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ABSTRACT

The recent changes in the job market have posed challenges for both employees
and employers. Understanding the career aspirations of Generation Z can help create
a good, motivating, and supportive work environment, which is beneficial and de-
sirable for both businesses and the development of the organization’s most valuable
resource, which is human capital. Generation Z is often faced with the negative ste-
reotype of being unambitious individuals who only live in a virtual reality. However,
research conducted paints a different picture of a generation focused on certain values,
creative, yet strongly separating their personal lives from their professional work. The
results of the conducted research align with findings from other research centers that
have explored this topic, as presented in the second part of the article.
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STRESZCZENIE

Zachodzace w ostatnich latach zmiany na rynku pracy stanowia wyzwanie zaréwno
dla pracownikéw, jak i pracodawcéw. Poznanie aspiracji zawodowych pokolenia Z moze
pomoc stworzy¢ dobre, motywujace, wspierajace srodowisko pracy, co jest korzystne
i pozadane zaréwno dla przedsiebiorstw; jak i rozwoju najcenniejszego z zasobéw organi-
zacji, jakim sg zasoby ludzkie. Pokolenie Z mierzy si¢ z negatywnym stereotypem, ludzi
nieambitnych, zyjacych tylko w wirtualnej rzeczywistosci, tymczasem przeprowadzone
badania ukazujg obraz pokolenia ukierunkowanego na pewne wartosci, kreatywnego,
ale mocno rozgraniczajacego sfere zZycia prywatnego od pracy zawodowej. Wyniki
przeprowadzonych badan sg zbiezne z wynikami innych o$rodkéw badawczych, ktore
zajmowaly sie ta tematyka, co zostato zaprezentowane w drugiej czesci artykutu.

KEYWORDS: gen Z, career aspirations, generation, employer
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CEL 1 OPIS BADANIA

Obserwujac zmiany zachodzace na rynku pracy w ostatnich latach, mo-
zemy zauwazy¢ kilka wyraznych tendencji. Jedna z nich jest przeksztalcanie
sie rynku pracy w rynek pracownika oraz zréznicowanie struktury populacji
aktywnych zawodowo (Czarnik, Gérniak, Jelonek, Kasparek, 2022, s.12).
Jeszcze dziesie¢ lat temu potowa 0sdb szukajgcych pracy, nie mogla jej zna-
lez¢ z powodu braku ofert pracy (Barbachowska, Dziurzynski, Such-Pyrgiel,
Szejniuk, 2014, 5.179-209).

Obecnie na rynku pracy mamy przedstawicieli czterech pokolen pracow-
nikéw (Stachowska, 2012, 34):

« Baby Boomers - urodzeni w latach 1946-1969,

o  Generation X — urodzeni w latach 1970-1979,

o  Generation Y - urodzeni w latach 1980-1994,

+  Generation Z - oraz urodzonych po roku 1994, najmlodsze, nowe

pokolenie pracownikow, ktérzy $§mialo weszli na rynek pracy, ktore
zostanie scharakteryzowane w dalszej czesci artykutu.
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Celem artykulu jest przedstawienie wynikéw badan Migdzynarodowego
Projektu Badawczego, ktory byl realizowany przez trzy uniwersytety: Wyzsza
Szkote Gospodarki Euroregionalnej im. Alcide De Gasperi w Jozefowie oraz
dwa tureckie uniwersytety: Osmaniye Korkut Ata University oraz Selcuk
University, na podstawie podpisanego w listopadzie 2022r. porozumie-
nia. W ramach tego projektu zostalo przeprowadzone badanie, w formie
kwestionariusza ankietowego rozestanego on-line, majacych na celu poznanie
aspiracji zawodowych studentéw ksztalcgcych sie na tych Uczelniach oraz
dalsze promowanie badan naukowych nad $ciezkami kariery i kompetenciji
studentow. Wyniki te moga postuzy¢ pracodawcom, jako zrédlo wiedzy, w jaki
sposdb zarzadza¢ najmlodszym kapitatem ludzkim, jak go rekrutowaé, moty-
wowac i wspiera¢ w dgzeniu do osiggniecia zalozonych celéw przedsiebiorstwa.

Ponadto Projekt Badawczy zaklada wspdtprace w zakresie wymiany wy-
nikéw, wzmacniania wigzi kulturowych i naukowych oraz poszerzania do-
$wiadczen i horyzontéw studentow.

W badaniach tacznie wziglo udziat 395 0s6b z trzech uniwersytetow.
Najliczniej reprezentowang grupa jest generacja Z 316 respondentow, w tym
kobiety stanowity blisko 60%. W artykule zostanie zaprezentowana analiza
wynikow badan dotyczacych pokolenia Z.

Projekt Badawczy mial na celu przedstawienie oczekiwan i postaw zawo-
dowych pokolenia Z wobec pracodawcéw i rynku pracy. Opracowana przez
zespol ankieta zostala podzielona na trzy gléwne czesci, pierwsza dotyczy zna-
jomosci kompetencji wlasnych studenta, wiedzy o swoich mocnych i stabych
stronach, ktore sg lub beda przydatne w pracy, czy wiedza co chca osiagnac,
jakie sg ich priorytety zawodowe. Druga cz¢s¢ poswigcona jest zbadaniu opinii
studentow na temat przyszlej godnej pracy, jakimi kryteriami beda kierowa¢
sie wybierajac prace; czy beda to pieniadze, czy bezpieczenstwo emocjonalne,
ilos¢ wolnego czasu czy zgodno$¢ warto$ci wyznawanych przez studenta
w warto$ciami i priorytetami przedsigbiorstwa i trzecia czg$¢ badajaca dosto-
sowywanie si¢ studentéw do przyszlej kariery, m.in. respondenci odpowiadali
na pytania jak wazna jest dla nich pewna kwestia, np. dotyczaca wyboru
$ciezki edukacyjnej, samodzielno$¢ podejmowania decyzji, nauka nowych
umiejetnosci. Nastepnie opracowane wyniki badan zostaly poddane analizie
statystyczno-poréwnawczej dla uwiarygodnienia otrzymanych danych.
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Celem artykutu jest przyblizenie pracodawcom oraz osobom zarzadzajacym
kapitatem ludzkim aspiracji zawodowych pokolenia Z. W $wietle prezentowa-
nych wynikow badan warto zadac sobie pytanie, czy przedsigbiorstwa sg gotowe
na pracownikéw reprezentujacych najmlodsze pokolenie (Such-Pyrgiel, 2019,
5.144-148). W artykule postawiono nastepujaca hipotez¢ badawcza: pokolenie
Z, rdznigce si¢ od wezesniejszych pokolen, aspiracjami, czynnikami wplywaja-
cymi na motywacje, sposobem komunikowania si¢ wymaga od przedsiebiorcow
nowych rozwigzan z zakresie zarzadzania kapitalem ludzkim.

Artykut powstal w oparciu o analize dostepnej krajowej oraz zagranicznej
literatury przedmiotu oraz analizy wynikéw badan przeprowadzonych wsréd
studentow reprezentujacych pokolenie Z. Dominujgcg metoda prowadzenia
badan jest wnioskowanie indukcyjno-uogoélniajace oparte na przeanalizo-
waniu otrzymanych wynikéw bada ankietowych, w zgodzie z panujacymi
trendami naukowymi, uogdlnieniu wynikéw i sformutowaniu wnioskow
konicowych, ktére potwierdzity prawdziwos¢ postawionej tezy.

POKOLENIE Z

W literaturze naukowej jest wiele definicji pojecia pokolenie, dla potrzeb niniej-
szego artykulu nawigzemy do definicji niemieckiego socjologa Hartmuta Griesego
(Griese, 1996, s.11), méwiacej, ze pokolenie to zbiorowos¢, ktorg tworza osoby
bedace w podobnym wieku, przynalezace do okreslonego kregu kulturowego
i w okreslonej sytuacji historyczno-spolecznej ujawniajace podobienstwo pod
wzgledem postaw, motywacji, nastawien i systemoéw wartosci. Wartym podkresle-
nia jest fakt, ze nie samo urodzenie w konkretnych latach jest jedynym warunkiem,
aby uznac kogos za przedstawiciela pokolenia. Istotnym jest, aby czas dorastania,
ksztaltowania osobowosci naznaczony byl podobnymi zdarzeniami spotecznymi,
przemianami, czy postepem technologicznym.

Druga dekada XXI wieku, to lata, w ktorych pierwsi przedstawiciele po-
kolenia Z podjeli prace. W odniesieniu do tego miodego pokolenia zaczeto
uzywac rowniez takich okreslen, jak: generacja M (Multitasking), generacja
C (Connected Generation), net generation (nieustannie podlaczeni), czy
pokolenie platkéw $niegu. Czes¢ z tych okreslen nie wywodzi sie ze $wiata
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nauki, a kultury, np. okreslenie ptatki $niegu w odniesieniu do oséb mtodych,
reprezentujacych pokolenie najmlodszych pracownikéw pochodzi z filmu
w rezyserii Davida Finchera Fight Club z 1999 roku. Gléwne role zagrali
w nim Brad Pitt i Edward Norton i wlasnie w ich dialogu styszymy: Nie jestes
wyjgtkowy. Nie jestes pigknym i unikalnym platkiem sniegu.. W kolejnych latach
okreslenie to przybralo na popularnosci, aby w 2016 roku zostato uznane
przez Collins English Dictionary za jedno ze stéw roku.

Druga dekada XXI wieku to réowniez czas, kiedy pracodawcy zaczeli za-
uwaza¢ ogromne réznice pomiedzy pracownikami reprezentujacymi poszcze-
golne pokolenia, a szczegélnie te dotyczace pokolenia Z. Dotychczas stosowane
systemy motywacji, podzialu pracy, priorytetéw w przedsigbiorstwach prze-
staly by¢ wystarczajaco dopasowane do nowych pracownikéw. Obecnie coraz
wigcej przedsiebiorstw dostrzega potrzebe realizowania koncepcji CSR, czyli
budowania strategii przedsiebiorstwa dobrowolnie uwzgledniajacej interesy
spoleczne ( tu: pracownicze) i ochrone srodowiska (Anisiewicz, Wolowiec,
2022,s. 207-230), ktéra moze mie¢ wplyw na powodzenie ich dziatalnosci go-
spodarczej. Konieczno$¢ przestrzegania praw pracownika nie budzi watpliwosci
(Ploszka, Bondar 2014, s.31), jednak brak definicji praw czlowieka powoduje
rozciggniecie pewnych granic i mozliwos¢ naduzywania ich (Florek, 2022, 5.50).
Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu, koncepcja work-life-balance, zasady zrow-
nowazony rozwdj to pewnego rodzaju koncepcje (Gasparski, 2012, 5.236-238)

- hasta, z ktérymi dzisiejsi pracodawcy muszg sie mierzy¢ i wdrazac je w swoje
organizacje (por. Urban, 2015,s. 220). Réwniez mala ilo$¢ oséb poszukujacych
prace przyspieszyta wprowadzanie powyzszych zmian dotyczacych zatrudniania
pracownikéw. Kolejnym czynnikiem, ktdry sie do tego przyczynit jest wlasnie
pojawienie si¢ nowego pokolenia na rynku pracy, pewnych swojej wartosci
i szeroko rozumianych praw pracowniczych przedstawicieli generacji Z.

W potocznym przekonaniu zetki to osoby nierozstajace si¢ z telefonem,
zyjace w $wiecie wirtualnym, zainteresowane przede wszystkim rozrywka
na ekranie smartfona, majace ktopot z budowaniem realnych relacji, takze
w miejscu pracy (Gajda, 2017, s.161; Stillman, 2017, s.4). Badania falsyfikujg
wiele podobnych stereotypow, ukazujac generacje Z jako pokolenie silnie
ukierunkowane na warto$ci, gotowe do poswigcen w imie wyzszych celow,
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kreatywne, wykazujace potrzebe zmieniania §wiata, w tym takze przedsie-
biorstw czy instytucji, w ktoérych zetki pracuja.

ANALIZA UZYSKANYCH WYNIKOW BADAN

Celem tego badania bylo okreslenie, jakimi oczekiwaniami kieruja sie
przedstawiciele najmlodszego pokolenia juz funkcjonujacego na rynku pracy,
w pierwszej kolejnosci skoncentrowano si¢ na pozyskaniu informacji na ich
wlasny temat. Umiejetnos¢ dokonania samooceny stanowi wazny element
okreslajacy zasoby ludzkie w organizacji. Jak pokazuja wyniki przeprowa-
dzonej ankiety mlodzi dobrze znaja swoje mocne strony, ponad 60 procent
pytanych odpowiedziala twierdzaco, co $wiadczy o ich duzej samo$wiado-
mosci. Weszli na rynek pracy bez kompleksow, s wyksztalceni, znaja jezyki,
z technologiami cyfrowymi zapoznawali si¢ od najmtodszych lat. Taki poglad
prezentuje réwniez Christian Scholz, podkreslajac nowe, lepsze warunki
w jakich mieli mozliwo$¢ dorastania ( Scholz C., 2019, s.3-31).

Wykres 1. Kompetencje wlasne. Znam moje mocne strony w pracy.

R1%
23%

M 1- Nie znam M 2 -Raczej nie znam
m 3 - Nie wiem 4- Znam

5 - Znam bardzo dobrze

Zrédlo: opracowanie wlasne.
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Do zdobycia wymarzonej pracy nie potrzebuja, niczyjej pomocy. Jak poka-
zujg badania tylko 25% pytanych studentéw, zna osoby, ktére moga im pomdc
w karierze. Z badania nie wynika, jednak fakt, Ze zamierzaja skorzysta¢ z takiej
pomocy. Na ten wynik, na pewno, wplyw ma tez obecnie panujaca sytuacja na
rynku pracy. Jak wynika z danych statystycznych obecnie bardzo skrocit sie czas
szukania pracy, ofert jest duzo, narasta konkurencja po stronie pracodawcéw
w zdobywaniu cennych pracownikéw (Fuszara, Magda, Kijewska, 2023, 5.10).

Wykres 2. Kompetencje wlasne. Znam wiele 0s6b, ktére mogg mi poméc w mojej karierze.

1- Nie znam B 2 -Raczej nie znam
m 3 - Nie wiem m4-Znam

W5 - Znam bardzo dobrze

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Przedstawiciele pokolenia Z to osoby ukierunkowane na realizacje zadan
zawodowych w sposéb samodzielny i nierzadko innowacyjny. Ponad 60%
pytanych potrafi wyznaczy¢ sobie cele, ktore chce osiaggnacé w swojej karierze
zawodowej. Badana generacja stanowi zbidr indywidualistow, ktorzy wpro-
wadzajac swoje zasady, buntujg si¢ przeciwko niektérym zastanym modom,
trendom i zjawiskom wystepujacym w kulturach organizacyjnych firm i insty-
tucji. Jest to jednak indywidualizm tworczy, pozytywny, oparty na warto$ciach
prowadzacy ich do wcze$niej zamierzonego celu.
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Wykres 3. Kompetencje wlasne. Potrafie wyznacza( sobie cele, ktére chee osiggngc
w swojej karierze.

1- Nie potrafie I 2 -Raczej nie potrafie
m 3 - Nie wiem W 4- Potrafie

M 5 - Potrafie bardzo dobrze

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Przedmiotem badan byta réwniez problematyka zwigzana z okresleniem
godnej pracy, systemem wynagrodzen, ktéra stanowi dopelniajacy aspekt
wobec catego systemu oddziatywan na pracownikéw w organizacji. W przy-
padku ptac niezwykle istotne jest takze postrzeganie przez pracownikow tego,
czy otrzymywane wynagrodzenie jest satysfakcjonujace i wystarczajace do
zaspokojenia potrzeb zyciowych pracownika i jego rodziny (Skapska, 2020,
s.301-311). Jak pokazalo badanie przedstawiciele pokolenia X oczekuja, aby
wartos¢ ich pracy byla odpowiednio, sprawiedliwie optacana. Prawie potowa
respondentow zadeklarowata, ze chce by¢ wynagradzana adekwatnie do wy-
konywanej pracy. Z tego badania wylania si¢ obraz pracownikéw, ktérzy chca
by¢ wynagradzani przede wszystkim sprawiedliwie do wykonywanej pracy
i swoich kompetencji.

Journat or Mobern Science 3/52/2023 511



URSZULA ANISIEWICZ

Wykres 4. Przyszla godna praca. Za swojqg prace bede odpowiednio nagradzany.

Nie bede mNie mam zdanai mTak, bede

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Z badan wynika, ze wazniejszym aspektem, dla pokolenia Z niz wysokos¢
pensji przy wyborze pracodawcy jest zgodnos¢ wartosci wyznawanych przez
respondenta z warto$ciami, jakimi kieruje sie przedsigbiorstwo — przyszlty
pracodawca (Muster R, 2020, s.131-146). Jest to pierwsze pokolenie pracow-
nikéw, dla ktérego wartosci przedsiebiorstwa sg az tak wazne i zwracaja na
nie uwage przy wyborze pracy.

Tylko dla 15% pytanych warto$ci nie majg znaczenia. Reprezentanci
pokolenia Z oczekujg od swojego pracodawcy, iz bedzie on podzielat ich
system wartosci, wykazywal zrozumienie dla ich priorytetéw zyciowych,
a takze - co istotne — wspieral pracownikow w ich dzialalno$ci pozazawo-
dowej: spolecznej, obywatelskiej, charytatywnej. W generacji Z obserwowac
mozna wyrazng potrzebe aktywnego dzialania na rzecz zmiany spofecznej

- kreowania $wiata bardziej przyjaznego, sprawiedliwego, uczciwego, wyka-

zujacego troske o srodowisko i zréwnowazony rozwdj. Co interesujace, zetki
oczekuja, Ze organizacja, w ktorej pracuja, bedzie dla nich swego rodzaju
partnerem (sojusznikiem) w dzialaniach, ktére maja na celu urzeczywist-
nianie warto$ci ogélnospotecznych.
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Wykres 5. Przyszta godna praca. Wartosci mojej przysziej organizacji bede zgodne
z wartosciami reprezentowanymi przeze mnie.

Nie wazne HENie mam zdania B Wazine

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Kolejnym waznym aspektem dla pokolenia Z jest rownowaga pomie-
dzy zyciem zawodowym a osobistym (work-life balance) (Anisiewicz, 2022,
s.209-214). Uczestnicy badania dostrzegaja, ze jednym z warunkéw zachowa-
nia zdrowia, dobrego samopoczucia i satysfakeji z zycia i pracy jest zachowanie
wiasciwych relacji pomiedzy sfera zawodowa a prywatna. Koncepcja work-
-life-balance to dla nich wigksza mozliwo$¢ rozwoju i realizowania pasji. Dla
ponad 70 % badanych wazne jest posiadanie wolnego czasu na odpoczynek
w tygodniu pracy.

Trzecia cze$¢ ankiety dotyczyla umiejetnosci dostosowania si¢ do ka-
riery. Przeprowadzane badania dowodza, ze przedstawicieli pokolenia Z ce-
chuje wysoka mobilnos$¢ i otwarto$¢ na zmiany, jednak ich dzialania sg dobrze
zaplanowane. Prawie % badanych odpowiedzialo, zZe $wiadomie dokonato
wyboru swojej $ciezki edukacyjne;j.
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ANALIZA POROWNAWCZA

Otrzymane wyniki badan zostaly poréwnane z badaniami przeprowadzo-
nymi przez renomowane instytucje naukowe, ktdre zajmowaly si¢ analizg tego
zjawiska. W pierwszej kolejnosci badania zostaly skonfrontowane z raportem
PARP-u (Polska Agencja Rozwoju Przedsigbiorczosci) — Rynek pracy, edukacja,
kompetencje. Aktualne trendy i wyniki bada#n z wrzesnia 2022r. potwierdzity
sie niektére wyniki. 80% badanych pracownikéw ponizej 26 roku zycia uwaza,
ze mozliwo$¢ elastycznego realizowania obowigzkéw poprawitaby jakos¢ ich
pracy. 7 na 10 0séb (73%) chcialoby takze przejscia na model pracy 4 dni w ty-
godniu (z zachowaniem obecnego wynagrodzenia), z kolei 10% pracowatoby
4 dni w tygodniu. Najwazniejszymi korzysciami zwigzanymi z elastycznoscia
pracy wedlug badanych przedstawicieli pokolenia Z w raporcie PARP sa: zwigk-
szenie ilo$ci czasu spedzanego z rodzing i przyjaciétmi (46%), na odpoczynek
i regeneracje po pracy (44%), hobby (33%); krétszy czas dojazdu do pracy (36%);
bardziej produktywny tydzien pracy (30%). Z badania PARP-u réwniez wynika,
ze wysoko$¢ pensji nie jest gldownym determinantem wyboru pracy, niespelna
potowa badanych wskazala tg odpowiedz. Taka samg tendencje dotyczaca wy-
sokosci zarobkow ukazatly badania przeprowadzone przez Projekt Badawczy.

Wryniki Projektu Badawczego zostaly réwniez poréwnane z wynikami Raportu
przygotowanego przez Cedefop, ktdry przedstawia wyniki II Europejskiego
Badania Umiejetnosci i Zatrudnienia (European skills and jobs survey).
Objeto nim prawie 50 000 pracownikéw z Unii Europejskiej, ktérzy odpo-
wiedzieli na pytania dotyczace wymagan odno$nie umiejetnosci zawodo-
wych, digitalizacji w miejscu pracy, niedopasowania umiejetnosci i uczenia
sie w miejscu pracy. 25% badanych stanowili przedstawiciele pokolenia Z. Ten
raport potwierdzil, prawdziwos¢ uzyskanych wynikéw przeprowadzonej an-
kiety, Ze mlodzi pracownicy nie majg trudnosci z postugiwaniem sie no-
wymi technologiami, §wietnie odnajduja si¢ w zdigitalizowanym $wiecie,
nie majg komplekséw dotyczacych swoich kompetencji cyfrowych. Tylko
15% przedstawicieli pokolenia Z, poddanych tej ankiecie obawia sie, ze ich
umiejetnosci technologiczne s niewystarczajace i beda musieli zdoby¢ nowa
wiedze i umiejetnosci, aby poradzi¢ sobie z technologia cyfrowa. Rowniez
badania przeprowadzone przez Bereau of Labour w Stanach Zjednoczonych
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w 2022 roku pokazuja, ze przedstawiciele generacji Z sa lepiej wyksztalceni
niz ich poprzednicy, prawie 2/3 amerykanskich pracownikéw ponizej 25 roku
zycia ma przynajmniej $rednie wyksztalcenie (The Economist, 2022). Réznice
w wyksztalceniu, fatwiejszy start w dorosto$¢ podkresla B.Barhate, dopatrujac
sie w tym odpowiedzi na pytanie dlaczego aspiracje zawodowe pokolenia Z s3
inne od oczekiwan zawodowych wczesniejszych pokolen (Barhate, B. and
Dirani, K.M. 2022, s. 139-157).

Wyniki Migdzynarodowego Projektu Badawczego zostaly réwniez skon-
frontowane z badaniami przeprowadzonymi w 2022r. przez Deloitte zatytuto-
wanego Millennialsi a pokolenie Z: podstawowe réznice. Badaniem tym objeto
14,8 tys. Przedstawicieli pokolenia Z pochodzacych z 46 krajow $wiata, w tym
z Polski i Turcji. Rdwniez to badanie potwierdza, ze Pokolenie Z wysoko ceni
sobie elastycznos$¢ w organizacji pracy, az 80 %. Priorytetem jest kontrola nad
ich harmonogramami i doceniaja mozliwo$¢ pracy zdalnej lub elastycznych
godzin pracy. Szukaja réwnowagi miedzy praca a zyciem osobistym i wierza,
ze elastyczno$¢ pozwala im realizowac swoje pasje, zainteresowania i dobre
samopoczucie. Pokolenie Z w mysl postanowien dyrektywy work-life-balance
daza do integracji swoich priorytetow. Czterech na pigciu ankietowanych chce,
aby jego praca i kariera, byly zgodne z ich warto$ciami, zainteresowaniami
i osobistymi celami. Szukaja $rodowisk pracy, ktére pozwalaja im wnosic¢
do pracy calego siebie, Iaczac swoje osobiste pasje z zajeciami zawodowymi,
jak pisat Adam Mickiewicz:w sfowach tylko cheé¢ widzim, w dziataniu potege,
mlodzi sg gotowi do dziatania. Angazowanie si¢ w rozne aktywnosci na rzecz
innych powoduje wewnetrzng satysfakcje oraz jest formg inwestowania w po-
czucie wlasnej wartosci i swoj image (Orlik, 2022, 5.73). Pokolenie Z kladzie
duzy nacisk na zdrowie psychiczne i ogélne samopoczucie (Madan, 2022).
Sa w pelni $wiadomi, ponad 90% badanych, potencjalnych negatywnych
skutkow stresu zwigzanego z pracg i wypalenia zawodowego. W rezultacie
priorytetowo traktuja dbanie o siebie, granice migdzy zZyciem zawodowym
a prywatnym oraz autorefleksje. Cenig pracodawcow, ktdrzy promuja zdrowe
srodowisko pracy i zapewniaja zasoby wspierajace ich dobre samopoczucie.
Raport ten uwypuklit takze znaczenie kwestii sSrodowiskowych wérdéd mto-
dych ludzi. Zmiany klimatyczne to gtéwna obawa generacji Z. Trzy czwarte
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respondentow zgadza sig, ze $wiat znajduje sie w punkcie krytycznym, jesli
chodzi o reakcje na kryzys klimatyczny.

Podsumowujac, z przytoczonych badan wynika, ze przedstawiciele poko-
lenia Z chcg wywieraé pozytywny wptywu na $wiat. Szukajg pracy, ktora jest
zgodna z ich wartosciami i pozwala im wnie$¢ wktad w spoleczenstwo. Poczucie
celu w karierze ma kluczowe znaczenie dla ich ogélnego samopoczucia i czesto
priorytetowo traktuja rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym.

PODSUMOWANIE

Jak wynika z przeprowadzonych badan, Zetki znaja swoja warto$¢, swoje
mocne strony, dlatego tez zalezy im, aby pracodawcy dostosowali miejsca
pracy do ich indywidualnych potrzeb.

Z analizy przeprowadzonych badan rysuje si¢ obraz pokolenia Z jako ge-
neracji zorientowanej na rozwdj osobisty oraz wartosci spoleczne. Ponad
karierg i osigganiem sukceséw zawodowych stawiaja cele zwigzane z zyciem
prywatnym, w tym realizacje wlasnych pasji i zamitowan. Praca i kariera nie
stanowig dla nich priorytetu i celu samego w sobie, s3 natomiast srodkiem
do urzeczywistniania celéw i warto$ci pozazawodowych, istotnych w zyciu
prywatnym (w tym rodzinnym) czy w aktywnosci spolecznej. Dla reprezen-
tantéw generacji Z istotna jest rtOwnowaga pomiedzy zyciem zawodowym
a osobistym (work-life balance).

Zachowanie rownowagi w zyciu przynosi dobroczynne skutki nie tylko
jednostce, ale takze jej wspotpracownikom w miejscu pracy oraz praco-
dawcy. Coraz czgsciej mowi sie takze, ze nowoczesne organizacje moga
wykorzysta¢ praktyke z zakresu work life balance, jako swoja przewage
konkurencyjnag, aby zatrzymac najlepszych pracownikoéw i zadbac o employer
branding. Nalezy pamieta¢, ze generacja Z to pokolenie bardzo mobilne, dla
ktérego nowe technologie komunikacji, internet, media spotecznosciowe,
sa podstawa zycia i pracy, dlatego ich miejsce pracy trzeba szczegdlnie wy-
posazy¢ w odpowiednie narzedzia nowoczesnej komunikacji, a to sprzyja
elastycznosci pracy oraz umozliwia tworzenie wirtualnych organizacji
i budowanie spoteczenstwa cyfrowego. Umiejetne budowanie systemdow
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réwnowazacych zycie zawodowe z zyciem osobistym (rodzinnym) moze sta¢
sie przyczynkiem do zatrzymania kluczowych pracownikéw oraz do pozy-
skania tych najlepszych, ktérzy przyczynia si¢ do sukcesu przedsigbiorstwa.

Problematyka dotyczgca poznania generacji Z powinna stanowi¢ wazny
element dzialan strategicznych firm, niezaleznie od ich profilu funkcjo-
nowania, zakresu dzialania i mozliwosci rozwojowych. Wyniki badania
majg nie tylko walor naukowy, ale przede wszystkim praktyczny. Moga one
stanowic¢ realng podpowiedz dla pracodawcdw, jak skutecznie zarzadza¢
mlodymi pracownikami, w jaki sposéb budowa¢ z nimi relacje, okazywac
wsparcie mentalne i dawac regularny feedback w postaci pochwat oraz jak
wykorzystac ich potencjal, talenty i kompetencje, by skutecznie osiaga¢ cele:
biznesowe, kulturowe czy spoteczne.

Na naszych oczach wyrosto pokolenie, ktére na pierwszym miejscu stawia
swoj komfort psychiczny, nad aspekty materialne, czyzby byli pokoleniem,
ktére zna odpowiedzie¢ na pytanie Ericha Fromma (Fromm, 1976,2012)
zawarte w eseju filozowicznym: To have or to be?”
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