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ABSTRACT

The article draws attention to the current conditions in which work teams
work. It was emphasized that changes in working conditions are a natural and
indispensable element of evolution, which aims to adapt future generations
to changes in the labor market. Characteristics of the expectations of the
generation Y representatives against the background of other generations
were made and they were compared with contemporary phenomena on
the labor market. The shortages of the workforce and the change in the
structure of the economic age were recognized as key phenomena. These
situations may lead to a dynamic growth in the employment of people from
Generation Y and the retention of older people over 50 in enterprises. Both
situations will force the creation of human resources programs ensuring
effective human resources management in enterprises. Demographic
forecasts in Poland and their consequences on the labor market were taken
into account. The European Union guidelines have been presented in the
area of methods and directions of human capital development. As research
methods, the analysis of literature on the subject and legal acts was used.
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STRESZCZENIE

W artykule zwrocono uwage na aktualne warunki, w ktorych przychodzi
funkcjonowa¢ zespotom pracowniczym. PodkreSlono, ze zmiany
warunkow pracy s3 naturalnym i nicodzownym elementem ewolucji, ktora
ma na celu przystosowanie kolejnych pokolen do zmian na rynku pracy.
Dokonano charakterystyki oczekiwan przedstawicieli pokolenia Y na tle
pozostatych generacji i zestawiono je ze wspotczesnymi zjawiskami na
rynku pracy. Za kluczowe zjawiska uznano niedobodr sity roboczej oraz
zmiang struktury wieku ekonomicznego. Te sytuacje moga prowadzi¢ do
dynamicznego wzrostu zatrudniania 0osob z pokolenia Y oraz zatrzymywania
w przedsigbiorstwach 0sob starszych powyzej 50. roku zycia. Obie sytuacje
wymusza powstanie programow kadrowych, zapewniajacych efektywne
zarzadzanie zasobami ludzkimi w przedsigbiorstwach. Uwzgledniono
prognozy demograficzne w Polsce i ich konsekwencje na rynku pracy.
Zaprezentowano wytyczne Unii Europejskiej, w obszarze metod i kierunkow
rozwoju kapitatu ludzkiego. Jako metody badawcze zastosowano analizg
literatury tematu oraz aktow prawnych.

SLOWA KLUCZOWE: warunki pracy, generacja Y, procesy demograficzne, Strate-
gia Europa 2020, Strategia Rozwoju Kapitatu Ludzkiego

Wprowadzenie

Kazdy z nas jest w pewnym stopniu skazany na nieustanne zmiany.
Dotyczy to wszystkich aspektow naszego zycia. W zyciu zawodowym
konieczne jest traktowanie zmiany jak czegos, co moze przynies¢ duzo
dobrego, chociaz nie bgdzie to tatwe. Mimo czgstych gwattownych
przeobrazen i poznania istoty zjawiska zmiany, prawie zawsze jest ona
trudnym przezyciem. Dlatego ze wiaze si¢ z niepewnoscia i duzym za-
mieszaniem w zyciu organizacji. Jednak stanowi cze$¢ zycia organiza-
cji i umozliwia rozwoj firmy i jej pracownikow.

W dobie globalizacji o sukcesie firmy decyduje stan posiadanej wie-
dzy, jej jakos¢ i szybkos¢ pozyskiwania informacji oraz skuteczno$¢ ich
przetwarzania. Dzigki temu przedsigbiorstwa mogg skutecznie reago-
waé na zmiany w otoczeniu, lepiej spetnia¢ oczekiwania i zaspokajac
potrzeby klientow. Nosnikami wiedzy w organizacjach sa technologie,
innowacje, produkty, procedury oraz kompetentni pracownicy. Biorac
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to pod uwagg, jako cel niniejszego artykutu wyznaczono przedstawie-
nie specyfiki funkcjonowania réznych pokolen pracownikéw na rynku
pracy, ich potencjatu oraz mozliwych kierunkéw rozwoju. Jako metode
badawcza zastosowano analize zrodet literaturowych i aktow prawnych.

Zrodta zmiennosci warunkéw pracy

Charakterystyczng cechg wspotczesnych warunkow pracy jest ich
duza zmienno$¢. Ma ona rézne zrédta oraz charakter. Zmiane generuje
przede wszystkim samo zmieniajace si¢ sSrodowisko, ktore jest kreatorem
i jednoczes$nie odbiorcg towarow i ushug. Zmieniajgce si¢ dynamicznie
wymagania dotycza oczekiwan odnosnie do sposobow wykorzystania
i eksploatacji produktu, mody i estetyki, kolorow i wzornictwa itp. Pro-
wadzi to do koniecznosci ciagltego podwyzszania jako$ci, wprowadzania
nowych produktéw, technologii, dostosowania si¢ do indywidualnych wy-
magan klienta. W tej sytuacji powstajg dysproporcje w rOwnomiernym ob-
cigzeniu praca. Moze tez powstac zagrozenie wstrzymania ciaglo$ci pracy.

Kolejnym istotnym czynnikiem zmiennoséci warunkow pracy sa do-
stawcy materiatdéw 1 surowcow wykorzystywanych do produkcji. Po-
jawia si¢ tu niebezpieczenstwo niedostarczenia zaopatrzenia, nietermi-
nowosci, niskiej jakosci. Moze tez skutkowac to przestojami w pracy
i prowadzi¢ do zwolnien.

Zrodla zmiennych warunkéw pracy moga powstawa¢ rowniez po
stronie pracownikow. Moga je generowac¢ takie powody jak: zwolnienia
lekarskie, jak rowniez zwykte nieobecnosci z powodu urlopu lub szko-
lenia. Zagrozeniem sg tu niespodziewane zwolnienia, ktore moga pro-
wadzi¢ do niezapewnienia ciggtosci pracy. Co z kolei moze skutkowac
zamknieciem czg$ci przedsigbiorstwa i utratg miejsc pracy.

Zmiany sytuacji warunkow pracy mogg rowniez powstawaé w wy-
niku awarii lub przestojow maszyn i urzadzen. Moga réwniez wynikaé
z czasowej lub okresowej zmiany warunkow pogodowych, tj. wzrost
temperatury, ruchy powietrza, warunki $wietlne itp.
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Zmiany moga by¢ przewidywalne, gdy sa nastepstwem konkretnej
sytuacji. Zdarzajg si¢ zmiany czgsciowo przewidywalne, np. wynikaja-
ce z roznych por roku. Najczesciej jednak zmiany maja charakter nie-
przewidywalny (Rokita, 2011, s. 103).

Ogromne zmiany w otoczeniu, rosngca presja ze strony konkurencji,
globalizacja, postep technologiczny wymuszaja na organizacjach cig-
gty rozwoj 1 wzrost efektywnosci dziatania. Przedsiebiorstwa konkuruja
ze sobg we wdrazaniu nowoczesnych narzgdzi, upraszczaniu procedur,
chcace sprosta¢ wyzwaniom otoczenia i zaspokoi¢ potrzeby klientow.

Pokolenie Y na wspoétczesnym rynku pracy

Wspoltczesnie na rynku pracy funkcjonuja cztery pokolenia: Baby
Boomers, X, Y, Z. Kazde z nich ré6zni si¢ ideatami, pogladami, podej-
sciem do wykonywanych obowiazkoéw, do spedzania czasu wolnego po
pracy i postawami w stosunku do wspotpracownikow.

Pierwsze pokolenie, poruszajac si¢ na osi czasu, to pokolenie Baby
Boomers, osoby z wyzu demograficznego urodzone po Il wojnie Swia-
towej. W pracy kieruja si¢ szacunkiem i lojalnoscia. Cenig sobie sta-
bilng prace, place gwarantujaca zycie na dobrym poziomie i nie lubig
zmian. Zadania wykonuja bezblednie i na czas. Praca jest dla nich naj-
wazniejsza. Pracownicy ci aktualnie odchodza na emeryturg.

Drugie, pokolenie X, to grupa osob urodzonych po 1964 roku,
rowniez dla nich wazny jest szacunek, lojalno$¢ i stabilnos¢. Jednak
sa gotowi do zmian i realizujg je w zyciu zawodowym. Czas wolny
poswiecaja na samorozwoj. Ich wykonanie pracy rowniez jest solidne
i dodatkowo zrealizowane wedtug stopni waznosci.

Trzecie to pokolenie Y. Zawiera grupe osob ur. w latach 1980-2000
(Barford, Hester 2011, s. 370-38), w literaturze tematu odnajdujemy
rowniez okreslenie dla osob urodzonych w potowie lat 70. (Fazlagi¢
2008; Kehrli, Sopp 2006, s. 113; Patterson 2007, s. 20). Cechy wy-
rozniajace pokolenie Y to: przekonanie, ze wazniejsze jest by¢ ,.kims”
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niz ,,;mie¢”, che¢ zachowania rownowagi mi¢dzy zyciem zawodowym
a prywatnym, podejmowanie si¢ realizacji kilku zadan w jednym czasie,
wybieranie pracy w zespole, wicksza lojalno$¢ wobec wspotpracowni-
kéw niz pracodawcy, wysoka mobilnosé. Prowadzone badania demo-
graficzne przedstawiajg pokolenie Y jako grupg z wyzszym poziomem
wyksztatcenia oraz poziomem kompetencji spotecznych w poréwnaniu
z poprzednimi pokoleniami (Diagnoza spoteczna 2009, s. 120). Jednak
mimo to jest to grupa zagrozona bezrobociem. Powdd to poézne roz-
poczynanie aktywnos$ci zawodowej. Aktywnos¢ zawodowa 0sob z po-
kolenia Y w wieku 15-24 lata jest w Polsce na jednym z najnizszych
poziomow w Unii Europejskiej. Kraje, w ktorych pierwsza prace pode;j-
mowano najwczesniej, to: Dania (15 lat), Holandia (16 lat) oraz Austria
i Wielka Brytania (17 lat), (Wejscie ludzi..., 2011, s. 22). Ogdélnopolskie
badania pokazuja, ze kolejnym powodem tej sytuacji sa wysokie wyma-
gania co do wysokosci otrzymywanego wynagrodzenia.

Czwarte, ostatnie jest pokolenie Z, okresla grupg osob urodzonych po
1995 roku. Pierwsi przedstawiciele tego pokolenia wchodzg wlasnie na
rynek pracy. Cenig sobie prace na wilasny rachunek, wolnos¢, kreatyw-
nos¢, brak ograniczen, elastyczno$¢ zatrudnienia. Nie chcg wigzac si¢ na
stale z jedng firma, zalezy im na mozliwosci ciaglej zmiany. Sg gotowi
wykonywac pracg zdalnie, niezaleznie od miejsca aktualnego pobytu.

Biorac pod uwage przydatnos$¢ dla organizacji, dominujagcymi na
rynku pracy sg pokolenia X i Y. Umiejetne rozpoznawanie oczekiwan
pracownikow, wywodzacych si¢ z roznych pokolen, jest kluczowe do
stworzenia efektywnych zespotéw w organizacjach.

Gléwne procesy demograficzne
w Unii Europejskiej

Wsrod wielu zagadnien obejmujacych procesy demograficzne
w Unii Europejskiej najwigkszy wplyw na funkcjonowanie organizacji
beda miaty: dostepnos¢ sity roboczej i jej struktura wiekowa.
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Przed Polska, tak jak wszystkimi krajami Unii Europejskiej, stoja
dwa wyzwania demograficzne. Pierwsze to procesy starzenia si¢ spote-
czenstwa, drugie zmniejszenie liczby populacji, a co za tym idzie, spadek
udziatu liczby ludzi mtodych w ogoélnej liczbie ludnosci (Skowron-Miel-
nik, 2013, s. 62). Zgodnie z dtugookresowa prognoza ludnosci Polski na
lata 2008-2035 (Prognoza ludnosci Polski..., 2008) w ciggu 20 lat liczba
ludnosci kraju spadnie, a tempo zmiany zacznie dodatkowo przyspieszac.

Na rynku pracy objawi si¢ to zmiang struktury ludnosci ekono-
micznych grup wieku. Jak réwniez wprowadzi modyfikacje wewnatrz
struktury wieku produkcyjnego, tj. miedzy wiekiem okreslanym jako
mobilny (18—44) i niemobilny (45-60/65 i wigcej). Dodatkowymi kon-
sekwencjami dla samych pracownikow beda: niska wydajnos$¢ pracy
1 niewykorzystany optymalnie kapitat ludzki. Ta sytuacja powstanie
z powodu bardzo niskiej aktywnosci zawodowe] najstarszych i naj-
mtodszych pokolen na rynku pracy.

Z punktu widzenia organizacji nastepstwem tych zjawisk demogra-
ficznych bedzie zmniejszanie si¢ potencjatu najbardziej poszukiwanych
pracownikow, tj. os6b w wieku 30-45 lat. Organizacje oceniajg ich jako
najbardziej stabilnych, kompetentnych, wydajnych i elastycznych. W przy-
szto$ci organizacje skieruja swoje zainteresowania w kierunku innych po-
pulacji obecnych na rynku pracy. Najbardziej dostepnymi grupami bedg
ludzie mtodzi, ponizej 30. roku zycia. oraz starsi powyzej 50. roku zycia.

Pod wplywem tych zmian w organizacjach powstanie nowy mo-
del struktury zatrudnienia, (odwroconej piramidy) zblizony do ogélnej
struktury wiekowej spoteczenstwa. Aby sprawnie zarzadzaé¢ takimi ze-
spotami, organizacje beda zmuszone do transformacji systemow zarza-
dzania pracownikami (Trendy HRM, 2011). Zarzadzanie wielopokole-
niowg zatogg bedzie odbywato si¢ w obszarach: zarzadzania wiekiem
(ksztaltowanie profilu demograficznego organizacji), zarzadzanie zdro-
wiem (utrzymywanie na optymalnym poziomie kondycji psychicznej
i fizycznej), zarzadzanie talentami (zapewnienie i utrzymanie w organi-
zacji kompetentnych pracownikow).
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Wytyczne Unii Europejskiej
dla rozwoju kapitatu ludzkiego

Polska, bedac cztonkiem Unii Europejskiej, wspottworzy europej-
ska polityke spojnosci, ktora ma niwelowac zagrozenia, ptynace miedzy
innymi z proceséw demograficznych. Wspolnota wprowadzita program
»~Europa 2020 — strategia na rzecz inteligentnego i zrOwnowazonego
rozwoju sprzyjajacego wiaczeniu spotecznemu”, ktory jest dlugookre-
sowg strategig rozwoju UE na lata 2010-2020 przyjeta przez Rade Eu-
ropejska 17 czerwca 2010 roku.

Program obejmuje trzy podstawowe priorytety:

= rozwdj inteligentny (gospodarka oparta na wiedzy i innowa-

cjach),
= rozwoj zrownowazony (efektywne wykorzystanie zasobow
1 wspieranie konkurencyjnosci),

= rozwdj sprzyjajacy wlaczeniu spotecznemu (wspieranie gospo-
darki o wysokim poziomie zatrudnienia, gwarantujacej spojnosc¢
spoteczng i terytorialng), (Strategia na rzecz..., 2010, s. 5).

Uszczegotowienie powyzszych priorytetow stanowia cele:

1) osiagniecie wskaznika zatrudnienia na poziomie 75%,

2) wzrost wydatkow na inwestycje w badania i rozw¢j do poziomu 3%
PKB,

3) zmniejszenie emisji gazéw cieplarnianych o 20%,

4) podniesienie wskaznika mtodych osob majacych wyzsze wyksztat-
cenie do 40%,

5) zmniejszenie o 20 mln liczby 0s6b zagrozonych ubdstwem (Strate-
gia na rzecz..., 2010, s. 12).

Komisja przedstawita siedem inicjatyw, ktore maja umozliwi¢ po-
step w ramach kazdego priorytetu:
1. Unia innowacji — zapewnienie warunkow do powstawania nowych
pomystow, w celu tworzenia miejsc pracy,
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2. Mtodziez w drodze — poprawa systemow ksztatcenia i ulatwienie
mlodziezy wejscia na rynek pracy,

3. Europa efektywnie korzystajaca z zasobow — wykorzystanie odna-
wialnych zroédet energii,

4. Europejska agenda cyfrowa — upowszechnianie szybkiego internetu,

5. Polityka przemystowa w erze globalizacji — wspieranie powstania
silnej i konkurencyjnej bazy przemystowej,

6. Program na rzecz nowych umiej¢tnosci zatrudniania — staty rozwdj
kwalifikacji i zwigkszanie wspolczynnika aktywno$ci zawodowej,

7. Europejski program walki z ubostwem — aktywne i godne Zycie spo-
leczenstwa (Strategia na rzecz..., 2010, s. 5-6).

Komisja Europejska natozyta na kraje UE obowigzek opracowania
krajowych programéw reform (KPR), tak aby byly skutecznym narzg-
dziem do realizacji strategii na poziomie poszczegolnych panstw. W Pol-
sce powstalo 9 zintegrowanych strategii, w tym Strategia Rozwoju Kapi-
tatlu Ludzkiego (SRKL) proponujaca nastepujace cele operacyjne:

= ulatwienie godzenia pracy z indywidualnymi potrzebami cztowieka,

takimi jak opieka nad dzie¢mi i osobami dorostymi lub zaleznymi,
= zapewnienie powszechnego dostepu do wysokiej jakosci edu-
kacji, w tym edukacji ustawicznej, niezbednej w dynamicznie
zmieniajacym si¢ rynku pracy oraz stworzenie efektywnego sys-
temu ulatwiajgcego rozpoczynanie pracy przez ludzi mtodych,
= ograniczenie czynnikow zniechecajacych do zatrudniania lub
podejmowania i utrzymywania aktywnosci zawodowej,

= efektywna akwizycj¢ 0sob niepracujacych i szukajacych pracy,

= zwigkszenie mobilnosci przestrzennej pracownikoéw i 0séb po-

szukujacych pracy.

Realizacja celow zaklada dziatania na roznych etapach zycia: od
wczesnego dziecinstwa, poprzez edukacjg, okres aktywnosci zawodo-
wej 1 rodzicielstwa, do starosci.
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Podsumowanie

Zmiany na rynku pracy sa odbiciem zmian zachodzacych w spote-
czenstwie calej Europy. Postepuje proces starzenia si¢ spoteczenstwa
i zmniejszania liczby populacji. Nieunikniona jest metamorfoza rynku
pracy. Odchodza z niego pracownicy z pokolenia Baby Boomers, a po-
jawiaja si¢ przedstawiciele pokolenia Z. Jednak prognozy obrazujace
trendy demograficzne dajg szanse spoleczenstwu na przygotowanie si¢
do zmiany pokoleniowej na rynku pracy.

W calej Europie powstaja programy na rzecz wzrostu zatrudnienia.
Przedstawiony SRKL rowniez powstat jako odpowiedz na przyszla sy-
tuacje, spowodowana wyzwaniami demograficznymi oraz powstaniem
nowoczesnego rynku pracy. Strategia zaktada wykorzystanie narzedzi,
ktore beda przeciwdziata¢ depopulacji oraz starzeniu si¢ spoleczenstwa.
Przemiana bedzie mozliwa dzieki mechanizmom adaptujacym spote-
czenstwo i gospodarke do nowego otoczenia demograficznego.
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