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Generacje mtodych 0sob

na rynku pracy

Mtodzi ludzie, stajac u progu swojej kariery zawodowej, napoty-
kaja wyzwania oraz mozliwosci, ktore maja kluczowe znaczenie
dlaich rozwoju - zaréwno osobistego, jak i zawodowego. Praca
stwarza im szanse na zdobywanie i utrzymywanie relacji mie-
dzyludzkich, a ponadto sprzyja samodecydowaniu i usamodziel-
nianiu sie - jest to czas, gdy mtodzi ludzie zaczynaja zarzadza¢
wiasnym zyciem i ksztattujg swoja przysztosc. Dynamicznie
zmieniajacy sie globalny rynek pracy stawia jednak przed nimi
liczne wyzwania, niekiedy ztozone i wielowymiarowe. Wejscie
na ten rynek jest uwarunkowane chocby systemem edukacji,
regulacjami rynku pracy czy aktualng sytuacjg gospodarcza.

Jak wynika z badaf naukowych, w tym przeprowadzonych przez Milcza-
rek i Widerszal-Bazyl', mtodzi pracownicy czesto mierza sie z trudnosciami,
takimi jak: niepewno3¢ co do wiasnych umiejetnosci, presja wykonywania
pracy bez btedéw oraz fizyczne zmeczenie i stres. Te wyzwania wynikaja
z braku dodwiadczenia i potrzeby adaptacji do nowego Srodowiska zawodo-
wego. Ponadto australijskie badania przeprowadzone przez Law i wspétpra-
cownikdw w 2020 r. wskazuja na dodatkowe stresory wptywajace na zdrowie
psychiczne mtodych pracownikéw: niekorzystne warunki pracy, praca w go-
dzinach nadliczbowych, monotonia zawodowa, ograniczona réznorodnosé
umiejetnosci, niska autonomia i niepewnos¢ zatrudnienia.

' M. Milczarek, M. Widerszal-Bazyl. Rok 2006 Europejskim Rokiem Mtodych -
problemy adaptacji w miejscu pracy. CIOP-PIB, 2006.
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Wedtug autoréw ,Raport Trend for Youth” z 2020 r.2 kluczowymi wy-
zwaniami sg obecnie zjawisko pracy nieformalnej, ktére dotyczy ponad
75% mtodych pracownikéw, oraz problem ubdstwa w pracy, dotykajacy
prawie co trzecig osobe z tej grupy. Dodatkowo w3rdd gtéwnych trudnosdi,
z ktérymi mierza sie mtodzi ludzie, Giermanowska® wymienia niestabilnos¢
zatrudnienia i niskie wynagrodzenia. Te problemy sa czeicia szerszego spek-
trum wyzwan, jakie przed mtodymiludZmi stawia obecny rynek pracy. Warto
tez dodac, ze wyksztatcenie, choc nadal jest w cenie, nie zawsze zapewnia
szybkie znalezienie satysfakcjonujacej pracy, poniewaz pracodawcy czesto
wymagaja czegos wiecej niz tylko formalnego wyksztatcenia®. Tymczasem
mamy do czynienia ze zjawiskiem NEET, czyli z mtodymi ludZzmi, ktérzy ani
nie uczestnicza w edukadji, ani nie sg zaangazowani w szkolenia zawodowe,
ani nie posiadaja pracy. Wiele oséb w tej grupie ma co prawda wyzsze wy-
ksztatcenie, lecz pozostaje poza rynkiem pracy, poniewaz trudno im znalez¢
zajecie odpowiadajace kwalifikacjom®. Subocz w przegladzie literatury z 2022
r. wskazuje, ze pandemia pogtebita to zjawisko, w zwigzku z czym w Europie
ok. 17,6% mtodych dorostych w wieku 20-24 lata, 18,6% w wieku 25-29 lat
i18,2% w wieku 30-34 lata znalazto sie poza rynkiem pracy oraz systemem
edukacji i szkolef zawodowych®.

Wedtug badar przeprowadzonych przez agencje pracy tymczasowej
HR Navigator wirdd mtodych ludzi, zwtaszcza wirdd mtodych mezczyzn
ponizej 25. roku zycia, coraz bardziej popularna staje sie praca dorywcza.
Mimo ze wigze sie ona z réznymi ryzykami, pracownicy i pracodawcy znajduja
korzysciw tej formie zatrudnienia, co wedtug Kudetko i wspétpracownikow
przyczynia sie takze do wzrostu zainteresowania praca tymczasowa’. W tym
kontekscie warto jeszcze wspomniec o zjawisku prekaryzacjii prekaryjnych
warunkach pracy. Ot6z osoby mtode, wchodzace na rynek pracy, czesto spo-
tykaja sie z niepewnymi i niestabilnymi warunkami zatrudnienia, poczuciem
braku bezpieczenstwa, niepewnoscia co do przysztosci, niedopasowaniem
kwalifikacji, dyskryminacjg finansowg i rotacyjnosciag zawodowg, co wtasnie
jest charakterystyczne dla prekaryjnego zatrudnienia®®. Wedtug Standinga™
oraz Mrozowickiego i Czarzastego" mtodzi pracownicy sg czesto ograniczeni
w wyborze zatrudnienia i zalezni od decyzji pracodawcow. Gardawskii wspot-
pracownicy podkreslaja, ze az 46,5% mtodych Polakéw w wieku 18-30 lat
dodwiadcza pracy prekaryjnej, charakteryzujacej sie niepewnoscia, niskimi
zarobkami i krétkoterminowym charakterem zatrudnienia. Mimo to niektorzy
mtodzi ludzie akceptuja takie warunki i traktujg je jako przejsciowy etap,
ktéry oferuje inne korzysci, takie jak mozliwos¢ taczenia nauki z praca czy
realizowania pasji®. Potwierdzaja to réwniez badania przeprowadzone przez
Wonga i Au-Yeunga wirdéd mtodych pracownikéw w Hong-Kongu, ktérzy
mimo tymczasowosci zatrudnienia i braku statego przywiazania do miejsca
pracy akceptuja prekaryzacje z uwagi na mozliwe przyszte korzy3ci®.
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Z raportu ADP wynika, ze 39% mtodych pracownikéw ma obawy doty-
czace wptywu automatyzacji na ich kariere i zycie. Co wiecej, blisko jedna
czwarta z nich, bo ok. 23%, przewiduje, ze w ciggu najblizszych pieciu lat
ich praca zostanie zautomatyzowana. Mimo tych niepokojacych prognoz
wiekszos¢ mtodych pracownikéw optymistycznie widzi swoja przysztosé
zawodowa". Mtodzi ludzie czesto wykazujg sie bowiem niezwykia elastycz-
noscia i zdolno3cig adaptacji do zmieniajgcych sie warunkéw. Ich naturalna
sktonno3¢ do szybkiego uczenia sie i otwarto3¢ na nowe technologie to cenny
atut, ktéry moze by¢ wykorzystany na korzys¢ zaréwno ich samych (np. za-
pewni¢ im lepsze perspektywy zawodowe i przyspieszy¢ rozwéj zawodowy),
jak i pracodawcéw.

Jak wida¢, bardzo wazne jest zrozumienie wyzwan, z jakimi mierza
sie mtodzi ludzie, i odpowiadanie na nie poprzez tworzenie srodowiska,
ktdre wspiera rozwoj mtodych talentéw. Pracodawcy (ale takze instytucje
edukacyjne, politycy itd.) powinni wigc zapewni¢ mtodym pracownikom
dostep do szkolef i nowoczesnych narzedzi, a takze stworzy¢ w miejscu
pracy kulture innowacji i ciagtego uczenia sie - tak, by w petni wykorzystaé
potencjat tych osob.

Oczywiscie mtode pokolenie na rynku pracy nie jest jednorodne, ponie-
waz tworza je przedstawiciele pokolenia Y (osoby miedzy 29. a 43. rokiem
zycia) oraz pokolenia Z (osoby miedzy 13. a 28. rokiem zycia). Warto przyjrze¢
sie im doktadniej, dlatego dalej przedstawiono ich charakterystyke.

Pokolenie Y

Pokolenie Y to inaczej: milenialsi, pokolenie sieci, cyfrowi tubylcy (digital
natives), Internet Generation, pokolenie klapek iipodéw, generacja Google,
pokolenie SMS, europejscy poszukiwacze, generacja dlaczego (Why Gene-
ration), generacja poszukujaca, generacja Net, generacja next, pokolenie
Piotrusia Pana, pokolenie bumerangdw!™1671819.20.2.22 \Nedtug zrodet
pokolenie Y obejmuje osoby urodzone w okresie od poczatku lat 80. do kofica
lat 90. XX w. Najczesciej w literaturze jako poczatek tego pokolenia wskazuje
sie1980r. lub 1981r., a niektdre zbiory uzywaja ogblnego okreslenia: ,0soby
urodzone po 1980 1."%, natomiast wiekszos¢ Zrodet jako date koficowa podaje
1994 r. lub 1995 .24,

Ogdlnie generacje Y postrzega sie jako pokolenie, ktore wyrosto w epoce
dynamicznego rozwoju technologicznego, w tym ekspansji internetu, smart-
fondw oraz mediéw spotecznodciowych. Ich naturalna zrecznos¢ w obszarze
cyfrowym sprawia, ze czesto nazywa sie ich pierwszymi cyfrowymi tubylcami,
ktérzy sprawnie przyswajaja nowinki technologiczne i wiaczaja je w swoje
codzienne zycie. Ta generacja cechuije sie otwartoscig na zdobywanie no-
wych doswiadcze i efektywna prace zespotowa, z naciskiem na rozwijanie
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umiejetnosci i elastycznos¢ w dostosowywaniu sie do zmieniajacych sie
warunkéw pracy.

Milenialsi uksztattowali sie w bardziej zglobalizowanym i zintegrowanym
Swiecie, co przektada sie na ich dazenie do integracji i rownosci. Charakte-
ryzuja sie spoteczng Swiadomoscia i aktywnoscig w takich obszarach, jak
ochrona srodowiska, prawa cztowieka czy sprawiedliwo3¢ spoteczna. Duza
wage przywigzuja do kwestii zmian klimatu i zréwnowazonego rozwoju.
Sg zmotywowani do wywierania pozytywnego wptywu na wiat, poszukuja
wiec marek i organizacji, ktére odzwierciedlajg ich warto3ci.

W kwestii kariery zawodowej osoby z pokolenia Y czesto wybierajg Sciez-
ki alternatywne w stosunku do poprzednich pokoleri — otwieraja wtasne
firmy lub pracujg jako freelancerzy, ktadac nacisk na kreatywno3é, autono-
mie i mozliwo3¢ wywarcia realnego wptywu. Rdwnowaga miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym jest dla nich priorytetem. D3za do spetnienia
zawodowego, ale zalezy im takze na rozwoju osobistym. Milenialsi cenig
doswiadczenia zyciowe, dobre samopoczucie oraz czas spedzony z rodzing
i przyjaciétmi. Jednoczesnie wielu z nich zmaga sie z wyzwaniami finansowy-
mi, takimi jak wysokie koszty zycia i niepewno3¢ ekonomiczna, co wptywa
naich podejicie do finanséw i opdZnia takie etapy zyciowe, jak zakup domu
czy zatozenie rodziny.

Podstawowe cechy charakterystyczne dla pokolenia Y obejmuja: otwar-
tos¢, kreatywnos¢, elastycznosé, wielozadaniowo3¢, zaangazowanie,
pewnos¢ siebie, Swiadomo3¢ wtasnej wartosci, samorozwdj oraz dazenie
do szybkiego osiagania sukcesdw zawodowych?26:2728,

Wedtug dostepnej literatury pracownicy z pokolenia Y w poréwnaniu
ze starszymi kolegami sa mniej lojalni wobec pracodawcéw i wieksza wage
przyktadaja do edukacji. W pracy milenialsi kieruja sie gtéwnie poczuciem
sensu i autentycznosci — dobrze wiec, gdy praca jest zwiazana z ich pasja.
Ponadto sg nastawieni na ciggty rozwéj i nowe doswiadczenia oraz nie boja
sie popetnia¢ bteddw, dlatego tatwo im przychodzi zmiana pracy w poszu-
kiwaniu lepszych warunkdw.

W badaniu przeprowadzonym przez Wtodarczyk i Sikorska w 2017 r.
milenialsi wskazali, ze najwazniejszymi czynnikami przy wyborze pracy sa dla
nich mozliwos¢ rozwoju, wynagrodzenie i przyjazna atmosfera®.

Pokolenie Z

Pokolenie Z - okreslane tez jako: zetki, post-milenialsi, iGen, Gen Z,
Centennials, generacja C (connected/change/communicating), pokole-
nie internetu, pokolenie smartfona, NextGen, iGeneration, Gen Tech, Post
Gen, pokolenie ptatkéw $niegu — to osoby urodzone miedzy potowa lat 90.
a potowa 2010 r. Najczesciej poczatek tej generacji datuje sie na 1995 .3 lub
opisowo: ,0s0by urodzone po 1990 r."3"32, Date koficowa najczesciej ustala
sie na granicy 2010 .3,

Zetki od urodzenia funkcjonuja w swiecie zdominowanym przez cyfrowe
technologie. Osoby te od najmtodszych lat s3 zaznajomione ze smartfo-
nami i podobnymi urzgdzeniami, z internetem i mediami spotecznoscio-
wymi, co sprawia, ze sg niezwykle biegte w korzystaniu z nowoczesnych
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technologii. Charakterystyczna dla nich jest globalna perspektywa i akcep-
tacja réznorodnosci, obejmujaca rézne kultury, rasy, orientacje seksualne
i tozsamosci ptciowe. Pokolenie Z cechuje tez zaangazowanie w aktywizm
spofeczny, poszukiwanie marek i firm, ktdre odzwierciedlaja jego wartosdi,
oraz silna tendencja do przedsiebiorczosci. Zetki kierujg sie pragnieniem
niezaleznosci, chca wyrazac wiasng osobowos¢ i kreowaé nowe mozliwosci.
Sa wyjatkowo zdolne, zaradne i inteligentne. Cenig indywidualnos¢, posiadaja
unikalny styli zainteresowania, sa otwarte na nowe doswiadczenia, potrafia
wielozadaniowo zarzadzac informacjami i nieustannie poszukuja nowych
danych. Jednoczesnie Gen Z czesto postrzega sie jako pokolenie niecierpliwe,
co manifestuje sie w ich podejsciu do kariery zawodowej. Osoby z pokole-
nia Z niekoniecznie poszukuja statego miejsca pracy, czesto tez oczekuja
szybkiego awansu zawodowego i to wtadnie ta dynamika wptywa na ich
podejscie do pracy i zycia zawodowego*. Ich zamitowanie do otrzymywania
wartosciowych tresci oraz potrzeba swobody tworczej i swobody wyboru
manifestuja sie rowniez w miejscu pracy. Zetki preferuja prace indywidualna,
w ktérej moga wykorzystywac technologie. W odréznieniu od pokolenia Y
generacja Z ma trudnosci z adaptacjg do narzuconych warunkdw pracy
i bardziej niz mozliwosci awansu ceni sobie wynagrodzenie i benefity, dobre
warunki pracy i atmosfere®>337.38 7 kolei Stachowska podkresla, ze wiréd
pokolenia Z gtéwna motywacja do podiecia studiéw jest przekonanie o wiek-
szych szansach na zatrudnienie w pozadanej branzy i na rozwoj osobisty?®.

Oprdcz indywidualizmu i dgzenia do unikatowosci zetki majg tendencje
do konkurencji i odktadania zadaf rozwojowych na pdZzniej. Poniewaz inte-
resujg sie réznorodnymi tematamii chetnie angazuja sie w wiele projektow
réwnoczesnie, s3 bardziej sktonne do pracy w modelu gig economy. Swiat
wirtualny jest dla nich czesto wazniejszy niz rzeczywistos¢, a ich zdolno-
5ci do pracy z wieloma aplikacjami i szybka adaptacja do zmian sprawia-
ja, ze majg duze oczekiwania wobec swojej kariery zawodowej*. Wielu
przedstawicieli generacji Z interesuje sie zatozeniem wtasnej dziatalnocilub
podazaniem niekonwencjonalnymi Sciezkami kariery. Jako pokolenie, ktére
od najmtodszych lat zyje w ekspozycji publicznej zwigzanej z technologiami,
zetki wydaja sie bardziej wrazliwe, co uwydatnia sie w zwiekszonych pro-
blemach z lekiem i ze zdrowiem psychicznym®'.

Badania przeprowadzone przez Kukle i Nowacka wykazaty, ze dla poko-
lenia Z praca nie jest najwazniejsza wartoscia — priorytet maja rodzina, mitos¢
i zdrowie. W ich mniemaniu praca jest przede wszystkim Zrédtem zarobku,
a nie Sciezka do samorealizacji***.

Badania poréwnawcze pracownikow z pokoleniaY i Z

Centrum Innowagji ProLearning w swoim raporcie pt. ,Zmiany pokole-
niowe narynku pracy-XYZ" poréwnato (na podstawie badania ankietowe-
go przeprowadzonego w okresie od lutego do kwietnia 2017 r. z udziatem
371 0s6b polskiego pochodzenia) oczekiwania, motywacje i wartosci zycio-
we réznych pokolefi na rynku pracy**. Jesli chodzi o mtodych pracownikéw,
to pokolenia Y i Z jako swoje priorytety wskazuja rodzine i zdrowie, ale
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nieco réznig sie w obszarze zawodowym. Pokolenie Z w wiekszym stopniu
niz Y koncentruje sie na pracy, z jednoczesnym naciskiem na czas wolny
i osobisty rozwoj — w przeciwienstwie do pokolenia Y, ktore najbardziej ceni
aspekty finansowe i kariere. W kontek3cie oczekiwah wobec pracodawcow
oba pokolenia oczekuja szacunku i dobrej atmosfery w pracy. Wazna jest
takze réwnowaga miedzy zyciem prywatnym a zawodowym, przy czym
pokolenie Y bardziej sie koncentruje na postawionych celach zawodowych.

R6znic miedzypokoleniowych wirdd mtodych pracownikéw poszukiwano
takze w raporcie Deloitte z 2023 r., podsumowujgcym wyniki ankiety online
(udostepnionej na przetomie listopada i grudnia 2022 r.), ktdrg wypetnito po-
nad 22 tys. respondentdw z catego Swiata*. Okazato sie, ze osoby z pokolenia
Y i Z sa zadowolone ze swojego miejsca pracy — gtéwnie z powodu spdjnej
z pracodawca wizji w odniesieniu do innosci i réznorodnosci spotecznej oraz
wdrozonych rozwiazah majacych na celu poprawe klimatu i srodowiska. Dla
obu pokolef w zyciu najbardziej istotni sg przyjaciele i rodzina, a w kon-
tekscie pracy kwestie finansowe sg najwazniejsze, choc pokolenie Z nieco
bardziej optymistycznie wierzy w poprawe swoich zarobkéw w przysztosci.
Réwnoczesnie warto odnotowad, ze mtodzi pracownicy wedtug raportu
Wcigz obawiajg sie bezrobocia z uwagi na coraz wieksze koszty zycia - tutaj
lekka przewage w tych odczuciach ma pokolenie Y (42%) w poréwnaniu
z pokoleniem Z (35%). W zwigzku z tym spora cze$¢ milenialsow — 46%
(kontra 38% zetek) — przyznaje sie do podejmowania innych prac w celu
zwiekszenia swoich zarobkdw.

Podsumowanie

Pokolenia Y i Z réznia sie — od wartosci przez style pracy po stosunek
do technologii i komunikacji. Milenialsi dorastali w czasie szybkich zmian
technologicznych, ale pamietaja jeszcze Swiat przed erg cyfrowa. Cenig sobie
elastycznos¢, rownowage miedzy zyciem zawodowym i prywatnym oraz
majg tendencje do poszukiwania pracy zgodnej z ich wartosciami osobisty-
mi. Z kolei pokolenie Z nie zna Swiata bez internetu, smartfonéw i mediéw
spotecznosciowych, dlatego komfortowo sie czuje z szybkimi zmianami

42023 Gen Z and Millennial Survey. Deloitte, 2023.

technologicznymii ciggta komunikacjg online, moze by¢ za to mniej sktonne
do tradycyjnych form pracy i komunikacji. Zrozumienie tych réznic i znaj-
dowanie wspdlnych punktéw z pozostatymi generacjami pracownikow jest
kluczem do efektywnej pracy zespotowej i uzyskania harmonii w miejscu pra-
cy. Autorzy, m.in. Opalifiska*®, Czyczerska® i Stohnij*¢, podkreslajg, ze $wia-
domos¢ tych roznic jest niezbedna do efektywnej komunikacji i wspétpracy
miedzy r6znymi generacjami pracownikdw oraz pracodawcami. Sugeruje
sie, ze pracodawcy powinni stworzy¢ srodowisko pracy, ktére uwzglednia
i docenia réznorodnosé generacyjna, promujac jednoczesnie otwartosé
na rézne punkty widzenia i sposoby pracy. Tylko dzieki zrozumieniu i do-
cenieniu unikalnych cech i warto3ci kazdego pokolenia mozna zbudowac
zespoty, ktdre sa produktywne, a jednoczednie zadowolone ze swojej pracy.
Przyszte badania nad mtodymi pracownikami powinny zas uwzglednia¢
przede wszystkim roznice pokoleniowe, ale takze zagrozenia i mozliwosci
poszczegdlnych generagji.

mgr Aleksandra Stachura-Krzysztatowicz
Centralny Instytut Ochrony Pracy — Pafistwowy Instytut Badawczy
Kontakt: alsta@ciop.p!

Opracowano na podstawie wynikow VI etapu programu wieloletniego pn.

,Rzgdowy Program Poprawy Bezpieczeristwa i Warunkéw Pracy” (projekt

nr IV-PN-01 pt. ,Ocena psychospofecznych warunkéw pracy, dobrostanu

i jakosci Zycia mtodych pracownikéw”), finansowanego w zakresie ba-
dan naukowych i prac rozwojowych ze Srodkéw Narodowego Centrum

Badari i Rozwoju. Koordynator programu: Centralny Instytut Ochrony Pracy -
Panstwowy Instytut Badawczy.

4 A Opalifiska. W poszukiwaniu komunikacji miedzy pracownikami a pracodaw-
cami: analiza poréwnawcza pokoler funkcjonujacych na wspotczesnym rynku
pracy. Zeszyty Naukowe Polskiego Towarzystwa Ekonomicznego w Zielonej Gérze.
2018, 9:139-152.

47 K.M. Czyczerska, A.J. tawnik, E. Szlenk-Czyczerska. Wspbtczesny rynek pracy
w Polsce a generacja. R6znice miedzy pokoleniami X, Y oraz Z. Rozprawy Spoteczne.
2020, 14(3): 102-125.

4. Stohnij, dz. cyt.

S
o
N
=
o
[}
@
L
i
~
c
<
@
b=l
=2
o
a
o
o
<
o
1}
fie






