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OCZEKIWANIA PRACQWNIK()W POKOLENIAY
WOBEC PRACODAWCOW I PRZELOZONYCH -
DOSWIADCZENIA BADAWCZE

Streszczenie: Specyfika pracownikéw miodego pokolenia (okreslanego jako pokolenie Y)
stanowi obecnie wazny czynnik ksztaltujacy polityke personalna w przedsigbiorstwie, a takze
stawia nowe wyzwania menedzerom, ktérzy musza umie¢ efektywnie komunikowac si¢
i zarzadza¢ rdwniez pracownikami o zupehie innym niz starsze pokolenia podejsciu do pracy
— pracodawcy, ale takze wspotpracownikow. Autorki na podstawie studiow literatury przed-
miotu oraz badan wlasnych wskazuja na najwazniejsze oczekiwania pracownikéw pokole-
nia Y wobec pracodawcow i przetozonych. W artykule dokonano takze analizy zaleznosci
zidentyfikowanych oczekiwan ze wzgledu na pte¢, wyksztalcenie, miejsce pracy i in.

Stowa kluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, pokolenie Y, oczekiwania pokolenia Y,
motywowanie.

DOI: 10.15611/pn.2014.349.16

1. Wstep

Poczatek XXI wieku to czas postepujacego procesu globalizacyjnego oraz rewolucji
technologicznej, ktory odcisnagt swoje pietno takze na potrzebach oraz systemach
warto$ci réznych grup spotecznych'. Najbardziej widoczne zmiany zauwazalne
sa wsrod mtodego pokolenia dorastajacego w Srodowisku nowoczesnych technolo-
gii i w warunkach zupehie obcych poprzednim pokoleniom. Mtodzi pracownicy
(urodzeni po roku 1980), okreslani mianem pokolenia Y, r6znig si¢ znacznie od po-
przednich generacji, na co wskazuja badania dostepne w literaturze oraz problemy
sygnalizowane przez praktykow zarzadzania. Cechuje ich przede wszystkim inne

! Publikacja w ramach projektu sfinansowanego ze srodkow Narodowego Centrum Nauki przy-
znanych na podstawie decyzji nr 2011/03/B/HS4/05695.
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nastawienie do zycia i pracy, w zyciu kierujg si¢ tez innymi warto$ciami, majg takze
specyficzne oczekiwania wobec warunkow pracy. Jednak tematyka pokolenia Y oraz
r6znic pokoleniowych w miejscu pracy budzi zarowno zainteresowanie, jak i pewne
kontrowersje. Zainteresowanie to uzasadnione jest zapotrzebowaniem informacyj-
nym ze strony specjalistow human resources (HR) w kontekscie doskonalenia prak-
tyk kadrowych, a takze oczekiwaniami kierownikéw poszukujacych wiedzy, aby
moc skutecznie zarzadzac¢ zespotami réznorodnymi pod wzgledem pokoleniowym.
Natomiast kontrowersje wynikajg z watpliwosci, na ile réznice pokoleniowe stano-
wig problem na tyle istotny, aby po§wigca¢ im uwage w obszarze zarzadzania zaso-
bami ludzkimi w przedsigbiorstwie. Jednak warunki gospodarki opartej na wiedzy
oraz rola kapitatu ludzkiego w sukcesie przedsi¢biorstwa przesadzajg o zasadnosci
rozpoznawania potrzeb pracownikéw najmtodszego pokolenia na rynku pracy. Jest
to warunek uwolnienia catego potencjatu tkwiacego w osobach pokolenia Y, zache-
cenia ich do mozliwie najbardziej efektywnej pracy na rzecz przedsicbiorstwa,
a przede wszystkim zatrzymania ich na dtuzej w organizacji.

Celem artykutu jest identyfikacja oczekiwan pracownikéw pokolenia Y wobec
pracodawcy i przelozonego oraz ich analiza w odniesieniu do pici, stanowiska,
wyksztalcenia itp. Przeprowadzone badania wykorzystano w artykule do préby
odpowiedzi na nastgpujace pytania: Jakie oczekiwania wobec przetozonych i praco-
dawcoéw majg pracownicy pokolenia Y? Jaka rolg oczekiwania te odgrywaja w cato-
ksztalcie oczekiwan pracownikéw pokolenia Y? Czy sg one tozsame, czy tez
zrdznicowane stosownie do plci, wyksztatcenia i innych cech tego pokolenia?

2. Oczekiwania pracownikow pokolenia Y
wyzwaniem dla zarzadzania zasobami ludzkimi w miejscu pracy

Obecnie w miejscu pracy spotykaja si¢ pracownicy reprezentujacy trzy gtowne po-
kolenia: Baby Boomers, pokolenia X i pokolenia Y [Glass 2007]. Pracownicy naj-
starszego pokolenia tradycjonalistow, zwanych tez weteranami (urodzeni do roku
1945), w zasadzie juz opuscili rynek pracy, cho¢ pewnie w praktyce mozna jeszcze
spotkac pracownikow z tego przedziatu wiekowego. Najmtodsze pokolenie Y, okre-
slane takze jako Millennials lub Echo Boomers (urodzeni w roku 1981 i pozniej),
wkracza na rynek pracy i swg odmiennoscig w stosunku do starszych pracownikow
stawia nowe wyzwania menedzerom i specjalistom z zakresu zarzadzania zasobami
ludzkimi. Jest to gldowny powod tak duzego zainteresowania i uwagi, jakie wzbudza-
ja mlodzi pracownicy. Ze wzgledu na warunki, w ktorych dorastali, mlodzi ludzie
znacznie r6znig si¢ pod wzgledem podejscia do pracy, swoich przelozonych czy
kolegdéw. Maja inne wyobrazenie o autorytetach oraz odmienne podejscie do organi-
zacji czy tez w niej uczestnictwa. A wszystko to uwidacznia si¢ w odmiennych ocze-
kiwaniach wobec pracy oraz sposobach, w jakich zamierzajg realizowa¢ swoje
potrzeby [Smola, Sutton 2002]. Z punktu widzenia zarzadzania zasobami ludzkimi
w przedsigbiorstwie poznanie wartos$ci, potrzeb i oczekiwan pokolenia Y staje si¢
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koniecznoscia, poniewaz, aby moc z sukcesem przyciagna¢ ich do firmy i utrzymac
mtodych pracownikow, najpierw trzeba ich zrozumie¢, a potem dopiero mozna two-
rzy¢ sprzyjajace srodowisko pracy [Hutchinson, Brown, Longworth 2012]. Innym
argumentem sg takze obserwowane zmiany demograficzne i perspektywa przyszio-
$ci, w ktorej to firmy muszg zabiegac o pracownikéw i oferowac warunki, ktore beda
atrakcyjne dla najwigkszych talentow [Generation Y: What they want from work ...
2008].

Charakterystyka pokolenia Y z wykorzystaniem badan dostepnych w literaturze
przedmiotu mozliwa jest gtdéwnie poprzez zrodta obcojezyczne. W polskich publika-
cjach wcigz jest niewiele badan potwierdzajacych badz zaprzeczajacych charaktery-
styce tego pokolenia prezentowanej w literaturze zachodniej. A przeciez warunki
polskie mogly w znaczacym stopniu ja zmieni¢. Pracownikom pokolenia Y przypi-
suje si¢ zarowno wady, jak i zalety. Do zarzutow wobec miodych pracownikow,
potwierdzonych badaniami, zaliczy¢ mozna: nadmierng pewno$¢ siebie, skupienie
na sobie, brak poczucia lojalnosci i etyki pracy [Myers, Sadaghiani 2010]. Niektorzy
autorzy utrzymuja, ze cechy charakterystyczne pokolenia Y moga komplikowac
i potencjalnie zaktoca¢ relacje z reprezentantami innych pokolen w miejscu pracy,
co moze negatywnie oddziatywac na wspotpracownikow 1 proces organizacji pracy.
Aby firma mogta si¢ rozwija¢ i w pelni wykorzysta¢ potencjat pracownikow pokole-
nia Y, konieczna jest zmiana polityki personalnej przedsigbiorstwa.

Z badan dotyczacych oczekiwan pokolenia Y w pracy wytania si¢ charakterysty-
ka pokolenia znacznie r6znigcego si¢ od tego, co byto marzeniem i celem starszych
kolegéw, cho¢ tez daja si¢ zauwazy¢ pewne podobienstwa. Podstawowe znaczenie
dla pracownikow pokolenia Y ma mozliwos¢ wykonywania pracy, ktora wzbudza

Tabela 1. Oczekiwania pracownikow pokolenia Y wobec firmy i przetozonego

Wyszczegdlnienie Oczekiwania

Wobec Mozliwo$¢ realizacji wlasnych oczekiwan.

pracodawcy/firmy | Satysfakcjonujace warunki pracy.

Warunki sprzyjajace rozwojowi zawodowemu.

Wynagrodzenie gwarantujace godziwy poziom zycia.

Otwarto$¢ w komunikacji.

Warunki sprzyjajace godzeniu zycia zawodowego z prywatnym.

Ciagle nowe zadania, brak akceptacji dla rutyny i powtarzalnosci.

Dobre warunki pracy: narzedzia pracy, bhp, dodatkowe $wiadczenia materialne.
Elastyczny czas pracy.

Wobec Autorytet wynikajacy z posiadanej wiedzy i kompetencji.
przetozonego Informacja zwrotna dotyczaca oceny pracy.

Otwarto$¢ w komunikacji.

Duzy zakres samodzielnosci w pracy.

Stawianie jasno okreslonych celow i zadan.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie [Kmiotek 2012].
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zainteresowanie, stwarza mozliwo$ci nauki i rozwoju oraz wykorzystania wlasnych
talentow [ Generation Y: What they want ... 2008]. Istotne miejsce wsrod oczekiwan
tej grupy pracownikow zajmuje takze wysokie wynagrodzenie, przywodztwo oraz
elastyczno$¢ pracy. Oczekiwania pracownikow pokolenia Y przedstawia tab. 1.

3. Oczekiwania pracownikow pokolenia Y
w Swietle przeprowadzonych badan

W ramach realizowanego grantu badawczego podjeto probe identyfikacji oczekiwan
pracownikow pokolenia Y wobec pracodawcow i przetozonych. Prezentowane wyni-
ki dotycza badan przeprowadzonych w okresie od marca 2013 r. do stycznia 2014 .
wsrod 1505 osob urodzonych w 1981 r. 1 pdzniej (pokolenie Y), zatrudnionych w
16 przedsigbiorstwach zlokalizowanych w wojewddztwie dolno$laskim i podkar-
packim. Wsrod respondentéw 54% stanowily kobiety, a 46% mezczyzni. Staz pracy
ankietowanych pracownikow wyniost $rednio 6 lat, natomiast sredni staz w obec-
nym miejscu pracy — 4 lata. Wérod respondentow 55% stanowity osoby stanu wol-
nego i 45% osoby zamezne/zonate. Pod wzgledem wyksztatcenia w badanej grupie
respondentdw przewazaly osoby z wyksztalceniem wyzszym (67%), znacznie mniej
byto 0s6b z wyksztalceniem $rednim (28%) 1 niewielki odsetek stanowily osoby
z wyksztalceniem zawodowym (5%). Struktura respondentéw ze wzgledu na zajmo-
wane stanowisko przedstawiala si¢ nastgpujaco: na stanowiskach wykonawczych
zatrudnionych bylo 49% ankietowanych, na stanowiskach specjalistycznych 42%,
natomiast stanowiska kierownicze zajmowato tacznie 9% ankietowanych (8% sta-
nowiska nizszego szczebla i 1% wyzszego szczebla). Wérdd respondentow 45%
mialo w swojej karierze okres pozostawania bez pracy, natomiast 55% nie miato
takich do$wiadczen.

Znajomo$¢ oczekiwan pracownikow odgrywa istotng rolg przy doborze narzedzi
motywowania. O ile postulat indywidualizacji w tym zakresie jest ze wszech miar
stuszny, poniewaz uwzglednia indywidualne réznice mi¢dzy pracownikami (kon-
cepcja cztowieka ztozonego E. Scheina), o tyle w warunkach organizacyjnych dazy
si¢ jednak do identyfikacji grup pracowniczych o podobnych oczekiwaniach, co
znacznie utatwia dobor motywatorow z punktu widzenia organizacyjnego. Kryte-
rium wieku moze nie jest najlepszym sposobem okreslania grup pracowniczych,
niemniej jednak oczekiwania pracownikow pokolenia Y znacznie odbiegaja od pre-
ferencji starszych generacji, co zmusza firmy do wprowadzania rozwigzan adekwat-
nych do oczekiwan mtodego pokolenia. Na bazie studiow literatury przedmiotu
opracowano zestaw oczekiwan i w badaniach poddano je ocenie waznos$ci ze strony
ankietowanych. Procent pozytywnych wskazan przedstawia wykres na rys. 1.

Przeprowadzone badania potwierdzaja, ze oczekiwania wskazane na podstawie
literatury przedmiotu jako wlasciwe dla pokolenia Y sg takze charakterystyczne dla
badanej grupy. Jedynie dla dwu sposrdd 24 czynnikéw odnotowano nizszy odsetek
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Duzej samodzielnosci w pracy, mozliwosci decydowania o
sposobie wykonania zadan

Dobrej atmosfery w pracy

Dodatkowych $§wiadczen materialnych, np. samochdd, laptop,
telefon, dofinansowanie wczasow, itp.

Jasnego sprecyzowania sposobu realizacji zadan

Wynagrodzenia powiazanego z wynikami pracy

Takiej organizacji czasu pracy, ktora nie bgdzie kolidowata z
zyciem osobistym
Zrozumienia w trudnych sytuacjach zyciowych i wsparcia ze
strony Firmy
Gwarancji pewnosci (stabilnosci) zatrudnienia (umowa o pracg
na czas nieokreslony)

Nagradzania za realizacj¢ wyznaczonych celow

Jednoznacznego okreslenia zadan i celow

Otrzymywania systematycznych informacji o ocenie wynikow
pracy
Odpowiednich warunkow pracy ($rodki i przedmioty pracy,
$rodowisko pracy)

Mozliwosci dzielenia si¢ wiedza migdzy wspotpracownikami

Mozliwosci pracy w zespotach pozwalajacej zdoby¢
do$wiadczenie

Samodzielno$ci w wykonywaniu zadan
Ograniczenia zadan rutynowych, powtarzalnych

Motywowania do podnoszenia swoich kwalifikacji

Wsparcia kogo$ z firmy w zdobywaniu wiedzy i umiejg¢tnosci
(coaching)
Mozliwosci uczestnictwa w szkoleniach zewnetrznych i
wewngetrznych

Mozliwosci rozwoju
Mozliwosci wykorzystania swojej wiedzy, umiejgtnosci
Ciagle nowych, réznorodnych zadan

Stawiania wyzwan

Mozliwosci uzyskania oczekiwanego wynagrodzenia

mtak Mraczej tak

Rys. 1. Oczekiwania pracownikéw pokolenia Y (% pozytywnych odpowiedzi)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

odpowiedzi pozytywnych (razem ,,tak” i raczej ,,tak’). Dotyczyto to odpowiedzi —
ograniczenia zadan rutynowych, powtarzalnych: 76% wskazan oraz dodatkowych
swiadczen materialnych: np. samochdd, laptop, telefon, dofinansowanie wczasow
itp. — 75% odpowiedzi. Pozostate oczekiwania uzyskaly ponad 90% pozytywnych
wskazan. Jezeli jednak wzig¢ pod uwagg jedynie te odpowiedzi, w ktorych respon-
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denci oceniajg dane oczekiwanie w sposob zdecydowany (tylko odpowiedzi ,.,tak™),
to do najwazniejszych oczekiwan nalezy zaliczy¢: mozliwosci uzyskania oczekiwa-
nego wynagrodzenia (87%), gwarancje pewnosci (stabilno$ci) zatrudnienia (umowa
0 prace na czas nieokreslony) oraz dobrg atmosfere w pracy (po 81%). Nieznacznie
mniejszy odsetek odpowiedzi ,,tak” zyskaty: odpowiednie warunki pracy ($rodki
i przedmioty pracy, Srodowisko pracy) (78%), nagradzanie za osiggnigcie wyznaczo-
nych celow (75%) oraz mozliwos$¢ rozwoju (72%).

Tabela 2. Najwazniejsze oczekiwania pracownikoéw pokolenia Y

Lp. Oczekiwania
1 | Mozliwos$¢ uzyskania oczekiwanego wynagrodzenia
2 | Gwarancja pewnosci (stabilnosci) zatrudnienia (umowa o prac¢ na czas nieokreslony)
3 | Dobra atmosfera w pracy
4 | Odpowiednie warunki pracy ($rodki i przedmioty pracy, srodowisko pracy)
5 | Nagradzanie za osiggni¢cie wyznaczonych celow
6 | Mozliwo$¢ rozwoju

7Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Wsréd najwazniejszych oczekiwan pracownikoéw pokolenia Y (tab. 2) znajduja
si¢ te, ktére mocno wiaza si¢ z polityka firmy i rozwigzaniami przyjetymi w ramach
organizacji (poziom wynagrodzenia, stabilno$¢ zatrudnienia). Sg tez takie, ktore
oprocz przyjetych standardow organizacyjnych czy tez norm obowiazujacych w da-
nej firmie wymagaja odpowiednich umiejetnosci od bezposredniego przetozonego
(nagradzanie za osiagniecie celow, mozliwo$¢ rozwoju, atmosfera w pracy). Majac
na wzgledzie fakt, ze pokolenie Y jest bardziej sktonne do rezygnacji z pracy, kiedy
nie znajduje mozliwos$ci realizacji swoich oczekiwan, nalezy zwroci¢ uwage, ze roz-
wigzania organizacyjne mogg si¢ sta¢ niewystarczajace do tego, zeby przyciagnac
do organizacji i zatrzymac najlepszych pracownikow. Duzg role maja tutaj do ode-
grania menedzerowie.

4. Oczekiwania pracownikow pokolenia Y wobec przelozonych
(na podstawie przeprowadzonych badan)

W wykazie oczekiwan przedstawionych do oceny respondentom znalazly si¢ czyn-
niki zwigzane z budowaniem autorytetu, motywowaniem, wyznaczaniem celow, ale
takze przekonania odnoszace si¢ do preferowanych zasad komunikacji w relacjach
z przetozonym oraz roli w zespole (tab. 3).

Na wykresie (rys. 2) przedstawiono oczekiwania pracownikow pokolenia Y wo-
bec przetozonych.
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Tabela 3. Obszary oczekiwan pracownikow wobec przetozonego

Obszar Czynnik
Komunikacja Otwarto$¢ w komunikacji, udzielanie informacji zwrotnej
Budowanie Wiedza i fachowo$¢ jako podstawa autorytetu; formalizm w relacjach jako
autorytetu clement autorytetu; profesjonalizm przewyzszajacy pracownikow
Ustalanie celow Wspolne uzgadnianie celow; nagradzanie za osiagnigcie celow
Motywowanie Motywowanie do rozwoju, kreatywnosci 1 innowacyjnosci
Pozycja w grupie Lider

Zrodto: opracowanie wiasne.

Przetozony doceni moj wktad w osiaganiu celow

Przetozony bgdzie wspieral w nowatorskich
pomystach

Przetozony bedzie pobudzat do kreatywnosci
Przetozony bgdzie motywowatl do rozwoju

Przetozony bedzie przywodca zespotu
Przetozony bedzie miat znacznie wigksza wiedzg i
doswiadczenie ode mnie we wszystkich obszarach

Przetozony bedzie mnie otwarcie i czgsto
informowat o ocenie wynikow mojej pracy
Przetozony bedzie ze mna wspdlnie ustalat cele i
zadania

Zachowanie formalnosci w relacjach pozwala
przetozonemu budowaé autorytet

Przetozony buduje swoj autorytet wsrod
pracownikow swoja wiedza i fachowoscia
Najlepiej jest informowac swojego przetozonego
otwarcie o swoich oczekiwaniach

0 20 40 60 80 100
mtak  Mraczej tak

Rys. 2. Oczekiwania pracownikéw wobec przetozonych (% pozytywnych odpowiedzi)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie przeprowadzonych badan.

120

Podobnie jak w przypadku oczekiwan pracownikéw pokolenia Y (zob. rys. 1),
tak i w odniesieniu do tych, adresowanych bezposrednio do przetozonych znaczna
czgs$¢ zaproponowanych z nich zyskala poparcie respondentéw (ponad 90% pozy-
tywnych wskazan). Najmniejszy odsetek pozytywnych wskazan zyskat warunek
zachowania formalnosci w relacjach jako element budowania autorytetu (58%),
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a 20% wigcej wskazan dotyczyto oczekiwania zwigzanego z posiadaniem przez
przetozonego znacznie wigkszej wiedzy i dosSwiadczenia we wszystkich obszarach
niz pracownik (78%). Najwazniejsze oczekiwania wobec przetozonego przedsta-
wia tab. 4.

Tabela 4. Najwazniejsze oczekiwania wzgledem przetozonych pracownikow pokolenia Y

Lp. Oczekiwania
1 | Przetozony doceni moj wklad w osigganiu celow
2 | Przetozony bedzie wspierat w nowatorskich pomystach
3 | Przelozony bedzie motywowal do rozwoju
4 | Przetozony buduje swoj autorytet wsrod pracownikow swoja wiedza i fachowoscia
5 | Przetozony bedzie pobudzat do kreatywnosci
6 | Przetozony bedzie przywodca zespotu
7 | Przetozony bedzie mnie otwarcie i czgsto informowat o ocenie wynikéw mojej pracy

Zrodho: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan.

Zidentyfikowane oczekiwania pracownikow pokolenia Y wobec przetozonych
koncentrujg si¢ na motywacyjnym wymiarze relacji: nagradzanie za osiagnigcie ce-
low, wspieranie w nowatorskich pomysltach, rozwoju, kreatywnosci, a jednoczesnie
budowaniu autorytetu opartego na wiedzy i fachowosci oraz przywodztwie.

W badaniach podjeto probe identyfikacji cech, ktore wplywaja na oczekiwania
pracownikoéw pokolenia Y wobec przetozonych. W tym celu zbadano zwiazki mig-
dzy odpowiedziami respondentow a plcig, wyksztalceniem, zajmowanym stanowi-
skiem, stanem cywilnym, wiekiem, miejscem pracy (tzn. zatrudnieniem w dane;j
organizacji), stazem pracy ogotem, stazem pracy w danej firmie i faktem, czy dana
osoba pozostawata kiedykolwiek bez pracy. Dla zmiennych jako$ciowych wystepo-
wanie zwigzkow stwierdzono testem niezaleznosci y* — Pearsona, gdzie hipoteza H
mowita o niewystgpowaniu zwigzku miedzy zmiennymi. Przyjmujac poziom istot-
nosci o = 0,05, obliczono prawdopodobienstwa testowe p dla zatozonych hipotez.
Jezeli p>a, to zgromadzony material empiryczny nie dawat podstaw do odrzucenia
hipotezy zerowej o niewystgpowaniu zwiazku, jezeli p<a, to zgromadzony materiat
empiryczny wskazywatl na odrzucenie badanej hipotezy zerowej. Dla okresle-
nia zwigzku miedzy cechami ilosciowymi i jako$ciowymi uzyto testu ANOVA
Kruskala-Wallisa.

Wartosci prawdopodobienstwa testowego p dla poszczegdlnych zmiennych, dla
ktorych wystepuje zaleznos$¢, przedstawiono w tab. 5.

Przeprowadzone badania zalezno$ci pozwalaja stwierdzié, ze stan cywilny oraz
staz pracy ogdtem nie majg wpltywu na zadne z analizowanych oczekiwan pracow-
nikow pokolenia Y wobec przetozonych. Natomiast miejsce pracy bylo jedynym
czynnikiem, ktory mial wptyw na wszystkie analizowane oczekiwania pracownikow



Oczekiwania pracownikow pokolenia Y wobec pracodawcow i przelozonych... 193

Tabela 5. Wartosci prawdopodobienstwa testowego p dla zmiennych wplywajacych na poszczegdlne
oczekiwania

2 = g
(nieni g | = | £ |28 E| 3|22
Wyszczegodlnienie 2 £ 3 2B 2 =
& 3 g | 8| &£ = 2 2
RY s z N
= 7 “g © 3
w2
Najlepiej jest informowac swojego
przetozonego otwarcie o swoich
oczekiwaniach p>a | p>a | p>a [0,0279]0,0000| p>a | p>a
Przetozony buduje swoj autorytet
wsrod pracownikow swoja wiedza
i fachowoscia 0,0000| p>a | p>a | p>a [0,0000| p>a |0,0040
Zachowanie formalnosci w relacjach
pozwala przetozonemu budowaé
autorytet p>o |0,0000|0,0000| p>o |0,0000 |0,0063| p>a

Przetozony bedzie ze mna wspolnie
ustalat cele i zadania 0,0029 10,0018 | 0,0006 | p>a |0,0003 | p>a | p>a
Przetozony bedzie mnie otwarcie

i czgsto informowat o ocenie wynikow
mojej pracy p>a | p>a | p>o | p>a [0,0367| p>a | p>a

Przetozony bedzie miat znacznie
wigksza wiedzg¢ i doswiadczenie
ode mnie we wszystkich obszarach 0,0000 | 0,0031 | 0,0000 | p>a |0,0000 |0,0120 | 0,0009

Przetozony bedzie przywoddeg zespotu | 0,0000 | 0,0480| p>a | p>a [0,0000| p>a | p>o

Przetozony bedzie motywowat
do rozwoju 0,0000| p>a |0,0091| p>a [0,0039| p>a | p>a

Przetozony bedzie pobudzat
do kreatywnosci 0,0000 | p>a [0,0001| p>a |0,0143| p>a | p>a

Przetozony bedzie wspierat
w nowatorskich pomystach 0,0000| p>a | p>a | p>a [0,0002| p>a |0,0023

Przetozony doceni mdj wktad
w osigganiu celow 0,0001 | 0,0003 10,0417 | p>a |0,0000| p>a | p>o

Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie wynikéw badan.

pokolenia Y wobec przetozonych. Oznacza to, ze warunki organizacyjne, specyfika
wynikajaca z modelu realizowanego biznesu oraz kultury organizacyjnej oddziatuja
na wszystkie oczekiwania pracownikow.

Szczegdlowa analiza zaleznos$ci pozwala stwierdzié, ze:

a. W odniesieniu do komunikacji, obejmujacej oczekiwania zwigzane z otwarto-
$cig w komunikacji, udzielania informacji zwrotnej, wskaza¢ nalezy na dwa czynni-
ki determinujace, tj. miejsce pracy oraz fakt pozostawania bez pracy. Osoby, ktore
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majg za sobg doswiadczenie bezrobocia, mniej zdecydowanie opowiadajg si¢ za
tym, aby otwarcie informowac swojego przelozonego o swoich oczekiwaniach (jest
mniej osob ktore zdecydowanie popieraja te opini¢ i wigeej 0sob, ktore raczej si¢ za
nig opowiadajg). Badania wykazaty, ze sposob informowania o oczekiwaniach jest
jedynym czynnikiem zaleznym od do§wiadczenia bezrobocia przez respondentow.

b. W zakresie budowania autorytetu badania pozwalajg stwierdzi¢, ze jest to
zmienna, na ktérg wpltywa szereg cech. Przekonanie o tym, ze kierownik powinien
mie¢ wigksza wiedze i doswiadczenie od pracownika, czgéciej deklaruja kobiety,
osoby z nizszym wyksztalceniem, osoby zatrudnione na stanowiskach wykonaw-
czych, pracownicy z najkrotszym stazem pracy w danej firmie. W odniesieniu do
zachowan formalnych w kontekscie budowania autorytetu badania wskazuja, ze im
wyzsze wyksztatcenie, tym mniej pracownikdéw uzaleznia autorytet kierownika od
zachowan tego typu. Podobnie mozna stwierdzi¢ w odniesieniu do stanowisk specja-
listycznych i kierowniczych nizszego szczebla, podczas gdy pracownicy na stanowi-
skach wykonawczych i menedzerskich wyzszego szczebla czesciej sa przekonani
o tym, ze zachowanie formalnosci w relacjach pozwala przetozonemu budowac au-
torytet. Wyniki badan uprawniajg takze do stwierdzenia, ze starsi niz 29 lat ankieto-
wani rzadziej zgadzali si¢ z twierdzeniem, ze zachowanie formalnych relacji pozwa-
la przetozonemu budowac¢ autorytet. Wiek 29 lat jest takg granica, ponizej ktorej
pracownicy czesciej wigzg autorytet z formalizmem relacji, podczas gdy pracownicy
powyzej tego wieku robig to znacznie rzadzie;.

c. Analizujac kwestie oczekiwan pracownikow pokolenia Y w zakresie ustalania
celow, wyniki badan pozwalajg stwierdzi¢, ze kobiety bardziej (bardziej oznacza, ze
czesciej wskazywaly odpowiedzi tak i rzadziej odpowiedzi raczej tak) oczekujg od
swojego przelozonego wspotpracy na etapie ustalania celow oraz nagrody za udziat
w osiggnieciu tych celéw. Podobne oczekiwania maja osoby z wyksztatceniem wyz-
szym. Oczekiwania wspdlnego ustalania celow cze¢sciej deklarujg pracownicy na
stanowiskach kierowniczych nizszego i wyzszego szczebla, rzadziej pracownicy na
stanowiskach wykonawczych. Docenienia przez przetozonego wktadu w osigganiu
celow oczekuja czgsciej pracownicy pokolenia Y na stanowiskach wyzszego szcze-
bla, rzadziej na stanowiskach specjalistycznych i nizszego szczebla kierowniczego.
Wyznacznikiem oczekiwan zwigzanych z docenieniem wktadu w osiggnigcie celow
jest takze staz pracy w danej firmie: pracownicy mlodsi stazem (4 lata) czgsciej de-
klaruja takie oczekiwania, natomiast respondenci ze stazem powyzej 7 lat robia to
znacznie rzadziej.

d. Wsrod cech ksztattujacych oczekiwania pracownikow pokolenia Y wobec
przetozonego w obszarze motywowania nalezy wymieni¢: pte¢, zajmowane stano-
wisko, miejsce pracy oraz staz pracy w danej firmie. Znacznie czg$ciej kobiety ocze-
kuja oddzialywan motywacyjnych ze strony przelozonego w odniesieniu zarowno
do rozwoju, jak i kreatywnosci i innowacyjnosci. Badania pozwalaja takze stwier-
dzi¢, ze im nizsze stanowisko, tym bardziej widoczne s3 oczekiwania motywowania
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do rozwoju ze strony przetozonego. Takze pracownicy z najkrotszym stazem w
obecnym miejscu pracy oczekuja, ze przetozony bedzie ich wspierat w nowatorskich
pomystach.

e. W ostatnim z wyodregbnionych juz obszaréw oczekiwan pracownikow pokole-
nia Y wobec przetozonego mozna stwierdzi¢, ze przyjecia roli lidera zespolu ocze-
kuja od przetozonego czesciej kobiety i osoby z wyksztalceniem wyzszym.

5. Podsumowanie

Przeprowadzone badania wskazuja, ze funkcjonujace juz w organizacjach gospodar-
czych, jak tez wchodzace na rynek pracy pokolenie Y ma skonkretyzowane oczeki-
wania, ktore wyraznie formuluje wobec pracodawcow i przetozonych. Najbardziej
widoczne oczekiwania tego pokolenia to orientacja na wlasny rozwoj zawodowy,
odpowiedniego wynagrodzenia, warunkow i atmosfery pracy odpowiadajacej tej
grupie pracownikow. Ze wzgledu na warunki, w ktorych dorastali, dobrze radza so-
bie ze znajomoscia nowych technologii i jezykow. Swiadomi wiasnych atutow, sta-
wiajg wysokie wymagania swoim pracodawcom i menedzerom. Stwarza to okreslo-
ne wymagania w odniesieniu do menedzerdéw, ktérzy musza si¢ zmierzy¢ z tymi
oczekiwaniami i podota¢ wyzwaniom najmlodszego pokolenia. W tych dziataniach
menedzerowie muszg by¢ wspierani przez dziaty personalne, aby dobrze wykorzy-
sta¢ potencjat tego pokolenia i zbudowac jego zaangazowanie.
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EXPECTATIONS OF GENERATION Y EMPLOYEES REGARDING
EMPLOYERS AND SUPERVISORS — RESEARCH EXPERIENCE

Summary: The specificity of the younger generation of employees (known as Gen Y) is now
an important factor affecting personnel policies in an enterprise, and it also poses new
challenges for managers who need to be able to communicate effectively and manage the
employees of a completely different approach to work, the employer and also colleagues than
older generations. The authors, based on the studies of the literature and own research indicate
the most important expectations of Gen Y employees regarding employers and supervisors. In
the article the relations of the identified expectations according to gender, education, workplace
and others were analyzed.

Keywords: human resources management, generation Y, expectations of generation Y, moti-
vating.





