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RSS
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WAI
WLB
Z7L

Czesé I

ALMP
Apel.-W-wa
dyrektywa
2000/78/WE

osrodek oceny (assessment center)

uwaga (attention), zainteresowanie (interest), pozadanie (desire),
dziatanie (action), satysfakcja (satisfaction)

action learning

baby boomers

bezpieczenstwo i higiena pracy

Centrum Badania Opinii Spotecznej

customer relationship management

zyciorys (curriculum vitae)

systemy lub tez praktyki oparte na wysokim zaangazowaniu (high
involvement work systems/practice)

koncepcja wysoko efektywnych systemow pracy (high performan-
ce work system)

zasoby ludzkie (human resources)

ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz. U.
22014 r. poz. 1502 z p6zn. zm.)

Nokia Siemens Networks

Organizacja Narodéw Zjednoczonych

really simple syndication

Unia Europejska

ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych
(tekst jedn.: Dz. U. z 2016 r. poz. 922)

work ability index

rownowaga praca-zycie (work-life balance)

zarzadzanie zasobami ludzkimi

aktywna polityka rynku pracy (active labour market policy)
Apelacja. Orzecznictwo Sadu Apelacyjnego w Warszawie
dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustana-
wiajgca ogélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. WE L 303 z 02.12.2000, s. 16)
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WPROWADZENIE

Otaczajaca nas rzeczywistos¢ jest coraz bardziej ztozona i zréznicowana. Dynamicz-
ne zmiany otoczenia oddziatujg na funkcjonowanie organizacji, w coraz wigkszym
stopniu plasujac kapitat ludzki jako zrédto przewagi konkurencyjnej i sukcesu w bi-
znesie. Firmy jak nigdy wczesniej potrzebuja pracownikéw, ktorzy sa zmotywowani
i zaangazowani, dysponuja odpowiednimi i zréznicowanymi kompetencjami, wycia-
gaja wnioski z otaczajacej rzeczywistosci, potrafig dostosowac sie do zmian, kreowac
innowacje, a nade wszystko tworzy¢ produkty i ustugi, ktére beda odpowiadac coraz
bardziej zréznicowanym, wymagajacym i swiadomym klientom. Sprostaniu tym wy-
zwaniom moze pomdc koncepcja zarzadzania multigeneracyjnego’, ktora pokazuje,
jak czerpac¢ korzysci z réznorodnosci pracownikéow wynikajacych z przynaleznosci
pokoleniowej, pomnaza¢ kapitat ludzki i czyni¢ z niego dzwignie rozwoju. Na dzisiej-
szym rynku pracy funkcjonujg bowiem zasadniczo cztery pokolenia: baby boomers, X,
Y, C (weterani stanowig zaledwie 0,2% aktywnych zawodowo). Maja one rézne po-
dejscie do pracy, inaczej rozumieja rozwoj, lojalnos¢, poswiecenie pracy i organizacji.
Zarzadzanie odmiennymi oczekiwaniami pracownikéw moze sprawia¢ trudnosc i sta-
nowi¢ wyzwanie. Jako szczegdlnie , problematyczne” uwaza sie pokolenie baby boo-
mers (okreslane jako ,niereformowalne”), jak réwniez najmtodsze - ostatnie roczniki
pokolenia Y (,nielojalne”) oraz dopiero co wchodzace na rynek pracy — pokolenie C
(,roszczeniowe"). Z braku zrozumienia potrzeb, podobienstw oraz réznic miedzy pra-
cownikami w firmach dochodzi czesto do konfliktéw, nieporozumien, niepotrzebnych
rezygnacji z pracy czy demotywowania cennych dla organizacji pracownikoéw, frustra-
¢ji zaréwno po stronie zatogi, jak i os6b zarzadzajgcych. Jednoczesnie zespot zroz-
nicowany pod wzgledem wieku, obejmujacy reprezentantéw réznych pokolen, daje
dostep do szerokiej puli kompetencji i doswiadczen, zwieksza kreatywnos¢ i pomnaza
metody rozwigzywania problemdw.

Obserwujac te zmieniajaca sie rzeczywistos¢ we wtasnych miejscach pracy, zapozna-
jac sie z wynikami badan i wstuchujac w opinie praktykéw biznesu - przedstawicieli
zaréwno mniejszych, lokalnych firm, jak i globalnych korporacji — nabratysmy prze-
$wiadczenia, ze potrzebne jest opracowanie ksigzki, ktora stanowitaby kompendium
wiedzy z zakresu zarzadzania generacjami. Przygotowujac te ksiazke, jako gtéwny cel

"W celu ujednolicenia terminologicznego Autorki poszczegdlnych rozdziatow, omawiajac za-
gadnienia zwigzane z zarzadzaniem i jego obszarami w ujeciu pokolen, zwykle uzywajg okreslenia
»multigeneracyjne”. W nielicznych przypadkach termin ten jest stosowany zamiennie z okre$leniami:
»miedzypokoleniowe”, ,miedzygeneracyjne” czy ,multipokoleniowe”.
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postawitysmy sobie zachecenie do budowania srodowiska organizacyjnego otwarte-
go na réznorodnosc¢ pokoleniowa i wiekowa.

Ksigzka taczy wiedze naukowa z obszaru zarzadzania i prawa z doswiadczeniem pty-
nacym z praktyki doradczej, trenerskiej, coachingowej i prawniczej. Ksigzka zawiera:
® zestawienia rozwigzan dedykowanych poszczegélnym pokoleniom,
® opis dziatan do podjecia i przyktady dobrych praktyk,
® wyjasnienie rozwigzan legislacyjnych w kontekscie funkcjonowania na rynku pra-
cy najstarszych i najmtodszych grup wieku,
pytania do przemyslenia i zaczerpniecia dalszych inspiracji,
symulacje sytuacji problemowych wraz z komentarzem prawnika,
dane statystyczne nakreslajace kontekst przemian generacyjnych w miejscu

pracy.

Publikacja podzielona jest na dwie czesci: pierwsza dotyczy rozwigzan w obszarze
zarzadzania zasobami ludzkimi, druga — rozwigzan prawnych uwzgledniajacych wiek
zatrudnionych. Zostaty one zaprezentowane w dwoch ujeciach — wieku oraz przy-
naleznosci pokoleniowe]. Spojrzenie na pracownikéw (niezaleznie od formy ich za-
trudnienia) z tych dwoch perspektyw utatwia codzienne zarzadzanie i projektowanie
dziatan w obszarze zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL). Perspektywa pokoleniowa
wyznacza okreslone tendencje do planowania i realizowania okreslonych inicjatyw,
a z kolei wiek pozwala nam na lepsze zrozumienie potrzeb i etapu zawodowego,
w ktérym znajduje sie pracownik. Co istotne, potaczenie tych dwéch punktéw wi-
dzenia nie zamyka Czytelnikéw na indywidualne traktowanie pracownika. Wrecz
przeciwnie, poszerza spektrum rozwigzan, uwrazliwiajac na zrédta pewnych zacho-
wan, pojawiajacych sie oczekiwan, zmieniajacych sie postaw. Omawiajac rozwigza-
nia legislacyjne w tym obszarze, nie sposdb zreszta trzymac sie ujecia generacyjnego.
Dotyczace funkcjonowania na rynku pracy akty prawne, o ile w ogéle uwzgledniaja
wiek, ograniczaja sie wytacznie do wieku chronologicznego, wyodrebniajac kategorie
0sob mtodych (przed 30. rokiem zycia) i ,,starszych” (majacych przynajmniej 50 lat).
O ile w przypadku oséb w wieku 50+ granica ta pokrywa sie mniej wiecej z ramami
czasowymi pokolenia baby boomers, o tyle w przypadku oséb mtodych pokrywa sie
mniej wiecej z granicami wskazanymi dla pokolenia C (plus najmtodsze roczniki po-
kolenia Y). Oznacza to, ze ujecie przez prawo wieku aktywnych zawodowo (do 30 lat
i 50+) — w momencie przygotowania niniejszej publikacji — w duzym stopniu jest toz-
same z podejsciem generacyjnym.

Oddajac w Panstwa rece te pozycje, mamy nadzieje, ze uda nam sie zachecic do re-
fleksji specjalistéw HR, menedzerdw i lideréw, ktérzy pracuja w zespotach zaréwno
jednorodnych, jak i zréznicowanych pod wzgledem wieku i pokolen. Chcemy zaprosi¢
do przemyslenia stosowanych wobec pracownikéw indywidualnych praktyk mene-
dzerskich oraz istniejgcych juz rozwiagzan organizacyjnych. Pragniemy zmobilizowa¢
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do zastanowienia sig, czy w roli lideréw, specjalistow i kierownikéw podejmuja Pans-
two dziatania bedace odpowiedzig na mozliwosci i potrzeby pracownikéw, ktorzy
pochodzg z réznych pokolen — sg w innym wieku, ale tez wychowywali sig, dorastali
i wchodzili na rynek pracy w odmiennych warunkach ekonomicznych, spotecznych
i kulturowych. Czy firma dysponuje rozwigzaniami, w ktorych kazdy pracownik znaj-
dzie co$ dla siebie w obszarze rozwoju, motywowania, atmosfery pracy, majac dzieki
temu poczucie, ze organizacja potrafi skorzystac z jego potencjatu? Taka autodiag-
noza stanowi zawsze istotny punkt wyjscia do podjecia wtasciwych dziatan. Zywimy
nadzieje, ze menedzerowie i specjalisci HR znajda tu wskazéwki co do kierunku i form
zmian.
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Rozdzial 1

POKOLENIA
NA RYNKU PRACY

Justyna Wiktorowicz, |zabela Warwas

Kazda epoka ma swe wlasne cele i zapomina o wczorajszych snach...
Adam Asnyk

Dlaczego dla wspétczesnych menedzeréw, wtascicieli przedsiebiorstw i pracownikéw
interesujace sg zagadnienia zwigzane z zarzgdzaniem multigeneracyjnym? Czy pracu-
jac w organizacji, zetknates sie z konfliktem miedzy starszymi wiekiem a mtodszymi
pracownikami? Czy styszates, jak kierownik jednego z dziatéw Twojej firmy rozpacza
po stracie specjalisty, ktory odchodzac na emeryture, nie zdazyt przekaza¢ wiedzy
ptynacej z wielu lat doswiadczen zawodowych? Czy nie umiates zatrzymaé mtodej
absolwentki, zdemotywowanej brakiem informacji zwrotnej dotyczacej perspektyw
kariery, zdecydowanej odejs¢ zaledwie po szesciu miesigcach pracy? A czy przeczy-
tane na forum pracowniczym sygnalizujgce wypalenie zawodowe wypowiedzi mene-
dzeréw w $rednim wieku nie sg Ci catkiem obce i obojetne?

Obecnie na swiecie i w Polsce menedzerowie majg coraz wiekszg swiadomos¢ tego,
ze w wielopokoleniowych miejscach pracy konieczne jest budowanie wizji, wdrazanie
i state monitorowanie spojnych pakietdw instrumentéw zarzadzania generacjami.
Pierwszym krokiem w tym procesie wydaje sie zrozumienie podobienstw i réznic mie-
dzy pokoleniami.

Pokolenie, czyli...

Pokolenie, generacja — co faktycznie mamy na mysli, uzywajac tych okreslen? | czy
mozna uzywac ich zamiennie?

Podejs¢ w definiowaniu pokolenia jest kilka (Mannheim, 1928, 1992/1993; Szukalski,

2012, s. 12-13; Wrzesien, 2000; Klimczuk, 2010):

® Pokolenie to ogot spokrewnionych jednostek, posiadajacych wspélnego przodka,
o tym samym dla wszystkich statusie rodzinnym (podejscie stosowane w antro-

pologii).
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® Pokolenie to grupa os6b wyroéznionych na podstawie podobienstwa fazy cyklu zy-
cia, a tym samym sytuacji zyciowej (podejscie stosowane w polityce spotecznej,
odwotujace sie do aktywnosci zawodowej).

® Pokolenie to grupa oséb w zblizonym wieku, urodzonych w tym samym okre-
sie, analizowanym zwykle z punktu widzenia roku lub pieciu lat (podejscie bliskie
analizom demograficznym i ekonomicznym).

® Pokolenie to grupa oséb o wspdlnym systemie wartosci i $wiatopogladzie,
uksztattowanych przez spoteczno-polityczny kontekst, w ktérym jednostki wy-
chowywaty sie w mtodosci (podejscie odwotujace sie do podobienstwa kulturo-
wego).

Wspétczesnie uzywane definicje pokolenia integruja omawiane podejscia i zwykle
uzywa sie tego pojecia zamiennie z generacja. W socjologii jako pokolenie traktuje sie
ogot wszystkich nalezacych do danego kregu kulturowego oséb w mniej wiecej réw-
nym wieku, ktére na podstawie wspdlnej sytuacji historyczno-spotecznej maja po-
dobne postawy, motywacje, oczekiwania, nastawienie do $wiata i systemy wartosci.
Z perspektywy relacji miedzy pracownikami w miejscu pracy najbardziej adekwatna
jest definicja pokolenia zaproponowana przez Giddensa (2012, s. 1084) i t3 definicja
bedziemy sie tu postugiwac:

Pokolenie to ogét jednostek urodzonych i zyjgcych w tym samym czasie. O przy-
naleznosci do pokolenia decyduje nie tylko rok urodzenia, lecz takze wspélnota
doswiadczen ksztattowanych przez konkretne spoteczenstwo.

Wiekszos¢ zyjacych Polakéw nalezy do jednej z pieciu generacji. Sa to: tradycjo-
nalisci, baby boomers, X, Y i C. Na rynku pracy funkcjonuja obecnie cztery ostatnie
z wymienionych. Podane okreslenia sa przewaznie uzywane do zdefiniowania po-
szczegblnych generacji, cho¢ rownolegle mozna sie spotka¢ z nazwami wymienio-
nymi na rys. 1.1.

Osoby pochodzace z innych pokolen zwykle inaczej interpretuja te same zdarzenia,
patrzac na nie z wtasnego punktu widzenia, z perspektywy wtasnych doswiadczen
(Sledzinska, 2014, s. 27). Sytuacje komplikowa¢ moze fakt, ze wspdtczesne poko-
lenia zmieniaja sie znacznie szybciej niz dawniej — wczedniej ta nowa identyfikacja
nastepowata co 25-30 lat, obecnie — nawet co 10 lat (Kowalczyk-Aniot, Szafran-
ska, Wtodarczyk, 2014, s. 42). Powoduje to, ze obok siebie zyja przedstawiciele nie
dwoch do trzech, ale nawet pieciu do szesciu pokolen. Ma to swoje przetozenie
réwniez na sytuacje w miejscach pracy, w ktérych spotykaja sie reprezentanci wie-
lu generacji. Powoduje to koniecznos¢ modyfikacji podejscia do zasobdéw ludzkich
i zarzadzania nimi.
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Rysunek 1.1. Okreslenia stosowane w odniesieniu do pokolen na rynku pracy
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Zrédto: opracowanie wiasne.

Pokolenia - jakie ramy czasowe przyjqé?

Skoro pokolenie wyznacza wspélny kontekst spoteczny, kulturowy, ekonomicz-
ny i polityczny, jaka chronologie nalezy przyja¢ w polskich realiach? Z pewnoscia
chronologia bedzie nieco inna niz stosowana w krajach zachodnioeuropejskich czy
Stanach Zjednoczonych. Starsze roczniki z pewnoscia réznity sie od siebie znacznie
bardziej. Wczesniejsza transformacja spoteczno-ekonomiczna naszego kraju, a te-
raz globalizacja i powszechny dostep do Internetu sprawiaja, ze mtodsze pokolenia
staja sie coraz bardziej podobne. Unifikuja sie wzorce konsumpcji, styl zycia, moda,
trendy. Najbardziej adekwatny do polskich warunkéw wydaje sie podziat zaprezen-
towany w tab. 1.1.
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Tabela 1.1. Pokolenia w miejscu pracy

Pokolenie Rok urodzenia Wiek w2016 1. Wiek w 2026 r.
Tradycjonalisci 1922-1945 Powyzej 70 lat Powyzej 80 lat
Baby boomers (BB) 1946-1964 52-70 lat 62-80 lat
Generacja X 1965-1979 37-51lat 47-61 lat
GeneracjaY 1980-1989 27-36 lat 37-46 lat
Generacja C 1990- Ponizej 27 lat Ponizej 37 lat

Zrodto: opracowanie wtasne na podstawie HRP, 2013; Kotodziejczyk-Olczak, 2014b, s. 80; Urbaniak, 2015; Wik-
torowicz, 2016.

Zaznaczy¢ przy tym nalezy, ze w polskich warunkach w przypadku baby boomers de-
mografowie przyjmuja nieco inne granice niz podane w tab. 1.1, tj. lata 1945-1960 lub
1946-1961.

» DZIALANIA

Dysponujac danymi dotyczacymi daty urodzenia wszystkich pracownikéw, wykonaj
proste obliczenia i odpowiedz na pytania:

® (Czy masz w swojej firmie tradycjonalistéw? W jakich dziatach?

® (Czy pracujg u Ciebie BB, reprezentanci generacji XiY?

® (Czy masz wsrod pracownikéw osoby z pokolenia C?

® (Czy wewnatrz kazdej grupy wiekowej sg kobiety i mezczyzni?

Pokolenia na rynku pracy w Polsce
— garsc faktow

Biorac pod uwage realia polskiego rynku pracy, w tym zwtaszcza wczesne przecho-
dzenie na emeryture i péine podejmowanie pracy zwigzane z kontynuowaniem
ksztatcenia, obecnie w Polsce caty czas spotykaja sie na rynku pracy cztery pokolenia,
ale ich proporcje wyraznie si¢ w ostatnich latach zmienity. Do niedawna na rynku
pracy przewazato pokolenie baby boomers. Obecnie jego przedstawiciele stanowia
nadal najliczniejsza generacje Polakéw, niemniej wielu z nich jest juz nieaktywnych
zawodowo (rys. 1.2).
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Rysunek 1.2. Pokolenia w populacji Polakow w wieku 15+ (w %)
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Wsrod Polakow w wieku powyzej 15 lat (a wiec wsrdd potencjalnych pracownikéw) najliczniejsi sg
przedstawiciele pokolenia baby boomers oraz pokolenia X. Dos¢ liczne jest tez pokolenie weterandw.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania Diagnoza Spoteczna 2015.

Biorac pod uwage aktywnych zawodowo, wyraznie wida¢, ze sektor publiczny stano-
wi ,ostoje” dla baby boomers (znajduje w nim prace co trzecia osoba z tej generacji),
podczas gdy pozostate pokolenia pracujg przede wszystkim w sektorze prywatnym

(rys. 1.3).

Rysunek 1.3. Aktywni zawodowo wedtug statusu na rynku pracy (w %)

Baby boomers Pokolenie X Pokolenie Y Pokolenie C

9%

5%
7%

I pracownicy sekt. publicznego B pracownicy sekt. prywatnego W rolnicy
B prywatni przedsigbiorcy bezrobotni

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badania Diagnoza Spoteczna 2015.
W przypadku pokolenia C mamy do czynienia z duza skalg bezrobocia (nie nalezy jed-

nak zapominac, ze w 2013 r. na rynku pracy byli przede wszystkim stabiej wyksztatce-
ni przedstawiciele tej generacji).
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Jaki jest kapitat ludzki pokolen
— po co nam ta wiedza?

Wedtug G.S. Beckera, tworcy teorii kapitatu ludzkiego, kazdy cztowiek wyposazony
jest przez nature, wychowanie i wyksztatcenie w okreslone kwalifikacje, ktére rosna
wraz ze wzrostem naktadow na wyksztatcenie formalne. Im wyzszy poziom wyksztat-
cenia, tym wieksze umiejetnosci zawodowe i mozliwos¢ zarobkowania (Becker, 1964;
Cichy, Malaga, 2007, s. 22-23). Jak zatem mozna scharakteryzowa¢ kapitat ludzki po-
kolen? Czesto mowi sie o tym, ze starsze pokolenia sg stabiej wyksztatcone i nie chca
sie uczyc. Jakie sa fakty?

Kolejne pokolenia sa coraz lepiej wyksztatcone — poziom wyksztatcenia jest
zdecydowanie wyzszy w przypadku pokolenia Y niz X, a tym bardziej baby boomers.
Udziat oséb z wyksztatceniem wyzszym jest coraz wiekszy w kolejnych pokoleniach:
14% — BB, 27% — X, 45% - Y i 11% - C. W przypadku pracujacych jest to — odpowied-
nio — 20%, 31%, 51% i 21%, za$ wsréd pracownikow (zatrudnionych) — 23%, 35%,
52% i 21%.

Pokolenie C obejmuje osoby, ktére w 2015 r. miaty co najwyzej 25 lat, a wiec
czesto kontynuowaty jeszcze nauke (gtéwnie na studiach wyzszych), co rzutuje na
znaczny udziat oso6b z wyksztatceniem srednim. Baby boomers wyréznia natomiast
wyzszy niz dla innych pokolen odsetek oséb z wyksztatceniem podstawowym lub niz-
szym (wsrdd pracujacych jest to az 8%). Jest to bardzo istotne z punktu widzenia oce-
ny kapitatu ludzkiego, bowiem im wyzszy poziom wyksztatcenia, tym wyzsza ocena
innych komponentéw kapitatu ludzkiego — kompetencji, kwalifikacji, ale tym wyzsza
rowniez sktonnos¢ do dalszego rozwijania wtasnego kapitatu.

Pokolenie baby boomers rzadziej nizX i Y posiada prawo jazdy (56% wobec 76-78%),
cho¢ w przypadku majacych wyksztatcenie wyzsze réznice s mniejsze (prawo jazdy
ma 80% BB wobec ok. 90% X iY).

Baby boomers stabiej komunikuja sie w jezykach obcych - jezykiem angielskim czyn-
nie postuguje sie 5% BB wobec 19% X, 42% Y i 55% C, jezykiem niemieckim — odpo-
wiednio — 4%, 6%, 10% i 22%; lepsza niz innych pokolen jest natomiast znajomos¢
jezyka rosyjskiego — czynnie postuguje sie nim 9% BB i 7% X wobec 4% Y i 2% C.
W przypadku legitymujacych sie dyplomem wyzszej uczelni sytuacja w tym zakresie
wyglada najlepiej, rowniez w przypadku baby boomers. Znajomos¢ innych jezykow
obcych we wszystkich generacjach jest znikoma.

Z punktu widzenia pracodawcow istotna jest samoocena kompetencji pracowniczych.
Ogolnie rzecz biorac, osoby z pokolenia baby boomers oceniaja swoje kompetencje
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najnizszej na tle pozostatych generacji, zas najwyzsza ocene odnotowuje sie zwy-
kle w przypadku Y, a czasem réwniez pokolenia C. Pracujacy Polacy ze wszystkich
pokolen najwyzszej oceniajg kompetencje interpersonalne oraz dyspozycyjne, na-
tomiast najstabiej — techniczne, biurowe i kierownicze (tab. 1.2). Szczegélnie duze
réznice miedzy pokoleniami obserwuje sie w przypadku kompetencji komputero-
wych, wyraznie nizszych w przypadku BB niz Y i C. Prawie wszystkie osoby z poko-
lenia C (97%) korzystaja z komputera i Internetu. Pokolenie Y réwniez jest dobrze
zaznajomione z komputerem — prawie 90% o0s6b z niego korzysta. Dla poréwnania,
skala wykluczenia cyfrowego wsréd baby boomers siega ok. 55% (ponad potowa nie
korzysta ani z Internetu, ani w ogdle z komputera). Skala wykluczenia cyfrowego jest
tym mniejsza, im wyzszy poziom wyksztatcenia — z komputera i z Internetu korzysta
ok. 90% BB z wyksztatceniem wyzszym i ok. 60% z wyksztatceniem srednim wobec
zaledwie 10% tych z wyksztatceniem gimnazjalnym lub nizszym i ok. 25% z zasadni-
czym zawodowym.

Tabela 1.2. Samoocena ogélnych kompetencji pracujacych Polakéw w wieku produkcyj-
nym wedtug pokolen w 2013 r. (srednia, w pkt)*

Kompetencje BB X Y (e

K1  Kognitywne: wyszukiwanie i analiza informacji, wycigganie

> 3,33 3,52 3,68 3,47
whnioskow

K2  Techniczne: obstuga, montowanie i naprawa urzadzen

technicznych 313 315 317 3,08

K3  Matematyczne: wykonywanie obliczen 3,32 3,47 3,56 3,25

K4  Komputerowe: obstuga komputera i wykorzystanie Internetu 2,77 3,37 3,86 3,86

K5  Artystyczne: zdolnosci artystyczne i tworcze 2,46 2,73 2,80 2,72

K6  Fizyczne: sprawnos¢ fizyczna 3,32 3,69 -

K7 .Sérr)oorganlzacyjne:samoorganlzaqapracylprzeJaW|an|e 355 376 3,87 3,67
inicjatywy

K8 Interpersonalne: kontakty z innymi ludzmi _

K9  Biurowe: organizowanie i prowadzenie prac biurowych 294 311 3,32 2,96
K10 Kierownicze: zdolnosci kierownicze i organizacja pracy innych 3,16 3,31 3,36 3,07
K11  Dyspozycyjne: dyspozycyjnosc¢ 3,79 3,77 - 3,88
K12 Jezykowe: biegte postugiwanie sie jezykiem polskim w mowie

LT 3,57 3,74 3,86 3,72
i pismie

* Samoocena na skali od 1 (bardzo niska) do 5 (bardzo wysoka). Im ciemniejszy kolor tta, tym wyzsza
ocena.

Zrédto: Wiktorowicz, 2016.
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Ocena wybranych kompetencji interpersonalnych siega ok. 4 pkt (tab. 1.2), przy czym
pokolenie X jest pod tym wzgledem podobne do Y, za$ BB — do generacji C. Zarow-
no wspotpraca w grupie, tatwe nawigzywanie kontaktow ze wspotpracownikami, jak
i bycie komunikatywnym oceniane sg wysoko niezaleznie od przynaleznosci genera-
cyjnej. To niezwykle istotne, biorac pod uwage zarzadzanie miedzygeneracyjne i duza
uniwersalnos¢ kompetencji z tej grupy utatwiajacych adaptacyjnos$¢ w miejscu pracy,
a tym samym zwiekszajacych szanse na mobilno$¢ zawodowa.

Nieco nizej oceniane s3 kompetencje w zakresie rozwigzywania konfliktéw, cho¢
w tym przypadku pokolenie baby boomers wypada podobnie do X i Y, a lepiej niz po-
kolenie C. Podobnie mozna oceni¢ kompetencje kierownicze, jak réwniez samodziel-
nos¢ baby boomers. Jesli jednak przyjrze¢ sie kompetencjom Polakéw, rozrézniajac
ich poziom wyksztatcenia, to wida¢ wyraznie, ze ta niska ocena baby boomers jest
w duzej mierze pochodng ich nizszego wyksztatcenia.

Jesli porownamy kompetencje osob z wyksztatceniem wyzszym, réznice miedzy po-
koleniami znacznie sie zacierajg, a w przypadku niektorych kompetencji (zwtaszcza
dyspozycyjnych, kierowniczych i technicznych) pokolenie baby boomers wypada le-
piej niz mtodsze generacje.

» DZIALANIA

Do czego wyniki badan dotyczace pokolen sg przydatne pracodawcom?

Na kompetencjach interpersonalnych mozna bazowa¢, tworzac zintegrowane, wspot-
pracujace zespoty.

Umiejetnosci zwigzanych z obstugg komputera moga uczy¢ mtodsi pracownicy.

Pokolenie baby boomers wyrdznia sie mniejszg od pozostatych sktonnoscia do roz-
wijania wtasnych kompetencji. Kompetencja ,ciagte uczenie sie nowych rzeczy” jest
w przypadku pokolenia BB nizsza niz w przypadku pozostatych generacji (najwyzsza
ocena dotyczy pokolenia Y). Nowe kwalifikacje lub umiejetnosci zdobyt co dwudzie-
sty BB, prawie co piaty X i C oraz co czwarty Y. Zainteresowanie dalszym ksztatce-
niem jest najwyzsze wéréd majacych wyksztatcenie wyzsze — dla BB odsetek siega
17%. Najchetniej poszerzajg swoje kompetencje Y i X z wyksztatceniem wyzszym
(39%) oraz C z wyksztatceniem $rednim (30%).

Jesli poréwnac osoby z wyksztatceniem przynajmniej srednim, a zwlaszcza wyz-
szym, kompetencje Polakéw z réznych pokolen sq réwnie wysokie.
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Co wyréznia poszczegélne pokolenia??
Pokolenie baby boomers: 1946-1964

Jest to generacja urodzona po |l wojnie Swiatowej, w okresie dynamicznej odbudo-
wy gospodarki, petnym nadziei na lepsza przysztos¢, jednak w Polsce réwniez z ba-
lastem wszystkich ciemnych stron socjalizmu i gospodarki centralnie

planowane;j. »Pracuje,

aby przetrwac”

Osoby z pokolenia wyzu demograficznego chetnie organizowaty sie wo-

kot idei i problemdéw waznych dla jednostek i catych spoteczenstw. Za ich mtodosci
rodzita sie Swiadomos¢ w dziedzinie ekologii, poszanowania praw cztowieka i rowno-
sci, ruch pacyfistyczny. Powstata pierwsza elektrownia atomowa, rozpoczat sie pod-
béj kosmosu, dokonano pierwszej transplantacji serca. Z drugiej strony rosty w site
ruchy feministyczne, w muzyce popularnos¢ zdobyt rock’'n’roll, odbyt sie kultowy
festiwal Woodstock. Swiatowego formatu bohaterami tego okresu byli Gandhi, Mar-
tin Luther King Jr., John Kennedy. Kobiety znacznie bardziej angazowaty sie w prace
zawodowa niz wczesdniejsze pokolenia. Osoby z tej generacji sg tez w lepszej kondycji
zdrowotne;j i lepiej wyedukowane niz ich rodzice.

W Polsce, kraju socjalistycznym, kraju deficytow, dzieci wychowywaty sie w odmien-
nych warunkach niz np. w Stanach Zjednoczonych. Podczas gdy w USA mottem byto
be optimistic, w Polsce nowego znaczenia nabrato okreslenie ,przedsiebiorczosc”.
W Polsce to ludzie, ktérzy traktujg prace jako obowigzek — najpierw pracowali w cza-
sach socjalizmu, potem uczestniczyli w transformacji ustrojowej — budowali gospo-
darke wolnorynkowa. Jednoczesnie sg znacznie stabiej zaznajomieni z technologiami
informatycznymi niz pdézniejsze pokolenia, a tym samym réwniez rzadziej wykorzy-
stuja media jako narzedzie komunikacji. Okreslani sg jako sandwich generation, opie-
kujac sie zaréwno swoimi dzie¢mi, jak i starzejacymi sie rodzicami.

Pokolenie wyzu demograficznego ceni sobie takie wartosci
jak: niezaleznos¢, zaangazowanie, optymizm, myslenie w kategoriach globalnych.
Rzadko zmieniaja miejsce i stanowisko pracy (wielu z nich miato tylko jedne-
go pracodawce). Reprezentanci tego pokolenia poszukuja pracodawcow, ktérzy
zaoferujg im mozliwo$¢ zatrudnienia w niepetnym wymiarze czasu pracy, jasne

2 Opracowano na podstawie: Adecco, 2007; Baran, Ktos, 2014; Boni, 2011; Brzezinska, Paszkowska-
-Rogacz, 2009, s. 241-245; Bursch, Kelly, 2014; Cwalina, 2001; Friedrich, Le Merle, Peterson, Koster,
2010; Goban-Klas, 2003, s. 103; Hannam, Yordi, 2011; How to Recruit..., 2012; Juchnowicz, 2009;
Kotodziejczyk-Olczak, 2014a, 2014b; Lyons, Kuron, 2013; Mis, 2011; Murphy, 2007; Murzyn, Nogie¢,
2015; Phillips, Addicks, 2010; Ropes, 2013; SHRM, 2009; Smolbik-Jeczmien, 2013a, 2013b; Stanley,
2010; Weroniczak, 2010; Wiktorowicz, 2016; Woszczyk, Czernecka, 2013, s. 42-45; Zemke, Raines,
Filipczak, 2013; Zarczynska-Dobiesz, Chomatowska, 2014.
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reguty zarzadzania, dtugoterminowe bezpieczenstwo i stabilnos¢. Chca pracowac
po osiggnieciu wieku emerytalnego i poniewaz ciezko pracowali dla osiggniecia suk-
cesu, chca podzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami z mtodszymi pokoleniami. Chca
by¢ postrzegani jako osoby niezalezne, zainteresowane samorealizacja i rozwojem
osobistym, ktére na emeryturze maja czas i srodki na spetnianie wtasnych marzen.
Od pracodawcy oczekuja stylu kooperatywnego, ale jako przyzwyczajeni do pracy
w hierarchicznych strukturach szanujg przetozonych, sg zdyscyplinowani i lojalni
wobec organizacji.

Jako ich gtéwne atuty wskazuje sie cierpliwo$¢, odpowiedzialnos¢, komunikatywnos¢,
umiejetnos¢ radzenia sobie w trudnych sytuacjach. Cechuje ich autonomia i samo-
wystarczalnos¢, sa cierpliwi, odpowiedzialni i umiejacy radzi¢ sobie w sytuacjach
trudnych. Sa sktonni do poswiecen, a ich atutem jest duza wiedza zyciowa i do$wiad-
czenie.

Czuja sie niekomfortowo w sytuacji konfliktu, sg niechetni wo-
bec swoich réwiesnikdw, na pierwszym planie stawiajag sam proces, a nie rezultat,
niekoniecznie sa budget minded. Defensywnie odnosza sie do informacji zwrotnej,
osadzaja tych, ktoérzy mysla inaczej.

Pokolenie X: 1965-1979

Pokolenie X dorastato w okresie kryzysu gospodarczego lat 70. XX w. W Polsce to po-
kolenie osoéb ,biegajacych z kluczem na szyi”, wychowujacych sie na miejskich
blokowiskach. Jednoczesnie to generacja wychowujaca sie w cieniu straj-
+Zyje,  kow, tamania autorytet6w, obalania dotychczasowego porzadku rzeczy.
aby pracowac”
Pokolenie X to ,naoczni” swiadkowie narodzin takich gwiazd muzyki jak
U2, Michael Jackson czy Aerosmith, a z drugiej strony kofca pewnej epoki wraz z za-
béjstwem Johna Lennona. Ruchy feministyczne rosty w site, a kobiety zyskiwaty coraz
wiekszy wptyw na rézne dziedziny zycia, w tym polityke — po raz pierwszy urzad pre-
miera objeta kobieta — Margaret Thatcher. W okresie ich mtodosci zidentyfikowano
AIDS, zarazone wirusem HIV osoby publiczne otwarcie zaczety méwic¢ o swojej cho-
robie. Czas ich mtodosci to rowniez okres, gdy runat mur berlinski, a w Polsce zaczeta
sie transformacja systemowa. Ogromne zmiany przyniosto wprowadzenie na rynek
w potowie lat 70. XX w. pierwszych komputeréw osobistych. Jednoczesnie w kon-
cu lat 70. XX w. korporacje amerykanskie rozpoczety swojg ekspansje, uruchamiajac
procesy globalizacyjne. Towarzyszyt temu coraz bardziej intensywny rozwdj sklepow
wielkopowierzchniowych, ktory jednak Polacy mogli ogladac jedynie na ekranie tele-
wizora. Nie majac w dziecinstwie dostepu do réznych débr, swoje niedobory chcieli
i chca zrekompensowac swoim dzieciom.
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Towarzyszyta im niepewnos¢, trudnosci ze statym zatrudnieniem oraz brak punktéw
oparcia. Okazato sie, ze dobry dyplom to nie wszystko, by mie¢ dobra prace. Brak
dostepu do dobrej pracy nie zniechecit ich jednak, tylko stat sie bodzcem do walki
o wtasne miejsce w $wiecie. Oddali sie pracy, niemniej zachowali wysoka etyke za-
wodowa.

Aktualnie to dojrzate pokolenie oséb aktywnych zawodo-
wo, lojalnych wobec pracodawcy i godnych zaufania. Najwazniejsze sa dla nich takie
wartosci jak: rozwoj osobisty, niezaleznos¢, réznorodnos¢, inicjatywa, pracowitosc,
elastycznos$¢, przedsiebiorczos¢. Sukces zawodowy oznacza dla nich ciezka prace
prowadzaca do celu, dlatego potrafig poswiecic¢ sie pracy, rzetelnie wykonujac swo-
je obowiazki i podporzadkowujac pracy swoje zycie prywatne. Sg ukierunkowani na
rezultaty. Planujg z ,tradycyjnym” kalendarzem. Cho¢ dobrze radzg sobie z techni-
ka elektroniczna, nie wierza zasobom sieci. Bazuja raczej na kontaktach face to face
i ,papierowym archiwum”. To jednak czesto opdznia ich dziatanie, czesto podnosi
poziom stresu. Aby utrzymac ich zaangazowanie, menedzerowie powinni oferowac
im takie rozwigzania, ktére dadza im poczucie wolnosci i mobilnosci. S3 zaintereso-
wani innowacyjnoscia i wyzwaniami przedsiebiorstwa, ale na bazie twardych danych.
Bezpieczenstwo i stabilnos¢ pracy sa dla nich wazniejsze niz dla nastepnych poko-
len, a awans pionowy jest wazniejszy niz poziomy. Pragng autonomii, stawiania im
jasnych, wymiernych celéw. Do efektywnej pracy potrzebujg wsparcia zespotu i po-
czucia przydatnosci. Cenig zaréwno pozytywna, jak i negatywna informacje zwrot-
na. Sa bardziej ,witaczeni”, elastyczni i maja lepsze umiejetnosci komunikacyjne niz
Y. Swojg motywacje czerpia z zadowolenia z pracy. Uwazajg, ze delegowanie zadan
i uprawnien jest podstawa relacji pracowniczych. Cenig sobie zdobywanie nowych
umiejetnosci i doswiadczen. Jako ich atuty wskazuje sie adaptacyjnos¢, technoalfabe-
tyzacje, samodzielnos¢, kreatywnos¢, globalne myslenie, pragmatyzm, réwnowage
i réznorodnos¢.

Czesto sg sceptykami, pesymistami pozbawionymi ztudzen, sa
nieufni wobec wtadzy, bardzo czujni, jesli chodzi o niekompetencje i brak konsekwen-
¢ji u otaczajacych ich ludzi. Pojawienie sie btedu uwazaja za osobistg porazke. Sg mniej
oddani organizacji niz baby boomers, ale bardziej lojalni niz kolejne pokolenia. Nie
lubig hierarchii, ale uznaja autorytet szeféw. Sa niecierpliwi, nieudolni ,politycznie”,
a jednoczesnie mniej zainteresowani przywodztwem. Nie sg wielozadaniowi, lubig
skonczy¢ jedna prace, zanim zaczng druga. Obawiaja sie utraty pracy, s3 mniej mobil-
ni. Szkolenia traktuja jako kotwice zatrudnienia.
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Pokolenie Millenium: 1980-

Kolejne dwa pokolenia bardzo czesto okresla sie¢ wspélnym mianem pokolenia
Millenium, w ramach ktérego dopiero wyodrebnia sie generacje Y i C (Zarczynska-
-Dobiesz, Chomatowska, 2014).
»Pracuje,
aby zy¢”  Oba te pokolenia to ludzie wychowani ,w lepszych czasach”. Ich dzie-
cinstwo i mtodos¢ to czasy globalizacji i powszechnego dostepu do In-
ternetu. Sa bardziej Swiadomi wtasnej wartosci. Nie zamierzaja sie ,bi¢ sie o swoje”,
bo im sie to nalezy z racji wyksztatcenia. Praca to dla nich dodatek do zycia, w ktérym
bardziej liczy sie dobra zabawa niz ciggta gonitwa za blizej nieokreslonymi pragnienia-
mi. Réwnowaga praca-zycie jest dla nich znacznie wazniejsza niz dla starszych pokolen.

Problem traktuja zwykle jako kolejng gre strategiczng. Nie lubiag marnowac czasu,
o wszystko staraja sie wypytac na poczatku. Prawdopodobnie wynika to z innego mo-
delu edukacji - sg przyzwyczajani do testow, uczeni skrotowego, logicznego myslenia.

Sa wielozadaniowi, potrafig szybko przeskakiwa¢ miedzy za-
daniami. Sa tez zaawansowani technologicznie. Ich atutem jest optymizm, dziatanie
grupowe. Ksztatcenie ustawiczne jest dla nich sposobem na zycie. Sg otwarci na zmia-
ny, tatwo sie adaptuja. Sa bardziej mobilni zawodowo niz starsze generacje, co jednak
czesto oznacza réwniez znacznie mniejsza lojalnos¢, skutkujaca wieksza rotacja kadr
w organizacjach ich zatrudniajacych. Czesciej niz starsze pokolenia mysla o wyjezdzie
za granice — w najblizszych dwoch latach planowato go prawie 20% oséb z pokolenia
Ciok.15% Y (wobec zaledwie 3% BB i 8% X). Chetnie pracuja zespotowo, réwniez
w zespotach wielokulturowych, tworza spotecznosci i czesto sie ze sobg komunikuja.
kaczac to z dobrag znajomoscia jezykdw obcych, tatwo nawiazuja relacje globalne. Jak
pokazuje czes¢ badan, preferuja jednak komunikacje elektroniczng, maja natomiast
trudnosci w kontaktach bezposrednich.

Ich stabe strony to w szczegolnosci potrzeba nadzoru i ustruktu-
ryzowania pracy, jak réwniez brak doswiadczenia, zwtaszcza w pracy z trudnym klien-
tem. Czesto zamykaja sie w Swiecie réznych mediéw i eksperymentalnego uczenia
sie. Oczekuja szybkiej kariery. Ich mankamentem w pracy jest niecierpliwos¢ (wyra-
stali w srodowisku, w ktérym kazde dziatanie byto natychmiast wynagradzane). Maja
trudnos¢ z podejmowaniem decyzji. Poniewaz rodzice przewaznie planowali im zycie
w drobnych szczegétach, réwniez od pracodawcy oczekujg precyzyjnego wyznaczania
celédw i pomocy w rozwoju zawodowym. Z drugiej strony, cenig sobie niezaleznos¢,
nie lubig ograniczen, moga mie¢ niska etyke pracy. Brak im konsekwencji, uporu, sa-
modyscypliny.

Pomimo wielu podobienstw warto wskaza¢ réwniez na réznice, o ktorych ponizej.
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Pokolenie Y: 1980-1989

Jest to pierwsza generacja, ktéra dorastata w wolnej Polsce. Osoby te w doroste zy-
cie wkraczaty w nowym tysigcleciu. Ich wspoélne doswiadczenia to przede wszystkim
dorastanie w gospodarce wolnorynkowej, obcowanie z nowoczesnymi technologiami
oraz wigksza swoboda w przemieszczaniu sie poza granice kraju. Pokolenie to jest
bardzo dobrze wyksztatcone, z wielostronnymi zainteresowaniami.

Dorastajac w dobie dynamicznych zmian, sg czesto bardziej innowacyjni niz starsze
pokolenia. Ich gtéwne wartosci to: optymizm, idealizacja, réznorodnos¢, ambicje,
kreatywnos¢, inicjatywa, innowacyjnos¢, edukacja i ksztatcenie. Jest to generacja
»ja, dla mnie”, poszukujaca stawy i fortuny.

Pokolenie Y charakteryzuje sie wieksza wielozadaniowoscia niz C. Wprawy nabrali,
bedac nastolatkami, dzielac swojg uwage miedzy ptynaca muzyka, pisaniem SMS-
6w i odrabianiem lekcji. Chetniej podejmuja nowe wyzwania, nie lubig nudzi¢ sie
w pracy. Wazna jest dla nich elastycznos¢ czasu pracy. Jesli praca ich interesuje
i daje im satysfakcje, silnie sie w nig angazuja. Jesli jest inaczej, szukaja lepszej.
Oczekuja od pracodawcy odpowiednich warunkéw ptacowych i inwestowania w ich
dalszy rozwdj zawodowy. Autorytetem moze by¢ dla nich tylko osoba wyrézniaja-
ca sie kompetencjami, a nie zajmowanym stanowiskiem. W zakresie edukacji po-
kolenie Y nie utozsamia sie ze swojg szkota, a z szanowanymi i lubianymi ludzmi.
Od pracodawcy oczekuja bliskich kontaktow z przetozonymi, ptaskiej struktury or-
ganizacyjnej, otwartosci na dyskusje. Duze znaczenie ma dla nich reputacja firmy
i dobra atmosfera w pracy, doktadaja wiec staran, by je zachowac.

Czesto maja nierealistyczne oczekiwania (uwazajg, ze moga
zmieni¢ caty Swiat, jednak nie sa $wiadomi odpowiedzialnosci zwigzanej z wykony-
wanymi zadaniami). Wtasny komfort i wygode cenig sobie bardziej niz spetnianie
oczekiwan pracodawcy. Wskazuje sie rowniez na ich stabe umiejetnosci interperso-
nalne, szczegélnie uwidaczniajgce sie¢ w zespotach zréznicowanych wiekowo. Moga
miec¢ trudnosci z rozwigzywaniem pojawiajacych sie konfliktow.

Preferuja kierownikéw majacych podejscie edukacyjne, bedacych ich coachami, zo-
rientowanych pozytywnie, motywacyjnie, nastawionych na osiggniecia i wspotprace.
Aby utrzymac¢ ich zaangazowanie, menedzerowie powinni powierza¢ im odpowie-
dzialne zadania, wzmacniajace poczucie przyczyniania sie¢ do realizacji wazniejszej
misji. Poszukuja tez mozliwosci ,,odwdzieczenia sie” przez wolontariat i dziatalnos¢ fi-
lantropijna. Generacja ta dostrzega problemy spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Akceptuje odmiennos¢, niezaleznos¢ i sceptycyzm w sposobie myslenia i dziatania.
Zarowno w pracy, jak i w oficjalnych sytuacjach osobistych pokolenie Y nie przywia-
zuje takiej wagi do konwenansow, w tym np. odpowiedniego ubioru.
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Przedstawiciele tej generacji przyzwyczaili sie do natychmiastowego otrzymywania
informacji zwrotnej, potrzebuja statego dostepu do nowych informacji. Prowadza
konsumpcyjny styl zycia.

Pokolenie C: 1990-

Jest to generacja wychowana wsrod telefondw komérkowych, laptopéw, Internetu,
gier komputerowych i innych zdobyczy techniki. Jej nazwa wywodzi sie od tego,
ze reprezentanci pokolenia C sa: connect, communicate, change, connected, com-
municating, content-centric, computerized, community-oriented, always clicking.
Ci mtodzi ludzie wtasciwie nie pamietajg czasow ,poza Unig Europejska”, a ich zycie
koncentruje sie wokét nowych technologii. Co wiecej, duzo sprawniej niz ich starsi
koledzy komunikuja sie za posrednictwem medidw spotecznosciowych. Nie znaja
Swiata bez komputera, telefonu, Internetu, elektronicznych gadzetow. tatwo prze-
chodza miedzy $wiatem rzeczywistym i wirtualnym, ich zdaniem oba te $Swiaty sie
uzupetniaja.

Osoby z pokolenia C maja problemy z koncentracja, ich uwaga jest rozproszona,
a analiza i ocena informacji bardzo powierzchowne. Bardziej realistycznie i ostroz-
nie, materialistycznie podchodza do zycia. S3 petni obaw o przysztos¢. Pokolenie
to obejmuje osoby, ktére motywuja sie wzajemnie, ale z drugiej strony bywaja
czesto leniwe, niechetne do usamodezielnienia sig, uzaleznione od poszukiwania
rozwigzan przez Internet. R6znorodnos¢ jest dla nich sprawg oczywista (sami jako
generacja s3 wewnetrznie bardzo zréznicowani). W przeciwienstwie do Y sg spo-
tecznie zorientowani (generacja ,my”). Sa otwarci na nowe doswiadczenia, twor-
czy i innowacyjni. Nauka, zdobywanie wiedzy, rozwdj nastepuja zgodnie z zasada
just in time, chca wszystko wiedzie¢ i mie¢ natychmiast, najlepiej on-line. Nie sg
zwolennikami wizji dtugotrwatego, szczebel po szczeblu, budowania kariery za-
wodowej. W zyciu zawodowym chca kierowad sie tymi samymi wartosciami co
w Zyciu prywatnym - obie kariery stanowia dla nich cato$¢. Dorastajac przy ta-
twym dostepie do réznorakiej informacji, stymulowani przez rodzicéw, nauczycieli
i wychowawcéw poprzez rézne materiaty wspierajace ich rozwéj, bardzo szybko
i wczesnie rozwijali u siebie réznorodne, cenione na rynku pracy kompetencje. Nie
boja sie ryzyka i btyskawicznie podejmuja decyzje. W kontekscie swojej aktywnos-
ci zawodowej bojg sie jednak o swoja przysztos¢. Od pracodawcdw oczekuja prze-
de wszystkim szacunku do wtasnej osoby, dobrej atmosfery w pracy, mozliwosci
rozwoju, godziwego wynagrodzenia oraz innych pozafinansowych motywatoréw,
wykorzystania ich potencjatu.
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Generacja NEET
(not in education, employment or training)

Pojecie generacja NEET jest uzywane do opisu osob w wieku 15-24 lat,
ktére przez co najmniej szes¢ miesiecy nie uczyly sie, nie pracowaty i nie
uczestniczyty w kursach doszkalajgcych. Zostato po raz pierwszy uzyte
w 1999 r. w Wielkiej Brytanii do przedstawienia sytuacji mtodziezy w wieku
16-18 lat. Od tego czasu OECD realizuje regularne badania na temat
mtodziezy, przedstawiajgc odsetek NEET wsréd osob w wieku 15-19 oraz
20-24 lat. W 2013 r. Polska nalezata do krajéw o najnizszym odsetku mto-
dziezy nieuczqcej sie i niepracujqcej w grupie wiekowej 15-19 lat (3%). Taki
sam wynik osiggnety Czechy i Niemcy (OECD, 2014). Najgorszq sytuacje
miata Turcja (23%), a z krajéw europejskich Wiochy (11%). Mniej optymi-
stycznie wyglgda kwestia mtodych w wieku 20-24 lat. Na pierwszym miej-
scu wérod cztonkéw UE znalazty sie Wiochy — 34%. Na kolejnych pozycjach
uplasowaty sie: Grecja — 33%, Hiszpania — 32%, Wegry — 26%, Portugalia
— 22%, Irlandia — 22%, Stowacja — 21% oraz Polska — 20% (OECD, 2014).
Najgorszy wynik wsréd krajéw cztonkowskich OECD odnotowata Turcja
(36%), najlepszy zas Luksemburg (8%).

Genezy NEET upatruje sie najczesciej w:

® globalnym kryzysie ekonomicznym, ktérego negatywne konsekwencije
dotknety mtode osoby zaczynajqgce swojq kariere zawodowg;

® negatywnej sytuacji na lokalnym rynku pracy — podejmowane préby
znalezienia pracy nie przynoszq rezultatu, co prowadzi do zniechece-
nia, poddania sie, utraty nadziei, ze poszukiwanie zatrudnienia ma sens
i wreszcie zakonczy sie sukcesem;

® niezadowoleniu ze szkoty, co powoduje opuszczanie zaje¢, a to z ko-
lei generuje zalegtosci w nauce, trudnosci z zaliczeniem egzamindw,
sprawdzianéw i prowadzi do dalszego zniechecenia i rezygnacji
z nauki;

® postawie oséb mtodych — niskiej motywacji, checi natychmiastowej
gratyfikacji, nieumiejetnosci dostosowania sie do zasad obowiqzujg-
cych w szkole, pracy, braku pomystéw na wykorzystanie swoich kom-
petencji;

® niskiej samoocenie — badania pokazujq, ze przedstawiciele generaciji
NEET w poréwnaniu ze swoimi réwiesnikami majg nizsze poczucie
wiasnej wartosci, mniejszq skuteczno$¢ dziatania, nie dostrzegajg swo-
ich mocnych stron, bardzo obawiajqg sie porazki.



	Tekst1: ISBN PDF-a: 978-83-8107-170-3


