaznej - mtoda osoba oczekuje szacunku,
otwartosci 1 partnerskich relacji. Charakterystyczne sg tzw. ,,autorytety przechodnie” uznajace
wyzszos¢ jednostki w konkretnej dziedzinie (np. zarzadzanie projektami), a w innych
sytuacjach jego niekompetencje (np. rozwigzywanie konfliktéw). Mozna liczy¢ na
zaangazowanie w prace osoOb z pokolenia Y, 0 ile przydzielane im zadania sg roznorodne i
ciekawe. Po godzinach zostang za dobrg zaptatg, nie majac problemu z asertywng odmowa,
niechetnie stosujg dress code. Dbajg o rownowagg - praca nie przestania im zycia prywatnego,
chca realizowa¢ swoje pasje, indywidualici, ale jednocze$nie bardzo towarzyscy.
Nastawienie na wspolne projekty juz na etapie edukacji wptywa na pozniejsze preferencje w



srodowisku zawodowym, waznos$¢ jaka przydaje si¢ atmosferze w pracy. Pracodawca, ktory
dba o przestrzen pracy, daje mozliwo$¢ np. stuchania muzyki czy stosuje przyjazng aranzacj¢
, ulatwi podjecie przez mloda osobe decyzji o zwigzaniu si¢ z firmg na dluzej. Potrzeba
mobilnosci, elastycznosci godzin pracy, bycia on-line i bezposredni sposob komunikacji
pracownikow z pokolenia Y czgsto ,,zderza si¢” ze sztywnymi regutami i zasadami
obowigzujacymi w firmie, co moze rodzi¢ napigcia i wzajemne niezrozumienie. Czasami
kontestacja rzeczywisto$ci i przyjeta postawa odrzucania zastanych regul, czy hierarchii,
kojarzaca si¢ dla pokolenia X z lekcewazeniem, moze po prostu wynika¢ z braku zrozumienia
i wprowadzenia w kulture organizacyjng firmy.

Potrzeba nowych wyzwan i1 ponoszenia odpowiedzialnosci, ktora jest utozsamiana z
indywidualng skuteczno$cig 0soby i sprawdzeniem si¢ dla samego siebie, to duza energia,
ktora o ile jest wtasciwie ukierunkowana moze zosta¢ spozytkowana w sposéb optymalny
dla firmy.

To wilasciwe ukierunkowanie energii 0os6b z pokolenia Y jest prawdziwym wyzwaniem dla
przelozonego czy menedzera, ktory zarzadzajac mtodym czlowiekiem musi stosowaé
odpowiednie narzedzia, dobrane w sposob zindywidualizowany, uwzgledniajacy jego sposob
wartosci, realng wiedze, oczekiwania i rzeczywista motywacj¢. Dotarcie do prawdziwego
potencjalu wymaga zamiany zbytniego krytycyzmu na podejécie partnerskie, gotowos¢ do
wspierania w rozwoju, pomoc w selekcji informacji, weryfikacj¢ efektywnosci i otwartos¢ na
negocjacje. Sama premia finansowa i jasna $ciezka kariery nie wplyng na zwigkszenie
wydajnosci 1 zwickszenie zaangazowania. Jak zatem motywowac pracownika?

Czego tak naprawde potrzebuja mtodzi ludzie w miejscu pracy?

e otwartej komunikacji z przetozonym, szefa-mentora, ktory wystucha, pomoze, okresli
granice (wprowadzi w standardy pracy, kultury organizacyjnej, da instrukcje);

e okreslenia mozliwo$ci i kierunkoéw rozwoju w danej organizacji, a takze regularnych
rozmo6w o rozwoju z podkresleniem mocnych stron i podaniem luk kompetencyjnych;

e delegowania zadan w sposob podkreslajacy ich sens 1 korzysci dla pracownika (nie
tylko dla firmy). Osoba angazuje si¢ w zadania, o ile widzi jego sens, wiec czgsto
przydzielanie ich z pozycji autorytetu, bez wyjasnienia zasadnosci jest malo
skuteczne. Jesli chcemy zaangazowania thumaczmy zatem!

e rdznorodnosci zadan, ambitnych, kreatywnych, rozwojowych;
e mozliwo$ci zachowania rownowagi migdzy zyciem prywatnym i zawodowym,;
e clastycznosci odnos$nie miejsca i czasu wykonywania obowigzkow;

e ulatwienia w procesie podejmowania decyzji czy dokonania wyboru - pomimo
swobody surfowania w Internecie mtodzi ludzie moga mie¢ problemy z selekcja
informacji. Ulatwmy to, podajac jasne kryteria!

e czestego feedbacku, tj. informowania osoby na biezaco o tym co osoba robi dobrze, a
CO Wymaga poprawy;

e dostepu do nowoczesnych technologii, Internetu, komunikatoréw internetowych,
portali spotecznosciowych na potrzeby wykonywania obowigzkow stuzbowych
(dajmy im taka mozliwos¢, jednak stanowczo okreslajac granice).

Docenmy to, iz osoby z pokolenia Y chcg by¢ zauwazalne, mie¢ wptyw, wprowadza¢ zmiany
oraz posiada¢ mozliwos¢ realizacji wlasnych celow. Wykorzystajmy ta kreatywnos$¢ myslenia
1 che¢ innowacji - wystuchajmy ich!



Spozytkujmy ich naturalng chec¢ i tatwo$¢ podejmowania réoznych aktywnosci w grupach i
preferowany styl wspotpracy opartej na synergii. Zamiast obawia¢ si¢ rotacji w firmie
postarajmy si¢ by¢ dla nich autorytetem, imponujac wiedza, osobowoscia, wlasng postawa
spowodowac, ze¢ mtody cztowick bedzie chciat rozwija¢ si¢ w naszym zespole lub firmie.
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