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1. Wstęp

Początek XXI wieku to czas postępującego procesu globalizacyjnego oraz rewolucji 
technologicznej, który odcisnął swoje piętno także na potrzebach oraz systemach 
wartości różnych grup społecznych1. Najbardziej widoczne zmiany zauważalne  
są wśród młodego pokolenia dorastającego w środowisku nowoczesnych technolo-
gii i w warunkach zupełnie obcych poprzednim pokoleniom. Młodzi pracownicy 
(urodzeni po roku 1980), określani mianem pokolenia Y, różnią się znacznie od po-
przednich generacji, na co wskazują badania dostępne w literaturze oraz problemy 
sygnalizowane przez praktyków zarządzania. Cechuje ich przede wszystkim inne 

1 Publikacja w ramach projektu sfinansowanego ze środków Narodowego Centrum Nauki przy-
znanych na podstawie decyzji nr 2011/03/B/HS4/05695.
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nastawienie do życia i pracy, w życiu kierują się też innymi wartościami, mają także 
specyficzne oczekiwania wobec warunków pracy. Jednak tematyka pokolenia Y oraz 
różnic pokoleniowych w miejscu pracy budzi zarówno zainteresowanie, jak i pewne 
kontrowersje. Zainteresowanie to uzasadnione jest zapotrzebowaniem informacyj-
nym ze strony specjalistów human resources (HR) w kontekście doskonalenia prak-
tyk kadrowych, a także oczekiwaniami kierowników poszukujących wiedzy, aby 
móc skutecznie zarządzać zespołami różnorodnymi pod względem pokoleniowym. 
Natomiast kontrowersje wynikają z wątpliwości, na ile różnice pokoleniowe stano-
wią problem na tyle istotny, aby poświęcać im uwagę w obszarze zarządzania zaso-
bami ludzkimi w przedsiębiorstwie. Jednak warunki gospodarki opartej na wiedzy 
oraz rola kapitału ludzkiego w sukcesie przedsiębiorstwa przesądzają o zasadności 
rozpoznawania potrzeb pracowników najmłodszego pokolenia na rynku pracy. Jest 
to warunek uwolnienia całego potencjału tkwiącego w osobach pokolenia Y, zachę-
cenia ich do możliwie najbardziej efektywnej pracy na rzecz przedsiębiorstwa,  
a przede wszystkim zatrzymania ich na dłużej w organizacji.

Celem artykułu jest identyfikacja oczekiwań pracowników pokolenia Y wobec 
pracodawcy i przełożonego oraz ich analiza w odniesieniu do płci, stanowiska,  
wykształcenia itp. Przeprowadzone badania wykorzystano w artykule do próby  
odpowiedzi na następujące pytania: Jakie oczekiwania wobec przełożonych i praco-
dawców mają pracownicy pokolenia Y? Jaką rolę oczekiwania te odgrywają w cało-
kształcie oczekiwań pracowników pokolenia Y? Czy są one tożsame, czy też 
zróżnicowane stosownie do płci, wykształcenia i innych cech tego pokolenia? 

2. Oczekiwania pracowników pokolenia Y  
    wyzwaniem dla zarządzania zasobami ludzkimi w miejscu pracy 

Obecnie w miejscu pracy spotykają się pracownicy reprezentujący trzy główne po-
kolenia: Baby Boomers, pokolenia X i pokolenia Y [Glass 2007]. Pracownicy naj-
starszego pokolenia tradycjonalistów, zwanych też weteranami (urodzeni do roku 
1945), w zasadzie już opuścili rynek pracy, choć pewnie w praktyce można jeszcze 
spotkać pracowników z tego przedziału wiekowego. Najmłodsze pokolenie Y, okre-
ślane także jako Millennials lub Echo Boomers (urodzeni w roku 1981 i później), 
wkracza na rynek pracy i swą odmiennością w stosunku do starszych pracowników 
stawia nowe wyzwania menedżerom i specjalistom z zakresu zarządzania zasobami 
ludzkimi. Jest to główny powód tak dużego zainteresowania i uwagi, jakie wzbudza-
ją młodzi pracownicy. Ze względu na warunki, w których dorastali, młodzi ludzie 
znacznie różnią się pod względem podejścia do pracy, swoich przełożonych czy 
kolegów. Mają inne wyobrażenie o autorytetach oraz odmienne podejście do organi-
zacji czy też w niej uczestnictwa. A wszystko to uwidacznia się w odmiennych ocze-
kiwaniach wobec pracy oraz sposobach, w jakich zamierzają realizować swoje  
potrzeby [Smola, Sutton 2002]. Z punktu widzenia zarządzania zasobami ludzkimi 
w przedsiębiorstwie poznanie wartości, potrzeb i oczekiwań pokolenia Y staje się 
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koniecznością, ponieważ, aby móc z sukcesem przyciągnąć ich do firmy i utrzymać 
młodych pracowników, najpierw trzeba ich zrozumieć, a potem dopiero można two-
rzyć sprzyjające środowisko pracy [Hutchinson, Brown, Longworth 2012]. Innym 
argumentem są także obserwowane zmiany demograficzne i perspektywa przyszło-
ści, w której to firmy muszą zabiegać o pracowników i oferować warunki, które będą 
atrakcyjne dla największych talentów [Generation Y: What they want from work … 
2008].

Charakterystyka pokolenia Y z wykorzystaniem badań dostępnych w literaturze 
przedmiotu możliwa jest głównie poprzez źródła obcojęzyczne. W polskich publika-
cjach wciąż jest niewiele badań potwierdzających bądź zaprzeczających charaktery-
styce tego pokolenia prezentowanej w literaturze zachodniej. A przecież warunki 
polskie mogły w znaczącym stopniu ją zmienić. Pracownikom pokolenia Y przypi-
suje się zarówno wady, jak i zalety. Do zarzutów wobec młodych pracowników, 
potwierdzonych badaniami, zaliczyć można: nadmierną pewność siebie, skupienie 
na sobie, brak poczucia lojalności i etyki pracy [Myers, Sadaghiani 2010]. Niektórzy 
autorzy utrzymują, że cechy charakterystyczne pokolenia Y mogą komplikować  
i potencjalnie zakłócać relacje z reprezentantami innych pokoleń w miejscu pracy, 
co może negatywnie oddziaływać na współpracowników i proces organizacji pracy. 
Aby firma mogła się rozwijać i w pełni wykorzystać potencjał pracowników pokole-
nia Y, konieczna jest zmiana polityki personalnej przedsiębiorstwa.

Z badań dotyczących oczekiwań pokolenia Y w pracy wyłania się charakterysty-
ka pokolenia znacznie różniącego się od tego, co było marzeniem i celem starszych 
kolegów, choć też dają się zauważyć pewne podobieństwa. Podstawowe znaczenie 
dla pracowników pokolenia Y ma możliwość wykonywania pracy, która wzbudza 

Tabela 1. Oczekiwania pracowników pokolenia Y wobec firmy i przełożonego

Wyszczególnienie Oczekiwania

Wobec 
pracodawcy/firmy

Możliwość realizacji własnych oczekiwań.
Satysfakcjonujące warunki pracy.
Warunki sprzyjające rozwojowi zawodowemu.
Wynagrodzenie gwarantujące godziwy poziom życia.
Otwartość w komunikacji.
Warunki sprzyjające godzeniu życia zawodowego z prywatnym.
Ciągle nowe zadania, brak akceptacji dla rutyny i powtarzalności.
Dobre warunki pracy: narzędzia pracy, bhp, dodatkowe świadczenia materialne.
Elastyczny czas pracy.

Wobec 
przełożonego

Autorytet wynikający z posiadanej wiedzy i kompetencji.
Informacja zwrotna dotycząca oceny pracy.
Otwartość w komunikacji.
Duży zakres samodzielności w pracy.
Stawianie jasno określonych celów i zadań.

Źródło: opracowanie własne na podstawie [Kmiotek 2012].
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zainteresowanie, stwarza możliwości nauki i rozwoju oraz wykorzystania własnych 
talentów [Generation Y: What they want … 2008]. Istotne miejsce wśród oczekiwań 
tej grupy pracowników zajmuje także wysokie wynagrodzenie, przywództwo oraz 
elastyczność pracy. Oczekiwania pracowników pokolenia Y przedstawia tab. 1.

3. Oczekiwania pracowników pokolenia Y  
    w świetle przeprowadzonych badań

W ramach realizowanego grantu badawczego podjęto próbę identyfikacji oczekiwań 
pracowników pokolenia Y wobec pracodawców i przełożonych. Prezentowane wyni-
ki dotyczą badań przeprowadzonych w okresie od marca 2013 r. do stycznia 2014 r. 
wśród 1505 osób urodzonych w 1981 r. i później (pokolenie Y), zatrudnionych w  
16 przedsiębiorstwach zlokalizowanych w województwie dolnośląskim i podkar-
packim. Wśród respondentów 54% stanowiły kobiety, a 46% mężczyźni. Staż pracy 
ankietowanych pracowników wyniósł średnio 6 lat, natomiast średni staż w obec-
nym miejscu pracy – 4 lata. Wśród respondentów 55% stanowiły osoby stanu wol-
nego i 45% osoby zamężne/żonate. Pod względem wykształcenia w badanej grupie 
respondentów przeważały osoby z wykształceniem wyższym (67%), znacznie mniej 
było osób z wykształceniem średnim (28%) i niewielki odsetek stanowiły osoby  
z wykształceniem zawodowym (5%). Struktura respondentów ze względu na zajmo-
wane stanowisko przedstawiała się następująco: na stanowiskach wykonawczych 
zatrudnionych było 49% ankietowanych, na stanowiskach specjalistycznych 42%, 
natomiast stanowiska kierownicze zajmowało łącznie 9% ankietowanych (8% sta-
nowiska niższego szczebla i 1% wyższego szczebla). Wśród respondentów 45% 
miało w swojej karierze okres pozostawania bez pracy, natomiast 55% nie miało 
takich doświadczeń.

Znajomość oczekiwań pracowników odgrywa istotną rolę przy doborze narzędzi 
motywowania. O ile postulat indywidualizacji w tym zakresie jest ze wszech miar 
słuszny, ponieważ uwzględnia indywidualne różnice między pracownikami (kon-
cepcja człowieka złożonego E. Scheina), o tyle w warunkach organizacyjnych dąży 
się jednak do identyfikacji grup pracowniczych o podobnych oczekiwaniach, co 
znacznie ułatwia dobór motywatorów z punktu widzenia organizacyjnego. Kryte-
rium wieku może nie jest najlepszym sposobem określania grup pracowniczych, 
niemniej jednak oczekiwania pracowników pokolenia Y znacznie odbiegają od pre-
ferencji starszych generacji, co zmusza firmy do wprowadzania rozwiązań adekwat-
nych do oczekiwań młodego pokolenia. Na bazie studiów literatury przedmiotu 
opracowano zestaw oczekiwań i w badaniach poddano je ocenie ważności ze strony 
ankietowanych. Procent pozytywnych wskazań przedstawia wykres na rys. 1.

Przeprowadzone badania potwierdzają, że oczekiwania wskazane na podstawie 
literatury przedmiotu jako właściwe dla pokolenia Y są także charakterystyczne dla 
badanej grupy. Jedynie dla dwu spośród 24 czynników odnotowano niższy odsetek 
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odpowiedzi pozytywnych (razem „tak” i raczej „tak”). Dotyczyło to odpowiedzi – 
ograniczenia zadań rutynowych, powtarzalnych: 76% wskazań oraz dodatkowych 
świadczeń materialnych: np. samochód, laptop, telefon, dofinansowanie wczasów 
itp. – 75% odpowiedzi. Pozostałe oczekiwania uzyskały ponad 90% pozytywnych 
wskazań. Jeżeli jednak wziąć pod uwagę jedynie te odpowiedzi, w których respon-

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

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań. 
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denci oceniają dane oczekiwanie w sposób zdecydowany (tylko odpowiedzi „tak”), 
to do najważniejszych oczekiwań należy zaliczyć: możliwości uzyskania oczekiwa-
nego wynagrodzenia (87%), gwarancję pewności (stabilności) zatrudnienia (umowa 
o pracę na czas nieokreślony) oraz dobrą atmosferę w pracy (po 81%). Nieznacznie 
mniejszy odsetek odpowiedzi „tak” zyskały: odpowiednie warunki pracy (środki  
i przedmioty pracy, środowisko pracy) (78%), nagradzanie za osiągnięcie wyznaczo-
nych celów (75%) oraz możliwość rozwoju (72%).

Tabela 2. Najważniejsze oczekiwania pracowników pokolenia Y

Lp. Oczekiwania

1 Możliwość uzyskania oczekiwanego wynagrodzenia
2 Gwarancja pewności (stabilności) zatrudnienia (umowa o pracę na czas nieokreślony)
3 Dobra atmosfera w pracy
4 Odpowiednie warunki pracy (środki i przedmioty pracy, środowisko pracy)
5 Nagradzanie za osiągnięcie wyznaczonych celów
6 Możliwość rozwoju

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań.

Wśród najważniejszych oczekiwań pracowników pokolenia Y (tab. 2) znajdują 
się te, które mocno wiążą się z polityką firmy i rozwiązaniami przyjętymi w ramach 
organizacji (poziom wynagrodzenia, stabilność zatrudnienia). Są też takie, które 
oprócz przyjętych standardów organizacyjnych czy też norm obowiązujących w da-
nej firmie wymagają odpowiednich umiejętności od bezpośredniego przełożonego 
(nagradzanie za osiągnięcie celów, możliwość rozwoju, atmosfera w pracy). Mając 
na względzie fakt, że pokolenie Y jest bardziej skłonne do rezygnacji z pracy, kiedy 
nie znajduje możliwości realizacji swoich oczekiwań, należy zwrócić uwagę, że roz-
wiązania organizacyjne mogą się stać niewystarczające do tego, żeby przyciągnąć 
do organizacji i zatrzymać najlepszych pracowników. Dużą rolę mają tutaj do ode-
grania menedżerowie.

4. Oczekiwania pracowników pokolenia Y wobec przełożonych  
    (na podstawie przeprowadzonych badań)

W wykazie oczekiwań przedstawionych do oceny respondentom znalazły się czyn-
niki związane z budowaniem autorytetu, motywowaniem, wyznaczaniem celów, ale 
także przekonania odnoszące się do preferowanych zasad komunikacji w relacjach  
z przełożonym oraz roli w zespole (tab. 3).

Na wykresie (rys. 2) przedstawiono oczekiwania pracowników pokolenia Y wo-
bec przełożonych.
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Tabela 3. Obszary oczekiwań pracowników wobec przełożonego

Obszar Czynnik
Komunikacja Otwartość w komunikacji, udzielanie informacji zwrotnej
Budowanie 
autorytetu

Wiedza i fachowość jako podstawa autorytetu; formalizm w relacjach jako 
element autorytetu; profesjonalizm przewyższający pracowników

Ustalanie celów Wspólne uzgadnianie celów; nagradzanie za osiągnięcie celów
Motywowanie Motywowanie do rozwoju, kreatywności i innowacyjności
Pozycja w grupie Lider

Źródło: opracowanie własne.

Rys. 2. Oczekiwania pracowników wobec przełożonych (% pozytywnych odpowiedzi)

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań.

Podobnie jak w przypadku oczekiwań pracowników pokolenia Y (zob. rys. 1), 
tak i w odniesieniu do tych, adresowanych bezpośrednio do przełożonych znaczna 
część zaproponowanych z nich zyskała poparcie respondentów (ponad 90% pozy-
tywnych wskazań). Najmniejszy odsetek pozytywnych wskazań zyskał warunek 
zachowania formalności w relacjach jako element budowania autorytetu (58%),  
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a 20% więcej wskazań dotyczyło oczekiwania związanego z posiadaniem przez 
przełożonego znacznie większej wiedzy i doświadczenia we wszystkich obszarach 
niż pracownik (78%). Najważniejsze oczekiwania wobec przełożonego przedsta-
wia tab. 4. 

Tabela 4. Najważniejsze oczekiwania względem przełożonych pracowników pokolenia Y

Lp. Oczekiwania

1 Przełożony doceni mój wkład w osiąganiu celów
2 Przełożony będzie wspierał w nowatorskich pomysłach
3 Przełożony będzie motywował do rozwoju
4 Przełożony buduje swój autorytet wśród pracowników swoją wiedzą i fachowością
5 Przełożony będzie pobudzał do kreatywności
6 Przełożony będzie przywódcą zespołu
7 Przełożony będzie mnie otwarcie i często informował o ocenie wyników mojej pracy

Źródło: opracowanie własne na podstawie przeprowadzonych badań.

Zidentyfikowane oczekiwania pracowników pokolenia Y wobec przełożonych 
koncentrują się na motywacyjnym wymiarze relacji: nagradzanie za osiągnięcie ce-
lów, wspieranie w nowatorskich pomysłach, rozwoju, kreatywności, a jednocześnie 
budowaniu autorytetu opartego na wiedzy i fachowości oraz przywództwie. 

W badaniach podjęto próbę identyfikacji cech, które wpływają na oczekiwania 
pracowników pokolenia Y wobec przełożonych. W tym celu zbadano związki mię-
dzy odpowiedziami respondentów a płcią, wykształceniem, zajmowanym stanowi-
skiem, stanem cywilnym, wiekiem, miejscem pracy (tzn. zatrudnieniem w danej 
organizacji), stażem pracy ogółem, stażem pracy w danej firmie i faktem, czy dana 
osoba pozostawała kiedykolwiek bez pracy. Dla zmiennych jakościowych występo-
wanie związków stwierdzono testem niezależności c2 – Pearsona, gdzie hipoteza H0 
mówiła o niewystępowaniu związku między zmiennymi. Przyjmując poziom istot-
ności a = 0,05, obliczono prawdopodobieństwa testowe p dla założonych hipotez. 
Jeżeli p>a, to zgromadzony materiał empiryczny nie dawał podstaw do odrzucenia 
hipotezy zerowej o niewystępowaniu związku, jeżeli p<a, to zgromadzony materiał 
empiryczny wskazywał na odrzucenie badanej hipotezy zerowej. Dla określe- 
nia związku między cechami ilościowymi i jakościowymi użyto testu ANOVA  
Kruskala-Wallisa.

Wartości prawdopodobieństwa testowego p dla poszczególnych zmiennych, dla 
których występuje zależność, przedstawiono w tab. 5. 

Przeprowadzone badania zależności pozwalają stwierdzić, że stan cywilny oraz 
staż pracy ogółem nie mają wpływu na żadne z analizowanych oczekiwań pracow-
ników pokolenia Y wobec przełożonych. Natomiast miejsce pracy było jedynym 
czynnikiem, który miał wpływ na wszystkie analizowane oczekiwania pracowników 
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pokolenia Y wobec przełożonych. Oznacza to, że warunki organizacyjne, specyfika 
wynikająca z modelu realizowanego biznesu oraz kultury organizacyjnej oddziałują 
na wszystkie oczekiwania pracowników.

Szczegółowa analiza zależności pozwala stwierdzić, że:
a. W odniesieniu do komunikacji, obejmującej oczekiwania związane z otwarto-

ścią w komunikacji, udzielania informacji zwrotnej, wskazać należy na dwa czynni-
ki determinujące, tj. miejsce pracy oraz fakt pozostawania bez pracy. Osoby, które 

Tabela 5. Wartości prawdopodobieństwa testowego p dla zmiennych wpływających na poszczególne 
oczekiwania
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Najlepiej jest informować swojego 
przełożonego otwarcie o swoich 
oczekiwaniach p >a p >a p >a 0,0279 0,0000 p >a p >a
Przełożony buduje swój autorytet 
wśród pracowników swoją wiedzą  
i fachowością 0,0000 p >a p >a p >a 0,0000 p >a 0,0040
Zachowanie formalności w relacjach 
pozwala przełożonemu budować 
autorytet p >a 0,0000 0,0000 p >a 0,0000 0,0063 p >a
Przełożony będzie ze mną wspólnie 
ustalał cele i zadania 0,0029 0,0018 0,0006 p >a 0,0003 p >a p >a
Przełożony będzie mnie otwarcie  
i często informował o ocenie wyników 
mojej pracy p >a p >a p >a p >a 0,0367 p >a p >a
Przełożony będzie miał znacznie 
większą wiedzę i doświadczenie  
ode mnie we wszystkich obszarach 0,0000 0,0031 0,0000 p >a 0,0000 0,0120 0,0009
Przełożony będzie przywódcą zespołu 0,0000 0,0480 p >a p >a 0,0000 p >a p >a
Przełożony będzie motywował  
do rozwoju 0,0000 p >a 0,0091 p >a 0,0039 p >a p >a
Przełożony będzie pobudzał 
do kreatywności 0,0000 p >a 0,0001 p >a 0,0143 p >a p >a
Przełożony będzie wspierał  
w nowatorskich pomysłach 0,0000 p >a p >a p >a 0,0002 p >a 0,0023
Przełożony doceni mój wkład 
w osiąganiu celów 0,0001 0,0003 0,0417 p >a 0,0000 p >a p >a

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.
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mają za sobą doświadczenie bezrobocia, mniej zdecydowanie opowiadają się za 
tym, aby otwarcie informować swojego przełożonego o swoich oczekiwaniach (jest 
mniej osób które zdecydowanie popierają tę opinię i więcej osób, które raczej się za 
nią opowiadają). Badania wykazały, że sposób informowania o oczekiwaniach jest 
jedynym czynnikiem zależnym od doświadczenia bezrobocia przez respondentów. 

b. W zakresie budowania autorytetu badania pozwalają stwierdzić, że jest to 
zmienna, na którą wpływa szereg cech. Przekonanie o tym, że kierownik powinien 
mieć większą wiedzę i doświadczenie od pracownika, częściej deklarują kobiety, 
osoby z niższym wykształceniem, osoby zatrudnione na stanowiskach wykonaw-
czych, pracownicy z najkrótszym stażem pracy w danej firmie. W odniesieniu do 
zachowań formalnych w kontekście budowania autorytetu badania wskazują, że im 
wyższe wykształcenie, tym mniej pracowników uzależnia autorytet kierownika od 
zachowań tego typu. Podobnie można stwierdzić w odniesieniu do stanowisk specja-
listycznych i kierowniczych niższego szczebla, podczas gdy pracownicy na stanowi-
skach wykonawczych i menedżerskich wyższego szczebla częściej są przekonani  
o tym, że zachowanie formalności w relacjach pozwala przełożonemu budować au-
torytet. Wyniki badań uprawniają także do stwierdzenia, że starsi niż 29 lat ankieto-
wani rzadziej zgadzali się z twierdzeniem, że zachowanie formalnych relacji pozwa-
la przełożonemu budować autorytet. Wiek 29 lat jest taką granicą, poniżej której 
pracownicy częściej wiążą autorytet z formalizmem relacji, podczas gdy pracownicy 
powyżej tego wieku robią to znacznie rzadziej.

c. Analizując kwestię oczekiwań pracowników pokolenia Y w zakresie ustalania 
celów, wyniki badań pozwalają stwierdzić, że kobiety bardziej (bardziej oznacza, że 
częściej wskazywały odpowiedzi tak i rzadziej odpowiedzi raczej tak) oczekują od 
swojego przełożonego współpracy na etapie ustalania celów oraz nagrody za udział 
w osiągnięciu tych celów. Podobne oczekiwania mają osoby z wykształceniem wyż-
szym. Oczekiwania wspólnego ustalania celów częściej deklarują pracownicy na 
stanowiskach kierowniczych niższego i wyższego szczebla, rzadziej pracownicy na 
stanowiskach wykonawczych. Docenienia przez przełożonego wkładu w osiąganiu 
celów oczekują częściej pracownicy pokolenia Y na stanowiskach wyższego szcze-
bla, rzadziej na stanowiskach specjalistycznych i niższego szczebla kierowniczego. 
Wyznacznikiem oczekiwań związanych z docenieniem wkładu w osiągnięcie celów 
jest także staż pracy w danej firmie: pracownicy młodsi stażem (4 lata) częściej de-
klarują takie oczekiwania, natomiast respondenci ze stażem powyżej 7 lat robią to 
znacznie rzadziej.

d. Wśród cech kształtujących oczekiwania pracowników pokolenia Y wobec 
przełożonego w obszarze motywowania należy wymienić: płeć, zajmowane stano-
wisko, miejsce pracy oraz staż pracy w danej firmie. Znacznie częściej kobiety ocze-
kują oddziaływań motywacyjnych ze strony przełożonego w odniesieniu zarówno 
do rozwoju, jak i kreatywności i innowacyjności. Badania pozwalają także stwier-
dzić, że im niższe stanowisko, tym bardziej widoczne są oczekiwania motywowania 
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do rozwoju ze strony przełożonego. Także pracownicy z najkrótszym stażem w 
obecnym miejscu pracy oczekują, że przełożony będzie ich wspierał w nowatorskich 
pomysłach. 

e. W ostatnim z wyodrębnionych już obszarów oczekiwań pracowników pokole-
nia Y wobec przełożonego można stwierdzić, że przyjęcia roli lidera zespołu ocze-
kują od przełożonego częściej kobiety i osoby z wykształceniem wyższym.

5. Podsumowanie

Przeprowadzone badania wskazują, że funkcjonujące już w organizacjach gospodar-
czych, jak też wchodzące na rynek pracy pokolenie Y ma skonkretyzowane oczeki-
wania, które wyraźnie formułuje wobec pracodawców i przełożonych. Najbardziej 
widoczne oczekiwania tego pokolenia to orientacja na własny rozwój zawodowy, 
odpowiedniego wynagrodzenia, warunków i atmosfery pracy odpowiadającej tej 
grupie pracowników. Ze względu na warunki, w których dorastali, dobrze radzą so-
bie ze znajomością nowych technologii i języków. Świadomi własnych atutów, sta-
wiają wysokie wymagania swoim pracodawcom i menedżerom. Stwarza to określo-
ne wymagania w odniesieniu do menedżerów, którzy muszą się zmierzyć z tymi 
oczekiwaniami i podołać wyzwaniom najmłodszego pokolenia. W tych działaniach 
menedżerowie muszą być wspierani przez działy personalne, aby dobrze wykorzy-
stać potencjał tego pokolenia i zbudować jego zaangażowanie. 
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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.




