Education of Economists and Managers

ISSN: 1734-087X | ICV: 83.85

Volume 52, Issue 2, June 2019
Received 2 January 2019; Revised 27 January 2019; Accepted 30 June 2019

DOI: 10.33119/01.3001.0013.2369

Kawka, T. (1). Diagnoza oczekiwan zawodowych maturzystéw - implikacje dla wspotczesnej funkdji
personalnej. Education of Economists and Managers. Problems. Innovations. Projects, 52(2), 69-82.
Retrieved from https://econjournals.sgh.waw.pl/EEiM/article/view/1321

Diagnosis of Professional Expectations of High
School Graduates - Implications for the Modern
Personnel Function

Tomasz Kawka

Summary

The article presents a characterization of the generation of the new economy in the
perspective of presenting research on the professional expectations of high school
graduates. It is a social group that will enter the labor market within the next few years. It
is characterized by a large declaration of mobility, a desire for improvement and
entrepreneurship in its professional attitudes. These are the results presented in the text
that show the likely conditions for the employers to prepare in the coming years. Against
this background, the implications are shown for the modern personnel function in the
context of optimizing the potential brought to the organization by the employees of the
youngest generations. The article summarizes the directions of development and
challenges within the next few years, which face changes in the personnel function.

Keywords: human resources management, labor market, generation Y, generation Z, millennials,
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W artykule przedstawiono charakterystyke pokolenia nowej gospodarki w kontekscie
badan empirycznych dotyczacych oczekiwan zawodowych maturzystéw. Jest to grupa
spoteczna, ktéra w najblizszych latach wejdzie na rynek pracy. Charakteryzuje sie dekla-
rowana duza mobilnoscia, checia doskonalenia i przedsiebiorczoscia. Wyniki badan poka-
zuja prawdopodobne uwarunkowania, na ktére beda musieli przygotowac sie w najbliz-
szych latach pracodawcy. Na tym tle zaprezentowano implikacje dla wspétczesnej funkeji
personalnej w kontekscie optymalizacji potencjatu wnoszonego do organizacji przez pra-
cownikéw najmtodszych pokolen. W artykule wskazano kierunki rozwoju oraz konieczne
zmiany, ktére w najblizszych kilku latach beda dotyczy¢ funkcji personalne;j.

Stowa kluczowe: zarzadzanie zasobami ludzkimi, rynek pracy, pokolenie Y, pokolenie Z, milenialsi,
funkcja personalna, oczekiwania zawodowe

Wprowadzenie

Na pokoleniu najmtodszych pracownikéw, ktére bedzie stanowié o rozwoju
naszej gospodarki, ciazy kluczowa odpowiedzialno$¢ za rozwoéj przedsiebiorczo-
$ci i organizacji kraju oraz wzrost dobrobytu spotecznego. Pracodawcy musza by¢
przygotowani na zatrudnienie i zarzadzanie tym specyficznym kapitatem ludzkim.
Nie bedzie to tatwe zadanie, co nalezy podkresli¢, liczni autorzy bowiem wska-
zUja, ze nie jest to pokolenie, ktére mozna jednoznacznie dookresli¢ (np. Kmiotek,
2012, s. 53; Rogozinska-Pawetczyk, 2014; Aniszewska, 2015, s. 3; Zarczyr'lska—
-Dobiesz, Chomatowska, 2014; Niezurawska, Karaszewska, Dziadkiewicz, 2017).
Rézne nazwy, ktére funkcjonuja w literaturze dla tego pokolenia, jak pokolenie Y,
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pokolenie C, pokolenie Z, milenialsi, pokolenie cyfrowe czy nastepna generacja,
dotycza w zasadzie dos¢ homogenicznego w wielu wymiarach srodowiska pracow-
nikéw, dlatego teoretyczne podzialy wewnatrz niego nie sa precyzyjne (Kmio-
tek, 2012, s. 52). Mozna je ogdlnie zdefiniowac jako ,pokolenie nowej gospodarki”
(Kawka, 2014, s. 45-48). Postawy i zachowania tego pokolenia zwiazane z proce-
sem pracy na pewno wymuszaja redefiniowanie proceséw zarzadzania zasobami
ludzkimi (ZZL). Pojawia sie wiec istotna potrzeba zmiany dotychczasowych metod
kierowania zespotami, ksztattowania zaangazowania czy zarzadzania komunika-
cja wewnetrzna. Pracownicy z nowych pokolen dorastaja w realiach spotecznych
i gospodarczych opartych na dobrobycie i technologii, wchodza wiec na rynek pracy
ze specyficznymi kompetencjami zawodowymi i oczekiwaniami dotyczacymi pra-
codawcéw (odmiennymi od tych, ktére cechowaty np. pokolenia X czy BB; Robak,
2018b, s. 246). W zwigzku z tym, skoro zauwazalnie zmienia sie kluczowy odbiorca
funkcji personalnej (klient tych oddziatywan), nalezy postawi¢ sobie pytanie, czy
aktualne rozwiazania w obszarze ZZL sa dalej skuteczne i adekwatne do wymagan,
mozliwo$ci oraz oczekiwan tego pokolenia. Taki punkt widzenia wskazuje nowa per-
spektywe strategicznego planowania rozwoju kapitatu ludzkiego. Pierwszym kro-
kiem do znalezienia odpowiedzi na to pytanie jest proba rozpoznania oczekiwan
i samooceny pokolenia nowej gospodarki. W zwiazku z tym w niniejszym artykule
przedstawiono wyniki empirycznych badan oczekiwan i preferencji zawodowych
pokolenia Z, ktére w najblizszych latach bedzie wchodzié na rynek pracy, czyli matu-
rzystéw z rocznika 2018/2019.

Cechy pokolenia pracownikéw wchodzacych na rynek
nowej gospodarki

Ze wzgledu na warunki, w ktérych dorastato pokolenie Y, a ktérych teraz
doswiadcza pokolenie Z (czyli nowa rzeczywistos¢ wzglednego dobrobytu spo-
teczno-gospodarczego, oparta na rozwoju technologii cyfrowej), sa to pokolenia,
ktére istotnie r6znia sie od poprzednich pod wzgledem podejécia do pracy, posiada-
nych kompetencji czy checi ich rozwijania (Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 308). Poko-
lenie Z jest na rynku pracy pokoleniem tworzacym wspdlnie z pokoleniem Y fale
nowej gospodarki, ktéra w najblizszych latach zastapi pokolenie BB oraz stopniowo
bedzie konkurowac z pokoleniem X, a w najblizszej dekadzie je wypiera¢. W przy-
padku zaréwno pokolenia X, jak i pokolenia Y liczba zatrudnionych byla w ostatnich
latach na rynku pracy w Polsce podobna i wynosita po ok. 5,5 mln (Gadomska-Lila,
2015), a szacuje sie, ze do 2025 r. ok. 75% stanowisk w gospodarce moze przypasc
pracownikom nowej gospodarki (Pigtek, Kobyliniska, 2018). Ze wzgledu na zmiany
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demograficzne, spoteczne czy rynkowe zmienia sie jednak z roku na rok architek-
tura rynku pracy (Fazlagi¢, 2018). Pokolenie nowej gospodarki jest specyficzna
grupa zawodowa, ktéra charakteryzuja umiejetnosc i chec¢ korzystania z postepu
technologicznego, otwartos¢ na zmiany, gotowo$¢ do uczenia sie oraz nieche¢ do
dtugofalowych zobowiazan. Dlatego wiaze sie te cechy z koniecznoscia przystoso-
wania do szybko zmieniajacego sie otoczenia (Robak, 2018a, s. 457). Pracownicy
nowej gospodarki przenosza swoje pasje, hobby, zainteresowania (to, co dla nich
w zyciu wazne) na plaszczyzne wartosci zawodowych (Rudawska, Szarek, 2014,
s. 16). Podejmujac prace, wybieraja takie srodowisko, ktére oferuje: elastyczny czas
pracy, wykorzystanie w sposéb utylitarny nowoczesnych technologii zdigitalizowa-
nego przesytania danych i transmisji kontaktéw osobistych, prace w trybie home
office, miedzynarodowe projekty zwigzane z wysokim stopniem mobilnosci. Cechuja
sie wysokim poziomem wyksztatcenia oraz znajomoscia jezykéw obcych (Zarczyn-
ska-Dobiesz, Chomatowska, 2014, s. 405-415). Mlodzi ludzie wkraczajacy obecnie
na rynek pracy to specjalisci odnajdujacy sie w wielozadaniowych projektach, tatwo
przystosowujacy sie do zmian, przy czym sa to osoby niezwykle niecierpliwe. Nie
utozsamiaja sie z pracodawca, marka, miejscem pracy, gdyz jest ono tylko pewnym
etapem w planowaniu ich rozwoju zyciowego i zawodowego (Gadomska-Lila, 2015,
s.29). Jednoczesnie pracodawcy zgtaszaja, ze wchodzacym na rynek pracy mtodym
ludziom brakuje kompetencji spotecznych, ktére pozwola im lepiej adaptowac sie
do formalnych struktur organizacyjnych (Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 315). Poko-
lenie nowej gospodarki oczekuje od pracodawcy aplikacji najnowszych technologii
w kazdym przejawie zycia zawodowego, przyjaznych, czesto nieformalnych bliskich
kontaktéw z przelozonymi, w ptaskich, macierzowych, projektowych strukturach
organizacyjnych (Ericsson, 2013, s. 6). Ponadto pokolenie Y jest to w ujeciu norma-
tywnym, liczone jako odsetek grupy w danej spotecznosci, najbardziej wyksztatcone
pokolenie zawodowe (Mazur-Wierzbicka, 2015, s. 310). Wedtug raportu Deloitte
Pierwsze kroki na rynku pracy. Liderzy przysztosci, diagnozujacego oczekiwania oséb
z tej kategorii wiekowej, gtéwnymi determinantami skutecznego oddziatywania
na te grupe powinny by¢ praktyki ZZL odwotujace sie do nastepujacych oczekiwan
pokolenia nowej gospodarki (Robak, 2018b, s. 247):

+ elastycznego rozwoju zawodowego w réznych kierunkach;

+ réwnowagi miedzy aktywnoscia w zyciu zawodowym i prywatnym;

+ nieformalnej atmosfery w pracy;

+ wysokiego wynagrodzenia;

+  budowania kapitatu spotecznego opartego na dobrych relacjach z przetozonym;
+ uzyskiwania feedbacku od wspétpracownikéw i potrzeby stalej informacji zwrotne;j;
+  wysokiej elastycznosci i mobilnosci w pracy;

+ sklonnosci do pracy zespotowej, funkcjonowania w zespotach wirtualnych;
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+  wykorzystywania podzielno$ci uwagi i podejmowania dziatan w r6znych kie-
runkach.

Na tym tle nalezy dla uzyskania kompletnego obrazu pokolenia Z wskaza¢
pewne ograniczenia potencjalu zawodowego wkraczajacych dzi$ na wspdtczesny
rynek pracy (Shin Yung, 2012, s. 71-74; Fazlagi¢, 2008, s. 11; Fazlagi¢, 2018):

+ nieche¢ do podporzadkowania sie regutom i zasadom organizacyjnym;

+ postawy roszczeniowe wobec pracodawcy, mniejsza sktonnos¢ do lojalnosci
wobec pracodawcy;

+ trudnosci w bezposrednich kontaktach interpersonalnych;

+  sklonnosé do ryzyka, niskie umiejetnosci samodzielnego podejmowania decyz;ji;

+  trudnosci w rozwigzywaniu codziennych konfliktéw;

+  brak konsekwencgji, samodyscypliny, cierpliwosci, wytrwatosci;

+  problemy z przyjmowaniem krytyki i zawyzone poczucie wlasnej wartosci;

+ przedktadanie wlasnego komfortu i wygody, nierealistyczne oczekiwania.

Sa to cechy, ktére powoduja, ze nalezy odnalezé nowa funkcjonalnosé aktual-
nych rozwigzan w zakresie zarzadzania zasobamiludzkimi, aby w §wietle zaréwno
korzysci, jak i wskazanych ograniczen wykorzysta¢ niewatpliwie wysoce pozytywne
i rozwojowe sktadowe kompetencji najmtodszego pokolenia opanowujacego rynek
pracy. Aby méc tego dokona¢, nalezy zdiagnozowac realne oczekiwania i mozliwosci
tej grupy miodych ludzi w kontekscie mechanizméw zatrudniania i funkcjonowania
narynku pracy. Przykladem takiego podejscia moze by¢ ponizsza analiza wynikéw
badan dotyczacych tegorocznych maturzystéw, ktérzy w kilkuletniej perspektywie
beda najmtodszymi pracownikami w rodzimej gospodarce.

Oczekiwania zawodowe pokolenia nowej gospodarki

Prezentowane wyniki badan dotycza opinii niemalze wszystkich uczniéw matu-
ralnych klas licealnych w jednym z powiatéw wojewédztwa pomorskiego (n =296,
tj. 93% maturzystéw w liceach w powiecie). Przeprowadzone badania miaty na celu
poznanie oczekiwan miodych ludzi w zakresie przysztego ksztalcenia oraz kierun-
kow i mozliwosci przygotowania zawodowego. Dzieki temu dokonano identyfikacji
postaw absolwentéw licedw w kontekscie uwarunkowan lokalnego rynku pracy oraz
oczekiwan zawodowych. Badanie zostalo przeprowadzone metoda sondazu diagno-
stycznego za pomoca kwestionariusza ankiety. Odbylo sie na terenie catego powiatu
napoczatku wrzeénia 2018 r. Wyniki wskazuja, ze zdecydowana wiekszo$¢ maturzy-
stéw planuje podja¢ dalsza nauke (rysunek 1). Jest to raczej pozytywny wskaznik,
niemniej nalezy podkresli¢, ze co 6 maturzysta w regionie nie deklaruje checi podjecia
staran o dalsza nauke od razu po zakonczeniu szkoty. Jednoczesénie, niezaleznie od
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checi kontynuowania nauki, ponad 20% ankietowanych planuje opuszczenie (z r6z-
nych powodéw) swojego powiatu. Moze to by¢ wynik naturalnego dla pokolenia
Z odwlekania rozpoczecia dalszych etapéw nauki po liceum. Ponadto nalezy zwré-
ci¢ uwage, ze badany powiat jest specyficzny' — przy duzej liczbie zamieszkania nie
ma w nim rozwinietego na szeroka skale przemystu czy charakterystycznej branzy
turystycznej. Gl6wnym mechanizmem tworzenia miejsc pracy jest mata i rodzinna
przedsiebiorczo$¢ (potwierdzajace to wyniki badan beda oméwione w dalszej czesci).

Rysunek 1. Plany zyciowe maturzystéw po ukonczeniu szkoty
100,00%
80,00%
60,00%
40,00%
20,00%
0,00%

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1 - chce dalej sie uczy¢ (84%)
4 - chce zmieni¢ miejsce zamieszkania (14%)
5 — chce podrézowac (8%)

Zrédlo: opracowanie wilasne.

Waznym aspektem diagnozy maturzystéw w badanym powiecie byto rozpozna-
nie poziomu ich motywacji do podjecia pracy na lokalnym rynku pracy (rysunek 2).

Rysunek 2. Motywacja maturzystéw do podjecia pracy na lokalnym rynku pracy
40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%
1 2 3 4 5

5 — nie mam zdania (33,5%)
314 - raczej nie (30%) + zdecydowanie nie (16%) = 46%
211 -raczej tak (17,5%) + zdecydowanie tak (4%) = 21,5%

Zr6dlo: opracowanie wiasne.

! Liczba ludnosci to 215tys.; jest to najludniejszy powiat ziemski w wojewdédztwie pomorskim,
a wsréd powiatow ziemskich w Polsce zajmuje pod tym wzgledem 5. miejsce.
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Wyniki wskazuja na niski poziom tej motywacji, poniewaz 1/3 badanych lice-
alistéw nie ma zdania w tej kwestii, co moze swiadczy¢ o braku upowszechniania
wéréd nich wiedzy na temat mechanizméw i mozliwoséci na lokalnych rynkach pracy.
Jeszcze bardziej niepokojacy jest odsetek maturzystéw, ktérzy oceniaja negatywnie
mozliwo$ci podjecia pracy na terenie powiatu — 46%. W zwiazku z tym tylko nie-
wiele ponad 20% badanych maturzystéw wypowiada sie pozytywnie o mozliwos$ci
i checi pracy u pracodawcéw w rodzimym powiecie. Powodem tej niewiedzy moga
by¢ nieskuteczne sposoby docierania z odpowiednimi informacjamina temat lokal-
nego rynku pracy, jego zalet czy pozadanych na terenie powiatu profili zawodowych.

Naturalna konsekwencja pojawienia sie wspomnianego problemu badawczego
byto poglebienie tematu - czy maturzysci w ogéle dostrzegaja mozliwosci znale-
zienia odpowiednich pracodawcéw w regionie (rysunek 3).

Rysunek 3. Mozliwo$¢ znalezienia pracy w badanym powiecie
50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%
1 2 3 4 5

211 - raczej tak (41,5%) + zdecydowanie tak (7%) = 48,5%
5 - trudno powiedzie¢ (35,5%)
314 - raczej nie (14%) + zdecydowanie nie (3%) =17%

Zrédto: opracowanie wlasne.

W tym przypadku wyniki s juz bardziej optymistyczne. Co prawda mamy do
czynienia dalej z takim samym odsetkiem nieswiadomych maturzystéw odnosnie
do mechanizméw rynku pracy (co tylko potwierdza prawdziwo$¢ odpowiedzi w tym
zakresie), lecz odsetek wskazan pozytywnych jest juz znaczaco wyzszy — prawie 50%.
Moze to oznaczaé, ze wéréd maturzystéw powiatu wieksza jest liczba tych, ktérzy
dostrzegaja jakiekolwiek mozliwosci podjecia pracy. Moze to by¢ wynik, po pierw-
sze, bardziej konkurencyjnego rynku pracy Tréjmiasta badz nie do konca jeszcze
uksztattowanych preferencji i oczekiwan zawodowych.

Istotnym punktem badan odnoszacym sie do oceny potencjatu pokolenia nowej
gospodarki bylo pytanie o mozliwo$¢ opuszczenia na state miejsca zamieszkania
w celu podjecia pracy (rysunek 4). Interpretacje wyzej wymienionego wskaznika
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uwaza sie za forme analizy mobilnosci pokolenia Z. Ankietowani maturzysci w zde-
cydowanej przewadze (ponad 70%) wskazali na wysoki stopien motywacji i brak
jakichkolwiek przeciwwskazan do wyjazdu z miejsca zamieszkania. Jest to dos¢
wazny sygnal — w najblizszym czasie mozna spodziewa¢ sie masowej migracji mto-
dych, wyksztatconych ludzi z terenu badanego powiatu. Jest to oczywiscie wcze-
sna diagnoza oparta na deklaracjach, ale stanowi istotny wskaznik oceny badanej
grupy maturzystéw, ktérych zachowanie wpisuje sie w typowe zachowanie poko-
lenia nowej gospodarki. Sa to ludzie bardzo mobilni, ktérzy niekoniecznie musza
sie przywiazywac do miejsca zamieszkania.

Rysunek 4. Mozliwo$¢ wyjazdu z miejsca zamieszkania w celu podjecia pracy
- wskaznik mobilnosci badanych maturzystéw

9%

27% Hl m2m3 =4 5

314 - raczej tak (44%) + zdecydowanie tak (27%) = 71%
211 - raczej nie (12%) + zdecydowanie nie (8%) = 20%
5 — nie mam zdania (9%)

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Naturalnym poglebieniem wcze$niejszych analiz odnosénie do zainteresowan
zawodowych sa analizy preferencji form przyszlej pracy (rysunek 5). Ich wyniki
potwierdzaja wczesniejsze rozktady danych. Najczesciej wybierana forma pracy jest
wlasny biznes, bycie przedsiebiorca, wlascicielem prywatnego biznesu badz rzadziej
menedzerem w organizacji. Brak dostepnosci innych zawodéw moze w najblizszej
przysztosci spowodowaé znaczny odsetek migracji zarobkowej, najczesciej do Tréj-
miasta. Jest to zatem pokolenie bardzo mocno zorientowane na samodzielno$¢,
autonomie i che¢ podejmowania wtasnych przedsiewziec¢ biznesowych.

Uzupelnieniem badan w obszarze preferencji zawodowych maturzystéw byto
pytanie o wskazanie najwazniejszych kryteriéw wyboru zawodu przez maturzy-
stéw (rysunek 6). Najczesciej odpowiadano, ze najistotniejsze jest znalezienie pracy
zgodnej z wlasnymi zainteresowaniami, co potwierdza wiele innych badan nad
pokoleniami Y badz Z. Istotne byto tez znalezienie takiej pracy, ktéra da konkretny
zawdd oraz wysokie zarobki. Nalezy uznac ten zestaw odpowiedzi za bardzo typowy
dla badanej grupy mtodziezy w tym przedziale wiekowym. Wyboér , specyficznego,
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konkretnego” zawodu przez potowe ankietowanych wskazuje na pragmatyczny spo-
s6b postrzegania przysztosci zawodowej przez badanych maturzystéw.

Rysunek 5. Preferencje maturzystéw co do formy pracy

0,00% 5,00 10,00% 15,00% 20,00% 25,00% 30,00% 35,00% 40,00% 45,00%

10 - przedsiebiorca/wlasciciel firmy (43%)
2 - menedzer w organizacji (34%)

1 - fachowiec w danej specjalnosci (24,5%)
4 - lekarz (24%)

7 - praca w stuzbach mundurowych (20%)

Zrédto: opracowanie wlasne.

Rysunek 6. Kryteria wyboru przez maturzystéw preferowanego zawodu
10

9
8
7
6
5
4
3
2
1
0,

00% 10,00%  20,00% 30,00%  40,00% 50,00% 60,00% 70,00%  80,00%

7 — wlasne zainteresowania (69%)
1 - zdobycie konkretnego zawodu (54%)
8 — zarobki (48%)

Zrédto: opracowanie wilasne.

Aby dodatkowo pogtebic¢ analize oczekiwan i preferencji wyboru zawodu przez
badanych absolwentéw liceéw, zadano im pytanie odnosnie do postrzegania przez
nich sukcesu zawodowego.
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Rysunek 7. Przejawy osiagniecia sukcesu zawodowego w opinii maturzystéow

R N W s U1 9 0 ©

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00%

5 - satysfakcja z pracy (77,5%)

8 — wysokie zarobki (60,5%)

6 — stabilnos¢ pracy (50%)

2 - mozliwo$¢ realizowania siebie w pracy (41%)

Zr6dlo: opracowanie wiasne.

70,00%

80,00%

Tabela 1. Ocena znaczenia czynnikéw sukcesu zawodowego dokonana

przez maturzystéw

90,00%

Czynniki sukcesu zawodowego

Srednia uzyskanych wskazarn

Znajomosc jezykéw obcych 3,31
Doswiadczenie zawodowe 3,30
Pracowito$é, sumienno$éé, rzetelnosé 3,23
Kontakty osobiste i dobre znajomosci 3,06
Odpornos$¢ psychiczna i przebojowos¢ 3,06
Zdobycie specjalistycznej wiedzy 3,01
Wyksztalcenie 2,98
Poszukiwanie pracy poza miejscem zamieszkania 2,21
Miejsce zamieszkania 2,12
Tradycje rodzinne w danym zawodzie 1,59

0 - nie ma wplywu
4 - bardzo wysoki wplyw

Zr6dlo: opracowanie wiasne.

Osmioro na dziesiecioro badanych mtodych ludzi wskazato, ze efektywnos¢

w pracy oznacza przede wszystkim wysoki stopien satysfakeji z pracy. Jest to odpo-

wiedz potwierdzajaca wczesdniejsze odpowiedzi na pytania o oczekiwania zawo-

dowe pokolenia nowej gospodarki: praca ma by¢ przede wszystkim ciekawa. Co
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istotne, wzglednie nieduzy odsetek (60%) wskazal wynagrodzenia jako determi-
nante powodzenia w pracy, co mozna ttumaczy¢ tym, iz poziom wynagrodzen nie
jest z perspektywy mlodych ludzi tak waznym celem zawodowym. Podsumowaniem
tej cze$ci badan bylo pytanie sondazowe majace na celu okreslenie na podanej skali
wybranych kluczowych czynnikéw sukcesu zawodowego.

Badani maturzysci wskazali, ze trzy najwazniejsze czynniki, ktére moga rzu-
towac na ich przyszly sukces w podjeciu pracy, to: znajomos¢ jezykéw obcych,
doswiadczenie zawodowe oraz pracowito$é, sumiennosé i rzetelnosé. Sa to odpo-
wiedzi, ktére mozna uzna¢ za do$¢ pozytywnie postrzegane przez pracodawcéw.
Ciekawa kwestia jest swiadomos$¢ miodych ludzi, ze wazna zmienng ksztattujaca
sukces zawodowy jest doswiadczenie zawodowe. Tym samym nalezy przyjac, ze jest
to grupa mlodziezy, ktéra wchodzac na rynek pracy, moze racjonalnie podchodzié
do swojej roli zawodowej.

Podsumowujac uzyskane wyniki w zakresie diagnozy zawodowych oczekiwan
uczniéw klas maturalnych wliceach badanego powiatu, mozna przyja¢ nastepujace
interpretacje dotyczacego ich zgromadzonego materiatu badawczego:

+ maja wysoka motywacje do dalszej nauki na studiach wyzszych;

+ samobilniichcg opusci¢ miejsce zamieszkania w celu podjecia pracy zawodowej;

+  gléwnym oczekiwaniem dotyczacym formy pracy jest posiadanie wtasnej firmy,
bycie przedsiebiorca;

+ ich preferencje zawodowe s3 rozproszone, dominuje przedsiebiorczo$¢;

+ oczekiwania odnosnie do korzysci z przyszlej pracy to poczucie bezpieczenstwa,
satysfakcja z wynagrodzenia oraz posiadanie konkretnego zawodu;

+ czynnikiem osiagniecia sukcesu zawodowego sa wedtug nich poszukiwane dzis
przez pracodawcéw kompetencje, jak rzeczywiste doswiadczenie zawodowe, zna-
jomos¢ jezykéw obcych oraz sumiennosé w pracy.

Dopasowanie proceséw zarzadzania kapitalem ludzkim
w kontekscie cech nowego pokolenia na rynku pracy

Zaprezentowane wyniki badan potwierdzajg zalozenia charakterystyki pokolenia
nowej gospodarki i stanowia podstawe do wskazania niezbednych kierunkéw rozwoju
wspoélczesnej funkcji personalnej. W swietle przyjetych w niniejszym opracowaniu
celéw mozna zatem przyjac, ze potencjal rozwojowy wspédtczesnej organizacji bedzie
zalezat od umiejetnego dostosowania zarzadzania do pokolert nowej gospodarki. To
z kolei wysuwa na pierwszy plan konieczno$¢ redefinicji zakresu funkcjonalnego
i narzedziowego dzisiejszej funkcji personalnej. Dotarcie do motywéw dziatania
tego pokolenia, ktdre opieraja sie na zaangazowaniu i wynikach w pracy, wymaga
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specyficznego sposobu. Konieczne jest wiec wykorzystanie potencjatu zawodowego
wszystkich grup wiekowych pracownikéw w organizacji, a funkcjonalnosé narzedzi
zarzadzania kapitatem ludzkim w stosunku do pokolenia, ktére dopiero rozpoczyna
swoja aktywno$¢, jest dzis istotnym wyzwaniem w praktyce (Gadomska-Lila, 2015,
s. 26). Analizujac zarzadzanie zasobami ludzkimi jako obszar, w ktérym poszukuje
sie jak najwiekszego zakresu zgodnosci i dopasowania zarzadzania organizacja
na podstawie motywacji i aspiracji indywidualnych pracownikéw, mozna postawic
teze o koniecznos$ci dostosowywania nowych wymiaréw narzedzi funkcji personal-
nej do indywidualnych cech grup pracownikéw (Baran, Klos, 2014, s. 923). W kon-
tekscie wskazanych wynikéw badan nalezy zwrdci¢ uwage, ze pokolenie Z nie jest
jeszcze pokoleniem pracownikéw, ale jest to grupa kandydatéw na pracownikéw.
Beda niedtugo wchodzié¢ na rynek pracy, ale bezwzglednie nalezy sie juz na to przy-
gotowacé, aby walczy¢ o jak najlepszych sposréd nich. Wiedza o pokoleniu nowej
gospodarki jest niezbedna do projektowania architektury nowej funkcji personal-
nej. Wydaje sie dzi§ dla zarzadzajacych konieczna, aby mozna byto w sposéb zde-
cydowany okresla¢ kierunki planowania metod i narzedzi ZZL. W zwiazku z tym
gléwnym zadaniem w ramach ZZL w Polsce na najblizsze lata nie jest skupianie sie
nawadach iograniczeniach pokolenia Y oraz pokolenia Z, nalezy bowiem przygoto-
wac sie na bezalternatywno$¢ faktu ich pojawienia sie i bezproblemowo przyja¢ do
organizacji fale pokolenia Z jako cos$ naturalnie wpisujacego sie w cykl zmiennosci
pokolen. Dlatego zasadniczym wyzwaniem w ramach ZZL jest dzi$ podjecie wysit-
kéw w celu dostosowania rozwiazan w zakresie np. pozyskiwania, motywowania,
oceny zespoléw i kierowania nimi w organizacji, aby:
+  by¢ optymalnie gotowym na przyjecie reprezentantéw tego pokolenia;
« wykorzystad i pogtebia¢ maksymalnie pozytywny potencjal, jaki wnosza;
« redukowa¢ w momencie wejécia ich do organizacji negatywne postawy i zacho-
wania;
+ umieé wiaczacich w sklad zespotéw, w ktérych sa przedstawiciele innych pokolen;
+ dostosowac dotychczasowe narzedzia i procesy HR w celu optymalizacji decyzji
dotyczacych pokolenia nowej gospodarki, aby ogranicza¢ koszty.

W zwiazku z tym mozna zalozy¢, ze powstaje luka (przestrzen do optymali-
zacji funkcji personalnej) pomiedzy potencjatem wnoszonym przez pokolenia Y
i Z a oczekiwaniami pracodawcéw nowej gospodarki w kontekscie zmieniajacych
sie uwarunkowan otoczenia.
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Podsumowanie

Zasadniczy wniosek dotyczy mozliwosci pojawienia sie w najblizszych latach
powaznego problemu z jakoscia i efektywnoscia zarzadzania nowym pokoleniem,
jesli wezeséniej nie podejmie sie dziatan adaptacyjnych wobec funkcji personalne;.
Naturalnym faktem jest cyrkulacja pokoleni na rynku pracy i nalezy mieé swiado-
mos¢, ze postawy charakterystyczne dla pokolenia nowej gospodarki zaczna domi-
nowad w ciggu najblizszej dekady. Redefinicja strategii personalnych w organizacji
powinna dziata¢ na zasadzie koncepcji win-win. Pokolenie Y i pokolenie Z prébuja
narzuca¢ swoje wizje funkcjonowania organizacji i pomysty na kariery zawodowe.
Racjonalno$¢ zarzadzajacych powinna sprowadzac sie do planowania scenariuszy
kooperacji i kompromisu polityki personalnej. W zwigzku z tym nalezy na zakon-
czenie wskazaé wspéiczesne kierunkiinarzedzia porzadkujace architekture funk-
cji personalnej w organizacjach nowej gospodarki; potencjalnie maja one stanowic
oferte pozyskiwania i retencji pokolenia wchodzacego aktualnie na rynek pracy.
W $wietle powyzszych rozwazan moga to by¢ takie rozwiazania, jak: job crafting,
work life balance, kultura organizacyjna zaufania oparta na nieformalnych wzorcach
kooperacji, zintegrowany styl kierowania oparty na wysokim poziomie tolerancji
na btedy, elastyczne formy czasu pracy dostosowane do indywidualnych potrzeb,
indywidualizacja oferty motywacyjnej i pakietowe wynagrodzenia kafeteryjne,
kierowanie karierg w oparciu o filozofie job-hoppers, zarzadzanie réznorodnoscia,
miedzynarodowe zarzadzanie projektami, wirtualizacja proceséw komunikowania,
wykorzystanie social mediéw, ocena oparta na zindywidualizowanym feedbacku
czy interaktywne formy doskonalenia wedtug koncepcji LLL.
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Summary

Diagnosis of Professional Expectations of High School Graduates
— Implications for the Modern Personnel Function

The article presents a characterization of the generation of the new economy in the per-
spective of presenting research on the professional expectations of high school graduates.
It is a social group that will enter the labor market within the next few years. It is charac-
terized by a large declaration of mobility, a desire for improvement and entrepreneurship
inits professional attitudes. These are the results presented in the text that show the likely
conditions for the employers to prepare in the coming years. Against this background, the
implications are shown for the modern personnel function in the context of optimizing
the potential brought to the organization by the employees of the youngest generations.
The article summarizes the directions of development and challenges within the next few
years, which face changes in the personnel function.

Keywords: human resources management, labor market, generation Y, generation Z, millennials, per-
sonnel function, professional expectations
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