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Streszczenie: Co kilka lat na polski rynek pracy wkracza nowe pokolenie. W artykule
zwrocono uwage na obraz wspolczesnego pokolenia dwudziestolatkow, ktore dopiero
rozpoczyna swoja karierg zawodowa - okreslanego jako pokolenie Y. Zaprezentowano je-
go cechy charakterystyczne, mocne i stabe strony, a takze niektore z problemow, z jakimi
musza borykac sig¢ wspolczesni menedzerowie zarzadzajacy pracownikami kilku pokolen.

Stowa Kkluczowe: pokolenie Y, pokolenie Milenium, zarzadzanie migdzypokoleniowe,
problemy zarzadzania

Wprowadzenie

W ostatnim czasie coraz wigcej uwagi zwraca si¢ na wspélczesne pokolenie
0sob mtodych, dwudziestolatkow, ktorzy rozpoczynaja doroste zycie i podejmuja
pierwsze prace zawodowe. Jest to pokolenie 0s6b wyznaczajacych nowe trendy
w zarzadzaniu ludzmi, zmuszajace pracodawcow do zmian w kulturach organiza-
cyjnych, a tym samym czgsto tez przysparzajace nowych wyzwan. Osoby wywo-
dzace si¢ z wyzu demograficznego, urodzone po 1980 roku, okreslane sa jako po-
kolenie Y lub pokolenie Milenium.

Ich postawy i zachowania szczegotowo badaja socjologowie, osoby zajmujace
si¢ marketingiem, a takze z uwagi, zZe jest to znaczacy konsument - dostawcy dobr
i ustug. Reprezentanci pokolenia Y to jednak przede wszystkim pracownicy, kto-
rymi wspoétczesni menedzerowie zmuszeni sa nauczy¢ si¢ efektywnie zarzadzac.

Nowe pokolenie zmusza przedsigbiorcow do modyfikacji standardow i norm
pracy. Igreki maja inne oczekiwania i potrzeby. Menedzerowie musza wigc zmie-
rzy¢ si¢ z nowymi problemami, stosowa¢ nowe metody zarzadzania, ktore trafia do
nowego pracownika.

Charakterystyka osob nalezacych do pokolenia Y

W literaturze mozna zaobserwowac kilka wyznacznikow pokolenia Y. Jednym
z nich jest okres, w jakim si¢ urodzili i warunki, w jakich dorastali. Igreki urodzity
si¢ po 1980 roku. W latach 90. zdobywali edukacj¢, a w dorosto$¢ wkraczali po
2000 roku. Charakterystyczne jest wigc to, ze dorastali w zupehie innych warun-
kach niz poprzednie pokolenia - w warunkach gospodarki wolnorynkowej. Pokole-
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nie Igrek to pierwsze pokolenie, dla ktorego dostep do dobr i ustug jest czyms
catkowicie naturalnym.

Juz od najmlodszych lat mieli kontakt z nowa technologia - obstuga kompute-
row iinnych urzadzen XXI wieku to dla nich codziennos$¢. Maja takze wigksza
mozliwos¢ wyboru edukacji (uczelnie panstwowe 1 prywatne, studia podyplomo-
we). Nowe kierunki studiow gwarantuja praktycznie nieograniczone mozliwosci
ksztaltowania drogi zawodowej. Charakterystyczna jest takze ich mobilno$¢ - za-
rowno zawodowa, jak i terytorialna. Poszukiwanie pracy nie tylko w miejscu swo-
jego zamieszkania, ale w calej Polsce 1 Europie. Znajomos$¢ jezykdéw obcych
i otwarto$¢ na to co nowe, duza che¢é podrdézowania i poznawania ciekawych
miejsc 1 oso6b sprawiaja, ze granice terytorialne praktycznie nie istnieja. Potrzeba
wysokiego standardu zycia, a co si¢ ztym wiaze, cheé pracy w miejscu (czgsto
poza granicami Polski), gdzie mozliwe jest jego osiagni¢cie w szybkim tempie.

Pokolenie Y to pokolenie, ktore dorastatlo wraz z rozwojem nowych technolo-
gii. Wszechobecny Internet, dostepnos¢ laptopow, iPodow, telefonéw i innych
odtwarzaczy powoduje, ze Igreki potrafia szybko znalez¢ poszukiwane informa-
cje. Komputer stanowi niezwykle istotna czgs¢ zycia - czgsto jest podstawa kontak-
tow migdzyludzkich. E-mail, portale spotecznosciowe, interaktywne gry kompute-
rowe sprawiaja, ze komputer stwarza $wiat nowych znajomosci.

Igreki czesto zyja bardzo szybko - zarowno w kontekScie przemieszczania sig,
jak i robienia kilku rzeczy jednocze$nie. To pewni siebie indywidualisci, nastawie-
ni zadaniowo na realizacj¢ wyznaczonych celow, dazacy do samorealizacji. Anali-
zujac cechy osobowosciowe, mozna stwierdzi¢, ze Igreki to osoby niecierpliwe,
chcace posiada¢ wszystko tu i teraz.

Roéznice migdzypokoleniowe

Konfrontacja dwoch lub wigcej rdznych pokolen - ich postaw, zachowan, od-
miennych oczekiwan moze przysporzy¢ menedzerom szereg probleméw zwiaza-
nych z zarzadzaniem pracownikami.

Porownujac Igrekéw z innymi pokoleniami (okreslanymi jako pokolenie X, Ba-
byBooms lub tez jako dzieci transformacji), mozna dostrzec szereg roznic. Jedna
z nich dotyczy podejscia do kariery i rozwoju zawodowego. Odmienne postrzega-
nie wynika niewatpliwie z okresu, w jakim przedstawiciele pokolen wkraczali na
rynek pracy. Reprezentanci pokolenia X dorastali i rozpoczynali kariery w latach
90. Dla nich praca jest wartoscia sama w sobie, zapewnia godny byt i realizacje
marzen. Pomigdzy pracownikiem a organizacja dostrzec mozna wigzi emocjonalne,
gotowo$¢ do poswigcenia (np. zostania po godzinach, wykonania dodatkowej pra-
cy), a takze czesto ambicjonalne traktowanie trudnych spraw i decyzji oraz wysoki
poziom zaangazowania. Oddanie i praca ponad wszystko to gwarancja sukcesu.

Nowe pokolenie, wchodzace na rynek pracy, nie chece uczestniczy¢ w ,,wyscigu
szczurOW”. Pokolenie Y jest pelne zapatu do pracy, ambitne i zdeterminowane,
nastawione na rozwoj, ale w innym nieco obliczu niz ich poprzednicy. Mtodzi
i ambitni bardzo mocno cenig sobie réwnowagg pomigdzy zyciem osobistym
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a zawodowym (promowanie idei work life balance). Nie chca, by praca stanowila
wyzsza warto$¢ niz zycie osobiste. Chca by¢ najlepsi, efektywni i wydajni, ale nie
kosztem swojego zycia osobistego.

Igreki sa nastawieni zadaniowo i moze ich irytowa¢ koniecznos¢ przebywania
osmiu godzin w pracy tylko dlatego, ze tyle winno si¢ dziennie pracowac. Potrafia
wykorzystywaé¢ dobrodziejstwa technologii, szybko pozyskiwaé potrzebne infor-
macje, sa elastyczni i majq podzielno$¢ uwagi. Wszystko to powoduje, ze potrafia
wykona¢ swoja pracg skutecznie, w krotszym czasie zrealizowaé zadania przewi-
dziane na typowo etatowy dzien pracy. Przedstawiciele pokolenia X, przyzwycza-
jeni do oémiogodzinnego dnia pracy, a takze pracy po godzinach, do pewnych ram
organizacyjnych i formalnych ograniczen - niekoniecznie bgda z entuzjazmem
reagowac na oczekiwania Igrekow.

Mtodzi pracownicy potrafig tez bardziej skutecznie niz poprzednie pokolenia
egzekwowac swoje prawa, beda bardziej dbali o docenianie potencjatu, godziwe
wynagrodzenie, przemyslany system motywacji, rozsadny czas pracy.

Igrek jako pracownik

Analizujac podejscie do pracy, pokolenie Y znacznie rozni si¢ od swoich star-
szych kolegow. Igrek zna swoja wartos¢, potrafi si¢ efektownie zaprezentowac,
dazy do samorozwoju, a co z tym zwigzane - eliminuje swoje stabe strony.

Uwzgledniajac potencjat pracownikow pokolenia Y, mozna zauwazy¢, ze moc-
ne strony to:

— znajomos$¢ nowoczesnych technologii,

— zadaniowe podejscie do pracy, nastawienie na efekt i osiagnigcie zamierzonego
celu,

— niektore cechy osobowosciowe: ambicja, niezalezno$¢, pewnos¢ siebie, jasne
okreslanie oczekiwan, nastawienie na samorozwoj,

— wysokie zaangazowanie w pracg (pod warunkiem, Ze jest ciekawa i satysfak-
cjonujaca),

— dbato$¢ o rownowage pomiedzy praca zawodowa a zyciem osobistym.
Biorac pod uwagg stabe strony Igrekow, warto mie¢ na uwadze, ze:

— sgniechgtni do podporzadkowywania si¢ (regutom, ograniczeniom),

— majg postawg roszczeniowa w stosunku do pracodawcy,

— potrzebuja statej informacji zwrotnej, jednocze$nie nie lubig krytyki,

— réznorodno$¢ zadan stymuluje ich motywacje,

— moga mie¢ trudnosci w kontaktach bezposrednich,

— sa mniej lojalni 1 sktonni do ryzyka,

— bardzo rzadko dopuszczaja poswigcenie si¢ dla pracy.

Igreki to pewni siebie, znajacy swoja warto$¢ pracownicy. Dlatego tez przed-
sigbiorcy zatrudniajacy przedstawicieli pokolenia Y mogg liczy¢ na ich aktywno$¢,
wielozadaniowo$¢ 1 szybkie tempo pracy. Igreki maja spory potencjal - czgsto im-
ponuja poziomem wiedzy, pewnoscia siebie 1 przebojowoscia. Maja wysokie wy-
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magania zarowno wobec siebie, jak i w stosunku do wspotpracownikow i praco-
dawcy.'

Jak wynika z badania Campus, zrealizowanego dla portalu Pracuj.pl Igreki
oczekuja, ze beda wykonywaé prace zgodna z wyksztatlceniem. Spodziewaja sig¢
pracowa¢ w firmie, ktora zagwarantuje im przyjazna atmosfere oraz bedzie umoz-
liwiata rozwoj pozazawodowych umiejetnosci i realizacje pasji. Ze wzgledu na
swoje oczekiwania i duza koncentracj¢ na wiasnych potrzebach niektorzy badacze
przewiduja, ze pracownicy pokolenia Y moga wigcej niz dziesie¢ razy zmieniac
miejsce zatrudnienia. Mozna zaryzykowaé stwierdzenie, ze beda tym bardziej lo-
jalni, im bardziej firma bedzie koncentrowac sig na realizacji ich po‘[rzeb.2

Wspolczesne problemy zarzadzania pracownikami pokolenia Y

Problem zarzadzania migdzypokoleniowego zostal dostrzezony w najnowszym
badaniu ,,Czas proby. HR po kryzysie” autorstwa PricewaterhouseCoopers (PwC)
oraz Polskiego Stowarzyszenia Zarzadzania Kadrami (PSZK). Badanie, w ktorym
uczestniczyli dyrektorzy personalni najwigkszych firm w Polsce, dotyczylo okre-
$lenia priorytetow i wyzwan w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Ankieto-
wani zwr6cili uwage na konieczno$¢ zrozumienia i pogodzenia celdow, oczekiwan
i systemOw wartosci przedstawicieli réznych pokolen, dzigki czemu mozliwe be-
dzie zbudowanie dtugoterminowej przewagi konkurencyjne;.

Raport PwC i PSZK wskazuje, ze wyzwaniem dla dziatow personalnych oraz
kadry menedzerskiej bedzie kwestia dostosowania narzedzi motywacyjnych do
oczekiwan przedstawicieli r6znych pokolen, zwlaszcza mtodych pracownikow.
Ankietowani zwroécili takze uwage na kwestie roznic 1 konfliktow, ktore najwyraz-
niej byly widoczne w relacjach przetozony X - podwladny Y. Menedzerowie skar-
zyli si¢ przede wszystkim na to, ze mlodzi ludzie nie podchodza do swoich obo-
wiazkow z nalezyta uwaga, nie wywiazuja si¢ z powierzonych zadan oraz to, ze
przedktadaja dobro wiasne nad interes firmy. W sytuacjach kryzysowych pracow-
nicy Y wykazywali si¢ najnizszym poziomem lojalnosci oraz gotowosci do po-
$wigcenia na rzecz ratowania rynkowej pozycji. Ich opor widoczny byt m.in. po-
przez niech¢¢ do pozostawania po godzinach, jawne kwestionowanie decyzji
przetozonych, demonstracje niezadowolenia, a takze odejscia z firmy, gdy tylko
pojawia si¢ taka mozliwos¢.?

Podobne wnioski mozna sformitowac na podstawie niedawno opublikowanego
raportu portalu pracuj.pl ,,Wyzwania HR w 2011 roku”. Zidentyfikowano w nim
dwa gléwne wyzwania, przed jakimi stoja polskie firmy: utrzymanie wysokiej
efektywnosci pracownikow oraz motywowanie i rozwoj zatrudnionej kadry tak,

' U. Kosa, D. Strzelec, Zarzqdzanie pracownikami pokolenia Y, Nowoczesna Firma, http://kadry.nf.pl,
02.10.2008.

% Badanie ,,Wyzwania HR w 2011 roku” Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badah Rynkowych, War-
szawa sierpien 2010, http://www.pracuj.pl

3 Badanie Czas préby. HR po kryzysie PricewaterhouseCoopers i Polskie Stowarzyszenie Zarzadzania
Kadrami, Warszawa maj 2010, http://www.pszk.org.pl
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aby chcieli zwiaza¢ si¢ z firma na dluzej. Mlodzi pracownicy, w odrdznieniu od
swoich starszych kolegow, sa gotowi pracowaé przez wiele lat i z pelnym zaanga-
zowaniem dla jednego pracodawcy tylko wowczas, gdy cele firmy i ich osobiste
oczekiwania sa zgodne. Z uwagi na to, ze Igreki sa osobami niecierpliwymi - ocze-
kuja natychmiastowych efektow. System motywowania mtodego pokolenia powi-
nien uwzgledniaé, by wynagrodzenie bylo zwiazane z konkretnymi osiagnigciami.
Cele, jakie powinien osiaga¢, powinny by¢ ambitne, jednak mozliwe do realizacji.
Igreki potrzebuja réznorodnosci w pracy. Mozliwos¢ wykonywania nowych zadan,
o wigkszym stopniu trudnosci czy tez odpowiedzialnosci spowoduje, ze Igrek po-
czuje, ze si¢ rozwija. Z obserwacji rynku wynika, ze krytyczny jest drugi rok pracy
u tego samego pracodawcy - jesli Igrek poczuje, ze stoi w miejscu lub jego praca
jest niedoceniana - zrezygnuje i bedzie szukal innego zajecia. Jednocze$nie w ra-
porcie przytoczono takze wskazowki mogace pomoéc w zarzadzaniu Igrekami.
Szczegolna rola spoczywa na bezposrednim przetozonym, ktoéry winien by¢ jedno-
cze$nie 1 przyjacielem i mentorem dla mlodego pracownika. Powinien po$wigcac
mu duzo uwagi, przydziela¢ ambitne zadania, za ktére otrzyma wynagrodzenie
zgodne z oczekiwaniami. Dodatkowo latwiej bedzie stymulowal Igreka do wyko-
nywania powierzonych zadan i obowiazkéw, kiedy bedzie go czgsto chwalit i stale
udzielat informacji zwrotnych.*

Amerykanin Bob Kelleher, specjalista zajmujacy si¢ badaniami zaangazowania
pracownikow, ktory byt gosciem Kongresu Kadry 2010, dostrzegt problemy zwia-
zane z zarzadzaniem pracownikami pokolenia Y. Stwierdzil, Ze wejScie na rynek
nowego pokolenia wymusza na firmach powazne zmiany w aspekcie ich motywo-
wania, poszukiwania talentéw oraz utrzymania ich w firmie. Zwrdcit takze uwage
na kwesti¢ wizerunku firm. Dla Igrekow gtownym zrodtem informacji jest Internet
oraz nieformalne kontakty. Wigkszo$¢ na biezaco §ledzi wiadomosci z interesuja-
cej go branzy czy tez firmy. Chcac uzyskac¢ lub tez potwierdzi¢ informacje na dany
temat, korzystaja z portali spoteczno$ciowych i for dyskusyjnych, gdzie wymienia-
ja si¢ opiniami i wlasnymi do§wiadczeniami. Niekorzystna opinia potrafi skutecz-
nie zniecheci¢ mtodego pracownika do podjgcia czy tez kontynuacji pracy w danej
firmie. Coraz wigcej firm zaczyna $wiadomie budowac swoj wizerunek jako do-
brego pracodawcy i to nie tylko wsérdd dotychczasowych pracownikow, ale i wsrod
potencjalnych kandydatow. Jest to szczegdlnie istotne z punktu widzenia mtodych,
ktorzy wiedze czerpia z Internetu i na jego podstawie buduja opinie. Za posrednic-
twem portali spoteczno$ciowych, na forach, YouTube kazda negatywna informacja
dotyczaca pracodawcy moze urosna¢ do rangi zagrozenia wizerunku. Coraz wigcej
firm zaczyna zatrudnia¢ osoby odpowiedzialne za wizerunek w mediach. I tak np.
firma McDonald's zdecydowala si¢ na utworzenie stanowiska dyrektora ds. social
media po to, by na biezaco monitorowa¢ informacje na temat firmy na Facebooku
czy w innych serwisach.’

* Badanie Wyzwania HR w 2011 roku, Pracuj.pl i Interaktywny Instytut Badah Rynkowych, Warsza-
wa sierpien 2010, http://www.pracu;j.pl
> M. Swiech, Jak oblaskawié pokolenie Y?, http://gazetapraca.pl, 10.05.2010
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Mtodzi maja §wiadomos¢, ze praca jest gtownym sktadnikiem Zycia i dlatego
ktada duzy nacisk, by znalez¢ taka, ktora bedzie spelniac ich osobiste oczekiwania.
Aktywno$¢ zawodowa powinna dawaé¢ mozliwos¢ zawierania nowych znajomosci,
nabywania nowych umiej¢tnosci oraz uczestniczenia w realizacji wyzszego celu.
Wedtug badan pracownicy pokolenia Millenium oczekuja, ze przetozony bedzie
dla niego mentorem, trenerem i przyjacielem jednoczesnie. Bedzie kierowat jego
sciezka zawodowa, wspieral w rozwoju, udzielal czgstych i jasnych informacji
zwrotnych, a takze bgdzie oferowat elastyczny harmonogram pracy.

Jan A. Fazlagi¢ zwraca uwagg, ze polskich przedstawicieli pokolenia Y wyrdz-
nia stosunek do przesztosci. Funkcjonuja w spoteczenstwie postsocjalistycznym, co
moze rzutowac¢ na szereg konfliktow pokoleniowo - kulturowych. Odmienny jest
takze ich stosunek do dobr materialnych. O jakosci zycia zaczyna wigc decydowac
,bycie”, anie jak w latach osiemdziesiatych ,,posiadanie”. Autor zwraca takze
uwagg na slabe strony mtodego pokolenia. Ze wzgledu na wychowanie, gdzie od
najmtodszych lat byli prowadzeni przez rodzicow, brak im umiejgtnosci samo-
dzielnego podejmowania decyzji. Od pracodawcy oczekuja, ze bedzie okazywat
troskg, wyznaczat cele i pomagat w rozwoju zawodowym. Czg¢sto maja niereali-
styczne oczekiwania, a takze brak im cierpliwosci. Z drugiej jednak strony, jesli
pracodawca stworzy taki system motywacyjny, gdzie dzialanie i nagroda za nie
beda realizowane w takim samym czasie - wowczas beda mogli liczy¢ na ich zaan-
gazowanie i lojalnos¢.’

Jean Martin i Conrad Schmid, dyrektorzy zarzadzajacy waszyngtonskim stowa-
rzyszeniem Corporate Leadership Council, uwypuklaja sze$¢ najczesciej popetnia-
nych bledow w procesie zarzadzania mtodymi, zdolnymi pracownikami. Wskazuja,
ze nie nalezy zaktadaé, ze pracownicy sa zaangazowani. Reprezentanci pokolenia
Y, aby zaangazowac si¢ w wykonywane dziatania, potrzebuja stale nowych zadan,
ciagtej mozliwosci rozwoju oraz dowodow uznania. Czynnikiem determinujacym
ich zaangazowanie jest w znacznej mierze poczucie uznania. Igreki oczekuja, ze
beda chwaleni oraz Zze ich wyrazem uznania bedzie atrakcyjne wynagrodzenie.
Autorzy podkreslaja, ze nie nalezy utozsamia¢ ich aktualnych efektow zawodo-
wych z potencjatem na przysztos¢. Warto otwarcie testowac pracownikow w trzech
wymiarach: kompetencji, zaangazowania i aspiracji. Zwracaja takze uwage na ko-
niecznos$¢ przydzielania takich zadan, dzigki ktérym pracownicy zmuszeni sg opa-
nowywac nowe umiejgtnosci, a tym samym stale si¢ rozwijac. Uwypuklaja takze
koniecznos$¢ udzielania informacji na temat planow firmy, strategii, a takze wska-
zywania roli, jaka maja odegra¢ w niej mtodzi pracownicy.

Jan A. Fazlagi¢ daje szereg wskazowek, w jaki sposob mozna przygotowac si¢
do zarzadzania pokoleniem Y. By¢ moze warto wprowadzi¢ zmiany w zarzadzaniu
ludZmi, by zyska¢ nowych pracownikéw. Warto wigc:

6 J.C. Meister, K. Willyerd, Jak by¢ mentorem dla pokolenia Milenium, Harvard Business Review
Polska pazdziernik 2010, nr 92,

7 I.A. Fazlagi¢, Charakterystyka pokolenia Y, E-mentor 2008, nr 3 (25), http://www.e-mentor.edu.pl/
8 J. Martin, C. Schmid, Jak zatrzymaé najbardziej utalentowanych pracownikéw, Harvard Business
Review Polska pazdziernik 2010, nr 92.

106



— zapewni¢ odpowiednie szkolenia (szczeg6lnie w zakresie podstawowych infor-
macji - prowadzenia korespondencji, poszukiwania informacji w tradycyjnych
zrodtach) oraz o szanse samorozwoju,

— zadba¢ o to, by pracownik poznal zaleznosci przyczynowo-skutkowe (wiedza
,Jak”, jednak nie zawsze zdaja sobie sprawe ,,dlaczego”), dzigki czemu mtody
pracownik lepiej poradzi sobie z nieszablonowymi sytuacjami w miejscu pracy,

— w procesie komunikowania si¢ wykorzystywa¢ media elektroniczne (komunika-
tory internetowe, SMS-y itd.),

— na biezaco udziela¢ informacji zwrotnych na temat wynikow ich pracy,

— skoncentrowac si¢ na wynikach pracy (zwigkszy¢ elastycznos¢ w zakresie miej-
sca i czasu wykonywania danej pracy), dzigki czemu beda mieli sposobnosé¢
samodzielnego ksztaltowania rownowagi pomigdzy praca a zyciem osobistym.”

Zakonczenie

Zarzadzanie migdzypokoleniowe stanowi duze wyzwanie dla wspolczesnych
menadzerow. Konfrontacja dwoch roznych przedstawicieli pokolen - Iksow i Igre-
kéw niesie konieczno$¢ wypracowania racjonalnego kompromisu wiasciwie juz od
poczatku wspolpracy. Im bardziej innowacyjni 1 ,,zachodni w stylu” pracodawcy,
tym tatwiej jest im zaakceptowac i doceni¢ podejscie miodych pracownikow. Fir-
my bardziej zhierarchizowane, sformalizowane, ktadace nacisk na tradycjg, nie
patrza przychylnie na kreatywno$¢ i wyzwolenie Igrekow.

Warto mie¢ jednak na wzgledzie, ze pokolenie Y jest wewngtrznie zréznicowa-
ne. System warto$ci, aspiracje sa rozne w zaleznosci od takich czynnikow, jak:
wiek, miejsce zamieszkania, dochody, model edukacji, rodzaj ukonczonej szkoty
czy tez miejsca dorastania. Wspdtczesni mtodzi pracownicy sa zbiorem wielu in-
dywidualnos$ci. Nalezy wigc by¢ ostroznym w ich ocenie. Nie wszystkie osoby
urodzone po 1980 roku bgda utozsamial si¢ z pokoleniem Y. Nie chodzi tu
o identyfikacje pod wzgledem daty urodzenia (cho¢ oczywiscie warunki otoczenia
maja wptyw na ksztaltowanie danych postaw i zachowan), ale raczej o wskazanie
nowych trendow, problemow, z jakimi musza borykac sig polscy kierownicy.

Wyzwaniem dla wspolczesnych menedzerow jest jednoczesne zarzadzanie po-
koleniami X i Y. Pierwszym trzeba zapewni¢ stabilno$¢ zawodowa i finansowa,
drugim mozliwos$¢ rozwoju i samorealizacji. Jedni od drugich moga si¢ wiele na-
uczy¢, ale sztuka jest naktonienie ich do efektywnej wspotpracy i wzajemnej nauki.
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Abstract: Every few years a new generation enters the Polish labour market. In the article
the author focuses the attention on the image of modern generation of twenty-year-olds
which start their professional career, called the Y generation. The article highlights its
characteristics, strong and weak points. Moreover, it presents some of the problems which
modern managers, managing the employees for a few generations, have to face.
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