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Streszczenie

Mtodymi generacjami mozemy aktualnie okredli¢ pokolenie Y1 i Z2, ktére wniosty wiele
istotnych zmian w zakresie zarzgdzania kapitatem ludzkim w organizacjach, wymuszajgc
koniecznos¢ budowania zupetnie nowych systemdéw zarzadzania lojalnoscia, zaangazowa-
niem, efektywnoscig pracy, motywacjg, czy nowych modeli przywdédztwa. To réwniez poko-
lenia, ktére wyraznie stawiajg dzi$ pytania o to, na ile mogg realizowac sie w danej organi-
zacji, taczac witasne potrzeby, aspiracje, ambicje i mozliwosci z oczekiwaniami pracodawcy
by w efekcie wtasng prace zawodowg mdc utozsamiac z szeroko rozumianym sukcesem.
Istotng role w ksztattowaniu oczekiwan, podejsciu do pracy, stosunku do przetozonych i au-
torytetéw, ale rowniez w postrzeganiu wtasnego sukcesu odgrywaja wartosci danego czto-
wieka. Niniejszy artykut ma charakter merytorycznej refleksji i jest préba odpowiedzi na py-
tanie — co oznacza i z czym wigze sie sukces zawodowy wsrod przedstawicieli mtodych ge-
neracji, z czym jest utozsamiany i jakg faktycznie ma wartosc¢ dla tej grupy pracownikow.

Stowa kluczowe
pokolenie Y, pokolenie Z, sukces zawodowy, organizacja, wartosci

Wstep

Warto$ci normuja wiele istotnych wymiaréw zycia kazdego cztowieka. Okre-
$lajg postawy i1 zachowania wobec ludzi, rzeczy, zdarzen, sytuacji, i tym samym

! Urodzeni pomigdzy 1980 a 2000 rokiem; zob. np. Smith, T.J., Nichols, T. (2015), Understanding the Millennial
Generation, Journal of Business Diversity, vol. 15, s. 39).

2 Urodzeni pomiedzy 1995-2010; zob. np. Kutldk, K. (2021). Individualism and self-reliance
of Generations Y and Z and their impact on working environment: An empirical study across
5 European countries, Problems and Perspectives in Management, vol. 19(1), s. 40).
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wplywajg na stany emocjonalne, postrzeganie rzeczywistosci, ocen¢ wlasnej osoby
jak rowniez generuja potrzeby i dazenia czlowieka [Czerniawska i Szydto 2020a;
2020b; 2020c; 2021; Czerniawska i in., 2021].

W ocenie M. Skiby istotne znaczenie w budowaniu indywidualnej hierarchii po-
trzeb i standardach ich zaspokajania odgrywaja trzy elementy, do ktérych autorka
zalicza intelekt, wole oraz emocje rozumiane jako state i jednocze$nie zmienne
w konfiguracyjnym odniesieniu do cztowieka sktadniki jego psychiki. Wskazuje
takze na istnienie wartosci utylitarnych i ideowych funkcjonujacych w §wiadomosci
danej jednostki — przewaga ktorejkolwiek z nich wptywa z kolei na zachowanie czto-
wieka [Skiba, 2011, s.43].

Wyznawane warto$ci warunkujg zatem sposob myslenia cztowieka i postrzega-
nia przez niego $wiata w tym wielu istotnych aspektow, ktore wplywaja na to w jaki
sposob kreuje on wiasne zycie i w jaki sposob buduje rzeczywistos¢ wokot siebie
[Szydto 2018; Szydto i Grzes- Buktaho, 2020; Czerniawska i Szydto 2022]. Wspot-
czesny $wiat stawia przed cztowiekiem wiele pytan i wyzwan, dajac szerokie pole
do eksploracji i poszukiwania poczucia sensu swojego istnienia, ktore moze odkry-
wac w roznych dziedzinach zycia, ale jednoczesnie otwiera takze drogg do pewnych
naduzy¢ i patologii, jesli wyznawane wartosci i zwigzane z tym wewnetrzne po-
trzeby nie znajdujg miejsca i aprobaty w otaczajacym S$wiecie. Sa nierozumiane
i nieakceptowane. Uznano za bardzo istotne stawianie dzi$ pytan 0 to, ktore wartosci
maja faktycznie znaczenie 1 w jaki sposéb przektada si¢ to na decyzje, zachowania
i postawy pracownikow, ktorych w bezposrednich relacjach do$wiadczajg praco-
dawcy. W jaki sposob wartosci wplywaja na podejmowane aktywnosci, decyzje,
stosunki i relacje miedzy ludzmi, ktérzy wspottworza przestrzen biznesowa oraz
jaka warto$¢ i znaczenie ma dzi§ szerokorozumiany sukces zawodowy wsrod przed-
stawicieli mtodych generacji.

1. Sukces zawodowy w kontekscie wartosci mtodego pracownika
- przeglad literatury i badan

Analiza literatury polskiej i zagranicznej, przeprowadzony przeglad badan oraz
dostepnych raportow wskazuja, ze nie ma jednej, uniwersalnej definicji sukcesu za-
wodowego. W wymiarze indywidulanym dla kazdej osoby bedzie oznaczaé co$ zu-
pehie innego, r6zna moze by¢ jego warto$¢ i znaczenie dla danej jednostki, jak row-
niez rozne mogg by¢ motywy jego realizacji.

P.A. Heslin wskazuje, ze subiektywny sukces zawodowy zwykle jest definio-
wany jako stopien zadowolenia ze swojej pracy, ale podaje takze powody, dla kto-
rych satysfakcja z pracy jest niekoniecznie rownoznaczna z wiarg, ze czlowiek ma

244 Academy of Management — 6(4)/2022



Orientacja na sukces zawodowy w percepcji mtodych generacji - ujecie aksjologiczne

udang kariere. Sukces zawodowy w jego ocenie odzwierciedla reakcje zarOwno na
wczesniejsze jak 1 przewidywane osiggni¢cia zwigzane z kariera w szerszym prze-
dziale czasowym niz natychmiastowa satysfakcja z wykonywanej pracy. Uwzgled-
nia takze znaczenie poczucia tozsamosci, czy rownowagi migedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym i wskazuje na badania przeprowadzone w Stanach Zjednoczo-
nych i innych krajach, gdzie menedzerowie i specjaliSci odpowiedzieli,ze ostatecz-
nie cenig bardziej takie aspekty jak rownowaga miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym, czy praca na rzecz wartosciowej idei. W ich ocenie sg one wazniejsze niz
prestiz, wladza, pienigdze, awans, ktdre potocznie utozsamiane sg z karierg [He-
slin,2005, s. 378].

Podobny poglad przedstawia A. Metelski, ktory wyjasnia, ze ludzie definiuja
sukces zawodowy w kategoriach subiektywnych, a te wymykaja si¢ obiektywnym
wskaznikom, ktore stosowane sg w literaturze. Obiektywne wskazniki, jak na przy-
ktad wynagrodzenia czy awanse nie stanowig doktadnych wskaznikow sukcesu za-
wodowego. Ludzie cze¢sto oceniaja wlasny sukces zawodowy opierajgc si¢ na czyn-
nikach wykraczajacych poza typowe wskazniki. W przeprowadzonych badaniach
wlasnych autor zauwazyl, ze mtodzi ludzie utozsamiaja sukces w wymiarze zawo-
dowym z mozliwo$ciami rozwoju i samorealizacji. Cho¢ finanse sa nadal waznym
czynnikiem to tym, co motywuje mtodych ludzi do pracy jest znalezienie miejsca,
ktore umozliwi takze realizacje osobistych szeroko rozumianych celow zawodo-
wych [Metelski, 2019, s. 48-49].

M. Pietruszewski wskazuje, ze ,,sukces zawodowy to rezultat skumulowanego,
zwigzanego z praca zawodowa dorobku jednostki w kazdym momencie jej kariery,
wyrazajacy si¢ z jednej strony, w subiektywnej autoewaluacji jednostki oraz do-
mniemanej, przez nig sama, oceny jej osiggnie¢ w oczach innych, za$ z drugiej
strony, we wskaznikach lezacych poza jednostka, czyli w bezposrednich wartosciach
materialnych i pozamaterialnych osiggnigtych w wyniku pracy, a takze w ocenie
spotecznej, faktycznie dokonywanej przez inne osoby” [Pietruszewski, 2015, s.172].

B. Harrington, F. Van Deusen, J. Sabatini-Fraone, J. Morelock przeprowadzili
badania wsrod oséb w wieku 22-35 lat z co najmniej dwuletnim stazem zawodo-
wym, ktorzy byli zatrudnieni w pigciu duzych firmach majacych swoje siedziby
w Stanach Zjednoczonych, ale biura réwniez w innych krajach — tacznie 1100 pra-
cownikdéw w tym 56% kobiet i 44% mezczyzn (mediana wieku 31 lat, mediana staz
pracy 8 lat, 64% badanych to specjalisci a 29% menedzerowie). Badanych zapytano
m.in. o to, jakie sg ich cele zawodowe oraz jak mierza swoj sukces zawodowy. Wy-
niki ukazujg, ze wérdd najwazniejszych celow zawodowych mlodych pracownikow
znajdujg si¢: otrzymywanie coraz trudniejszych zadan (82%), mozliwos¢ bycia eks-
pertem w danej dziedzinie (77%), awans na szczebel menedzerski (74%). Wigkszos¢
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z badanych oso6b (64%) ustalita dla siebie cele zawodowe, ale 44% o0so6b wskazato,
ze ich wybory zawodowe sg oparte raczej na wiasnych wartosciach, a nie na tym co
wskazuja pracodawcy. Badacze weryfikowali rowniez, jak osoby badane mierza
swoj sukces zawodowy. Wyniki ukazaty, ze wynagrodzenie i tempo wzrostu wyna-
grodzen uznano za wazne determinanty sukcesu zawodowego, 95% badanych
umieszcza je w przedziale wazny/bardzo wazny/niezwykle wazny. Jednakze satys-
fakcja z pracy plasowata si¢ jeszcze wyzej niz mierniki wynagrodzen, bo na pozio-
mie 98%. Wsrod innych waznych miernikow wskazano: rozw6j nowych umiejetno-
$ci, osiggniecia zawodowe, osigganie celdow osobistych (95%), rownowaga migdzy
praca a zyciem osobistym (94%). Badania ukazuja réwniez, ze cho¢ wskazuje si¢
nadmierny wplyw tzw. helicopter parents® na pokolenie Millenium to wptyw rodzi-
cOw nie ma jednak wickszego znaczenia dla sposobu postrzegania sukcesu przez
uczestnikow badania. Dla 36% badanych spelnienie oczekiwan rodzicoéw w ogole
nie jest wazne, a tylko 14% ocenia je jako bardzo wazne lub niezwykle wazne.
W zrealizowanych badaniach 2/3 uczestnikow wskazalo takze na takie aspekty jak
pomoc innym i wktad w spoteczenstwo, jednak te kryteria pojawily si¢ na najniz-
szych pozycjach priorytetow miar sukcesu zawodowego [Harrington i in., 2015,
s. 15-19].

Najnowsze badania, przeprowadzone na przetomie marca i kwietnia 2022 we
wspotpracy PwC, Well.hr i Absolvent Consulting na probie 3207 respondentow*
w duzych miastach w Polsce ukazuja jednak nieco inng perspektywe. Dla 57% mto-
dych Polakow wysokie zarobki sg jednym z kluczowych aspektow pracy, a dla 22%
$wiadczg o sukcesie zawodowym. Wyniki wskazuja, ze 24,9% oso6b badanych utoz-
samia sukces z pracg, ktora jednoczesnie jest pasja, a dla 15,8% z nich to poczucie
sensu pracy. Co wazne, 65,5% mtodych osob przed zlozeniem podania o pracg do
danej firmy sprawdza jej wartosci. Wsrdd szczegdlnie istotnych wartosci, z ktorymi
identyfikuja si¢ dzi$ mtodzi pracownicy znajduja si¢: Srodowisko naturalne, przed-
sigbiorczo$¢ i r6znorodnos¢®.

M. Szymanski wskazuje, ze warto$ci tworzg ,.kregostup moralny, ktéry pozwala
cztowiekowi i grupom spotecznym zachowac logike i konsekwencje postepowania,
co z kolei czyni je zrozumialymi oraz przewidywalnymi dla otoczenia spotecznego.

% Nadaktywne rodzicielstwo, rodzice nadmiernie skupieni na otoczeniu dziecka opieka na wielu istotnych ptaszczy-
znach zycia, co czgsto utrudnia lub uniemozliwia uniezaleznienie si¢ w latach pozniejszych, ogranicza swobode
i niezalezno$¢ decyzji i szeroko rozumiang samodzielno$¢; por. np. Ch. Ganaprakasam, K. Sri Davaidass, S. Chan-
diran Muniandy (2018) Helicopter Parenting and psychological consequences among adolescent, International Jour-
nal of Scientific and Research Publications, vol. 8, s. 379.

4 W analizie uwzgledniono odpowiedzi 0séb do 27 r.z. (N=2023).

5 Raport Mtodzi Polacy na rynku pracy, 11l edycja badania, 05.2022, projekt zrealizowany we wspdtpracy z PwC,
Well.hr, Absolvent Consulting, www.pwc.pl, dostep: 04.11.2022).
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Dlatego mozna powiedzie¢, ze warto$ci sg podstawg tadu spotecznego i kultury da-
nego spoteczenstwa” [Szymanski, 2012, s.19]. Pozwalajg zatem cztowiekowi od-
kry¢ i budowa¢ wtasng tozsamos¢, kreowac relacje z innymi ludzmi, funkcjonowac
w przestrzeni spolecznej i odkrywac prawa rzadzace Swiatem. Czesto okreslaja sto-
sunek, jaki dana osoba zywi do sytuacji, danych okolicznosci, ludzi, ktorzy tworza
jej dalsza i blizszg przestrzen. Maja znaczenie dla taczenia ludzi, réznych grup i ich
interesOw, poprzez tworzenie poczucia wspolnoty co finalnie przyczynia si¢ do two-
rzenia tozsamosci grupowe;j. Ta z kolei pozwala na utrzymanie poczucia przynalez-
nosci co mozna postrzegac jako jeden z filar6w poczucia bezpieczenstwa. Powstaje
zatem pytanie — czy cztowiek szuka istotnych wartosci po to by czué si¢ bezpiecz-
nym w otaczajacym $wiecie — akceptowanym, rozumianym, docenianym czy raczej
wyznawanie konkretnych wartosci jest wynikiem §wiadomego procesu oceny i de-
cyzji jakim chceg i jakim cztowiekiem potrafi¢ by¢. Labilnos¢ otoczenia, duza nie-
przewidywalno$¢, ogromna konkurencyjnos¢ na rynkach pracy zmusza cztowieka
do poszukiwania nowych form dziatania by méc odnalez¢é swoje miejsce nie tylko
na rynku pracy, ale w calej rzeczywistos$ci, ktora go otacza, dajac przy tym satysfak-
cje w roznych obszarach zycia.

W kontekscie pracy i szeroko rozumianego zycia zawodowego znaczenie Wy-
znawanych i deklarowanych przez pracownika warto$ci mozna rozpatrywa¢ w od-
niesieniu do aktywnosci jakie podejmuje, wysitku, zaangazowania i determinacji
jaka przejawia w stosunku do okreslonych celéw edukacyjnych, rozwojowych, biz-
nesowych, ale takze relacji, ktore buduje na réznych ptaszczyznach i zachowan,
ktore okreslaja kim jest. Wartosci beda okresla¢ rowniez postawe do zadan, autory-
tetow, wspolpracownikéw, sukceséw, porazek, potencjalnych wyzwan, ale takze
wptywac na sposob oceny wlasnej osoby i podejmowanych dziatan, ktére w roznym
stopniu moga warunkowac osiggniecie sukcesu/satysfakcji lub jego brak. Sita war-
tosci polega na budowaniu w cztowieku przekonania o tym kim faktycznie jest — do
czego (lub nie) jest zdolny, jaka rzeczywistos¢ wokot siebie kreuje, co stanowi trzon
jego mysli, motywow i wyborow.

I. Oleksa wskazuje, ze prace nalezy ocenia¢ jako warto$¢ autoteliczna, jest ona
zrodtem innych wartosci, ale takze sitg etyczna, ktora powoduje, ze wartos$ci prze-
chodza z poziomu potencjalno$ci do konkretnych aktow [Oleksa, 2012, s. 15].
W ocenie autorki kazda praca powinna by¢ rozpatrywana w kontekscie dwoch ujeé
— zewnetrznym oraz wewngtrznym. Zewngtrzny aspekt pracy to taka jej kreacja,
gdzie efekt mozna dostrzec w formie materialnej, intelektualnej czy duchowej, na-
tomiast jej wewnetrzny wymiar to rozwoj biologiczny, poznawczy, spoteczny, kul-
turowy i duchowy danej osoby — co finalnie powoduje przyjecie i urzeczywistnienie
wlasnej hierarchii wartosci [Oleksa, 2012, s. 16.]. Na znaczenie pracy w ujeciu jej
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jako wartosci autotelicznej wskazuje takze J.F. Jacko zwracajgc uwage na pochodng
warto$ci pracy. W tym kontekscie stawia pytania o to w jakim stopniu praca sprzyja
rozwojowi pracownika i innych ludzi (warto$§¢ eudajmonistyczna), czy zaspokaja
ich potrzeby (warto$¢ utylitarna), czy sprzyja tworzeniu warto§ciowych relacji spo-
lecznych (warto$¢ dialogiczna) oraz czy nie pozostaje w sprzecznosci z podstawo-
wymi prawami cztowieka (warto$¢ personalistyczna) [Jacko, 2017, s. 16].

2. Sukces zawodowy w perspektywie pokoleniowej

Prowadzac rozwazania nad znaczeniem wartosci sukcesu zawodowego warto
spojrze¢ przez pryzmat jego znaczenia w odniesieniu do réznic pokoleniowych.
W tym miejscu mozna postawi¢ pytanie o to w jaki sposob praca zawodowa sprzyja
realizacji potrzeb czlowieka, ale tez jaka jest warto$cig w kreowaniu wiasnego zycia
w réznych jego wymiarach i w jakim stopniu decyduje o tym na ile dziatania zawo-
dowe przynosza satysfakcje na roznych ptaszczyznach zycia. R. Gerlach [2016]
zwraca uwagg, na kwestie pokoleniowo$ci w postrzeganiu wartosci pracy. W odnie-
sieniu do pokolenia Baby Boomers (pokolenie wyzu demograficznego) oraz poko-
lenia X praca jest wartoscig umozliwiajaca uzyskanie innych wartosci, ale pozostaje
takze warto$cig samg w sobie. W ujeciu tych pokolen celem zycia jest praca. Z kolei
pokolenie Y okresla pracg jako warto$¢ w drodze do rozwoju i podnoszenia jako$ci
wlasnego zycia rowniez poza nig [Szydto 2017]. Co istotne pokolenia te wyraznie
rozni cel jaki chcg osiggnac za pomocg pracy.

Jak zauwaza W.T. Watroba, pokolenie Millenialséw roézni si¢ zasadniczo od
wszystkich innych generacji zwtaszcza w dwoch aspektach — chodzi o potrzebg usa-
modzielnienia zar6wno w wymiarze ekonomicznym, jak i spotecznym. Autor nie
probuje ttumaczy¢ tego trudnosciami w znalezieniu pracy, cenami nieruchomosci,
ktére uniemozliwiajg samodzielny ich zakup, obcigzeniami kredytowymi w przy-
padku checi podjecia studiow. Te aspekty uznaje za obiektywne uwarunkowania,
a za wazniejsze uwaza przyczyny subiektywne, ktore sg wynikiem okre$lonego stylu
wychowania tej generacji. Wérod nich dostrzega, m.in. nadmierng opiekunczosc,
skutkujaca silnym przywigzaniem emocjonalnym oraz hedonistycznym podjeciem
do zycia, niska sktonno$cig do wyrzeczen i checi kierowania wlasnym losem [Wa-
troba, 2019, s.153]. Takie ujecie pozwala sadzi¢, ze pokolenie Y nie upatruje pelnej
odpowiedzialnos$ci za wilasne zycie w sobie, ale szuka jej na zewnatrz wspierajac si¢
modelem zycia znanym z dziecinstwa — poszukujac wsparcia, opieki, duzego zrozu-
mienia i akceptacji na zewnatrz. Mozna spodziewac si¢, ze wlasne oczekiwania wo-
bec zycia i pracy bedzie formulowac na podstawie tego, z czym mierzy si¢ od wcze-
snych lat dziecigcych a nastgpnie dorastania.
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3. Sukces zawodowy w przestrzeni wartosci pokolen Y i zZ

Dynamika zmian, turbulentnos¢, nieprzewidywalnos¢ i jednoczes$nie duze po-
trzeby w zakresie pozyskania kapitatu ludzkiego powoduja, ze organizacje musza
permanentnie mysle¢ o zmianach, ktore umozliwia zaspokojenie potrzeb bizneso-
wych i organizacyjnych. Jak zauwazaja D. Kuczerka i K. Smolag to wtasnie przed-
stawiciele generacji X, Y oraz Z beda aktualnie stanowi¢ najwazniejszy zasob dla
organizacji. Autorki upatrujg duzych podobienstw zwlaszcza w przypadku pokolen
Y i Z, ktorych okres dorastania przypadt na czas intensywnych zmian technologicz-
nych i spotecznych wprowadzajacych zupetnie nowe standardy zycia [Kuczerka
i Smolag, 2018, s.135].

W ocenie A. Opalinskiej istotne jest badanie stosunku przedstawicieli pokolen
do zadan, jakie generuje rynek pracy. Wsrod nich autorka upatruje przede wszyst-
kim: stosunek pracownika do pracodawcy, cele powiazane z realizacja kariery za-
wodowej, organizacje pracy, podejscie do czasu wolnego, a dalej takze stosunek do
zmiany pracy, pracy zdalnej czy takze podejscie do marki i reklamy [Opalinska,
2018, s.144]. Podejscie do pracy, sposob funkcjonowania w organizacji, umiejetnosé
wyjscia z niej, sposob budowania kariery, ale takze sposdb budowania relacji czesto
wskazuje na to jakie wartosci sa dzi$ kluczowe dla przedstawicieli nowych pokolen.

Analizy wskazuja na to, ze przedstawiciele mtodych generacji powoli ,,wypie-
raja” z rynku pracy przedstawicieli pokolenia BB. Szacuje si¢, ze do roku 2025 po-
kolenie to bedzie stanowito 75% ogodtu pracownikow [Piatek i Kobylinska, 2018,
s. 88]. Dlatego wiele organizacji swoja uwage koncentruje dzi$ na tym, w jaki spo-
sOb 1 wokot jakich wartoéci koncentrowac struktury organizacyjne, tak by zatrudnie-
nie a przede wszystkim utrzymanie pracownika w perspektywie dlugofalowej
w ogole byto mozliwe. Otwarcie na warto$ci pokolenia Y i Z jest szansg budowania
konkurencyjnosci organizacji poprzez tworzenie takich miejsc pracy, ktérych idea
dzialania, sposob funkcjonowania, dostarczane dobra, ustlug beda bliskie warto-
$ciom szczegolnie istotnym dla wskazanych pokolen [Moczydtowska, 2020].

Wartosci, wokot ktorych koncentruja sie starsze pokolenia, tj. Baby Boomers
i X cho¢ wcigz pozostajg istotne, to jednak nie sg filarem dla podejmowanych ak-
tywnosci i decyzji zawodowych wsrod mtodych pracownikow. Wérod waznych war-
tosci determinujgcych zachowania pokolenia BB w miejscu pracy i podejscie do nigj
nalezy upatrywac ci¢zkiej pracy, poswigcenia dla pracy kosztem zobowigzan rodzin-
nych, przyjacielskich, czasu wolnego. To, co szczegdlnie motywuje do pracy te ge-
neracje¢ to przede wszystkim strach przed jej utratg oraz kwestie finansowe [Mazur-
Wierzbicka, 2015, s.310]. Podobne wartosci w konteks$cie pracy wyznaje rowniez
pokolenie X. Natomiast zupelnie inng perspektywe znaczenia i wartosci prac,y jak
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ukazano w przeprowadzonym przegladzie przyjmuja pokolenia Y i Z i cho¢ pozo-
staje ona wazna czgs$cia zycia nie jest bazg dla funkcjonowania tych pokolen w prze-
strzeni zawodowej.

Zmiang, ktora rzutuje na podejscie do budowania sukcesu zawodowego jest po-
szukiwanie stanu rownowagi mi¢dzy praca zawodowa, a zyciem prywatnym i Wy-
daje sig, ze obszar ten wcigz pozostaje otwarty w kontekscie eksploracji naukowych
— z jednej strony jak daleko powinni posung¢ si¢ pracodawcy by umozliwi¢ rzeczy-
wiste taczenie pracy z zyciem prywatnym przy jednoczesnym zachowaniu oczeki-
wanych rezultatow biznesowych i z drugiej strony — jak daleko sigga ten balans,
kiedy faktycznie moga uzyska¢ go pracownicy i co muszg zrobi¢, zeby osiaggnac
oczekiwany stan jednoczesnie nie przyjmujac patologicznych zachowan wzgledem
zatrudniajacych ich pracodawcow.

Dla pokolenia Z, ktére ujmuje zycie prywatne i zawodowe jako catos¢ i do tego
odnosi swoje warto$ci i w przeciwienstwie do Y-grekow, ktorzy ucza sic z wyprze-
dzeniem, poddaje si¢ nauce ,tu i teraz” [Domagalska-Gredys, 2017, s.41] praca
przybiera dzi$ zupetnie inny wymiar. Poktosiem podejscia do pracy oprocz przemian
o charakterze spotecznym, ekonomicznym, gospodarczym jest rowniez, m.in.
wptyw rodzicéw i sposéb wychowania, czyli to, co dotyka cztowieka najsilniej. Po-
kolenie Z to ludzie zyjacy w czasach, gdzie ryzyko oceniane jest przez pryzmat po-
razki, a przez to w ocenie mtodych silnie negowane. Tre$¢ pogladoéw i przekonan
ksztaltujg zachowania rodzicow, ktore przybieraja charakter nadopiekunczy. Efek-
tem tych dziatan jest nadmierna ostrozno$¢ oraz potrzeba kontroli ryzyka [Gajda,
2017, 5.162].

Literatura ten spos6b wychowania dzieci okresla, jak wspominano wczesniej
jako helicopter parents [Moilanen i Manuel, 2019, s. 2145] i upatruje wielu nega-
tywnych konsekwencji dla samodzielnego funkcjonowania zarowno w przestrzeni
prywatnej jak i zawodowej. Autorki wskazuja, ze z jednej strony opiekunowie ofe-
rujg wsparcie i mito$¢, z drugiej nadmierne zaangazowanie i kontrole, co sprowadza
sie do naruszania autonomii emocjonalnej i psychologicznej. Ten styl wychowania
ogranicza mozliwo$¢ samodzielnego zycia, moze powodowaé wysoki poziom de-
presji, stabos¢ konstrukcji psychicznej cztowieka, ogranicza¢ zdolno$¢ budowania
relacji z rowiesnikami. Nalezy pamigtaé, ze proces wychowawczy rodziny powia-
zany jest ze zjawiskiem, ktore R. Skrzypniak okresla jako dziedziczenie warto$ci
(wzorce, reguly, zasady, postgpowania). Niezaleznie od przemian, jakich doswiad-
cza rodzina, tego co dokonuje si¢ wokot niej na przestrzeni czasu to wlasnie ona
przekazuje zasadniczy ,,zrab wartosci”. Autor zaznacza, ze kKluczowe znaczenie ma
tu szczegodlna rola rodziny jako grupy, ktora z danym cztowiekiem wigze szczegdlna
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wiez emocjonalna i podatno$¢ na oddziatywanie duzo silniejsze niz w przypadku
innych instytucji wychowania czy srodowiska [Skrzypniak, 2001, s.151].

Skutki okreslonego sposobu wychowania mozna dostrzec w przyjmowanych po-
stawach, sposobach funkcjonowania, radzenia sobie ze stresem, krytyka, ale takze
sukcesem, podejsciem do budowania i utrzymania relacji, stosunkiem do pracy
i przetozonych, i w koncu — stosunkiem do whasnej osoby [Moczydtowska, 2021].

Jak stusznie wskazuje M. Kleszcz, ,,wiedza, madro$¢ zyciowa, moralno$¢ mlo-
dego pokolenia sg najbardziej wyrazistymi wskaznikami trafnosci lub nietrafno$ci,
prawidtowosci lub nieprawidlowosci, skutecznosci lub nieskutecznosci oddziaty-
wan szkoty, rodziny czy catego spoteczenstwa” [Kleszcz, 2011, s.8].

Poréwnanie warto$ci poszczegolnych pokolen pokazano w tabeli 1.

Tab.1. Wartosci pokoler BB, X, Y, Z

Pokolenie Kluczowe wartosci

Pokolenie | Poszanowanie autorytetow

Baby Boo- | Porzgdek spoteczny postrzegany przez pryzmat struktury pionowej

mers Praca jako nadrzedna wartos$¢ sama w sobie

Przywigzanie do jednego pracodawcy (brak poszukiwania alternatyw zawodowych)
Pokolenie | Poszanowanie autorytetow i wysoka etyka pracy choé mniejsze jej oddanie niz

X w przypadku BB

Preferowanie pracy zespotowej

Potrzeba informacji zwrotnej

Motywacja jest wynikiem uzyskanego zadowolenia z pracy

Odpowiedzialnosé, cierpliwosé, brak szybkich chaotycznych dziatan

Pokolenie | Duze znaczenie w kontekscie tgczenia pracy zawodowej i zycia prywatnego

Y Elastycznos¢

Wirtualny styl rozwigzywania probleméw i komunikacji

Odwaga w ocenie pracy przetozonych

Mobilnos¢

Atmosfera pracy

Wazna rodzinna atmosfera (kultura klanu) — miejsce pracy przedtuzeniem rodziny
Pokolenie | Silna potrzeba funkcjonowania z wykorzystaniem nowych technologii i Internetu
z Trudnosci w budowaniu relacji rzeczywistych

Przestrzen Internetu jako miejsca budowania wtasnej tozsamosci w réznych wymia-
rach — prywatnym i zawodowym

Dazenie do zaspokojenie potrzeb wtasnych, ale i spotecznych (obalanie mitu egoi-
zmu)

Istotna dobra atmosfera i mozliwosé samorealizacji

Woysokie znaczenie zarobkdéw dla pokolenia Z (wyzsze niz dla pokolenia Y)

Wazna rodzinna atmosfera (kultura klanu) — miejsce pracy przedtuzeniem rodziny

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie: Wojtaszczyk, 2016, s. 35; Gajda, 2017, s. 161; Domagalska-
Gredys, 2017, s.44-45.
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Podsumowanie

Z naukowego punktu widzenia, w kontek$cie wynikow przeprowadzonego prze-
gladu literatury i1 badan wyraznie wylania si¢ obraz mtodych pokolen jako ludzi,
ktorzy skupiaja swoje zycie wokot wartosci dajacych spetnienie na réznych polach,
w tym przede wszystkim tych, ktore umozliwiajg taczenie celow zawodowych z ce-
lami osobistymi. Badania i raporty wskazuja, ze mtode pokolenia doktadnie wiedza
czego pragna, nie boja si¢ stawia¢ jasno sprecyzowanych oczekiwan swoim praco-
dawcom, ale jednoczes$nie w swoich postawach bywaja bezkompromisowi, a przez
to postrzegani sg jako osoby roszczeniowe i trudne w zarzadzaniu. Wcigz otwarte
pozostaje pytanie, jak nadawaé wartos$¢ celom, ktore stawia organizacja i W jaki spo-
sOb je stawiaé by osiggng¢ porozumienie na linii pracownik-pracodawca, uwzgled-
niajac interes biznesowy z oczekiwaniami pracownikéw mlodych generacji.
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Orientation to professional success in the perception
of young generation — an axiological approach

Abstract

Nowadays, young generations can be defined as a generation Y and Z, which brought many
significant changes in the field of human capital management in organizations, forcing the
need to build completely new management systems for loyalty, commitment, work effi-
ciency, motivation, or new leadership models. These are also generations that today clearly
ask how much they can fulfill yourself in a given organization, combining your own needs,
aspirations, ambitions and possibilities with the expectations of the employer, in order to
be able to identify your own professional work with the broadly understood success.

The values of a given person play an important role in shaping expectations, approach to
work, attitude to superiors and authorities, but also in the perception of one's own success.
This article is a substantive reflection and is an attempt to answer the question - what does
professional success among the representatives of the young generation mean and what is
associated with it, what is it associated with and what value it actually has for today's em-
ployees.
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generation Y, generation Z, success, organization, values
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