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Generational changes in the labour market

Generational changes in the labour market are a key factor shaping human resources manage-
ment strategies in modern enterprises. This phenomenon, resulting from demographic, tech-
nological and social differences, requires modern solutions in the face of changing needs and
values of employees from different generations. In Poland, as in the rest of the world, these
challenges are intensified by the aging of society, progressive automation and the dynamic
development of digital technologies.

The aim of this chapter is to analyse the impact of generational transformations on the
labour market and to define strategies that support effective management of generational di-
versity within the workforce. The chapter focuses on examining the characteristics of four
generations (Baby Boomers, Generation X, Millennials, and Generation Z), their attitudes
toward work, values, and expectations from employers. The research methodology involves
comparative analyses incorporating demographic data, social research, and case studies. The
findings highlight the importance of understanding generational differences for fostering em-
ployee engagement and minimising team conflicts. Baby Boomers value stability and loyalty,
Generation X emphasises independence and clear goals, while Millennials and Generation Z
prioritise flexibility, technology, and work-life balance. The chapter emphasises the impor-
tance of adapting management strategies to these diverse needs, which can enhance innova-
tion, efficiency, and competitiveness of companies.

The chapter’s originality lies in its comprehensive view of generational diversity, con-
sidering demographic challenges alongside technological and social factors. Identified strat-
egies—such as promoting flexible work models, developing digital competencies, and cre-
ating tailored career paths—help organisations adapt to future labour market changes. The
originality of the chapter lies in its comprehensive view of generational diversity, taking into
account demographic challenges together with technological and social factors. The strate-
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gies identified, such as promoting flexible working models, developing digital competencies
and creating tailored career paths, help organisations adapt to future changes in the labour
market. The findings offer valuable insights for employers, enabling effective management in
increasingly diverse work environments while strengthening organisational resilience and
long-term sustainability.

Keywords: generational transformations, human resource management, Baby Boomers,
Generation X, Millennials, Generation Z, generational diversity, flexible work models.

Wprowadzenie

Przemiany pokoleniowe na rynku pracy stanowig jeden z kluczowych czynnikow
wptywajacych na ksztaltowanie strategii zarzadzania zasobami ludzkimi w przed-
sigbiorstwach. Wspodtczesny rynek pracy jest miejscem interakcji kilku generacji
pracownikow, z ktérych kazda wnosi odmienne wartosci, oczekiwania i podejscie
do kariery zawodowej. Glowne trendy demograficzne, technologiczne i spoteczne
powoduja, ze rozumienie tych réznic jest niezbedne dla efektywnego zarzadzania
zespotami oraz budowania konkurencyjnos$ci na rynku.

Jednym z najwazniejszych trendow demograficznych wplywajacych na rynek
pracy jest starzenie si¢ spoleczenstwa. W Polsce, podobnie jak w wielu krajach
rozwinietych, obserwuje si¢ spadek wskaznika urodzen oraz wydtuzenie $redniej
dtugosci zycia. W konsekwencji ros$nie liczba oséb w wieku poprodukcyjnym,
a maleje w wieku produkcyjnym, co stwarza wyzwania dotyczace zapewnienia
odpowiedniej liczby wykwalifikowanych pracownikow. Zrozumienie i uwzgled-
nienie réznic pokoleniowych jest zatem kluczowe dla pracodawcow, ktoérzy chea
efektywnie zarzadzac r6znorodnymi zespotami. Przedsigbiorstwa, ktore potrafiag
dostosowac swoje strategie zarzadzania zasobami ludzkimi do potrzeb réznych
generacji, moga liczy¢ na zwigkszenie lojalnosci pracownikow, ich zaangazo-
wania oraz kreatywnosci. W dobie rosngcej konkurencji o talenty umiejgtnos¢
przyciagania i utrzymania pracownikow z roznych pokolen staje si¢ kluczowym
czynnikiem sukcesu.

Réwnoczesnie dynamiczny rozwdj technologii zmienia charakter pracy oraz
wymagane kompetencje. Automatyzacja, digitalizacja oraz rozwdj sztucznej in-
teligencji wptywaja na sposob wykonywania wielu zawodoéw, zmuszajac pracow-
nikow do ciaglego aktualizowania swoich umiejetnosci.

Mozna zatem zaznaczy¢, ze przemiany pokoleniowe na rynku pracy sa zja-
wiskiem wielowymiarowym, ktore wymaga od przedsiebiorstw nieustannego
dostosowywania si¢ do zmieniajgcych si¢ warunkéw demograficznych, technolo-
gicznych i spotecznych. Celem rozdziatu jest oparte na badaniach zdefiniowanie
strategii wspierajacych efektywne zarzadzanie r6znorodnoscia pokoleniowa na
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rynku pracy, uwzgledniajacych potrzeby i wartosci réznych generacji, aby zwigk-
szy¢ zaangazowanie pracownikow, minimalizowa¢ konflikty migdzypokolenio-
we oraz budowa¢ dtugoterminowa konkurencyjnos¢ przedsigbiorstw. Umiejetne
zarzadzanie r6znorodnymi i zmieniajacymi si¢ zespotami pracownikow moze
bowiem przynies¢ organizacjom znaczace korzysci, zaréwno w kontekscie efek-
tywnosci operacyjnej, jak i dlugoterminowej konkurencyjnosci na rynku.

4.1. Starzenie sie spoteczenstwa

Rozwdj wspdlczesnego rynku pracy jest uwarunkowany dynamicznymi zmiana-
mi technologicznymi, ekonomiczno-politycznymi, Srodowiskowymi oraz spolecz-
no-prawnymi. Kazdy z tych czynnikéw wnosi istotne implikacje, ktore wzajemnie
na siebie wptywaja, tworzac nowe wyzwania i mozliwosci dla pracodawcow i pra-
cownikow. Przedsigbiorstwa, ktore chca pozosta¢ konkurencyjne, musza nie tylko
reagowac na zachodzgce zmiany, lecz takze aktywnie przewidywac przyszte tren-
dy i uwzglednia¢ je w swoich strategiach. Jednym z najistotniejszych zagrozen,
ktore pojawito si¢ w ostatnich dekadach, a ktore aktualnie przybiera na sile, jest
starzenie si¢ spoleczenstwa (Adamczyk, 2017, Baranowska, 2017). Gwattownie
ros$nie liczba osdéb w wieku poprodukcyjnym, co powoduje, ze przedsigbiorstw
majg coraz wicksze problemy ze znalezieniem kandydatéow do pracy. Wedtug da-
nych GUS liczba 0s6b urodzonych w latach 1959-1964, a wigc tych ktorzy ak-
tualnie przechodza na emeryturg, wynosita prawie 3,8 mln. Z drugiej strony na
rynek pracy beda wchodzi¢ osoby urodzone w latach 2002—-2007¢, ktorych liczba
nie przekracza 2,2 mln, co spowoduje ponad poéttoramilionowa luke pokoleniowa.
Problem luki pokoleniowej bedzie narastat w kolejnych latach, przewiduje sie, ze
od 2030 roku kazdego dnia rynek pracy opusci okoto 1500 oséb (rysunek 4.1).

Starzenie si¢ spoleczenstwa jest ztozonym zjawiskiem, u ktérego podstaw
lezy wiele przyczyn o charakterze spotecznym, demograficznym i ekonomicz-
nym (Cursaru, 2018). Polska, podobnie jak wicle krajow europejskich, doswiad-
cza spadku wspotczynnika urodzen, co prowadzi do zwigkszenia $redniej wieku
populacji. Istotnym czynnikiem wplywajacym na zmiany w populacji sg row-
niez stosunkowo duze ruchy migracyjne mtodych osob, ktére poszukuja lepszych
warunkow do zycia. Podkresla si¢, ze ruchy migracyjne majg znaczacy wplyw
na struktur¢ demograficzng réznych regionow i krajow, ksztattujac zaréwno dy-
namikg¢ spoteczna, jak i ekonomiczng. W przestrzeni publicznej obserwuje si¢
rowniez zmian¢ modelu zycia, ktory diametralnie r6zni si¢ od tych znanych

¢ Z badan TNS Polska wynika, ze mtodzi Polacy zaczynaja prace w wieku 22 lat. To
wigcej niz srednia w UE, ktéra wynosi 20 lat.
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Rysunek 4.1. Luka pokoleniowa na rynku pracy

w latach 2023-2034 (wartoSci w tys.)
Zrédto: (Fraczyk, 2023).

z poprzednich lat. Mlodsze pokolenia czesto wybierajg inne priorytety zyciowe,
skupiajac si¢ na elastycznosci, mobilnosci oraz rownowadze miedzy praca a zy-
ciem osobistym. Zmienia si¢ rowniez sposob, w jaki mlode pokolenie postrzega
tradycyjne $ciezki kariery i osiaganie sukcesu, co prowadzi do nowych wzorcow
zachowan i oczekiwan wobec pracy oraz zycia spotecznego. Zachodzace zmiany
w modelu zycia wptywaja na sposob funkcjonowania spoteczenstwa, jak rowniez
ksztaltowanie si¢ strategii biznesowych i polityk publicznych. Jednoczesnie zmia-
ny te powoduja, ze pracodawcy, chcac zabezpieczy¢ swoja dziatalno$¢ operacyjna,
napotykaja coraz wigksze problemy z zapewnieniem odpowiedniej, charaktery-
zujacej sie¢ odpowiednimi kwalifikacjami i kompetencjami, a takze wlasciwym
podejsciem do pracy sity robocze;j.

Analizujac rynek pracy, nalezy podkresli¢, ze obecnie aktywne zawodowo
pozostaja cztery pokolenia, z ktérych jedno powoli opuszcza, a drugie rozpoczyna
przygode z rynkiem pracy (Kryk, 2021). Najstarsza grupa zawodowa obejmuje
osoby urodzone w latach 1946—1964, ktore okresla si¢ jako baby boomers. Kolejne,
pokolenie X, dotyczy urodzonych w latach 1965-1980, a nastepne, pokolenie Y,
zwane rowniez milenialsami, reprezentujg urodzeni w przedziale 1981-1995.
Ostatnig, najmlodszg grupe stanowi pokolenie Z, czyli osoby urodzone w latach
1995-2015. Kazda ze wskazanych grup charakteryzuje si¢ specyficznymi, wyjat-
kowymi i swoistymi cechami, ktére tacznie decydujg o ich podejsciu do pracy,
preferencjach i oczekiwaniach. Przyktadowo pokolenie powojenne ktadto nacisk
na stabilnos$¢ zatrudnienia i lojalno$¢ wobec pracodawcy, a kariera czgsto rozwi-
jata si¢ w jednej firmie, gdzie priorytetem byla $cisle okreslona, dtugoterminowa
$ciezka. Kolejne pokolenie, X, prace czgsto traktowalo priorytetowo, poswigcajac
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jej czas, zycie osobiste, a nawet rodzing. Milenialsi natomiast koncentruja si¢
na sensie i celu wykonywanej pracy, wazne staty si¢ warunki, ktore sprzyjaja
innowacyjnosci i kreatywnosci, a takze mozliwosci szybkiego awansu i rozwoju
osobistego. Najmtodsze pokolenie skupia si¢ na technologii i cyfryzacji, ceni pra-
ce elastyczna i hybrydowa, ktora jest ciekawa i zgodna z ich zainteresowaniami,
a przy tym wszystkie jej aspekty sa jasne i przejrzyste.

4.2. Pokolenia BB, X i Y na rynku pracy

Najstarszg generacjg aktywng zawodowo, ktora —jak wspomniano — opuszcza rynek
pracy, jest pokolenie baby boomers, okreslane rowniez jako pokolenie wyzu demo-
graficznego badz pokolenie powojenne (Slagsvold i Hansen, 2021). W pracy cenig
sobie stabilno$¢, a takze cigglo$¢ i pewnos¢ etatu. Swojg karierg zawodowa rozpo-
czynali, w czasie gdy zaro6wno rynek pracy, jak i gospodarka $wiatowa byly w roz-
kwicie, co spowodowalo, ze ich rozwoj zawodowy ksztaltowaty stosunkowo stabilne
warunki ekonomiczne (Roberts, 2012). Znani sa z lojalno$ci, w wielu przypadkach
cale zycie zawodowe spedzaja u jednego pracodawcy, nawet w sytuacji niskich wy-
nagrodzen czy nieodpowiednich warunkéw pracy. Ponadto charakteryzuja si¢ silng
motywacjg do angazowania si¢ takze w trudne zadania, co w niektorych kregach
jest uwazane za pracoholizm, wierzac, ze ci¢zka 1 wydajna praca jest kluczem do
sukcesu 1 awansu spotecznego. Preferujg hierarchiczng strukture organizacyjna,
latwiej bowiem radzg sobie w $rodowisku, gdzie istnieje wyrazny tancuch zalez-
nosci. Majac bogatg histori¢ zawodowsa, duze doswiadczenie 1 kompetencje, ocze-
kuja szacunku, dyscypliny i docenienia, co w wielu przypadkach jest zarzewiem
konfliktéw z mtodszymi pokoleniami (Chomatowska i Zarczyk-Dobiesz, 2018).

Polskie pokolenie wyzu demograficznego charakteryzuje si¢ podobnym zesta-
wem cech co ich zachodni rowiesnicy. Ze wzgledu na specyfike czasu i miejsca,
w ktérym dorastali, mozna jednak wskaza¢ unikatowe aspekty. Przede wszyst-
kim rodzimi przedstawiciele wyzu demograficznego wyroézniali si¢ giebokim
przywigzaniem do zakladu pracy, co wynikato ze wspodtczesnych uwarunkowan,
gdzie praca byla zarowno obowigzkiem, jak i moralnym imperatywem. O ich
podejsciu do pracy decydowaly réwniez silne zwigzki z kultura i religia, a tak-
ze $rodowiskiem, w ktorym funkcjonowali. W szczegdlnosci cenili sobie stabil-
nos$¢ zawodowgq i finansowa, z drugiej strony charakteryzowali si¢ sceptycyzmem
i konserwatyzmem, co przejawialo si¢ w ich pejoratywnym podejsciu do me-
diow i1 oficjalnych komunikatow. Przez pracodawcoéw byli cenieni za kompeten-
cje, doswiadczenie, zaangazowanie i lojalnos¢ (Hysa, 2016). Powyzsze kwestie,
dotyczace podejscia do pracy pokolen zarowno aktywnych, jak i nieaktywncyh
zawodowo, zobrazowano na rysunku 4.2.
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Rysunek 4.2. Cechy aktywnych i nieaktywnych pokolen

w kontekscie pracy
Zrodto: na podstawie (Berkup, 2014; Sima, 2016).

Dojrzatym pokoleniem na rynku pracy sa rowniez osoby urodzone w latach
1965-1980, ktore sg zaliczane do pokolenia X, w Polsce czgsto okreslani jako
pokolenie przetlomu badz dzieci PRL (Opalinska, 2018). Ze wzglgdu na koniecz-
nos$¢ duzej samodzielno$ci w dziecinstwie, wynikajacej z zaangazowania ich ro-
dzicow w prace zawodowa, okreslani sg rowniez jako dzieci z kluczem na szyi
lub dzieci na uwiezi (latchkey child) (Berkup, 2014). Uksztaltowani zostali przez
wydarzenia historyczne i globalne, co przyczynito si¢ do zmian w podejsciu do
zycia zawodowego. Aktualnie stanowig jedng z najliczniejszych grup na rynku
pracy, nalezy jednak zaznaczy¢, ze w ciagu najblizszych kilku, kilkunastu lat
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wiekszos¢ z nich osiggnie wiek emerytalny, co spoteguje negatywne trendy na
rynku pracy zwigzane z niedoborem sity roboczej. Zdaniem praktykow jest to
ostatnie niezdigitalizowane pokolenie, stanowigce jednoczes$nie pomost migdzy
tradycyjnymi warto$ciami a nowymi technologiami. Pokolenie X oczekuje jasno
okreslonych celéw i wynikow, co motywuje ich do efektywniejszej pracy i pozwa-
la na samodzielne planowanie dziatan. Wigkszo$¢ przedstawicieli tego pokolenia
legitymuje si¢ posiadaniem wyzszego wyksztalcenia, co stalo si¢ fundamentem
ich kariery zawodowej i zyciowego sukcesu. Po swoich rodzicach odziedziczyli
dazenie do stabilizacji, rozwoju kariery zawodowej i odnoszenia sukcesow. Za-
ZWYyczaj stawiaja na rozwdj osobisty, charakteryzuja si¢ jednoczesnie zdolnoscia
do tworczego myslenia, zarzadzania i adaptacji (Czyczerska i in., 2020). Znani
sa z samowystarczalnosci, cenig autonomi¢ w pracy, preferuja wyznaczanie wila-
snych celow 1 metod ich realizacji. Wielu z nich pelni funkcje zarzadcze, anga-
zujac si¢ ponadprzecigtnie w obowiazki, przyjmuje nowe zadania i funkcje, co
bywa postrzegane jako pracoholizm. Ich zaangazowanie w pracg powoduje, ze
stawiaja wygorowane zadania swoim zespolom, oferujac im jednoczes$nie duza
niezaleznos$¢ (Roach i in., 2019). Nastawieni na cigzka prace, samodzielnos¢ i re-
alizacje celow pozostaja w konflikcie z najmtodszym pokoleniem, ktére dazy do
rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym i nie zamierza nadmiernie
angazowac si¢ w obowiazki zawodowe.

Nalezy podkresli¢, ze podejscie do pracy omawianego pokolenia zostato w Pol-
sce uksztattowane przez transformacje¢ lat 90. XX wieku, kiedy restrukturyzacje,
bankructwa i zwolnienia pracownicze spowodowaty rozwo6j rynku pracodawcow,
czesto naruszajacych prawa pracownikéw. Bezrobocie, zwolnienia grupowe, ni-
skie wynagrodzenia i nieplatne nadgodziny staly si¢ powszechne, a praca stata si¢
rzadkim dobrem, szczegdlnie dla 0sob o niskich kwalifikacjach. Spoleczenstwo
nie bylo przygotowane na te zmiany, a do§wiadczenia ery socjalizmu, charakte-
ryzujace si¢ improwizacja i fikcyjnymi etatami, prowadzity do niskiej etyki pracy
i wydajnosci (Klementowska, 2019).

W miare uptywu czasu zaobserwowano zmian¢ w podej$ciu do wykonywania
obowiazkow zawodowych, co szczegdlnie istotne bylo wérdéd osob urodzonych
w latach 70. i 80. XX wieku. Te nowe pokolenia, dazac do stabilizacji materialnej
i poprawy warunkow bytowych, coraz bardziej skupiaty si¢ na zdobywaniu nowych
kompetencji, do§wiadczenia oraz rozwoju kariery zawodowej. Szczegolne miejsce
w tej zmianie zajmuje pokolenie Y, znane réwniez jako milenialsi, urodzeni w la-
tach 1980—-1994. Jako pierwsze globalne pokolenie technologiczne dorastato w erze
cyfryzacji, komputeryzacji i digitalizacji. Nabyte doswiadczenia wraz z rozwojem
technologii znaczaco wptynety na ich system edukacji, kwalifikacje i kompeten-
cje. Podkresla sig¢, ze na rynku pracy wskazane pokolenie wyroznia si¢ unikato-
wym podejsciem, co jest bezposrednim wynikiem ich adaptacji do zachodzacych
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zmian. W praktyce znani sg ze swojej sprawnosci w postugiwaniu si¢ nowocze-
snym wyposazeniem technicznym, co znajduje odzwierciedlenie w pracy zawodo-
wej, gdzie oczekuja dostepu do innowacyjnych narzedzi i rozwigzan. Ich podejscie
do pracy charakteryzuje elastyczno$c¢, cenia sobie bowiem mozliwo$¢ pracy zdal-
nej, hybrydowej i nieunormowane godziny pracy, ktore pozwalaja im faczy¢ prace
zawodowa z zyciem prywatnym. W przeciwienstwie do swoich poprzednikow
mniej doceniaja karierg, bardziej skupiaja si¢ na rozwoju osobistym i satysfakcji
z pracy. Szukajg zatrudnienia w firmach, ktora daja im poczucie celu i mozliwos¢
oddzialywania na srodowisko badz ksztattowania go. Ich charakterystyka w zakre-
sie motywacji, roli pracy w Zyciu oraz spotecznej integracji zostala zobrazowana
na rysunku 4.3.
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Praca, ktéra buduje nowe
umiejetnosci i wiedze
Mozliwosé samorealizacji

® Zaangazowanie firmy
w spoteczng odpowie-
dzialnos¢ biznesu
® Zaangazowanie
w podejmowanie decyzji
* Mozliwos¢ faczenia
pracy z zyciem prywatnym

Che¢ potaczenia pracy Pragnienie sensownej Pewnos¢ siebie
z hobby pracy i wyznawane wartosci

I | |

CZYNNIKI

Rysunek 4.3. Wartosci pokolenia Y w miejscu pracy
Zrédto: na podstawie (Perkune i Licite, 2019).

Szczegodlnie istotng cechg pokolenia Y jest zorientowanie na wspoltprace i pra-
c¢ grupowa, gdzie mogg dzieli¢ si¢ wiedzg i wzajemnie motywowac i inspirowac.
Wskazane cechy powoduja, ze przedstawiciele pokolenia Y nastawieni s3 na mniej
hierarchiczny system pracy, w ktorym powinna dominowa¢ swobodna wymiana
informacji, pomystow i inicjatyw. Ponadto cenig sobie konstruktywne, rzeczowe
i regularne opinie dotyczace ich pracy, dzicki ktorym moga rozwija¢ swoje umie-
jetnosci 1 kompetencje (Barszcz, 2020; Robak, 2017).

Ich podejscie do pracy, preferencje zyciowe i zaangazowanie uksztattowane
zostaly przez globalne wyzwania, takie jak zmiany klimatyczne, nier6wno$¢
spoteczna, zanieczyszczenie $srodowiska, wyczerpywanie si¢ zasobow, kon-
flikty zbrojne, brak tolerancji. Szanujg réznice kulturowe, rasowe i seksualne,
co jest odzwierciedleniem §wiata, w ktérym dorastali i w ktorym si¢ wychowali.
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Ich podejscie do planowania kariery bardziej jest jednak skoncentrowane na
krotkoterminowych celach, co moze wynika¢ z doswiadczen niepewnosci po-
litycznej i ekonomicznej. Poszukuja zatem pracodawcow, ktorzy reprezentuja
podobne warto$ci, skupiajac sie¢ na aspektach etycznych, ekologicznych, pra-
worzadnosci i rzetelnosci. W przeciwienstwie do pokolenia swoich rodzicow,
ktorzy w pracy preferowali stabilno$¢ i ciggtos¢ zatrudnienia, przedstawiciele
pokolenia Y sg sktonni do zmiany pracy w celu poszukiwania nowych do§wiad-
czen, umiejetnosci i kompetencji. W praktyce ceni si¢ ich zaréwno za wysoki
poziom wyksztaltcenia, jak i zdolno$¢ dostosowania si¢ do dynamicznych zmian
zachodzacych w otoczeniu. W miejscu pracy oferuja swoje wysokie umiejet-
nosci, doswiadczenie, kreatywnos¢ i nowoczesnos¢, ktore zarowno pozwalaja
osiagnac cele przedsiebiorstwa, jak i zapewniaja satysfakcje zawodowa i 0so-
bista (Stanimir, 2023).

4.3. Rynek pracy a pokolenie cyfrowe

Najbardziej kontrowersyjnym pokoleniem, ktore aktualnie zastepuje baby boomer-
sow, sa osoby, ktore urodzity si¢ w latach 1995-2015. W przestrzeni publicznej
okresla si¢ ich jako pokolenie Z, a ich percepcja postrzegania rzeczywistosci uwa-
runkowana jest rozwojem $wiata cyfrowego, komputeryzacja, wirtualng rzeczy-
wisto$cig 1 sztuczng inteligencja, stad czg¢sto sg nazywani cyfrowym spoteczen-
stwem, pokoleniem cyfrowym, pokoleniem medidow, dzie¢mi internetu, dzie¢mi
dot-comodw, pokoleniem .com czy instant online (Levickaite, 2010; Magano i in.,
2020). Zdaniem Levickaite (2010) ich zachowanie jest ksztattowane przez trzy
grupy czynnikoéw: ontologiczne (zwigzane z wiekiem i etapem zycia), socjolo-
giczne (Wplyw czasu i technologii) oraz historyczne (do$wiadczenia i wydarze-
nia). Charakteryzuja si¢ nieustannym potaczeniem z internetem i korzystaniem
z roznorodnych technologii cyfrowych, co wptywa na ich komunikacjg, sposéb
zycia i nauke (Dolot, 2018). Szacuje si¢, ze media spotecznosciowe odcisng pigtno
i spowodujg uzaleznienia u cztonkéw pokolenia Z. Mozna zatem zaznaczy¢, ze
zmiany technologiczne, cho¢ otworzyty wiele mozliwosci, niosg ze sobg rowniez
szereg zagrozen dla rynku pracy oraz zdrowia psychicznego i emocjonalnego
(Przybysz, 2021). Jednym z glownych zagrozen jest uzaleznienie od internetu
i medidw spotecznosciowych, ktoére moze prowadzi¢ do zaburzen koncentracji
i umiejetnosci czytania ze zrozumieniem.

Zagrozeniem dla rynku pracy sg rowniez zmiany w wymaganiach dotycza-
cych umiejetnosci, gdzie duzy nacisk ktadzie si¢ na kompetencje mickkie, w tym
asertywnos¢, kreatywnosé, logiczno$¢ i analityczne myslenie, a takze radzenie
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sobie ze stresem i presja czasu. Permanentna komunikacja online i nadmierne
korzystanie z technologii moga prowadzi¢ do przecigzenia informacyjnego, co
negatywnie wplywa na produktywnos$¢, zdolnos$¢ do glebokiego skupienia si¢ na
zadaniach, pracy w grupie, a nawet prowadzenia zwykltej rozmowy czy uczestni-
czenia w niej (Benitez-Marquez, 2022).

Dodatkowo dynamiczne zmiany w sektorze technologii znacznie przyspiesza-
ja zastepowanie tradycyjnych miejsc pracy przez automatyzacj¢. Checac pozostaé
konkurencyjni, muszg nieustannie aktualizowa¢ i nabywa¢ wiedze, co stanowi
wyzwanie zarowno dla edukacji, jak i sposobu planowania kariery najmlodszym
uczestnikom rynku pracy. Warto rowniez zwrdci¢ uwage na zmiany spoteczne,
w tym przede wszystkim spadek zainteresowania religia, kultywowaniem tradycji
czy zaangazowanie polityczne, co wskazuje na przesunigcie wartosci pokolenia
Z, ktére moze mie¢ dtugoterminowe konsekwencje dla spotecznej kohezji i ak-
tywnosci obywatelskiej. W kontekscie rynku pracy zmniejszone zaangazowanie
w spoleczno$¢ lokalna i mniejsza sktonno$¢ do podejmowania ryzyka moga pro-
wadzi¢ do zmniejszonej innowacyjnosci i przedsigbiorczosci wérod mtodszych
pracownikow (Roach i in., 2019).

Jak zaznaczono, pokolenie Z znaczaco r6zni si¢ od swoich poprzednikow, nie
traktuje bowiem kariery jako priorytetu zyciowego, a prace postrzega gtownie jako
zrodto utrzymania. Jego przedstawiciele czesto deklaruja gotowos$¢ do rezygnacji
z pracy, gdyby tylko mieli zapewnione odpowiednie §rodki finansowe. W trakcie
wyboru studiéw kieruja si¢ przede wszystkim potencjalnymi zarobkami, mniej
dbajac o spetnienie zawodowe. Nierzadko rezygnuja ze studiow, uznajac zdobyta
wiedzg za niepraktyczng i mniej ceniong przez pracodawcow niz do§wiadczenie
(CsiszarikKocsir i Garia-Fodor, 2018). Zmagaja si¢ rowniez z obawa przed doro-
stodcig i trudno$ciami w znalezieniu zatrudnienia, gdyz wysokie wyksztatcenie
nie gwarantuje juz dostepu do wymarzonej pracy bez odpowiedniego doswiad-
czenia. W kontek$cie zycia zawodowego oczekujg pracy, ktora bedzie taczyla
wysokie wynagrodzenie z rozwojem osobistym, unikajac przy tym wielkich kor-
poracji z obawy przed nadmiernymi wymaganiami i negatywnym wplywem na
zycie prywatne.

W obliczu tych wyzwan pracodawcy musza znalez¢ skuteczne sposoby na
motywowanie generacji Z, ktora ceni rozwdj zawodowy roéwnie wysoko jak wyna-
grodzenie, ale nie zawsze jest gotowa do poswiecen w zakresie godzin pracy czy
pracy w $wigta. Wartosciowanie klimatu pracy i odpowiedzialnos$ci spoteczne;j
firmy staje si¢ coraz wazniejsze, a klarowne komunikowanie oczekiwan i celow
moze si¢ przyczyni¢ do zwigkszenia zaangazowania mtodych pracownikow w ich
obowigzki.
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4.4, Pokolenie Z a rownowaga miedzy praca
zawodowa a zyciem osobistym

Jedna z najbardziej charakterystycznych cech definiujgcych pokolenie wchodzace
na rynek pracy jest dazenie do zachowania rownowagi migdzy zyciem zawodo-
wym 1 prywatnym. W literaturze pojgcie to nie jest jednoznacznie okreslone.
W najprostszym ujgciu oznacza brak konfliktu migdzy praca a zyciem rodzin-
nym w polaczeniu z poprawna relacjg zachodzaca migdzy wskazanymi aspektami
(Brough i in., 2020). Dla pokolenia Z rownowaga migdzy praca zawodowa a zy-
ciem osobistym oznacza zachowanie odpowiednich relacji, ustalenie priorytetow
oraz umiej¢tne zarzadzanie obowigzkami zawodowymi i osobistymi, co powinno
zapewni¢ dobre samopoczucie i jednocze$nie zapobiega¢ wypaleniu, przygne-
bieniu i emocjonalnemu wyczerpaniu (Bonifacio, 2024). Autorka podkresla, ze
w dzisiejszym, zawsze aktywnym, §wiecie osiggni¢cie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym jest niezbedne do utrzymania produktywnosci, zdro-
wia fizycznego i psychicznego oraz kontaktow spolecznych.

Dla pokolenia Z réwnowaga migdzy zyciem zawodowym a prywatnym nie
oznacza dodatkowej korzysci, jest to standard, ktory musi zapewni¢ pracodawca.
Maja oni $wiadomo$¢ swojej wartosci 1 potrzeb, co oznacza, ze jasno artykutuja
swoje oczekiwania i preferencje wzgledem pracy. Kompetencje jezykowe oraz
biegto$¢ wkorzystaniu z narze¢dzi cyfrowych sprawiaja, ze przedstawiciele poko-
lenia Z swobodnie funkcjonuja w srodowisku zawodowym, w ktérym aktywnie
stosuja nowoczesne technologie i metody pracy. Nastawieni sg na efektywnos¢
i prac¢ zadaniowa, a nie na tradycyjne godziny pracy. Podkreslaja, ze zachowa-
nie rownowagi oznacza mniejsze wypalenie zawodowe, realizacje¢ pasji 1 hobby,
elastyczny czas pracy, transparentno$¢, rownosc, a takze efektywno$¢. Nalezy
jednak zaznaczy¢, ze eksponowanie tych cech oraz czgsto wygoérowane zadania
prowadza do trudnos$ci w relacjach z przedstawicielami starszych generacji, kto-
rzy nie do konca rozumiejg potrzeb¢ wyznaczania granicy mi¢dzy pracg a zyciem
prywatnym. W wielu przypadkach stanowi to wyzwanie dla pracodawcow, ktorzy
nie rozumiejg potrzeb mtodego pokolenia i nie potrafig zbudowaé odpowiednich
relacji migdzy grupami pracownikow reprezentujacymi inne wartosci, co moze
prowadzi¢ do konfliktu (Lev, 2021). Przyktady rownowagi migdzy zyciem osobi-
stym a pracg zaprezentowano w tabeli 4.1.

Propagowana przez pokolenie Z rownowaga mi¢dzy praca zawodowa a Zyciem
osobistym moze by¢ przyczyna wielu probleméw dla pracodawcow. Szczegodlnie
istotny jest wzrost kosztow, firmy moga by¢ bowiem zmuszone do inwestowania
w dodatkowe $rodki i programy, takie jak elastyczne godziny pracy, praca zdalna,
hybrydowa czy dodatkowe benefity, ktore moga prowadzi¢ do wzrostu kosztow
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operacyjnych. Ponadto w sytuacji gdy firma nie ma mozliwosci dostosowania si¢
do oczekiwan postmillenialsow, musi liczy¢ sie z wigksza rotacja pracownikow,
co zazwyczaj generuje dodatkowe koszty zwiazane z rekrutacja i szkoleniami
pracownikow. (Niezurawska i in., 2023).

Tabela 4.1. Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Rownowaga miedzy zyciem zawodowym a prywatnym

Definicja

Przyklady

Réwnowaga miedzy
zyciem zawodowym
a prywatnym to
rownowaga migdzy
obowigzkami
zawodowymi

a zajeciami w zyciu
osobistym. Oznacza
to efektywny podzial
energii i czasu w celu
utrzymania zaréwno
wymagan zawodowych,
jak 1 osobistych
zainteresowan.
Osiagniecie

tej rownowagi
gwarantuje, ze nie
bedzie si¢ nadmiernie
pochlonigtym

praca, pomaga to
zmniejszy¢ stres

i zapobiega wypaleniu
zawodowemu

Praca zdalna: odnosi si¢ do pracy w domu Iub innym wygodnym
miejscu, umozliwiajac wygodniejsze zarzadzanie zadaniami 0so-
bistymi

Wakacje bez polaczen: polegaja na spedzaniu wakacji, podczas
ktorych catkowicie odtaczasz si¢ od stuzbowych e-maili i telefo-
noéw, koncentrujac si¢ wylacznie na relaksie i rozrywce

Dni wolne na zadanie: mozliwo$¢ wzigcia wolnego dnia w sytua-
cjach awaryjnych lub w celu zatatwienia osobistych spraw bez ko-
niecznos$ci wezeéniejszego planowania

Zamknie¢te biuro w okreslone dni: ustalanie dni, w ktore biuro
jest zamknigte, na przyktad jeden piatek w miesigcu, aby pracow-
nicy mogli sp¢dzi¢ czas z rodzing lub odpoczaé

Dni pracy z biura domowego: ustalanie dni, w ktore wszyscy pra-
cownicy pracujg z domu, co pozwala na zminimalizowanie czasu
spedzanego na dojazdach

Limitowanie godzin nadliczbowych: wprowadzanie polityki
ograniczajacej liczbe nadgodzin, aby zapobiega¢ wypaleniu za-
wodowemu

Urlopy regeneracyjne: zach¢canie pracownikow do korzystania
z pelnego przystugujacego im urlopu, aby mogli odpoczaé i na-
fadowac baterie

Rodzinne dni w pracy: organizowanie dni, w ktére pracownicy
moga przyprowadzi¢ swoje dzieci do biura, co pozwala na lepsze
zintegrowanie zycia zawodowego i rodzinnego

Zrddlo: opracowanie wiasne.

Negatywnym aspektem jest rowniez spadek elastycznosci operacyjnej, zwia-
zany z wolniejszg reakcjg na nowe lub modyfikowane zamdéwienia. Istnieje row-
niez ryzyko, ze réznice w oczekiwaniach, wartosciach i przyzwyczajeniach do-
tyczacych pracy znajdg odzwierciedlenie w konfliktach miedzypokoleniowych,
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zwlaszcza w sytuacji braku odpowiedniej komunikacji. To wszystko moze do-
prowadzi¢ do trudnosci w utrzymaniu kultury pracy, ktéra wymaga wysokiego
zaangazowania i w niektorych sytuacjach pracy w mniej standardowy sposob
(Ljungkvist i Moore, 2023).

Roéwnowaga miedzy zyciem zawodowym, a osobistym ma nie tylko korzystny
wptyw na pracownika i jego samopoczucie, lecz takze przynosi pozytywne efekty
dla rozwoju przedsiebiorstw. Firmy, ktore aktywnie angazujg si¢ w zapewnienie
stabilizacji pracownikom, moga uzyska¢ wiele korzysci, co przektada si¢ na ich
sukces i konkurencyjnos¢ na rynku. Pracownicy, ktérzy czuja, ze ich potrzeby
zwigzane 7z zyciem prywatnym sa respektowane i wspierane przez pracodawce, sa
bardziej sktonni do pozostania w firmie i angazowani si¢ w jej cele, misje 1 wizje.
Promowanie rownowagi zarowno przyczynia si¢ zatem do zatrzymania najbar-
dziej warto§ciowych o0sob, jak i przyciaga innych, co ma zasadnicze znaczenie dla
dtugoterminowej stabilnosci i wzrostu przedsigbiorstwa.

Ponadto firmy, ktore dbajg o swoich pracownikow i nie obcigzaja ich ponad-
normatywnymi obowiazkami i zadaniami, moga liczy¢ na wigksze zaangazowa-
nie i kreatywnos¢ z ich strony. Nalezy bowiem pamigtaé, ze pokolenie Z poszu-
kuje tych miejsc pracy, ktore oferuja nie tylko atrakcyjne warunki finansowe, ale
takze mozliwo$¢ rozwijania si¢ w roznych obszarach zycia, wlaczajac w to pasje,
hobby, rodzing.

Podsumowanie

W rozdziale zaprezentowano przemiany pokoleniowe na rynku pracy oraz ich
wplyw na strategie zarzadzania zasobami ludzkimi. Podkreslono, Ze na rynku
pracy funkcjonuja obecnie cztery pokolenia: baby boomers, pokolenie X, Y (mil-
lenialsi) oraz Z, z ktorych kazde posiada odmienne wartosci, oczekiwania i podej-
$cie do kariery zawodowej. Starzenie si¢ spoleczenstwa oraz malejgca liczba 0sob
w wieku produkcyjnym powoduja luki pokoleniowe i trudno$ci w znalezieniu
wykwalifikowanych pracownikéw. Kazde pokolenie wykazuje specyficzne ce-
chy — baby boomers cenig stabilnosc¢ i lojalnos¢ wobec pracodawcy, pokolenie X
dazy do samodzielnosci i sukcesu zawodowego, millenialsi preferujg elastycznosé
1 rozwoj osobisty, natomiast pokolenie Z stawia na rownowage miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym. Dynamiczny rozwoj technologii oraz zmieniajgce si¢
potrzeby pracownikdéw wymuszaja na firmach dostosowanie strategii zarzadzania,
aby przyciagnac i utrzymaé pracownikdéw roéznych generacji. W szczegolnosci ro-
snace oczekiwania pokolenia Z w zakresie elastycznych form zatrudnienia i war-
tosci spotecznych stanowig nowe wyzwania dla pracodawcow, ale takze otwieraja
mozliwo$ci dla innowacyjnych modeli pracy.
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