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JOANNA KACZOROWSKA®

ROZNORODNOSC POKOLENIOWA PRACOWNIKOW
—~ WYZWANIEM DLA WSPOLCZESNYCH PRACODAWCOW

Wstep

Wspotczesne przedsigbiorstwa coraz czesciej staja nie tylko przed wyzwa-
niami spowodowanymi zlozono$cig i zmienno$cig otoczenia, ale muszg poradzic
sobie rowniez z nowymi problemami wewnatrzorganizacyjnymi, pojawiajacymi
si¢ na tle r6znorodnosci pokoleniowej swoich pracownikdéw. Starania o zapew-
nienie wlasciwych relacji wewnetrznych, wynikajace ze zrozumienia wagi
czynnika ludzkiego w budowaniu pozycji konkurencyjnej przedsiebiorstwa na
rynku, nie zawsze uwzgledniaja cechy rdéznicujace poszczegdlne pokolenia
pracownikow. Kazdy pracodawca ma §wiadomos¢, ze na sukces rynkowy firmy,
niezaleznie od zajmowanego przez pracownika stanowiska, sklada si¢ jego oso-
bowo$¢, zaangazowanie w realizacje postawionych celéw, mobilnos¢, otwartos¢
na zmiany, wreszcie kompetencje. Pracownicy staja si¢ coraz wazniejsi dla
pracodawcow, stad tez coraz wigcej czasu i uwagi poswigca si¢ poznaniu
i zrozumieniu ich réznych postaw. Zazwyczaj jednak nie przeklada si¢ to na
che¢ rozpoznania odmiennosci wynikajacej z rdznicy pokoleniowej, co utrudnia
w znacznym stopniu mozliwo$¢ zastosowania skutecznych narzedzi motywacyj-
nych, jak rowniez spowalnia budowanie relacji partnerskich miedzy réznymi
pokoleniami pracownikdéw. Tymczasem kapitat ludzki to mozaika réznych cha-
rakteré6w, osobowosci, postaw i wyznawanych wartosci.

Celem opracowania jest zaprezentowanie réznorodnosci poszczegdlnych
generacji pracownikow i1 wskazanie na wynikajace z nich konsekwencje dla
polityki personalnej firmy. Zdajac sobie sprawg z zastosowania pewnych uogol-
nien w dokonanych charakterystykach poszczegélnych grup, skoncentrowano
uwage glownie na cechach dominujacych w kazdym pokoleniu.

Opracowanie zostato oparte na odniesieniach literaturowych oraz analizie
praktyk stosowanych w zakresie niwelowania r6znic pokoleniowych w AMX
S.J. Toyota.

1. Charakterystyka pokolen BB, X, Y

Glownym problemem polskich pracodawcow w zakresie polityki personal-
nej jest dobor odpowiednich pracownikow. Przyzwyczajeni do dotychczasowe-
go tzw. wys$cigu szczurdw pracodawcy czgsto nie rozumiejg realiow obecnego

* Doktorantka, Katedra Marketingu, Wydziat Zarzadzania UL..
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rynku pracy. Pomimo wysokiego bezrobocia majg trudno$¢ ze znalezieniem
fachowcow na dane stanowisko. Pracodawcy, ktorzy chcg pozyskaé odpowied-
nich pracownikéw, staja czesto wobec pytania o to, jakie miejsce zajmuje praca
w hierarchii wartos$ci kandydatow, jakie cechy pracy sg dla nich najwazniejsze,
jakie sa ich oczekiwania zwigzane z praca i kariera zawodowa, co decyduje
o wyborze przez nich okreslonej oferty.

Na rynku pracy poczatkow XXI w. wystepuja trzy pokolenia pracownikow:
Baby boomers (w skrocie BB), pracownicy urodzeni w latach 1946-1970,
pokolenie X urodzone w latach 1970-1980 i pokolenie Y, tzw. millenialsi',
urodzeni po roku 1980.

Wyrdznia si¢ kilka obszaréw réznic pomigdzy wspomnianymi pokoleniami,
m.in.: styl pracy, oczekiwania ptacowe, stosunek do autorytetow i hierarchii,
praca a czas prywatny, sposob komunikowania si¢ z innymi, lojalno$¢ wobec
firmy i kompetencje IT. Taka réznorodno$¢ to ogromne wyzwanie dla praco-
dawcy.

Wspotistnienie trzech pokolen w obszarze jednej organizacji moze stanowic
problem dla pracodawcy, pojawiaja si¢ czesto konflikty, kazda grupa ma inne
oczekiwania wzgledem wspotpracownikow i kadry zarzadzajacej. Zatem nie-
zbedne staje si¢ zdefiniowanie podstawowych roznic wystepujacych migdzy
poszczegdlnymi generacjami.

Na obecnym rynku wazng role odgrywaja mlodzi pracownicy, tzw. pokole-
nie Y, ktore jest jednym z najbardziej skomplikowanych pokolen, stanowigcych
najwigksze wyzwanie nie tylko dla pracodawcy, ale rowniez dla wspotpracow-
nikow. Wspolpraca z pokoleniem Y wymaga znacznie wickszej elastycznos$ci
i indywidualnego podejScia oraz nowego spojrzenia na zarzadzanie ludzmi
w przedsiebiorstwie. Niezwykle waznym problemem staje si¢ umiejetne pode;j-
scie do konfliktow, gdyz roznorodno$¢ pokoleniowa na ogoét generuje nieporo-
zumienia.

Baby boomers to osoby urodzone w latach 1946-1970. Dzi$ maja stabilne
zycie, kariery. Tacy pracownicy stanowia wigkszo$¢ kadry kierowniczej. Sa to
ludzie skoncentrowani na swojej pracy, motywowani sg przez swoja pozycje
w przedsicbiorstwie, prestiz. Praca jest dla nich bardzo wazna, potrafig poswie-
ci¢ jej dlugie godziny, przyktadaja mniejszg wage do dodatkowego czasu wol-
nego, elastycznych godzin pracy. Jest to pokolenie silnie rywalizujace, chcace
wygrywaé z innymi. Czgsto krytykuja mtodszych za ich podejscie do pracy
i etyke zawodowa. Bardzo identyfikuja si¢ z firma i oczekujg tego od innych.
Sa pewni siebie, niezalezni, nie oczekuja pomocy. S3 to ludzie ci¢zko pracujacy.
Gloéwnymi motywatorami sg: strach przed utrata pracy i motywacja finansowa.

''S. Popiel, Generacje a rekrutacje. Jak réznice pokoleniowe wplywajq na strategie zatrud-
nienia, ,,Personel i Zarzadzanie” 2013, nr 1/274, s. 75.
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Generacje X 1 Y r6znig si¢ od generacji BB przede wszystkim innym podej-
sciem do pracy. Generacje X 1 Y zauwazaja w swoim zyciu co$ wigcej niz prace,
uwazaja, ze jest wazna, ale nie najwazniejsza. Potrafig rozgraniczy¢ prace od
zycia prywatnego, znajg swojg warto$¢ i prawa, pragng pracy, ktora beda lubili.

Nalezy przy tym zauwazy¢, ze obie generacje (X i Y) nie sg jednorodne,
cho¢ maja wiele cech wspolnych. Przede wszystkim réznig si¢ podejsciem do
samodzielnos$ci, lojalno$ci wzgledem pracodawcy i oczekiwaniami. Majg inny
system wartosci i filozofi¢ zycia. To generuje wiele konfliktow nie tylko na tle
prywatnym, ale przede wszystkim zawodowym.

Generacja X, zwana ,,iksami” to osoby urodzone przed rokiem 1980, dora-
stajace w okresie wielkich przemian. Sytuacja gospodarcza wymusita potrzebe
bycia zaradnym, gdyz panowato przekonanie, ze ,,wszystko wymaga ciezkiej
pracy”. Odzwierciedleniem tego jest rzetelne podchodzenie do powierzonych im
zadan. Wazne sg dla nich poszanowanie zasad hierarchii w przedsicbiorstwie
i szacunek wobec przetozonego. Uwazajg, ze na stanowisko trzeba zapracowac,
czasem nawet kosztem pracy po godzinach, ktora nie jest dla nich problemem.
Sa to bardzo lojalni pracownicy, niechetnie zmieniajg prace z wilasnej woli.
Wazna jest dla nich jasna $ciezka kariery, rozwdj i motywacja finansowa.

Pokolenie to nie ma duzych kompetencji w zakresie IT, dla wielu podsta-
wowym zrédlem komunikacji jest komunikacja bezposrednia lub telefoniczna.
Komunikowanie si¢ za posrednictwem e-maila lub komunikatoréw interneto-
wych moze by¢ postrzegane jako mato profesjonalne. Sg to najczgsciej mene-
dzerowie, niezalezni, samowystarczalni. Ich mocne strony to: szacunek okazy-
wany w kontaktach z innymi, dostrzeganie sygnatéw niewerbalnych rozmowcy,
umieje¢tno$¢ odnalezienia si¢ w roznych sytuacjach spolecznych, korzystanie
z doswiadczen starszych pracownikow, zaangazowanie w prace, identyfikacja
z firmg, lojalno$¢, przywigzanie do pracodawcy, przestrzeganie formalnych
i nieformalnych regulaminéw obowiazujacych w organizacji’.

Problemem dla pokolenia X moze by¢ rozdzwiek pomiedzy okazywanym
zaangazowaniem a stosowanymi przez firm¢ motywatorami. To pokolenie jest
narazone na pracoholizm, wypalenie zawodowe, depresje.

Generacja Y pod wieloma wzgledami jest przeciwienstwem X. Tak zwani
millenialsi, wychowani w lepszych czasach, to osoby urodzone w latach 1981—
2000. Sg mocno nastawieni na wilasny rozwoj, nie zawsze rozumiany jako
rozwoj zawodowy, sa mobilni zawodowo, §wietnie radzg sobie z technologia,
IT. Cenia sobie rownowage pomiedzy zyciem prywatnym a zawodowym.
Wychodzg z zalozenia, ze kariera zawodowa to $rodek do korzystania z zycia,
ktore jest ich celem. Sg pewni siebie i swojej wartosci. Lubig mie¢ mozliwosé
bezposredniego kontaktu z pracodawcg, aby moc szybko stworzy¢ relacje i moc

2 N. Doraczynska, Generacje X, Y, C. Jak zarzqdzaé reprezentantami réznych pokoler, ,Per-
sonel i Zarzadzanie” 2012, nr 12/273, s. 60.
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zadawa¢ pytania. Nie sg lojalnymi pracownikami, chcg szybko osiagna¢ sukces,
aby cieszyC si¢ nim na biezgco. Sg urodzonymi graczami zespolowymi, cenig
sobie warto$¢ pracy zespotowej, potrafia docenia¢ wktad innych. Poszukuja
nieustannie nowych wyzwan. Preferuja komunikacje elektroniczna’. Ich mocne
strony to: przystosowanie do realiow rynku pracy, elastycznos¢ dziatania,
rOwnowazenie zycia osobistego i zawodowego, zwickszanie swojej wartosci na
rynku pracy, wyrazanie swoich opinii i pogladow, dbatos¢ o wiasne interesy,
asertywnosc”.

Pracownicy pokolenia Y sg kreatywni i maja duzo nowych pomystow, ale
pracownicy pokolenia X majg do§wiadczenie, ktére pomaga unikng¢ btedow.

Przedstawiciele pokolenia X, ktorzy zajmuja kierownicze stanowiska, sg za-
angazowani w prace i wyznajg swoje wartosci, zatrudniaja coraz czesciej mto-
dych, wyksztalconych, pracownikow pokolenia milenials, ktorzy doktadnie
wiedzg ile chcg zarabiaC, jak pracowaé, ale nie poswigcg swojego prywatnego
czasu na praceg.

Nasuwa si¢, zatem kolejne pytanie, na ktére kazdy zarzadzajacy ludzmi
w organizacji powinien zna¢ odpowiedz — Czy jest mozliwe ustalenie ram
wspotpracy miedzypokoleniowej w obszarze przedsiebiorstwa? Prawdopodobnie
tak, ale nalezy pozna¢ zaleznosci, jakie wystepuja pomiedzy generacjami oraz
wszystkie dobre i zte strony ich wspoétdziatania. Takie ramy powinien ustali¢
pracodawca lub menedzerowie, zeby to zrobi¢ nalezy si¢ zaglebi¢ w relacje jakie
panujg pomiedzy pracownikami, pozna¢ ich wspodlne cechy i probowaé na ich
podstawie zbudowa¢ wspolprace.

Niewatpliwie jest to problem, z ktorym boryka sie wigkszos¢ zarzadzaja-
cych. Aby skutecznie ze soba wspotpracowaé, pokolenia muszg zrozumieé
swoje roznice, a pracodawca musi przeanalizowaé¢ i odpowiada¢ na potrzeby
pokoleniowe. Implementowanie jednak tych zalozen jest bardzo trudne.

2. Niwelowanie roznic pokoleniowych w AMX S.J. Toyota

Firma AMX S.J. Toyota to firma rodzinna, dziatajgca na rynku todzkim od
ponad 20 lat. Powstata jako jedna z pierwszych autoryzowanych stacji marki
Toyota w Polsce. Zajmuje si¢ kompleksowa obstugg samochodéw marki Toyota
w zakresie sprzedazy aut nowych, uzywanych, sprzedazy czgsci zamiennych,
akcesoriow, serwisu mechanicznego oraz blacharsko-lakierniczego.

Firma prowadzi polityke zarzadzania poprzez jako$¢, inwestujagc w r0zwdj
i edukacj¢ pracownikow. Kazdy z pracownikéw zgodnie z jego kwalifikacjami

3 B. Gregor, M. Stawiszynski, e-Commerce, Oficyna Wydawnicza Branta, Bydgoszcz 2002,
s. 79.
* N. Doraczyfska, Generacje X, Y, C...,’s. 61.



206 Joanna Kaczorowska

1 umiej¢tnosciami, delegowany jest do pracy w poszczeg6lnych dziatach firmy.
Niezaleznie od zadan kazdego dzialu, musi by¢ realizowany wspolny cel,
dlatego bardzo waznym elementem funkcjonowania AMX S.J. jest dobra atmos-
fera, poprawna komunikacja i praca zespolowa.

Firma koncentruje si¢ na dtugofalowej wspotpracy z pracownikami, chetnie
inwestuje w ich rozwoj. Zatrudnia wielu pracownikéw w réznym wieku i zdaje
sobie sprawe, ze pokolenia roznig si¢ wartosciami i filozofig Zycia, majg inne
oczekiwania do wykonywanej pracy i odczuwaja inne potrzeby motywacji.
Dlatego uelastyczniono dziatania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi
1 wprowadzono wiele zmian w motywowaniu, jak rowniez w procesie rekrutacji.
Podczas sktadania ofert pracy kandydatom firma zwraca uwagg na rdznice
pokoleniowe.

Wedhug danych z 2013 r. firma zatrudnia 60 0s6b w réznym wieku’.

ny X EBB

50

Wykres 1. Struktura zatrudnienia w AMX S.J. (w %)
Zrédto: opracowanie wlasne.

Pokolenie X stanowi 50% pracownikow, pokolenie Y 29%, natomiast poko-
lenie BB stanowi 21%. Wynika z tego, ze pokolenie 0s6b urodzonych przed
rokiem 1980 to wigkszo$¢ zatrudnionych w firmie, a najmniej jest 0osob z rocz-
nikow 1946-1970.

Menedzerowie w firmie AMX od lat zadajg sobie pytanie: ,,Czy réznice po-
kolen sg rzeczywiscie problemem? Czy bardziej przeszkadzajg niz pomagaja
w realizacji celow firmy?” Odpowiedz na to pytanie jest skomplikowana. R6zni-
ce moga by¢ problemem, ale nie musza przeszkadza¢ w realizowaniu jej celow.
Wszystko opiera si¢ na odpowiednim podejsciu i elastycznosci 0sob zarzadzaja-
cych. Jak wspomniat, w swojej ksigzce, E. Chester: kazdy pracownik jest wazny
i ma wplyw na powodzenie, sukces przedsiebiorstwa’. Realia zatrudnienia sic

> Zestawienie 0sob zatrudnionych w firmie AMX S.J. Toyota, na dzien 31.05.2013 .
8 E. Chester, Miodzi w pracy. Jak zadbaé o pracownikéw z pokolenia Y, Helion, Gliwice
2006, s. 40.
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zmieniaja, kazda grupa pokoleniowa ma inne potrzeby oczekiwania, dlatego
nalezy dostosowywaé metody i narz¢dzia zarzadzania.

W AMX, podobnie jak w wielu innych przedsigbiorstwach, szefami poko-
lenia Y sa czesto osoby z pokolenia X, ktore zajmuja wickszos¢ stanowisk
kierowniczych. Aby utatwi¢ pracownikom wspodlne dziatanie i zminimalizowaé
konflikt, stworzono przejrzysta hierarchi¢ w przedsigbiorstwie oraz okre$lona
kulture organizacyjna, w ktorej wszyscy wspotistnieja i podlegaja jej wptywom.

Firma podejmuje nieustannie starania w zakresie poznawania potrzeb swo-
ich pracownikoéw, poprzez sesje coachingowe i szkolenia wewnetrzne, ktore daja
im mozliwo$¢ wymiany doswiadczen i nauki nowych umiejetnosci. Buduje to
wewnatrz organizacji partnerskie relacje, pozwala na wspolne dziatanie i mini-
malizuje ewentualne konflikty.

Pracownicy odbywajg nie tylko szkolenia zawodowe, pozwalajace na pod-
noszenie kwalifikacji, ale rowniez szkolenia z kompetencji migkkich, rozszerza-
jace umiejetnosci komunikacyjne, radzenia sobie z konfliktami itp. Te ostatnie
sa szczegoblnie wazne, zwlaszcza gdy istnieje duze prawdopodobienstwo wysta-
pienia réznorodnosci pogladow i wyznawanych warto$ci w ramach poszczegol-
nych pokolen. Dzigki takim szkoleniom pracownicy poznaja narzedzia, ktore,
moga by¢ przydatne w rozwigzywaniu ewentualnych konfliktow miedzy nimi.

Poprzez prowadzenie szkolen firma zaspokaja potrzeby pracownikdéw wszyst-
kich pokolen, takie jak: rozwdj osobisty, che¢ zdobywania wiedzy, utozsamianie
si¢ z firma, poczucie bezpieczenstwa. Z reguty to firma typuje pracownikow do
poszczegblnych szkolen, ale jezeli pracownicy zglaszaja dobrowolnie chec
uczestnictwa, ich propozycje sa zawsze akceptowane. Szkolenia majg spetniaé
podstawowe cele: motywowaé pracownikow do osiggania lepszych wynikow,
budowac trwate wiezi i integrowac ich ze sobg oraz z firma.

Analizujac podejscie i otwarto$¢ firmy na réznorodnos¢ pokoleniows, moz-
na stwierdzi¢, ze firma AMX Toyota realizuje nowoczesne elastyczne podejscie
do pracownikow i ich potrzeb. Konsekwencjg tego jest obowigzujacy system
motywacyjny. Firma przywigzuje duza wage do motywowania pracownikow,
ksztattuje ich §wiadomos¢, stosunek do pracy, zacheca do wigkszej efektywno-
$ci, podnoszenia kwalifikacji, samorozwoju oraz zaangazowania.

3. System motywacyjny w AMX Toyota w $wietle badan empirycznych

W celu sprawdzenia poprawnosci funkcjonowania istniejgcego systemu mo-
tywacyjnego oraz okres$lenia najbardziej pozadanych form motywowania pra-
cownikow, przeprowadzono badanie sondazowe na probie 60 respondentow,
wybranych metoda doboru celowego po 17 0soéb nalezacych do pokolenia BB,
30 0s6b do pokolenia X i 13 0so6b do pokolenia Y.
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I tak, na pytanie: ,,Czy pracownik ma motywacje do pracy”? — az 87% re-
spondentéw dato odpowiedz twierdzacg (tabela 1).

Tabela 1. Motywacja do pracy (w %)

Czy jest Pan/Pani zmotywowana do pracy? Respondenci
TAK 87
NIE 13

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie badania przeprowadzonego wéréd pracownikow
AMX S.J.

Na pytanie dotyczace czynnikow motywujacych, uzyskano wyniki rézniace
sie¢ w poszczegblnych grupach pokoleniowych. I tak: dla wiekszosci ,,lksow”
najwazniejsze w pracy sa zarobki, nastepnie poczucie bezpieczenstwa podobnie
jak dla Baby boomers, natomiast ,lgreki” uznali za najwazniejsze rozwoj
i zarobki (wyk. 2).

poczucie bezpieczenstwa |
ny
zarobki
X
rozwoj
t ; | u BB
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Wykres 2. Czynniki motywujace poszczegdlne pokolenia (w %)
Zrédlo: opracowanie whasne na podstawie danych AMX S.J.

Na powyzsze wyniki moga mie¢ wptyw rézne czynniki. Zaréwno BB, jak
i,,lksy” niechetnie zmieniajg pracg i boja si¢ nowych wyzwan. Ze wzgledu na
wiek maja zazwyczaj rodziny, zaciggni¢te kredyty — dlatego oczekuja stabilnej
i dobrze ptatnej pracy. W przypadku Baby boomers — ich oczekiwania sg uwa-
runkowane wiekiem i zobowigzaniami z tytutu np. kredytoéw. Sg to pracownicy,
ktorzy nie podlegaja wyzwaniom, pragng bezpiecznie i dobrze dopracowac do
emerytury w poczuciu pewnosci jutra. Z kolei osoby z pokolenia Y sg bardzo
wymagajagcymi pracownikami. Oczekujg intensywnego rozwoju i wyzwan
zawodowych. Wysoka samoocena, swiadomo$¢ swojego wyksztalcenia czesto
powoduje, ze maja wygorowane oczekiwania ptacowe.

Pokolenie X ma rozbudowane potrzeby rodzinne. W firmie AMX stanowia
oni duza cze$¢ zespotu. Sa to osoby, ktore przewaznie majg rodziny, dzieci,
zobowigzania. Dla nich niefinansowym wynagrodzeniem jest dzien wolny np. na
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zawody plywackie dziecka. Dla pracownikow pokolenia Y taka formg wsparcia
motywacji jest np. wyrazenie zgody na wyjazd pracownika na wakacje sthuzbo-
wym samochodem.

W firmie systemy motywacyjne sg ujednolicone dla poszczegoélnych dzia-
16w, inny jest dla sprzedazy, inny dla mechanikéw oraz inny dla pracownikéw
administracyjnych. Jest to uwarunkowane rodzajem pracy, jaka wykonuja
poszczeg6lne dziaty. Dzial sprzedazy jest wynagradzany prowizyjnie, dziat
mechaniczny akordowo, pracownicy administracyjni maja pensj¢ stala.

W celu usatysfakcjonowania pracownikéw z kazdej grupy pokoleniowe;j,
stworzono dodatkowo system kafeteryjny, w ktorym pracownicy moga wybieraé
sposrod zaproponowanych im $wiadczen: wejsciowki na sitownie, basen, fitness,
samochod stuzbowy, telefon komoérkowy, dodatkowe ubezpieczenie, dofinanso-
wanie sktadek emerytalnych, finansowanie Internetu, bony na zakupy w marke-
tach. To rozwigzanie nie tylko optymalizuje koszty $swiadczen, ale przede
wszystkim spetnia oczekiwania i zaspokaja potrzeby pracownikdéw oraz buduje
trwate wiezi.

Na podstawie danych z ostatniego kwartalu przeprowadzono analize pre-
ferowanych $wiadczen kafeteryjnych w firmie AMX. Pracownicy najczesciej
wybierajg karty sportowe i dodatkowe ubezpieczenie, rzadziej samochod shuz-
bowy i bony na zakupy (wykres 3).
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Wykres 3. Preferowane $wiadczenia kafeteryjne (w %)
Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie danych AMX S.J.

Badanie wykazalo, ze az 32% pracownikéw BB wybrato ubezpieczenie na
zycie, 8% samochdd stuzbowy. Zaden z pracownikéw pokolefi BB i X nie
wybrat karty sportowej, ale kilku ,,Ikséw” wybrato bony na zakupy. ,,Igreki”
natomiast najchetniej wybieraly karnety sportowe, nie wykazywaty za$ zaintere-
sowania samochodem stuzbowym ani bonami na zakupy.

Pokolenie X i BB wykazuja mniejszg aktywno$¢ i mobilnos$¢, przyjmujac
coraz czgsciej pasywne zachowania wobec zmian. Pokolenie Y, przeciwnie,
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dopiero zaczyna samodzielne zycie, dlatego zachowuje duza determinacje
w osiggnigciu swoich celéw zyciowych, wicksza mobilnos¢ i elastycznosc.
Pokolenie ludzi mtodych i niejednokrotnie lepiej wyksztalconych ,,Iksy” traktuja
jak rywali. Wplywa to negatywnie na ich stosunki zawodowe i miedzyludzkie.
Jest to naturalny efekt roznorodnosci, ktorej nie nalezy zwalcza¢ a dostosowy-
waé do siebie. W firmie AMX S.J. wazne sa szacunek, zrozumienie i réwne
traktowanie r6znych kompetencji.

Zakonczenie

Realia zatrudnienia zmienity si¢. Pracownicy maja inne oczekiwania wobec
pracodawcy i sposobu zarzadzania. Nie mozna z powodzeniem zarzadzac
ré6znymi pokoleniami pracownikéw, uzywajac tych samych metod i narzedzi.
Zasadnicza roznica pomigdzy pracownikami z poszczegolnych grup pokolenio-
wych lezy w sposobie ich myS$lenia i postrzegania swojej pracy. Opracowanie
zostato oparte na przyktadzie firmy AMX S.J., ktora stawia duzy nacisk na
uelastycznienie sposobu zarzadzania i dostosowania si¢ do potrzeb swoich
pracownikow.

Badania preferencji i oczekiwan poszczegdlnych pokolen pokazaly istotne
réznice w ich postawach na rynku pracy. Jedno pokolenie szuka stabilizacji,
a drugie samorozwoju. Jedno szuka bezpieczenstwa placowego, a drugie szcze-
$cia. Mozna stwierdzi¢, ze wykonywana praca nie stanowi juz tylko wartos$ci
finansowej, lecz takze psychologiczng i spoteczng. Pracodawca powinien zda-
wac sobie sprawe, ze wspoOlpraca migdzypokoleniowa pozwala na wymiang
doswiadczenia i sposobu myslenia, dlatego powinien wykazywac ciagle starania
w zakresie minimalizowania sytuacji konfliktowych i elastycznie zarzadzac
prawdziwg mozaika réoznorodnosci i oczekiwan.

Dobry menedzer, pracodawca, ktory ma w zespole rézne pokolenia, musi
rozumie¢ istniejace miedzy nimi réznice. Podobnie pracownicy muszg starac si¢
pozna¢ nawzajem, gdyz jest to warunek wspodtdzialania i minimalizowania
konfliktow.

Pokolenia BB i X, poprzez wykazywanie wigkszej checi do pracy, sg bar-
dziej podatni na narzedzia stosowane w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Praco-
dawca zna ich system wartos$ci, ich stabosci i mozliwosci. Jest to pokolenie
nastawione na wspolprace, dazace do realizacji swoich oczekiwan oraz oczeki-
wan pracodawcy. Sg lojalni i zdolni do poswiecen dla przedsicbiorstwa. Latwiej
ich motywowac, gdyz ich potrzeby sg tatwiejsze do zidentyfikowania.

Z kolei pokolenie Y, trudniejsze do zidentyfikowania, ale kreatywne, sta-
nowi swego rodzaju novum w zarzadzaniu zasobami ludzkimi. Milenialsi to
ludzie lubigcy wyzwania, najlepiej wyksztatceni z dobra znajomoscia IT. Poko-
lenie to jest bardzo dynamiczne, sktonne do zmian, dlatego odpowiednie pode;j-
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$cie, stworzenie odpowiednich warunkéw do pracy pozwola na wykorzystanie
potencjatu pracownikow, ktérzy z pewnoscia wplyng korzystnie na wyniki
przedsigbiorstwa. Bez wdrozenia tych konkretnych dziatan w obszarze zarzg-
dzania pracownikami, nie jest mozliwe efektywne wykorzystanie potencjatu
tkwiacego w tym pokoleniu do budowy przewagi konkurencyjne;.

Pogodzenie roznych postaw pracownikdéw poszczegolnych pokolen jest wy-
zwaniem dla kazdego pracodawcy. Zwlaszcza, ze rynek pracy si¢ zwezit i coraz
trudniej o nowego pracownika. Ratunkiem jest nowoczesne zarzadzanie zaso-
bami ludzkimi, dostrzeganie roznorodnosci i ich rozumienie.
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Streszczenie

Realia zatrudnienia ulegaja zmianie. Pracownicy na obecnym rynku pracy wyzna-
ja rézne wartosci oraz maja rézne oczekiwania. Wspotczesnych pracownikow nie moz-
na rekrutowaé, szkoli¢, motywowac w taki sam sposob jak dawniej. Opracowanie poru-
sza problematyke réznorodnosci poszczegdlnych generacji pracownikéw na rynku pra-
cy. Na przyktadzie firmy motoryzacyjnej AMX S.J. Toyota przedstawiono w przykta-
dowy sposob jak mozna bada¢ oczekiwania i preferencje pracownikow, jak zmniejszac
roznice pokoleniowe, zapobiega¢ konfliktom oraz jak skutecznie motywowaé pracow-
nikow.

Summary

THE DIVERSITY OF GENERATION OF EMPLOYEES
— CHALLENGE FOR CONTEMPORARY EMPLOYERS

The realities of employment are changing. Employees on the current labor market
have different values and different expectations. Nowadays managers cannot recruit,
train, motivate their employees, in the same way as they use to. The essay raises a ques-
tion of diversity of each generation of employees in the labour market. Based on an ex-
ample of automotive company AMX S.J. Toyota, the elaboration shows the way how
company explores the expectations and preferences of employees, reduces the differ-
ences between generations, prevents conflicts, and effectively motivates.



