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ONE TEAM — MANY GENERATIONS.
ON SEARCHING OF THE FORMS OF DIALOGUE

,.Nie dzielg nas roznice,
lecz nasze opinie o sobie nawzajem”

(Margaret J. Wheatley)

1. Wprowadzenie

Kiedys jedna epoka trwata nawet kilkaset lat, a pojawienie si¢ nowej na-
stepowato po co najmniej kilku pokoleniach. Obecnie proces ten zachodzi
kilkakrotnie w ciggu zycia jednego cztowieka, ktorego mentalnos¢ nie jest
w stanie nadgzy¢ za rewolucyjnymi zmianami.

Obrazem ilustrujacym powyzsze stwierdzenie jest sytuacja na rynku
pracy. Doswiadczeni pracownicy, nalezacy do pokolenia tzw. baby-boomers
(BB), zwalniajg miejsce osobom wchodzacym w dorostosé. Dokonujaca si¢
na rynku pracy wymiana nie jest jednak prostym nastgpstwem pokolen. 20-lat-
kowie nie posiadaja jeszcze doswiadczenia zawodowego (niemniej sg dobrze
wyedukowani), ale zostali uksztattowani w czasach dynamicznego rozwoju
technologii informatycznych i telekomunikacyjnych. Wnosza w przestrzen
rynku pracy zupelnie nowa specyfike oraz oczekiwania.

Jesli pracodawcy cheg skutecznie wykorzystac¢ potencjat tych ludzi, roz-
wija¢ kapital firm, musza podja¢ dziatania adekwatne do specyfiki mtodego
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pracownika. Obecnie o sukcesie firmy nie decyduje znalezienie i zatrudnie-
nie poszukiwanego kandydata. Wygrywa ten, kto potrafi zbilansowa¢ kosz-
ty wdrozenia do pracy mlodych pracownikoéw i naktady na zapewnienie im
atrakcyjnych warunkow z korzys$ciami, jakie daje mu pozyskanie lojalnosci,
wigksza motywacja 1 zaangazowanie ludzi. To nie tylko spekulacje, lecz takze
problem, wyzwanie, ktore powinni podja¢ pedagodzy, a w szczegolnosci an-
dragodzy, by wypracowac skuteczne formy dialogu miedzypokoleniowego.

2. Podziat pokoleniowy

Charakterystyka grup wyrazana poprzez pryzmat pokolen jest znana od dawna.
Jej zrédta mozna upatrywac w socjologicznym rozumieniu wyrazenia ,,pokolenie™.
Oznacza ono grupe osob, ktore facza pewne zachowania, poglady oraz wartosci.
Wspdtistnienie réznych pokolen jest czyms, z czym kazdy styka si¢ w codziennym
zyciu. Ramy czasowe obejmujgce dane pokolenie sg ruchome 1 w znacznej mierze
zaleza od kraju 1 przyjetej kategorii podziatu. Warto pamigtac, ze nie kazdy przed-
stawiciel danego pokolenia jest taki sam. Roznego rodzaju badania dowodza, ze do
danej generacji mozna przypisac grupe cech, ktora wystepuje u wigkszosci osob?.

W literaturze przedmiotu wszystkie pokolenia obecne na rynku pracy
opisane sg bardzo szczegdtowo’. Zgodnie z przyjetymi przez badaczy kryte-
riami w Polsce w tej chwili wyrdzniamy cztery generacje pracownikow: BB,
X, Y, Z. Cho¢ wspolnie pracuja, spedzajac razem wiele godzin, sg to grupy
reprezentujace odmienne podej$cie wobec tak istotnych problemoéw, jak: ro-
dzina, praca, religia czy panstwo. Na uksztattowanie danego pokolenia pod
katem podejscia do pracy, aspiracji zawodowych istotny i bezposredni wplyw
majg dwa podstawowe czynniki. Pierwszym z nich sg uwarunkowania rynko-
we, gtownie powigzane z rynkiem pracy. Drugim sa nowoczesne technologie
1 mozliwos¢ ich wykorzystania.

Pierwsza z nich jest wspomniane wcze$niej pokolenie baby boomers
— czyli osoby w wieku 55-67 lat. Generacje BB mozna okresli¢, jako ludzi
,»clgzko pracujacych”. Przypisani do tej generacji wychodzg z zalozenia, ze

' Generatio, [w:] M. Plezia, Stownik tacirsko-polski, t. 1, Warszawa 2007, s. 640-641.

2 Zdaniem specjalistow HR to nie data urodzin stanowi o tym, ze jeste$my takim, a nie in-
nym pracownikiem, cztonkiem danego pokolenia. Tego rodzaju podziaty ksztattujemy my
sami, nasze $rodowisko, pochodzenie, mozliwo$ci materialne, rodzina oraz gospodarka.

3 Mtodzi 2011, red. M. Boni, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2011; A.
Kazmierczak, M. Kocur, Natura dobrej organizacji. Trendy HRM w Polsce. Raport
PSZK i Deloitte, Deloitte Polska, [b.m.w.] 2009; B. Hysa, Zarzgdzanie roznorodnosciq
pokoleniowg, ,,Zeszyty Naukowe Politechniki Sla,skiej” 2016, nr 97, s. 387-398.
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aby osiaggnac sukces zawodowy, nalezy ciezko pracowac oraz by¢ w swojej
karierze zawodowej wytrwalym. Cate zycie ci¢zko pracowali, poswiccajac na
rzecz pracy swoje rodziny, przyjaciol, czas wolny*. Z pewnoscia niesprawie-
dliwie uwaza si¢ ich za tych, ktorzy teraz ,,pracuja, aby przezy¢”.

Druga generacjg jest pokolenie X — pracownicy w wieku 30-45 lat. Krot-
kie, aczkolwiek wiele znaczace ,,x” w nazwie pokolenia najczesciej kojarzo-
ne jest z niewiadoma, niepewnoscig jutra’. O ,,iksach” mowi si¢ z kolei, ze
»ZYja po to, aby pracowac”. Sg cierpliwi, nie rozpoczynajg wielu zadan jed-
noczesnie. Potrafig kategoryzowac zlecone zadania i zaczynaja nastepne, gdy
zakonczg poprzednie. Sg nastawieni na samorozwoj, niezalezni. Wychowani
przez rodzicoOw z generacji BB stawiaja na lojalno$¢ i wspotprace. Obeznani
z technologig i nastawieni na rezultat®.

Trzecim pokoleniem jest generacja Y. Maja okoto 20-30 lat. Korzystaja
z ogromnego postepu technologicznego. Wiedzg nabywali w czasie reformy
edukacyjnej, stajac si¢ pokoleniem gimnazjow. Mgczeni testami, uczeni skro-
towego, logicznego myslenia. Wykazuja bardzo wysokie i nieckonwencjonal-
ne aspiracje zyciowe. Sg to osoby, ktore bez wzgledu na okolicznosci lubig
wiedzie¢ 1 mie¢ jasno okreslone, co powinny w danym momencie zrobic,
z jakiego powodu, a przede wszystkim, jaki jest cel postawionych przed nimi
zadan’. Stad tez wywodzi si¢ nazwa generacji Y (ang. why?). ,,Igrekow” okre-
sla si¢ jako tych, ktorzy ,,pracujg po to, aby zy¢”.

Jeszcze do niedawna pojecia pokolenie Y i milenialsi stosowane bytly
wymiennie. Coraz wyrazniej w spoleczenstwie wyodrgbnia si¢ jednak nowa
grupa — milenialsi lub pokolenie Z. Okreslani sq takze jako pokolenie C — od
angielskiego pojecia connected, czyli ‘podlaczony do sieci’. U podstaw de-
finicji tego pokolenia stawia si¢ inne angielskie stowa: change — czyli ‘zmia-
na’ badz communicate — ‘komunikowaé si¢’. Ciagle eksperymentowanie
umozliwia im rozwdj oraz dostarcza wielu wrazen. Ich najwigksza umiejet-
no$¢ wynika z tego, ze urodzili si¢ w latach rozwoju informatycznego. Dzigki
temu doskonale orientujg si¢ w r6znego typu nowinkach technicznych, a caly
ich $wiat skupia si¢ w ramach rzeczywisto$ci wirtualne;.

Z racji tego, ze pokolenie Z dopiero wkracza na $ciezke kariery zawodo-
wej 1 stosunkowo niewielka grupa cztonkéw tej generacji jest na state obecna
na rynku pracy, badania na temat ich postaw i oczekiwan sg dopiero w fazie

B. Hysa, Zarzqdzanie réznorodnosciq. .., dz. cyt., s. 388.

> Ch. Hambett, J. Deneverson, Genration X, Tandem Book, London 1964.
B. Hysa, Zarzqdzanie réznorodnosciq. .., dz. cyt., s. 388-389.

7 Tamze, s. 389.
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poczatkowej. Prognozuje sie, ze beda mieli ogromny wplyw na rzeczywistosé
1 zapewne zrewolucjonizujg oraz unowoczesnig szeroko rozumiany $wiat pra-
cy®. Tym bardziej warto ich blizej poznac.

3. W trosce o przysztosc

Zasygnalizowane powyzej cechy roznych pokolen wida¢ wyraznie, gdy
analizuje si¢ rynek pracy. Niewielka rdéznica wieku pomiedzy przedstawicie-
lami wspomnianych generacji sprawia, ze ich cztonkowie zaczynaja ze soba
wspolnie pracowac. Zajmuja w firmach rézne stanowiska i funkcje. O wiele
wazniejsze jest to, ze odmiennie podchodzg do wykonywanych obowigzkow.
Dzieje si¢ tak, poniewaz — o czym juz wspomniano — odwotujg si¢ do innych
obyczajow, norm, zachowan, a nierzadko roznych wartosci’. Tego typu sytu-
acje moga rodzi¢ napigcia, stawac si¢ zarzewiem konfliktow.

Pojawienie si¢ nowej generacji pracownikow to fakt, ktory nalezy zaak-
ceptowac. Dotyczy to nie tylko firm, lecz takze systemu edukacji. Przygoto-
wanie pracownikow do nowych obowiazkow, nowych form pracy rozpoczy-
na si¢ w latach edukacji szkolnej. Warto dba¢, by obowigzujacy w jej trakcie
program korelowat badZ wychodzil naprzeciw oczekiwaniom pracodawcow
1 pracownikow. Jest to wcigz trudne, poniewaz system edukacyjny nie zmie-
nia si¢ tak dynamicznie jak rynek pracy'.

Analizy badan preferencji i oczekiwan omawianych generacji wskazuja
na istotne réznice w postawach i oczekiwaniach w pracy'!. Dla przyktadu

8 L. Sztern, Jakie umiejetnosci bedq liczyly sie na rynku pracy w 2020 roku?, [w:] strona
internetowa http://www.pi.gov.pl/PARP/chapter 86197.asp?soid=E240B41E76A345D-
09FACE3BD625F4029, dostep z dn. 2.05.2017.

K. Jordan, Pokolenie Y na rynku pracy — oczekiwania i wyzwania, [w:] strona interneto-
wa http://think.wsiz.rzeszow.pl/wp-content/uploads/2015/04/2-NAUKOWY Jordan
Pokolenie-Y-na-rynku-pracy-oczekiwania-i-wyzwania.docx.pdf, dostep z dn. 2.05.2017.
M. Baraniska, By¢ na studiach a studiowac. Refleksje o projektowaniu przysziosci edukacyj-
no-zawodowej mtodych ludzi, [w:] D. Kukla, W. Duda, Poradnictwo zawodowe — rozwoj
zawodowy w ujeciu przekrojowym, Wydawnictwo ,,Difin”, Warszawa 2016, s. 255-256.

Por. Z. Wolk, Odpowiedzialnos¢ i gotowos¢ filarami kultury pracy warunkujgcej etyczne
zachowania zawodowe, [W:] O spoleczenstwie, wychowaniu i pracy w mysli kardynata
Stefana Wyszynskiego, red. L. Marszatek, A. Solak, WNP UKSW, Warszawa 2010,
s. 261. Pedagogika pracy dysponuje obszerng literaturg poswigcong zagadnieniom: kul-
tury, etosu czy $rodowiska pracy. Niemniej mozna odnies¢ wrazenie, ze dorobek teore-
tyczny z wymienionych obszaréw nie jest wystarczajaco wykorzystywany w praktyce
zawodowej, co — jak zauwaza Z. Woltk — moze by¢ nastepstwem jego nieznajomosci lub
ignorowania przez wszystkie podmioty uczestniczace w procesie pracy.
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wykonywana praca nie stanowi juz tylko wartosci finansowej, lecz takze psy-
chologiczng 1 spoteczng. Przedstawiciele pokolenia X bardziej od wysokos$ci
zarobkow cenig sobie stabilizacje, z kolei Y stawiaja na samorozwoj.

Wriasciciele firm powinni przygotowac si¢ do zmiany zarzadzania i orga-
nizacji pracy. O ile tatwo jest pozyskac takiego ,,nowego” pracownika, o tyle
trudniej go utrzymac. Pracodawcy powinni zrozumie¢, ze pracownicy nale-
zacy do pokolenia Z to osoby, ktorych integralng czgscia zycia jest Facebook,
réznorodnos$¢ i szybki dostep do informacji. To z kolei sprawia, ze nie moz-
na zamkng¢ ich na okreslony czas w miejscu pracy, dajac jedno zadanie, na
ktérym beda musiaty si¢ skupi¢, nie wykonujac nic innego. Nie oznacza to
jednak, ze osoby te nie maja dostosowac si¢ do obowigzujacego juz rytmu
1 kultury pracy. Konieczny jest obustronny kompromis i dazenie do tego, by
Wwszyscy wzajemnie si¢ szanowali.

4. Rozne oczekiwania — razem, ale nie wspdlnie

Konflikty spoteczne i jednostkowe w przestrzeni codziennego zycia byty,
sa 1 beda obecne zawsze. Wynikajg z poczucia osobistej wolnosci i potrze-
by otwartos$ci na indywidualne pragnienia. Obecnie nie odchodza do lamusa,
przechodza za to do$¢ znaczace przeobrazenia. Zmieniaja swoj charakter na
bardziej tagodny dla ogoétu, zmniejszajac zasieg do jednego pokolenia ludzi —
paradoksalnie podobnych do siebie, a jednocze$nie tak réznych.

W pokryzysowej gospodarce coraz bardziej widoczna staje si¢ rola ka-
pitatu ludzkiego przedsiebiorstwa. Rola ta zwigzana jest z system wyznawa-
nych wartosci i filozofig zycia. Te z kolei dziela obecnych dwudziesto- i czter-
dziestolatkow 1 w konsekwencji moga stac si¢ przyczyna konfliktow nie tyle
prywatnych, ile zawodowych.

Wspomniano juz, ze generacje X, Y i Z roznig si¢ od siebie niemalze
wszystkim, dlatego komunikacja migdzy pokoleniami pracujagcymi w jednym
miejscu stanowi istotne i wazne wyzwanie dla kadry zarzadzajacej'?. Kluczem
do udanej komunikacji beda wzajemne: zrozumienie, elastycznos¢ i dialog.

W wigkszosci firm przetozonymi osob z pokolenia Y 1Z sg ,,iksy”. Pracuja
oni wedlug ustalonego wcze$niej przez pokolenie BB etosu pracy, w ktorym
najwazniejsze sg zaangazowanie w wykonywane obowigzki oraz lojalnos¢
wobec pracodawcy 1 firmy. Motywacja do pracy jest strach przed jej utratg
1 dobre zarobki. Bardziej od swoich poprzednikow potrafig znalez¢ rownowa-

12°S. Stachowiak, Oczekiwania przedstawicieli pokolenia Y wobec pracy i pracodawcéw,
»HRM. Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi” 2012, nr 2, s. 39.
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ge miedzy zyciem zawodowym i osobistym. Cenig autorytety i wlasny czas
wolny. Tego samego oczekujg od swoich podwtadnych.

Zupelnie inaczej patrzg na $wiat i pracg ,,igreki”. Rodzice stworzyli w nich
optymistyczne i wysokie przekonanie o wlasnych kompetencjach. Trudno jest im
zrozumie¢ zarzuty zwigzane z koncentrowaniem si¢ gtéwnie na sobie, czy braku
skromnosci. Dla ,igrekéw” liczy si¢ samorozwdj, szybkie osigganie sukcesow,
probowanie roznych mozliwosci oferowanych przez wspotczesny rynek'>.

Jeszcze inaczej prezentujg swoje postawy i oczekiwania wobec pracy
przedstawiciele pokolenia Z. Co o nich mozna juz teraz powiedzie¢? Zaanga-
zowani czy roszczeniowi? Kreatywni czy leniwi? Z jednej strony dorastajac,
widzieli wiecznie zapracowanych rodzicow. Z drugiej odwlekaja pelne usamo-
dzielnienie si¢ w zyciu, dluzej mieszkaja z rodzicami. Nie wolno zapomnie¢,
ze ich podstawowa cecha oraz najwigksza zaletg jest biegta znajomo$¢ wirtu-
alnego $wiata. W pracy poszukuja pasji, czyli czego$ wiecej niz zaspokajanie
potrzeb materialnych. Liczy si¢ dla nich: kultura firmy, ale ta autentyczna, ktora
przektada si¢ na warto$ci i cele. Rownie istotne sg: mozliwos¢ rozwoju, praca
pod skrzydtami mentora, motywacja — potrzebuja czué, ze ich praca ma sens,
elastycznos$¢ i mozliwos¢ pracy zdalnej, nagrody — docenienie dobrze wyko-
nanego zadania. W firmie widza miejsce, w ktorym wykonuje si¢ okreslone
zadania, a zesp6t powinien stanowi¢ dla nich grupg dobranych znajomych'®,

Milenialsi nie nalezg do 0sob niesmiatych i skromnych. Przyzwyczajeni
do przyjemnego zycia, zakladajg, ze wygoda po prostu im si¢ nalezy. Przy-
wigzujg ogromng wage do wlasnego wizerunku, ktory kreujg za pomoca me-
diow spotecznosciowych. Nie czekajg dhugo na wyrazenie opinii — robig to od
razu. Natychmiastowy dostep do wielu zrodet informacji daje im nie wiedzeg,
lecz poczucie wtadzy. Cenig sobie swobode 1 mozliwos$ci, ktdre niesie §wiat
on-line". Ta symbioza z nowoczesnymi technologiami moze mie¢ negatyw-

13 M. Koztowski, Employer branding. Budowanie wizerunku pracodawcy krok po kroku,
Oficyna Wydawnicza ,,Wolters Kluwer Business” 2012, Warszawa, s. 53-54.

M. Baran, M. Ktos, Pokolenie Y — prawdy i mity w kontekscie zarzgdzania pokoleniami,
[w:] strona internetowa http://www.ioz.pwr.wroc.pl/Pracownicy/Mrzyglocka/Pokolenie-
_Y - prawdy i mity w_kontekscie.pdf, dostep z dn. 2.05.2017.

W przekonaniu pracodawcdw istotng cecha generacji Y, a niewatpliwie takze Z, moze
okazac¢ si¢ ich stanowisko dotyczace autorytetdw. Obecnie stosunek mtodych ludzi do
autorytetow poréwnywalny jest do tych panujacych w spoteczno$ciach pierwotnych,
gdzie uznanie przystugiwalo osobie kompetentnej w danej kwestii. Dzi§ nazywa si¢ to
tzw. ,,autorytetem przechodnim”. Oznacza to, Ze ta sama osoba moze by¢ autorytetem
tylko na jednej ptaszczyznie, a przestaje by¢ nim w innych sytuacjach. Dla przyktadu
szef, ktory nie moze poradzi¢ sobie z nowym programem komputerowym — traci
w oczach mlodych, nawet jesli jest mistrzem w innej dziedzinie.
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ne skutki. Zmiana oczekiwan milenialsow jest bardzo widoczna. Sa one co-
raz wigksze, a niestety nie zawsze ida za nimi odpowiednie kompetencje czy
wigksza zyciowa dojrzatos¢.

Zasygnalizowane postawy i oczekiwania ilustruja, ze reprezentujacy ge-
neracje BB i X patrza ze zdziwieniem i niezrozumieniem na pokolenie Z.
Pogodzenie tak diametralnie odmiennych pokolen reprezentujacych roézne
podejscie do pracy wymaga zastosowania zréznicowanych form komunikacji
dostosowanych do konkretnych oczekiwan.

5. Mozliwosci dialogu

Roéznice pokoleniowe wplywaja na niemal kazdy obszar funkcjonowania
cztowieka (wymieni¢ tu mozna: percepcje, organizacj¢ czasu, podejscie do
wychowania i edukacji) czy w koncu na rozumienie rol spotecznych. Aspekty
zmian cywilizacyjnych i kulturowych, dokonujacych si¢ w czasie ksztattowa-
nia wlasnej osobowosci, nie pozostaja bez znaczenia w konteks$cie fenomenu
pracy i zatrudnienia. Wptywaja one miedzy innymi na sposoby komunikacji,
percepcji czasu, utrzymywania dystansu i zawierania relacji oraz na poczucie
wiadzy 1 odpowiedzialno$ci pracownikow.

Pedagodzy pracy powinni dokona¢ analizy i wykorzysta¢ inspirujace po-
mysty, by skonfrontowaé ze sobg te r6zne swiaty, zmniejszajac miedzy nimi
dystans. Wyzwaniem staje si¢ zroznicowanie podejscia, a takze polaczenie
wiedzy i1 doswiadczenia starszych z otwarto$cig na nowosci, ktora moga
wnies¢ osoby mlodsze. Mosty pomigdzy pokoleniami pomoga zbudowacé pro-
gramy mentoringowe 1 coachingowe.

Jedna z form skutecznego dialogu moga okaza¢ si¢ r6znego rodzaju szko-
lenia. Do$wiadczenie prowadzacych szkolenia potwierdza, ze pokolenie X wi-
dzi w takiej formie zaj¢¢ droge umozliwiajaca zdobycie lepszej posady, dlatego
bedzie sumiennie wykonywac ich polecenia. Trenerzy nie maja tu wigkszych
problemow. Inaczej jest w przypadku mtodszych przedstawicieli. Mloda gene-
racja Z, inaczej wyksztatcona, bedzie oczekiwaé po szkoleniu czego$ wigcej,
niz tylko suchych faktow teorii. Dla nich liczy si¢ rozrywka. Dlatego chetniej
uczestniczy¢ beda w grach zespotowych, niz w ostawionych wyjazdach inte-
gracyjnych. Trenerzy, w tej grupie wiekowej, beda musieli wykazaé si¢ duza
elastycznoscig 1 pomystowoscia, aby dotrze¢ do ich mentalnosci.

Samo szkolenie kazdej grupy z osobna wydaje si¢ proste, wystarczy
dobra¢ odpowiednie metody i gotowe. Trudnosci zaczng si¢, gdy trzeba po-
godzi¢ te dwa $wiaty ze sobg i jeszcze co$ im przekazaé. Warto poswigcic
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wigcej czasu na zajg¢cia pomagajace zbudowaé zespot, a dopiero pozniej pod-
ja¢ szkolenia tematyczne. Wlasciwie przeprowadzone szkolenia osiagna cel,
zintegruja grupe, a dzigki temu zmniejsza konflikt migdzypokoleniowy oraz
doprowadza do wzajemnego przekazania wiedzy'S.

Do réwnie interesujacych metod umozliwiajacych dialog, naleza podsta-
wowe umiejetnosci stosowane w coachingu. Sa nimi: 1) budowanie relacji; 2)
stuchanie na roznych poziomach, 3) postugiwanie si¢ intuicjg, 4) zadawanie
pytan oraz 5) wspieranie za pomoca informacji zwrotnych!’. Zgodnie z za-
tozeniami coachingu, efektywne wykorzystanie wymienionych umiejetnosci
zalezy od pozytywnego nastawienia obu stron.

W dialogu, nie bez znaczenia pozostaje kwestia budowania naturalnego
autorytetu, ktory nie wynika z zaymowanego przez przelozonego stanowiska.
Mtodzi docenig kompetencje wowczas, kiedy zobacza postaweg otwartosci,
szacunku i dzielenia si¢ wiedza. Chca by¢ inspirowani, potrzebuja czynié
Swiat lepszym. Jesli poniosa porazke, czekaja na wskazowki.

Kolejnym elementem gwarantujacym owocny dialog jest che¢ wzajem-
nego zrozumienia. Bez niej nigdy nie ma skutecznej komunikacji migdzy
pracodawcg a pracownikiem'®. Zrozumienie pozwala poznawac, zrozumie¢
1 kreowaé potrzeby. Jedng z trudnosci uniemozliwiajacych skuteczne zro-
zumienie jest fakt, ze ,,iksy” preferuja rozmowe twarza w twarz. Natomiast
»Zety” wigkszos¢ spraw realizujg za pomoca smartfonu, gdzie stowa zastgpu-
ja znakami emoji, gifem, memem lub linkiem.

Chcac wejs¢ z pokoleniem Z w dialog, nalezy wybierac takie tresci i takie
narzedzia komunikacyjne, ktore sprawia, ze ustysza nas jako odbiorcy. Po-
kolenie milenialsow nie pamigta $wiata bez elektroniki — od zawsze byli nig
otoczeni. W codziennym zyciu, a wigc 1 w pracy, jako wyraz zainteresowa-
nia cenig sobie tzw. feedback, czyli informacje zwrotng. Naleza do generacji
uksztattowanej poprzez portale spotecznosciowe, gdzie podstawa jest ciggta
informacja zwrotna w czasie rzeczywistym. Te sg dla nich nie tyle Swiatem
rownolegtym do realnego, ile raczej jego elementem. To powazne wyzwa-
nie dla ich przetozonych. Ci ostatni potrzebe feedback-u dostrzegaja gtdéwnie
przy wigkszym sukcesie czy porazce.

16 J. Szymczak, M. Rybak, Raz sie zyje. Przewodnik po work-life balance, Wydawnictwo
,»Rosikon Press”, Warszawa 2016, s. 63-65.

17" ]. Starr, Coaching. Procesy, zasady, umiejetnosci, Polskie Wydawnictwo Ekonomiczne,
Warszawa 2005, s. 91.

18 A. Solak, Komunikacja interpersonalna w miejscu pracy, [w:] Edukacja zawodowa
i ustawiczna, red. tenze, N. Nyczkato, APS, Warszawa 2016, s. 307.
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Klasyczne narzedzia i nierzadko schematyczne podejscie sa w przypad-
ku tej grupy nieskuteczne. Efektywna komunikacja z milenialsami powinna
spetniac nastgpujace warunki: by¢ mobilna (mobile friendy), spotecznosciowa
(social), wizualna (visual) i prowadzona w czasie rzeczywistym (real time)".

Kazda nowa generacja niesie ze sobg nowe wyzwania, z ktérymi musi po-
radzi¢ sobie zarowno rynek pracy, jak i pracodawcy. O sukcesach tej generacji
zdecyduja nowe, zupehie zaskakujace umiejetnosci. Eksperci zwracaja uwage,
ze bedzie to nie tylko wyksztatcenie, lecz takze — kultura domu rodzinnego.
Bedzie to mialo znaczenie ze wzgledu na fakt starzenia si¢ spoteczenstw euro-
pejskich, ktore beda wchodzi¢ w relacje biznesowe z odleglymi kulturami.

6. Zakonczenie

Pokolenie Z coraz liczniej pojawia si¢ na rynku pracy i z pewnoscia nie
warto si¢ go ba¢. Mtodzi chca duzo zarabia¢, ale rowniez pragna korzystac
z zycia. Pracoholikami raczej nie b¢da. Kandydat do pracy begdzie oczekiwat
bardziej spersonalizowanej komunikacji i pokazania wymiernych korzysci
z pracy. Naszym zadaniem jest odnalezienie sposobu, w jaki mozna wykorzy-
sta¢ ich wiedzg 1 potencjat, a wowczas mogg okazac si¢ bardzo wartosciowy-
mi pracownikami.

Dostosowanie si¢ pracodawcoéw do oczekiwan pracownikow staje si¢
szczegoOlnie wazne teraz, gdy rynek pracodawcy zaczyna zmienia€ si¢ w ry-
nek pracownika. Powinni§my w jak najlepszy sposob wykorzystac to, co kaz-
de z tych pokolen jest w stanie nam zaoferowa¢. Da¢ mozliwos¢ do optymal-
nego wykorzystania kompetencji, umiej¢tnosci 1 potencjatu, ktore posiadaja.

Nie ulega watpliwosci, ze tzw. zasoby pracy w Polsce starzejg si¢. Poko-
lenie Z bedzie podejmowa¢ aktywnos¢ zawodowa w czasie nizu demograficz-
nego i z pewnoscia przetozy si¢ to na oczekiwania i podejscie do pracy. Dla-
tego juz dzi$ nalezy o tym mysle¢, by wyjs$¢ tym oczekiwaniom naprzeciw.

Streszczenie: ,,W zyciu sg tylko dwa dni, w ktorych nic nie mozesz: pierwszy to wczo-
raj, drugi to jutro. Dzi§ mozesz zrobi¢ wszystko!” Przytoczone stowa mozna uznaé
za motto, wedtug ktérego dorasta pokolenie nowych dorostych. Nazywa si¢ ich po-
koleniem Z. Coraz dynamiczniej wkraczaja na rynek pracy. To miodsza grupa tzw.
milenialsow, o ktorych, nie bez powodu, ostatnio wiele si¢ mowi i pisze. Jak wesprze¢

19 P, Kisiel, Milenialsi, nowy uczestnik Zycia spotecznego, [w:] strona internetowa http://
czasopisma.upjp2.edu.pl/studiasocialiacracoviensia/article/view/1876, dostep z dn.
5.05.2017.
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pracodawcow, menedzerdéw, aby potrafili wspotpracowaé z nowymi pracownikami?
Jak zrozumie¢ ich wzajemne potrzeby i oczekiwania? W jaki sposoéb mtodym podpo-
wiedzieé, jak moga zdoby¢ zaufanie starszych kolegow, a w przysztosci przejaé wigk-
sza odpowiedzialno$¢ za ksztatt firm, w ktorych beda pracowac? To tylko kilka z pytan,
ktore powinny zacheca¢ pedagogdéw — w tym szczegdlnie andragogow i pedagogow
pracy — do poszukiwania skutecznych form dialogu z mtodym pokoleniem dynamicz-
nie wkraczajagcym na rynek pracy.

Stowa kluczowe: rynek pracy, pokolenie X, pokolenie Y, pokolenie Z, dialog

Abstract: “There are only two days in lifetime, in which you are not able to do anything:
the first one — is yesterday, the second — tomorrow. Today you can do anything!” These
words could be taken as a motto by which a new generation of adults is growing up.
They’re called Generation Z. They are dynamically entering the labor market. They are
the younger group of the so-called millenials, who have been recently much spoken and
written about for good reasons. How to support employers and managers so that they can
cooperate with the new workers? How to understand their mutual needs and expecta-
tions? How to teach the young how they can earn the trust of their older colleagues, and
in the future — take a larger responsibility for the shape of the organizations that they are
going to work for? These are just a few questions that should encourage pedagogues, and
especially andragogues (adult educators) and work pedagogues to seek effective forms of
dialogue with the new generation, dynamically joining the labor market.

Keywords: labor market, generation X, generation Y, generation C, dialogue
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