WARSZTATY Z GEOGRAFII TURYZMU
ISBN 978-83-7969-262-0 s. 279-291

http://dx.doi.org/10.18778/7969-262-0.18

Marlena BEDNARSKA
Marcin OLSZEWSKI

Uniwersytet Ekonomiczny w Poznaniu

POKOLENIE Y NA TURYSTYCZNYM RYNKU PRACY1

1. Wstep

Zgodnie z teorig zasobowq rywalizacja o klienta poprzedzona jest rywali-
zacja o kluczowe dla przedsiebiorstwa zasoby. Ze wzgledu na personalny
charakter dzialalnosci w turystyce oraz jednoczesnos¢ procesu $wiadczenia
i konsumpgji zasoby pracy uznawane sa za podstawowy skladnik potencjalu
konkurowania przedsiebiorstw turystycznych. W procesie ustugowym
szczegOlnie istotna role odgrywaja pracownicy, ktérzy bezposrednio zajmuja
sie obstuga klientéw. Ze wzgladu na charakter pracy sa to bardzo czesto
osoby miode, dla ktérych praca na tych stanowiskach jest pierwszym etapem
na $ciezce kariery zawodowej.

Jak wynika z dotychczasowych badan sektor turystyczny nie jest uzna-
wany za atrakcyjnego pracodawce. Podmioty gospodarki turystycznej po-
strzegane sg przez osoby wchodzace na rynek pracy jako pracodawcy ofe-
rujacy niskie wynagrodzenia, niewielkie mozliwosci awansu, brak réwno-
wagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym (KUSLUVAN, KUSLUVAN
2000, RICHARDSON 2010).

1 Publikacja powstala w wyniku realizacji projektu badawczego ,Jakos¢ pracy w procesie bu-
dowania potencjatu konkurencyjnego w gospodarce turystycznej”, ktory zostat sfinansowany ze
srodkéw Narodowego Centrum Nauki przyznanych na podstawie decyzji nr DEC-2012/07/B/
HS4/03089.
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Jedna z przyczyn niskiej oceny sektora turystycznego jako pracodawcy
jest niedostosowanie warunkéw pracy do oczekiwani mlodych pracobior-
cow, ktorzy okreslani sg pokoleniem Y. Z badan prowadzonych dotychczas
m.in. w Wielkiej Brytanii i Australii wynika, Ze w odniesieniu do os6b nale-
zacych do tego pokolenia istnieje najwieksze ryzyko rozbieznosci pomiedzy
oczekiwaniami wobec pracy w turystyce a wspoélczesnymi realiami pracy
w tym sektorze (BARRON, MAXWELL, BROADBRIDGE, OGDEN 2007, SOLNET,
HOOD 2008). Ponadto zaobserwowano zasadnicze réznice pomiedzy tym,
czego oczekuja od pracodawcéw przedstawiciele tego pokolenia a tym, cze-
go oczekuja ich starsi koledzy (SOLNET, HOOD 2008). Zarzadzanie pracow-
nikami nalezacymi do pokolenia Y stanowi wiec duze wyzwanie dla mena-
dzeréw wspolczesnych przedsigbiorstw turystycznych.

Celem niniejszego opracowania jest identyfikacja oczekiwan wobec pra-
cy oraz sposobu postrzegania pracy w turystyce przez przedstawicieli poko-
lenia Y. Praca, poza wstepem i zakoriczeniem, sklada sie z czterech czesci.
W pierwszej z nich przedstawiono przeslanki podjecia badan oraz cechy
identyfikujace pokolenie Y. Czeé¢ druga zawiera przeglad badan dotycza-
cych wartosci i zachowan tego pokolenia na rynku pracy. W kolejnej czesci
przyblizono metodyke badani empirycznych oraz wskazano gléwne rezul-
taty poznawcze. Ostatnia czes$¢ zawiera rekomendacje dla pracodawcow
oraz kierunki dalszych badan.

2. Pokolenie Y

Pokoleniem nalezy okresli¢ grupe, ktéra mozna zidentyfikowaé¢ w oparciu
o podobny czas narodzin, a takze wspdlne wydarzenia w kluczowych mo-
mentach Zycia (KUPPERSCHMIDT 2000). Do identyfikacji pokoleri na rynku
pracy uzywa sie najczesciej kilku kryteriow. Pierwszym z nich sg cezury
czasowe. Osoby urodzone w latach 1946-1960 okreslane sa jako baby boomers,
urodzeni w latach 1961-1981 to przedstawiciele pokolenia X, a osoby uro-
dzone po roku 1981 to pokolenie Y (BOLTON i in. 2013), zwane takze pokole-
niem milenijnym (Millennials)2. Wedlug innych autoréw, pokolenie Y to oso-
by urodzone pomiedzy rokiem 1979 a 1994 (LOUGHLIN, BARLING 2001) lub

2 Do innych okresleri tego pokolenia zaliczy¢ mozna ponadto: Netters lub Nexters (patrz: CHOI,
KWON, KIM 2013, s. 412).
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1977 a 1994 (CHOI, KWON, KM 2013). Do innych czynnikéw bedacych kryte-
rium wyodrebnienia pokolenia Y zaliczy¢ mozna fatwos¢ stosowania nowo-
czesnej technologii?, a takze stosunek do pracy.

Dla przedstawicieli pokolenia Y zamieszkujacych kraje Europy Zachod-
niej i Ameryki sytuacja finansowa nie byla kluczowym problemem (EISNER
2005). To jednoczesnie osoby, ktére dorastaly w swiecie niepewnosci wyni-
kajacej z aktow terroryzmu, gwattownych zjawisk przyrodniczych, majace
pelny dostep do informacji dzieki nowoczesnym kanalom komunikacji (SOL-
NET 2011). Powoduje to ich matla tolerancje wobec nudy, a takze selektyw-
nos¢ w odbiorze informacji - im bardziej ma ona charakter interaktywny,
tym wieksze wywoluje zaangazowanie ze strony tego pokolenia (GOMAN
2006, KNIGHT 2000). Podkreslane jest takze, ze dorastanie w relatywnie mato
konkurencyjnym srodowisku, ktére wiekszy nacisk kladzie na uczestnictwo,
a nie koniczenie zadarn, spowodowalo, Ze przedstawiciele tego pokolenia
przyzwyczajeni sa do bycia chwalonym raczej za wysilek niz za wyniki tych
staran (HILL 2002).

Wejscie pokolenia Y na turystyczny rynek pracy stanowi coraz wieksze
wyzwanie dla podmiotéw podazy w turystyce. Ze wzgledu na wysokie
oczekiwania wobec pracodawcy przedstawiciele pokolenia Y sg uznawani za
trudnych i wymagajacych pracobiorcéw. Jednoczesnie obdarzeni sq oni ce-
chami, ktére sa szczegdlnie pozadane we wspélczesnym, bardzo szybko
zmieniajacym sie swiecie. W kolejnej czesci przedstawione zostang te cechy
przedstawicieli pokolenia Y, ktore sa istotne z punktu widzenia rynku pracy.
Na podstawie prowadzonych do tej pory badan empirycznych zaprezento-
wano takze ich oczekiwania wobec pracodawcéw i podejmowanej pracy.

3. Pokolenie Y na rynku pracy - studia literaturowe

Z dotychczasowych badan wylania sie niejednorodny obraz przedstawicieli
pokolenia Y jako pracobiorcow. Ze wzgledu na cechy i wyznawane wartosci
stanowi¢ moga oni cenny zaséb dla pracobiorcéw na rynku turystycznym.
Z drugiej strony sa oni bardzo wymagajacy i mato lojalni, co powoduje, ze
ich pozyskanie, a przede wszystkim utrzymanie jest powaznym wyzwa-
niem.

3 Urodzonych po roku 1980 okresla sie jako digital native.
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Do najwazniejszych cech tego pokolenia pozadanych z punktu widzenia
pracodawcéw zaliczy¢ mozna: latwos¢ radzenia sobie z réznorodnoscig
i zmiennoscig, kompetencje technologiczne, umiejetnos¢ komunikacji, szcze-
golnie w oparciu o kanaly internetowe (CHOI, KWON, KIM 2013). W efekcie,
jako pracownicy, wykazuja oni zdolnos¢ adaptacji do zmieniajacych sie wa-
runkéw pracy. Ponadto sa oni pewni siebie, niezalezni i samodzielni (MAR-
TIN 2005). Potrafia odnalez¢ sie we wspodlczesnym swiecie oraz sa gotowi na
cigglte wyzwania. Wazna cecha pokolenia Y jest umiejetnos¢ pracy zespoto-
wej. To takze idealisci. Wierza, Ze praca powinna mie¢ sens, by¢ Zrédlem
wartosci nie tylko dla nich samych, ale takze otoczenia. Wykonywana praca
powinna zmienia¢ $wiat na lepszy (KAPOOR, SOLOMON 2011). Do innych po-
zadanych dla pracodawcéw cech pracownikéw pokolenia Y zaliczy¢ mozna
wielozadaniowos¢ (SPIRO 2006, KAPOOR, SOLOMON 2011), latwos¢ uczenia sie
od innych i che¢ rozwoju.

Z drugiej strony uznaje sie ich za osoby bardzo wymagajace i niecier-
pliwe. Efekty ich zawodowych dziatari powinny by¢ szybko widoczne i wia-
za¢ sie z natychmiastowq gratyfikacja. Preferuja takze czeste (najlepiej co-
dzienne) otrzymywanie informacji zwrotnych na temat efektéw ich pracy
(MARTIN 2005). Na ogét nie lubiag monotonii i szukaja ciaglych wyzwan
(MARTIN 2005, CAIRNCROSS, BUULTJENS 2007). Nie sa oni skionni czeka¢ na
docenienie ze strony pracodawcy, ale oczekuja szacunku od pierwszych dni
pracy (GLASS 2007, MARTIN 2005, CAIRNCROSS, BUULTJENS 2007). Ponadto, li-
czg na szybki awans. G. CAIRNCROSS i ]. BUULTJENS (2007) uwazajq, zZe przed-
stawiciele tego pokolenia ,,chca zosta¢ dyrektorem przedsiebiorstwa przed
25. rokiem zycia, przy maksymalnie 35-godzinnym tygodniu pracy” (s. 6).
Z tego wzgledu bywaja okreslani jako ,pokolenie natychmiastowe]j gratyfi-
kacji (immediate gratification generation)” (CASBEN 2007). Z badani prowadzo-
nych wsréd studentow wynika, ze przedstawiciele tego pokolenia wykazuja
Znacznie wyzszy niz wczesniejsze generacje poziom narcyzmu* (Twenge i in.
2008, cyt. za: BOLTON i in. 2013).

Pracodawcy uwazaja, ze przedstawiciele pokolenia Y sg bardziej wyma-
gajacy i wykazuja mniej szacunku dla autorytetow niz poprzednie generacje
(CASBEN 2007). Wynika¢ moze to z ich pewnosci siebie, zwigzanej z wysokim
wyksztalceniem i tatwoscia radzenia sobie z nowymi technologiami. W efek-
cie podkresdla sie ich wysoka sklonnos¢ do kwestionowania utartych sposo-
béw postepowania (CAIRNCROSS, BUULTJENS 2007).

4 Zawyzona ocena poziomu inteligencji i atrakcyjnosci.
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Dotychczasowe badania wskazuja, ze przedstawiciele pokolenia Y maja
wlasne, czesto odmienne od wczesniejszych generacji, wyobrazania o ideal-
nej pracy i pracodawcy. Z pracy S. TERJESEN, S. VINNICOMBE i CH. FREEMAN
(2007) wynika, ze przedstawiciele pokolenia Y najwyzej cenig prace gwaran-
tujacg podnoszenie kompetengji oraz czytelne perspektywy rozwoju kariery
w dlugim czasie. Osiggniete moze by¢ to dzieki czestym szkoleniom (BROAD-
BRIDGE, MAXWELL, OGDEN 2007, GURSOY, MAIER, CHI 2008) oraz przelozo-
nym - mentorom, zaangazowanym w rozwoj zawodowy swoich podwiad-
nych (KAPOOR, SOLOMON 2011). Wazne jest takze, aby zasady awansu i na-
gradzania byly jasne i wszystkim znane (PwC 2013).

Istotne jest takze zréznicowanie codziennych obowiazkéw oraz przyja-
cielska i mato formalna atmosfera w pracy. Dla przedstawicieli tego pokole-
nia niezwykle wazna jest mozliwos¢ laczenia obowigzkéw zawodowych
z zyciem prywatnym (KAPOOR, SOLOMON 2011). P.E. BARRON, G.A. MAX-
WELL, A.M. BROADBRIDGE, S.M. OGDEN (2007) uwazaja, Ze przedstawiciele
pokolenia Y cenig swdj czas poza praca i nie chcg, aby zdominowala ona cale
ich Zycie. Z badania firmy doradczej PwC wynika takze, ze dla pokolenia
milenijnego praca nie jest Zyciowym priorytetem (2013). Przedstawiciele po-
kolenia Y bardzo cenig elastyczny czas pracy. Uwazaja, Ze nie musza praco-
waé w biurze, ale sa w stanie wykonywac swoje obowiazki w dowolnym
miejscu i czasie (SOLNET 2011). Relatywnie mniejsze znaczenie maja warunki
finansowe w podejmowaniu decyzji o wyborze pracodawcy oraz mozliwosci
pracy poza granicami (TERJESEN, VINNICOMBE, FREEMAN 2007, PwC 2013).

Cytowane badania dotyczyly postaw i zachowan reprezentantéw poko-
lenia Y w krajach Europy Zachodniej, USA, Australii i Nowej Zelandii. J.A.
FAZLAGIC (2008) uwaza, ze pokolenie Y w Polsce i na Zachodzie wiecej laczy
niz dzieli. Jednak polscy przedstawiciele pokolenia Y réznig si¢ doswiad-
czeniami od badanych w innych krajach. Zachodni reprezentanci pokolenia
wychowywali sie w warunkach stabilizacji, wzrostu i ugruntowanej gospo-
darki kapitalistycznej. W Polsce jest to pierwsze pokolenie, ktére dorastato
w warunkach gospodarki wolnorynkowej, a okres ich wzrastania to czas
przemian i niepokoju. Przedstawiciele polskiego pokolenia Y s swego ro-
dzaju hybryda systemu wartosci charakterystycznych dla swoich zachod-
nich odpowiednikéw oraz wartosci tradycyjnych, wschodnioeuropejskich,
stowianskich (FAZLAGIC 2008).

W swietle powyzszych rozwazan za poznawczo interesujace uznano
zbadanie oczekiwan i postrzegania pracy w gospodarce turystycznej przez
przedstawicieli pokolenia Y w Polsce.
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4. Gospodarka turystyczna jako pracodawca w opinii
przedstawicieli pokolenia Y

Osiggniecie celu badania bylo mozliwe dzieki przeprowadzeniu badan pier-
wotnych. Pomiarem objeto stuchaczy wszystkich uczelni w Poznaniu prowa-
dzacych studia na kierunku , turystyka i rekreacja” oraz ,gospodarka tury-
styczna”. W roku akademickim 2012/2013 ksztalcenie z tego zakresu ofe-
rowaly cztery publiczne i cztery niepubliczne uczelnie w miescie, a Iaczna
liczba studiujacych w trybie stacjonarnym i niestacjonarnym na pierwszym
i drugim stopniu wyniosta 4150.

Badania mialy charakter niewyczerpujacy. Aby zapewni¢ mozliwosé
uogolnienia wnioskéw na populacje generalng, zastosowano jedna z metod
doboru losowego - doboér zespolowy jednostopniowy (losowano grupy dzie-
kanskie). Niezbednag liczebnos¢ proby wyznaczono na podstawie podejscia
statystycznego, opartego na przedziatach ufnosci frakgji elementow wyrdz-
nionych w populagji generalnej. Przyjeto maksymalny btad szacunku réwny
5% i poziom ufnosci wynoszacy 95% oraz nieznany parametr rozkladu frak-
gi w populacji. Przy takich zaloZeniach minimalna wielko$¢ préby z uw-
zglednieniem poprawki dla populacji skoriczonej wynosi 352 jednostki. Po-
brana proba liczyla 353 osoby, z uwagi na kompletnos¢ informacji do dalszej
analizy zakwalifikowano 345 kwestionariuszy. Wsréd ankietowanych prze-
wazaly kobiety, osoby w przedziale wiekowym 21-22 lata i stuchacze ostat-
niego roku studiow. Wiekszos¢ respondentéw ksztalcita sie na uczelniach
publicznych, w trybie stacjonarnym, na studiach licencjackich. Blisko 3/4 ba-
danych zadeklarowalo, ze studia z zakresu turystyki byly dla nich studiami
pierwszego wyboru, a niemal polowa zdobyla do§wiadczenie zawodowe na
rynku turystycznym (tab. 1).

Na potrzeby zbierania danych ze Zrédel pierwotnych zastosowano an-
kiete audytoryjna, ktora jest szczegélnie przydatna w badaniach wéréd stu-
dentéw. Za wyborem tej techniki przemawia nieskomplikowana organizacja
pomiaru, wysoki stopiefi kontroli préby, relatywnie niskie koszty i wysoki
poziom zwrotnosci (KEDZIOR, red. 2005). Gléwna czeé¢ kwestionariusza
obejmowatla pytania dotyczace zaréwno pozadanych, jak i postrzeganych
cech pracodawcéw na rynku turystycznym, co pozwolilo ustali¢ stopien,
w jakim praca w turystyce moze spelni¢ oczekiwania przedstawicieli pokole-
nia Y. Respondenci poddali ocenie 15 cech opisujacych tres¢ pracy i warunki
jej wykonywania za pomoca 7-stopniowej skali Likerta, gdzie 1 oznaczalo
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»,zdecydowanie si¢ nie zgadzam”, a 7 - , zdecydowanie si¢ zgadzam”. Po-
nadto udzielili informacji o swoim doswiadczeniu zawodowym oraz ce-
chach spoteczno-demograficznych.

Tabela 1. Struktura demograficzno-spoleczna proby

. . Udziat

Zmienna Kategoria (wW%)

Plec kobiety _ 716
mezczyZzni 28,4

20 lat i mniej 22,0

21-22 lata 36,2

ik 2

Wie 23-24 lata 34,8
25 lat i wiecej 7,0

pierwszy 18,9

drugi 81

Rok studiow trzeci 24,7
czwarty 19,2

piaty 291

. - licencjackie 58,3
Rodzaj studiow magisterskie 41,7
- stacjonarne 72,2

T

yb studiow niestacjonarne 27,8

. publiczna 75,1

Typ uczelni niepubliczna 24,9
. tak 73,0
Studia pierwszego wyboru i 270
. . tak 474
Doswiadczenie zawodowe w turystyce e 5.6

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badan pierwotnych.

Analiza oczekiwan wobec pracy (rys. 1) pozwala stwierdzi¢, Ze najistot-
niejszymi aspektami dla reprezentantéw pokolenia Y sa: przyjazna atmosfe-
ra w miejscu pracy, wykonywanie pracy zgodnej z zainteresowaniami, sta-
bilnos¢ warunkéw zatrudnienia oraz wysokie wynagrodzenie. Z kolei wéréd
najmniej pozadanych elementéw znalazly sie: mobilnos¢, elastyczny czas
pracy, prestiz spoleczny zawodu i mozliwos¢ wplywania na kierunek roz-
woju przedsiebiorstwa. Przedstawicieli pokolenia Y na tle kolegéw z krajow
Europy Zachodniej i USA wyréznia przede wszystkim wieksze znaczenie
przypisywane materialnym aspektom wynagradzania za prace oraz wyzsze
oczekiwania dotyczace stabilnosci zawodowej. Relatywnie mniejsze znacze-
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nie przypisuja oni natomiast prestizowi spolecznemu pracodawcy, infor-
magcji zwrotnej uzyskiwanej od pracodawcy oraz elastycznemu czasowi pra-
cy. Zaréwno jedni jak i drudzy w niewielkim stopniu cenia mobilnos¢ pracy.

I I I I I
. 6,37
Przyjazna atmosfera [ 563 l| e
| I I | 1 ' |
Zgodnosé o || 6.35
z zainteresowaniami | I 5,52 |
Il | | Il
S oo 6,23
Stabilno$¢ zatrudnienia T |5'47 |
I I I 1 |
. . 6,20
sokie wynagrodzenie '
Wy ynag [ T5%
Il I I 1
Podnoszenie kwalifikacji I 5 41 | 611
Il I I 1 I Y |
o . 6,09
Zaufanie i kooperacja I l 547
T I I T
taczenie z zyciem 6,00
pozazawodowym | 519 |
I I I |
. - . 5,84
Zdobycie doswiadczenia B 60'
| I I 1 1 ' |
s . 5,81
n iezka karier: '
Jasna $ciezka kariery [ 524
I I I I
Informacja zwrotna | | 551
1 [5.27
Il [ [ | I
. 5,27
Wyzwanie ] 5.20
I I I
Wptywanie ) | 507
na Kierunek rozwoju [ [5,04
I I I
” | [5,06
Prestiz spoteczny I 4,98
Il I I |
4,82
Elastyczny czas pracy 476 I:l OCZEKIWANIA
o —'—'—| 451 [ PercEPcuA
Mobilnos¢
| 485 | | |
0 1 2 3 4 5 6 7 8

Rys. 1. Oczekiwania i percepcja pracy w turystyce
Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badari pierwotnych.

W przypadku zdecydowanej wiekszosci badanych cech (13 z 15) oczeki-
wania respondentéw przewyzszaja percepcje pracy w turystyce. Najwieksze
rozbieznosci odnotowano dla zgodnosci pracy z zainteresowaniami, co wy-
daje sie zastanawiajace, biorac pod uwage, ze badanie przeprowadzono
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wsrod studentéw kierunkéw zwigzanych z turystyka. Ponadto respondenci
szczegoOlnie pesymistycznie odniesli sie do mozliwosci bezkonfliktowego 1a-
czenia pracy z zyciem pozazawodowym, otrzymywania wysokiego wyna-
grodzenia, stabilnosci warunkéw zatrudnienia i przyjaznej atmosfery. Naj-
nizsze oceny stopnia, w jakim praca w turystyce moze spelni¢ oczekiwania,
w wiekszosci dotycza wiec cech zajmujacych pierwsze miejsca w hierarchii
oczekiwan.

W dalszej czesci sprawdzono, czy i w jaki sposéb podjecie w trakcie
studiow pracy w obstudze ruchu turystycznego znajduje odzwierciedlenie
w ocenie sektora jako przyszlego pracodawcy (tab. 2).

Tabela 2. Oczekiwania i percepcja pracy w turystyce a doswiadczenie zawodowe

Doswiadczenie zawodowe Brak do$wiadczenia

Cecha w turystyce zawodowego w turystyce

oczekiwania | percepcja | oczekiwania | percepcja
Przyjazna atmosfera 6,22 5,46 6,51 577
Zgodnos¢ z zainteresowaniami 6,40 5,46 6,32 5,58
Stabilnos¢ zatrudnienia 6,15 5,37 6,31 5,56
Wysokie wynagrodzenie 6,10 5,35 6,29 5,50
Podnoszenie kwalifikacji 6,11 5,36 6,12 5,46
Zaufanie i kooperacja 6,01 5,38 6,16 5,56
Laczenie z Zyciem pozazawodowym 5,95 511 6,04 5,28
Zdobycie do$wiadczenia 5,78 5,56 5,90 5,64
Jasna sciezka kariery 5,82 5,16 5,82 5,32
Informacja zwrotna 5,46 5,19 5,55 5,36
Wyzwanie 5,39 5,24 5,17 5,33
Wplywanie na kierunek rozwoju 522 5,08 4,93 5,00
Prestiz spoleczny 5,02 4,88 5,08 5,08
Elastyczny czas pracy 4,81 4,63 4,82 4,88
Mobilnos¢ 4,62 4,82 441 4,87

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie badari pierwotnych.

Wyniki analizy poréwnawczej wskazuja, ze osoby, ktére zdobyly
doswiadczenie w pracy na rynku turystycznym w zdecydowanej wiekszosci
przypadkéw przypisuja nizsze noty postrzeganym cechom niz ich koledzy.
W efekcie stopieri, w jakim praca w turystyce odpowiada oczekiwaniom jest
nizszy w tej grupie respondentow.
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5. Implikacje dla praktyki gospodarczej
i kierunki dalszych badan

Rozpoznanie oczekiwan pracobiorcéw pochodzacych z pokolenia Y pozwoli
dostosowa¢ warunki zatrudnienia do ich specyficznych potrzeb. Praco-
dawcy, ktorzy chca w petni wykorzysta¢ potencjat tkwiacy w pracownikach
nalezacych do pokolenia Y powinni zaoferowac¢ im dwie grupy korzysci.
Pierwsza z nich zwigzana jest z podstawowymi potrzebami i obejmuje sta-
bilnoé¢ zatrudnienia oraz satysfakcjonujacy poziom wynagrodzenia. Jest to
jednak warunek trudny do spelnienia, bioragc pod uwage duza sezonowos¢
pracy i zatrudnienie w jednym z najgorzej optacanych sektoréw w Polsce.
Druga grupa korzysci zwigzana jest z potrzebami wyzszego rzedu i tworza
ja przede wszystkim warunki pracy oparte na przyjaznej atmosferze, zau-
faniu i kooperacji. Te czynniki sq juz w pelni kontrolowane przez praco-
dawce i w pewnym stopniu powinny rekompensowac obiektywne stabosci
pracy w turystyce.

Umiejetnos¢ pozyskania i utrzymania kompetentnych i zmotywowanych
pracownikéw wigzac sie musi z adaptacja stosowanych narzedzi zarzadza-
nia personelem do oczekiwarn pokolenia Y. Na nowa polityke kadrowa po-
winny skladac¢ sie: elastyczny system motywacyjny premiujacy kooperacje,
komunikacja wewnetrzna oparta na nowoczesnych kanatach, takich jak me-
dia spotecznosciowe, komunikatory internetowe i inne, a takze bogaty i r6z-
norodny program szkolefi oraz kurséw podnoszacych kompetencje zawo-
dowe. Pracodawcy powinni zwrdéci¢ takze uwage na przestrzen, w ktorej
wykonywane sg obowigzki zawodowe. Pracownicy pokolenia Y cenig bo-
wiem mozliwos¢ spotkan oraz wspdlnego spedzania czasu w trakcie przerw
W pracy.

Istotnym wyzwaniem dla przedsiebiorstw turystycznych jest fakt, ze
wraz z nabywaniem przez studentéw doswiadczenia w sektorze pogtebia sie
negatywny wizerunek pracodawcéw w turystyce. Wskazuje to na potrzebe
przyjecia strategicznej perspektywy ksztaltowania wspotpracy praktyki gos-
podarczej z instytucjami edukacyjnymi i odejscia od modelu, w ktérym
gléwnym jej celem jest zatrudnianie studentéw stuzace obnizaniu kosztéw
osobowych (BEDNARSKA 2014). Podejmowanie pracy podczas studiéw poz-
wala miodziezy akademickiej oceni¢ atrakcyjnosc¢ Sciezki kariery w danej
branzy czy organizacji, co przeklada sie na decyzje o wyborze pracodawcy
po ukoniczeniu studiéw.
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W swietle rezultatéow wskazujacych na znaczng rozbieznos¢ pomiedzy
oczekiwaniami a percepcja w zakresie zgodnosci wykonywanej pracy z zain-
teresowaniami, warto podja¢ badania dotyczace motywéw wyboru kierun-
kow studiéw zwigzanych z turystyka. Otrzymane wyniki sugeruja, Ze wiele
0s6b podejmuje takie studia z innych przyczyn niz che¢ zdobycia kompe-
tencji zawodowych przydatnych w przyszlej karierze.

6. Zakonczenie

Badacze problematyki turystycznego rynku pracy zwracaja uwage na wyz-
wania, jakie stoja przed przedsiebiorstwami turystycznymi w procesie ry-
walizowania o kapital ludzki. Wynikaja one z jednej strony z obiektywnych
cech pracy w turystyce, z drugiej - z systematycznie powiekszajacego sie
udzialu w strukturze zatrudnienia przedstawicieli pokolenia Y. Na rynku
pracy w turystyce réwnolegle funkcjonujg nadal trzy pokolenia, a kazde
z nich kieruje si¢ innymi warto$ciami i ma inne wymagania wobec pracy
i pracodawcy. Jednak do roku 2020 to przedstawiciele pokolenia Y stanowic¢
beda ponad 40% wszystkich zatrudnionych w podmiotach gospodarki tu-
rystycznej (SOLNET 2011).

Jak wykazalo przeprowadzone badanie, pokolenie Y wchodzace na tu-
rystyczny rynek w Polsce wykazuje pewne istotne réznice w stosunku do
opisywanego w $wiatowej literaturze. Jest swoista hybryda, Iaczac nowe ce-
chy, takie jak: che¢ pracy w grupie, potrzeba rozwoju kwalifikacji, przy jed-
noczesnym poszanowaniu indywidualizmu i czasu na obowiazki pozazawo-
dowe, z cechami dominujacymi w poprzednich pokoleniach, tj. oczekiwa-
niami stabilnosci zawodowej i wysokich wynagrodzen. Stanowi to Zrédlo
dodatkowych wyzwan dla pracodawcéw na rynku turystycznym w Polsce.
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GENERATION Y IN THE TOURISM LABOUR MARKET

Key words: generation Y, tourism labour market, expectations towards work, perception of work

Summary

Generation Y is making up an increasingly larger percentage of the workforce and it is believed to
approach employment in a manner different to that of their predecessors. As the tourism industry
relies to a great extent on young employees, it will be affected more severely than most other
industries by the entrance of generation Y. The objective of the paper is to explore the aspects
representatives of generation Y find important in choosing a future career and to investigate the
extent the tourism industry is believed to offer these aspects. The paper is structured as follows.
First, the rationale for the research is given and characteristics of generation Y are identified. The
second section gives insight to investigations on their work-related values and attitudes. Methodo-
logy and findings of the empirical study are presented in the third section. Finally, recommenda-
tions for tourism employers are made and guidelines for future research are proposed.
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