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Abstrakt. W opracowaniu wskazano specyfike czasu, w jakim na rynku pracy funkcjonuja pokolenia
sprzed rozwoju masowej cyfryzacji, i pokolenia, dla ktérych wszechobecnos¢ sieci teleinformatycznych
jest nie tylko norma, ale i warunkiem zachowania bezpieczenstwa. Autorzy artykutu, wskazujac Srodowi-
sko funkcjonowania organizacji, zarowno w rozumieniu jej dalszego i blizszego otoczenia, jak i w zakresie
uwarunkowan wewnetrznych, nakreslaja szanse i zagrozenia dziatan firm determinowanych przez udziat
wielu generacji wiekowych. Efektem tych aktywnosci jest $wiadoma i zorganizowana polityka budowania
wizerunku firmy (employer branding), majaca odzwierciedlenie nie tylko w szeroko rozumianym public
relations, ale i w polityce personalnej organizacji, zatem w procesie rekrutacji, adaptacji pracownika, jego
motywowaniu oraz w realizacji systemu ocen pracowniczych.

Stowa kluczowe: pokolenia, generacje, organizacja, zarzadzanie, otoczenie.

Abstract. The study identifies the specificity of time in which generations in the labor market exist before
the development of mass digitization and generation, for whom the ubiquity of ICT networks is not only
a norm, but also a condition for maintaining security. The authors of the article, indicating the environment
of the organization’s functioning, both in terms of its further and closer environment, as well as in the area
of internal conditions, outline the opportunities and threats for business operations determined by the
participation of many age generations. The effect of these activities is the conscious and organized policy
of building the company’s image (employer branding), reflected not only in public relations in a broad sense,
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but also in the personnel policy of the organization, in the process of recruitment, employee adaptation,
motivation and implementation of the employee evaluation system.
Keywords: generations, generations, organization, management, environment.

Wstep

Zmiany zewnetrznego otoczenia firmy s3 jednymi z determinantéw jej funkcjo-
nowania, a na to firmy maja stosunkowo maty wptyw. Uwarunkowania formalno-
prawne, informacyjne, polityczne, makroekonomiczne buduja przestrzen dziatania
organizacji, wymuszajac okreslony kurs jej aktywnosci. Jednym z warunkéw zasta-
nych przez organizacje jest okreslony ksztalt demograficzny spotecznosci danego
regionu. Oczywiscie istniejg rézne strategie pozyskiwania pracownikow mimo
przeszkod demograficznych wystepujacych na danym obszarze, co z sukcesem
realizowane jest od setek lat, jednak warto zauwazy¢ pewna specyfike wspoélczesnych
uwarunkowan. I nie polega ona na typowym dla gatunku ludzkiego rozréznieniu
cech i potrzeb generacji dziadkéw, ojcow, synéw i wnukow czy — moze pozosta-
jac w zgodzie z aktualna tendencja do réwnouprawnienia pici - generacji bab¢,
matek, corek i wnuczek. Wspoélczesne dzieje oferuja pewien szczegdlny typ nacisku
zewnetrznego, jakim jest wzglednie globalna réznorodnos¢ generacyjna na rynku
pracy. Wymusza ona na firmie zmiany w zakresie zaréwno jej funkcjonowania
w obszarze wewnetrznego srodowiska, jak i otoczenia organizacyjnego znajdu-
jacego si¢ poza organizacja. Mozna pokusi¢ si¢ o stwierdzenie, ze pokoleniowy
przetom generacyjny jest rownie wazny jak estampaz czy wynalezienie druku
w XV wieku badz jak dokonany w wieku XIX przetom w okresie industrializacji,
kiedy to wkraczajacy przemyst wplynal na zmiane form i regut w zakresie prawa
pracy, wyréwnywania braku réwnosci w dostepie do pracy, zaleznie od plci i wieku,
posrednio jeszcze wielu innych dziedzin. Od kilku dekad nie przemyst, lecz rozwdj
technologii zmienil rzeczywisto$¢ i to tak bardzo, ze niektérzy badacze méwia o tzw.
rewolucji cywilizacyjnej. Fakt, ze na rynku pracy funkcjonuja pokolenia sprzed
masowej obecnosci cyfryzacji oraz pokolenia wychowane w cyfrowym swiecie jest
bardzo ciekawym zjawiskiem z socjologicznego punktu widzenia i z perspektywy
zarzadzania personelem organizacji.

W niniejszym opracowaniu autorzy beda zamiennie stosowac terminy ,,przedsie-
biorstwo’, ,organizacja’ i ,firma’, uznajac, ze mimo zasadnosci réznicowania owych
poje¢ w literaturze przedmiotu na potrzeby celow refleksji niniejszego opracowania
wystarczy przyja¢ definicje organizacji jako ,sformalizowanej struktury organi-
zacyjnej, majacej przejrzysty podzial pracy, powolywanej w sposéb zaplanowany
zgodnie z przepisami lub procedurami, z wyraznie wyodrebnionymi o$rodkami
wladzy, istniejagcg wymiang personelu oraz dominujgcymi stosunkami rzeczowymi”
(Szacka, 2003, s. 205-206).
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1. Otoczenie organizacji

Kazda firma, rozumiana jako ,,uporzadkowana, harmonijna cato$¢, organizacja
tworzaca i rozwijajaca ludzi, ktérzy wspoélpracuja dla realizacji okreslonych celéw”
(Bielski, 1997, s. 68), funkcjonuje w okreslonych ramach rzeczywistosci gospodar-
czej, politycznej, prawnej itp. Zatem wiele czynnikéw makroekonomicznych okresla
przestrzen dziatania wszelkich instytucji. Jezeli elementy spoza firmy wywieraja
znaczgcy wplyw na nig samg bezposrednio lub posrednio za sprawg zmiany tego, co
na firme bezposrednio oddzialuje, méwi si¢ w literaturze przedmiotu o otoczeniu
organizacji w rozumieniu dalszym i blizszym. Jest to zatem ,wszystko, co znajduje
sie poza ukladem rozwazanym i co moze wywiera¢ na niego wplyw lub na co dany
uklad oddziatuje” (Sokotowska, 2009, s. 90).

Oczywiscie w jakims$ stopniu organizacje same moga kreowa¢ swoje otoczenie,
ale bedzie to oddzialywa¢ raczej w blizszej organizacji przestrzeni niz w otoczeniu
dalszym. Stad jasno rysuje si¢ pewien schemat wspotpracy przedsiebiorstwa z oto-
czeniem organizacji, co wskazano na rysunku 1.

Rys. 1. Relacje przedsigbiorstwa z otoczeniem

Zrédlo: opracowanie na podstawie (Grzenkowicz, Kowalczyk, Kusak, Podgorski,
Ambroziak, 2008, s. 19)
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Firmy buduja swoja efektywnos¢ i konkurencyjno$¢ za sprawa jakosci i ilosci
zasobOw pozostajacych w ich wladaniu. W literaturze przedmiotu spotyka sie wiele
definicji zasobdw i rozmaite podejscia do omawianego zagadnienia, zaleznie od
przyjetej perspektywy. Mozna bowiem traktowac czlowieka jako przedmiot i pod-
miot organizacji. W pierwszym wariancie czlowiek jest jak kazdy wymienialny
element firmy jedynie zestawem posiadanych umiejetnosci i sit do wykorzystania.
Uznaje si¢ wtedy za zasob to, ,co znajduje si¢ w posiadaniu organizacji lub jest
przez nig kontrolowane i co stanowi podstawe jej dzialalno$ci, w wyniku ktérej
powstajg wartosci uzytkowe adresowane do okreslonych odbiorcéw” (Flaszewska,
Zakrzewska-Bielawska, 2019, s. 3). Uznaje si¢ wtedy za zasoby organizacji te ele-
menty, ktére umozliwiaja danej instytucji ,,rozwijac sie szybciej i lepiej” (Gordon,
Trump, 2009, s. 183).

W podejsciu podmiotowym uwzglednia si¢ uczucia, potrzeby, mozliwosci
i zdolno$ci kazdego pracownika. Wtedy pracownik ujmowany jest w perspektywie
nie zasobu, lecz raczej kapitalu firmy.

2. Specyfika generacji

Dwudziestopierwszowieczna rzeczywistos¢ zbudowata wsréd pracodawcow
swiadomos¢, ze zréznicowanie pokolen wystepujace na rynku pracy to fakt, ktory
zmienia polityke zatrudnienia i funkcjonowania organizacji. Nikogo nie dziwi wiec
widok wspoétpracujacych ze sobg ludzi, ktérych dzieli réznica pokoleniowa. Zwazyw-
szy na wydluzenie Zycia trzeba by¢ przygotowanym do bardziej perspektywicznego
planowania rozwoju wlasnego i pracownikéw. Perspektywy sredniej dtugosci zycia
w mysl prowadzonych badan wskazujg na tendencje wzrostows, zatem niedlugo
s$rednia zZycia moze osiggna¢ nawet blisko 100 lat. Rzeczywistoscig demograficzng
krajow rozwinietych jest fakt, ze w wiekszosci sa to spoleczenstwa starzejace sie
o stosunkowo niskim przyroscie naturalnym. W Polsce w roku 2018 zarejestrowano
kolejny spadek ludnosci o ok. 22 tysigce, a juz szosty rok z rzedu notuje sie w kraju
ujemny przyrost naturalny (GUS, 2018, s. 16).

W perspektywie znacznego wydtuzenia zycia (takze zawodowego) planowanie
$ciezki rozwoju jest nie tylko wymogiem aktualnym, ale rdwniez dlugoterminowg
potrzeba spoteczng. Przedsiebiorstwa planujace diugofalowe dzialanie, biorac pod
uwage wlasnie spore zréznicowanie wiekowe potencjatu zatrudnionych, powinny
rozpatrzy¢ wykorzystanie potencjalu dojrzatych pracownikoéw, ktorzy moga prze-
kaza¢ swojg wiedze mlodszym pokoleniom.

Rozpatrywanie réznic generacyjnych mozna prowadzi¢ wedle koncepcji zwia-
zanej z biologia, kultura i wieziami spotecznymi. W odniesieniu do tego nalezy
interpretowac podzial, ktéry wskazuje (Dlugosz, 2014, s. 135):

- pokolenie jako poszczegdlne ogniwo genealogii biologicznej;
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- pokolenie jako poszczegdlne ogniwo genealogii kulturowej;

- pokolenie jako grupe ludzi o wspdlnych postawach wyznaczonych przez

wspolnie przezyte wydarzenia historyczne.

Na potrzeby rozwazan niniejszego opracowania generacje¢ wiekowa proponuje si¢
traktowac jako wyroéznienie danej spotecznosci ze wzgledu na wiek. Wskazana defini-
cja jest spojna z interpretacjg encyklopedyczng (Encyklopedia PWN, 2019). Jednym
z bardziej popularnych i proponowanych podziatéw generacyjnych jest klasyfikacja
wyrdzniajaca tzw. kohorty (Albrychiewicz-Stocinska, Robak, 2019, s. 147-161):

—  Silent — urodzeni w latach 1922-1944;

- Baby Boomers (BB) — urodzeni w latach 1945-1964;

- X - urodzeni w latach 1965-1980;

— Y (Milenialsi) — urodzeni w latach 1981-1994;

- Z - urodzeni od roku 1995 do teraz.

3. Indywidualna charakterystyka pokolen

Indywidualna charakterystyka pokolen jest oczywiscie pewnego rodzaju uprosz-
czeniem systematyzacyjnym. Nalezy bowiem pamigtaé, ze kluczowe, jednostkowe
podejscie do pracownika czesto skutkuje tym, iz cztowiek w danym przedziale wie-
kowym moze wykazywac cechy przynalezne innemu pokoleniu. Takie sytuacje nie
wykluczajg jednak ogélnej tendencji, dlatego tez w naukach socjologii, psychologii
oraz zarzadzania i jako$ci stale funkcjonuje podzial pokoleniowy.

Baby Boomers, czyli osoby urodzone w latach 1945-1964, tworza tzw. poko-
lenie wyzu demograficznego (Smolbik-Jeczmien, 2013, s. 89-92).

Sa to osoby okreslane mianem 55+, ktdre cechuje lojalno$¢ do miejsca pracy,
rozumiana jako stalos¢ zobowigzan pracowniczych. Chlubg dla przedstawicieli
owego pokolenia jest, mimo probleméw i trudéw, konfliktow i zwad, kontynuowa-
nie zatrudnienia i stosunku pracy. Pokolenie BB z duzym prawdopodobienstwem
zgodzi si¢ na prace po godzinach i bedzie uwazato stan bycia zatrudnionym jako
warto$¢. Swojego pracodawce bedzie traktowalo z szacunkiem i pelng akceptacja
usytuowania hierarchicznego w organizacji. Pracownicy w omawianym przedziale
wiekowym nie zawsze maja zapal i tryskaja energia, maja w sobie wigcej spokoju niz
mlodsze generacje, ale potrafig gtosno walczy¢ o podstawowe prawa pracownicze.
Raczej beda mieli opory przed proszeniem o podwyzke.

Pokolenie X, czyli osoby urodzone w latach 1965-1980, tworza pokolenie dora-
stajace w okresie kryzysu gospodarczego lat 70. (Smolbik-Jeczmien, 2013, s. 89-91).

Opisujac pokolenie X, mozna pokusic si¢ o stwierdzenie, Ze s to pracownicy gotowi
zwigzad sie z firma na dtuzszy czas, lojalni i godni zaufania. Dodajac do ich charakte-
rystyki, takie cechy jak stawianie na rozwoj osobisty, niezalezno$¢, réznorodnosé i pra-
cowito$¢, niejeden headhunter maéglby stwierdzic, ze jest to pracownik wrecz idealny.
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Osobowo$¢ przedstawicieli pokolenia X byla ksztaltowana przez rzeczywi-
sto$¢ zmuszajacg ich do podejmowania samodzielnych decyzji. S to osoby, ktore
dorastaty bez opiekunczego parasola stosunkéw domowych. Same jako dzieci
chodzily do szkoly i samodzielnie kreowaty zabawy podworkowe, wychowane na
wolnej przestrzeni, gdzie place zabaw nie byly zamknietymi ogrédkami, a dzieci
w szkole tworzyly jeden, zbiorowy duzy, powszechny uklad. W zwiazku z szybkim
rozwojem technologii Iksy swoja mtodos¢ spedzaly na zapoznawaniu si¢ z nowymi
technologiami. Ciekawo$¢ i che¢ poznawania nowych rzeczy powodowaly, iz grali
na automatach, konsolach, ogladali i nagrywali filmy na dopiero co powstalych
magnetowidach. Ci bardziej zaawansowani uczyli si¢ podstaw programowania na
swoich Atari. Wraz z pojawiajacym si¢ dostepem do wiekszej liczby mediéw szybko
sie od nich uzalezniali. Jak wida¢, chloneli technologie od samego poczatku. Nie
dziwi wigc, ze dazyli za jej postepem. Gdyby nie generacja X, nie doswiadczyli-
by$my pierwszych mediéw spotecznosciowych, sklepéw internetowych czy ustug
streamingowych.

Czas dorastania przedstawicieli pokolenia X w Polsce to funkcjonowanie kraju
w okresie transformacji gospodarczej. Srodowisko, w ktorym przebywaty Iksy, wymu-
sito na nich ksztaltowanie cech, takich jak przywdédztwo i umiejetno$¢ mediacji.
Czesto w sytuacjach spornych pojawiala si¢ potrzeba wypracowania kompromisu.
Tego typu umiejetnosdci z pewnoscig stanowig kapital dla pracodawcy. Przedsta-
wiciel pokolenia X ceni rezultat podejmowanych przez siebie dzialan, zatem sam
proces staje si¢ mniej istotny niz np. dla przedstawicieli pokolenia Baby Boomers.
Waznym elementem dla Iksow jest zaznajomienie si¢ z technologia, ktorej nie boja
sie poznawac. Stad postugiwanie si¢ smartfonem czy komputerem nie stanowi dla
przedstawicieli wskazanej generacji wigkszego problemu, jednak caly czas najbardziej
cenig archiwizacj¢ papierowa, majac z okresu swojego dorastania wpojone przeko-
nanie, Ze jest to namacalny dowdd ich pracy. Obcujac z pracownikiem pokolenia X,
warto pamietaé, Ze ceni on sobie zaufanie, ktore moze si¢ przejawiac checig nawia-
zywania bezposredniego kontaktu werbalnego i wzrokowego. Czy zatem mozna
wskazac potencjalne zagrozenie ze strony przedstawicieli opisywanego pokolenia?
Otéz pewien rodzaj krytycyzmu spolecznego i osobistego moglby by¢ obcigzeniem
dla energetycznego zespotu. Lider pokolenia X za wszelkie porazki bedzie srogo
ganit sam siebie, co moze spowalnia¢ prace zespolu i odbija¢ si¢ negatywnie na
atmosferze w pracy.

Pokolenie Y, czyli osoby urodzone po roku 1980, wychowane w erze globa-
lizacji i powszechnego dostepu do Internetu (Smolbik-Jeczmien, 2013, s. 81-91).

Poczatek ich dorostego zycia byl lub jest o wiele prostszy niz przedstawicieli
pokolenia X. Miodos¢ Igrekéw przypada na czas rozwoju gospodarczego i gospodarki
globalnej opartej na nowoczesnych technologiach, w tym na Internecie i mediach
spoteczno$ciowych.
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Warto$cia przedstawicieli pokolenia Y jest wyksztalcenie, znajomo$¢ nowych
technologii i jezykow obcych. Igreki sa pewni siebie, gdyz w procesie wychowy-
wania mieli duzo pozytywnej informacji zwrotnej od rodzicéw. Dodatkowo od
mlodych lat mieli dzigki rodzicom zapewniony kontakt ze §wiatem powszechnie
dostepnej technologii, stad nie boja sie jej i nie maja opordéw, aby ona wkraczala
we wszystkie obszary zycia. Pokolenie Y szczegélnie ceni sobie autorozwdj, samo-
realizacje, samoksztalcenie i spelnianie swoich pasji. Zaréwno hobby, jak i czas
wolny sg dobrami, ktére w zyciu pokolenia Y s3 warto$cia uniwersalng, powszechna
i nalezng gatunkowo kazdemu cztowiekowi. Jezeli chodzi o nabywanie débr
konsumpcyjnych, na pierwszy plan wysuwa si¢ potrzeba zaznaczenia indywidu-
alnego i niepowtarzalnego stylu, ktéry mozna zbudowa¢ na podstawie znanych
powszechnie marek handlowych, dbajacych o regularne wprowadzanie na rynek
nowych i nietypowych produktow.

Nie powinno zatem dziwic¢, ze przedstawiciele pokolenia Igrek daza do tego, by
ich praca naznaczona byla ich pasja. Wartoscig zawodowsa jest dla nich praca nie
na szefa, lecz na wlasny rachunek. Wielu Igrekéw wybierze zatem forme¢ wolnego
zawodu - freelancing. Taki styl pracy gwarantuje bowiem mozliwo$¢ rozwoju,
wyboru projektu, ktéry chce sie (lub nie) realizowa¢, ciekawe kontakty, wreszcie
mozliwos¢ regulacji czasu pracy, co daje wiele przestrzeni na zycie prywatne i pasje
niezwigzane z rozwojem zawodowym. Jesli potrzeba elastycznosci pracy bedzie
dla pracodawcy bariera w nawigzaniu relacji z Igrekiem, trzeba sie liczy¢ z faktem,
ze moze on zmieni¢ srodowisko pracy, gdyz to dla Igreka nie stanowi problemu.
Wskazang prawidlowo$¢ potwierdzaja dane zawarte na rysunku 2.

tys.
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" Zasadnicze zawodowe i nizsze
150 Srednie ogdlnoksztalcace
" Policealne i $rednie zawodowe
100 u Wyzsze
s 3
0 ‘

w obrebie Polski w obrebie UE

Rys. 2. Pracujacy w wieku 15-34 lata, ktérzy zmienili miejsce zamieszkania w celu podjecia pracy
wedlug poziomu wyksztalcenia oraz miejsca podjecia pracy

Zrédlo: opracowanie na podstawie (Raport GUS, Osoby milode na rynku pracy, Warszawa 2017, s. 23)
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Wskazane na rysunku 2 dane dotycza nie tylko pokolenia Y, ale takze pokole-
nia Z. Jak wida¢, mobilnos¢ i dyspozycyjnos¢ zawodowa nie jest dla przedstawicieli
omawianego pokolenia problemem. Dgzenie do zadowolenia i swoiscie rozumianej
harmonii miedzy zyciem zawodowym a prywatnym bedzie dla Igreka wigksza
wartoscig niz za wszelka cene utrzymanie stosunku pracy. W zwiazku z tym czesto
pracuja na umowe o dzieto czy umowe zlecenie, poniewaz im mniej przywiazani
sa formalnie do firmy, tym dla nich lepiej.

Igreki cenig wyzwania, ruch, poczucie swobody i dobra atmosfere w pracy.
Zapewne docenig pomieszczenia biurowe zapewniajace pokoj rozrywki czy odpo-
czynku. Podstawowa formg komunikacji w pracy i w zyciu beda dla nich relacje
spolecznosciowe rozwijane w sieci. Regularnie zaznaczajg swoja aktywno$¢ w social
mediach, zamieszczajac fotorelacje, posty, filmy.

Czy mozna zatem wskaza¢ stabosci Igrekéw z punktu widzenia pracodawcy?
Oczywiscie, Ze mozna, tak jak w przypadku kazdego innego pokolenia. W przypadku
przedstawicieli tej generacji wskazuje si¢ na:

- problem z organizacja czasu wlasnego pracy;

- nieradzenie sobie z natlokiem pracy, potrzeba wskazania zadan prioryte-

towych;

- nieustanng potrzebe bycia chwalonym i wspieranym, co upatruje si¢ w checi
odwzorowania modelu wychowania, kiedy to rodzice wpajajg Igrekom, ze
sg zdolni i ze wszystko w zZyciu moga zdoby¢;

- potrzebe stalej stymulacji, motywacji, gdyz sami sobie nie potrafia jej
zapewnic.

Pokolenie Y nie musi by¢ obcigzeniem dla pracodawcdéw, chociaz wiele funk-
cjonujacych stereotypow wskazuje, ze Igreki bywaja srogo, by¢ moze czgsto niespra-
wiedliwie oceniani przez pracodawcow. Warto zatem przypominac, ze sila Igrekow
moga by¢ ich zapal, pomystowos¢ i zaangazowanie. Cechy te beda zwielokrotniane
zwlaszcza wowczas, gdy pracownicy pokolenia Y beda robili to, co lubig i w czym
maja szanse si¢ spetniac. Jezeli jeszcze pracodawca Igrekow jest gotowy na wpro-
wadzenie elastycznego czasu pracy, mozna liczy¢ na wzmocnienie pozytywnych
cech pracownikéw pokolenia Y.

Pokolenie Z, czyli jednostki, ktore przyszly na swiat po roku 1995 i ktére
w jakims sensie rozpoczynajg dopiero swoja $ciezke kariery na rynku pracy (Smol-
bik-Jeczmien, 2013, s. 81-91).

To najmlodsze pokolenie zasilajace wspotczesny rynek pracy, czasami jest
nazywane pokoleniem C. Nazwa ta pochodzi od angielskich stow, takich jak con-
nect, connected, communicate, change, odnoszacych sie do Internetu, komunikacji
i gotowosci do zmian. Sg to osoby, ktérym obcy jest $wiat sprzed ery Internetu czy
wejscia Polski do Unii Europejskiej. Tych mtodych wkraczajacych na rynek pracy
nazywa si¢ czasem generacjg teleinformatyczna, pokoleniem multitasking (wielo-
zadaniowos¢) (Rogozinska-Pawelczyk, 2014, s. 85). Mozna tez znalez¢ okreslenie
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pokolenie 3F (fun, friends, feedback) (De Vall, 2018, s. 91). To, co charakteryzuje
omawiane pokolenie, to zacierajaca si¢ granica miedzy Zyciem wirtualnym a realnym.
Zatem i znajomosci spolecznosciowe, i codziennie widywani przyjaciele stanowia
dla Zetek taka sama wysoka warto$¢. Jest to generacja oceniana jako trudna do
nawigzania stosunku pracy, gdyz wychowana jest we wzglednym dobrobycie, i dla-
tego jest uznawana za roszczeniowa i mato lojalng. Ta surowa ocena moze wigzac
sie tez z faktem, ze pokolenie Z jest mobilne, znajace jezyki, pelne checi do zmian,
zatem nie widzi problemu w poszukiwaniu, czyli porzucaniu obecnego miejsca
pracy w nadziei na znalezienie lepszego, co przedstawiono na rysunku 2.

Wskazania na potencjalne cechy wymagajace dopracowania przez pokolenie Z,
czyli dzisiejszych 19-25-latkéw na rynku pracy, to m.in.:

- powierzchowno$¢ dokonywanych analiz;

- problem ze skupieniem si¢ na jednej rzeczy w sposob rzetelny i trwaly;

- brak zrozumienia istoty poufnosci danych i lojalnosci pracownicze;.

Do zalet pokolenia Z zalicza si¢:

- bieglos¢ obslugi oprzyrzadowania informatycznego;

- bieglos¢ poruszania si¢ i komunikowania si¢ w spotecznosci Internetu;

- wielojezycznos¢;

- miedzykulturowa otwarto$¢ komunikacyjna;

- umiejetnos¢ robienia kilku rzeczy naraz, np. rozmawia¢ bezposrednio,
szuka¢ czegos$ w Internecie, odpowiada¢ na SMS-y i katem oka przyswaja¢
tre$¢ ulubionego serialu.

Pokolenie Z w rzeczywisto$ci zawodowej, podobnie jak w rzeczywistosci wir-
tualnej, szybko ocenia, wydaje sady i reaguje, ale niestety czesto na podstawie nie-
pelnych informacji i danych. Potrzebuje nieustannych bodzcéw i dobrze si¢ czuje
w $wiecie opartym na grywalizacji.

4. Koncepcja employer brandingu

Pojawienie si¢ na rynku pracy w tak znacznym stopniu mtodego pokolenia,
o ktore trzeba zawalczy¢, i co wiecej, ktdre trzeba zwigzac jakos$ciowo z miejscem
pracy, spowodowato zmiane polityki zatrudnienia i wymusito na pracodawcy dbanie
o wlasng atrakcyjnos¢. Skutkiem tego pozytywnego wizerunku ma by¢ zainteresowa-
nie przysztych pracownikéw skladaniem aplikacji na stanowiska w danej instytucji.
Tak oto narodzita si¢ koncepcja employer branding. Za prekursora wprowadzenia
nazwy uznaje si¢ Tima Amblera i Simona Barrowa, ktérzy w latach 60. XX wieku
na famach czasopism naukowych propagowali pojecie ,,marka pracodawcy”, lezace
u podstaw employer brandingu (Kampioni-Zawadka, 2018, s. 29). Badacze zjawiska
uznali go za ,,zestaw funkcjonalnych, ekonomicznych i psychologicznych benefitow
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oferowanych poprzez zatrudnienie u danego pracodawcy fatwo identyfikowanych
z dang firmg” (Ambler, Barrow, 1996, s. 187).

Co istotne, nalezy rozpatrywac employer brandnig jako kompleksowe dziala-
nie wewnatrz i na zewnatrz danej firmy. W komunikacji zewnetrznej bedzie si¢ to
faczylo z aktywnoscia w zakresie dziatan reklamowo-wizerunkowych, co mozna
wigzac np. z propozycjami rekrutacyjnymi, strong internetowg czy reklamami pra-
sowymi (Majewska, 2019). Wreszcie mozna rozpatrywa¢ budowanie wizerunku jako
»strategiczne dzialania przedsigbiorstwa, gdzie markowym produktem oferowanym
przez firme jest mozliwo$¢ nabycia doswiadczenia zawodowego, a klientami na ten
produkt sg przyszli i obecni pracownicy” (Kampioni-Zawadka, 2018, s. 27).

Jak zaznacza tre$¢ powyzszej definicji, nie mniej istotne sg elementy employer
brandingu wewnetrznego. W takiej odstonie traktuje si¢ go jako sktadowg kultury
organizacyjnej, majacej za sprawa zbudowania wiezi identyfikacji spowodowac
che¢ tworzenia spolecznosci organizacyjnej. Skutecznos¢ tego procesu opiera si¢
na elementach konformizmu, definiowanego w naukach spotecznych jako zmiana
w zachowaniu pod wptywem rzeczywistego lub wyobrazonego oddziatywania innych
0s6b (Aronson, Wilson, Akert, 1997, s. 265). Wydaje si¢, Ze budowanie kampanii
employer brandingu wewnetrznego na poziomie identyfikacji czy nawet introjekcji
jest dla organizacji sytuacja najbardziej korzystng. Wtedy bowiem czlonkowie trak-
tuja firme i zaangazowanie w jej funkcjonowanie jako swoista wewnetrzna misje
i czujg wsobng potrzebe dzialania na rzecz dobra i rozwoju organizacji. Wskazane
podejécie niewatpliwie wplywa na zwigkszenie efektywnosci jednostkowych i zespo-
fowych dziatan, zmniejsza poziom fluktuacji, wreszcie jest skutecznym narzedziem
rekrutacyjnym. Raport Gléwnego Urzedu Statystycznego z 2017 r. dotyczacy rynku
pracy wskazuje, ze ,,najczestszym sposobem znalezienia pracy przez osoby mlode
byto skorzystanie z pomocy 0séb bliskich: przyjaciél, rodziny, znajomych. W ten
sposob zatrudnienie znalazto 44,5% pracownikéw najemnych. Drugim sposobem
byl bezposredni kontakt osoby poszukujacej pracy z pracodawca (26,9%)” (GUS,
2017, s. 25).

Kwestia utrzymania pracownika jest obecnie jednym z najwiekszych wyzwan
organizacji. Wedle badan KPMG w ponad kilkuset polskich przedsiebiorstwach
definiuje si¢ nadmierng fluktuacje jako najgrozniejsze zagrozenie funkcjonowania
organizacji na przefomie 2018 r. i 2019 r. Rok 2017 byt okresem, kiedy okoto 90% firm
bioracych udzial w badaniu potwierdzato ten fakt (Sadowski, 2018, s. 17). Strategia
budowania wizerunku organizacji nie jest zapewne antidotum na omawiane zjawi-
sko, ale jest narzedziem pomagajacym, po pierwsze, zrekrutowaé pracownikow, po
drugie, wptywa na budowanie silnej kultury organizacyjnej, czego efektem ubocznym
jest skuteczny, pozytywny tzw. marketing szeptany, majacy przetozenie na zainte-
resowanie rekrutacjg i tak kolo oddzialywania si¢ zamyka (Sadowski, 2018, s. 18).
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Podsumowanie

Zwracajac uwage na szczegotowa charakterystyke pokolen X, Y i Z, mozna
dostrzec ogromny potencjal w kazdej z wymienionych grup. Rynek i zapotrzebowanie
na pracownikow caly czas dynamicznie si¢ zmieniajg. Powolujac si¢ na Raport New-
spoint, mozna stwierdzi¢, Zze w Polsce w 2017 r. udziat pokolenia Y i Z w rynku pracy
wynidst 46,2%, kolejno pokolenie X stanowilo 20,5%, a BB - 22,7%. Pozostalg czes¢
pracownikéw, wynoszaca 10,6%, stanowila generacja Silent (Sadowski, 2018, s. 21).

Pracodawcy, rozumiejac t¢ problematyke, starajg si¢ dostosowac do potrzeb
i zmienia¢ swoj wizerunek, przy czym dbaja coraz czesciej o budowanie wiezi
miedzy pracownikami, by oni sami stali si¢ reklama firmy na zewnatrz organizacji.
Zjawisko fluktuacji na zbyt wysokim poziomie jest cze¢sto ogromnym kosztem dla
pracodawcy, co sprawia, ze konieczne jest dopracowanie zasad kryteriow zwigkszone;j
efektywnosci prowadzonej polityki personalnej w organizacjach. Zatem wyzwa-
niem jest stworzenie takich warunkow srodowiska wewnetrznego organizacji, zeby
zapewnialo ono wzglednie staly i przewidywalny poziom zatrudnienia umozliwia-
jacy inwestowanie w rozwoj kapitatu ludzkiego organizacji, bez obawy, ze bedzie to
inwestycja nieoplacalna, gdyz pracownik zmieni prace. Ma to odzwierciedlenie nie
tylko w szeroko rozumianym public relations, ale réwniez w polityce personalnej
organizacji, zatem w procesie rekrutacji, adaptacji pracownika, jego motywowaniu
oraz w realizacji systemu ocen pracowniczych.
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