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STRESZCZENIE

Cel: Gléwnym celem badawczym jest interpretacja wstepnych badafi pilotazowych diagnozu-
jacych postawy wobec Srodowiska pracy przedstawicieli pokolenia Z na przykladzie wybranej
grupy pracujacych studentéw w Polsce i w Chorwacji. Determinantami postaw, ktére zostaty
poddane badaniom, byly poziom i atrybuty zadowolenia zawodowego, ocena zaangazowania,
oraz wybrane sktadowe oceny Srodowiska pracy.

Metodyka badai: Badania poréwnawcze przeprowadzono za pomocg ankiety P.A.S.Z. Krétko
scharakteryzowano grupe badanych pracownikéw — przedstawicieli pokolenia Z, ktérzy zdoby-
waja pierwsze doSwiadczenia w Srodowisku pracy. Opisano metodyke badafi przeprowadzonych
w Polsce i w Chorwacji za pomocg zmodyfikowanego kwestionariusza P.A.S.Z. Przedstawiono
wyniki badaf oraz wnioski dotyczace podobienstw i réznic miedzy oczekiwaniami wobec Srodo-
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wiska pracy mlodych Polakéw i Chorwatéw. Do badafi wybrano celowa grupe przedstawicieli
pokolenia Z, ktéra koficzy edukacje na uczelniach wyzszych i zaczyna zdobywa¢ do§wiadczenia
zawodowe. W tym kontekScie zweryfikowano pytania i hipotezy badawcze, ktére stanowig pod-
stawe do dalszych badafh poréwnawczych pokolenia Z w kontekScie wyzwafi wspdtczesnego
rynku pracy, zaréwno w Polsce, jak i w Chorwacji.

Wiyniki badan: Badania wykazaty, ze pracujacy studenci doceniaja swoje Srodowisko pracy
i oceniaja poziom zadowolenia zawodowego jako wysoki. Pracujacych studentéw w Polsce
i w Chorwacji cechuje identyczna struktura wartoSci i motywéw podejmowania pracy, ktéra
przektada sie na ich zadowolenie z pracy.

Whioski: Najbardziej ogélnym wnioskiem z badafi jest stwierdzenie, Ze mimo réznic kultu-
rowych i odmiennych uwarunkowan narodowoSciowych przedstawiciele pokolenia Z z Polski
i Chorwacji charakteryzujg si¢ bardzo podobnymi wynikami w zakresie badanych oczekiwan
i postaw. Tym samym mozna przyjac zatozenie o globalnym, jednorodnym postrzeganiu swojej
roli zawodowej przez najmiodsze pokolenie wchodzace na rynek pracy w badanej prébie stu-
dentéw.

Wklad w rozwéj dyscypliny: Potwierdzenie cech pokolenia Z jako generacji homogenicznej
i globalnej pod wzgledem postrzegania swojego Srodowiska pracy.

Typ artykulu: oryginalny artykut naukowy.

Stowa kluczowe: pokolenie Z, Srodowisko pracy, satysfakcja zawodowa, roznice kulturowe,
Polska, Chorwacja, pracujacy studenci.

Klasyfikacja JEL: J24, M54.

ABSTRACT

Objective: To interpret preliminary pilot studies diagnosing the attitudes of Generation Z
towards work conditions in Poland and Croatia. It uses the example of a selected group of working
students in the two countries. The level and attributes of professional satisfaction, the assessment
of commitment, and selected components of the assessment of one’s work environment were the
determinants of the individuals’ attitudes.

Research Design & Methods: Comparative research was carried out using a modified
P.A.S.Z. questionnaire. The first section characterises the group of Generation Z employees,
who were beginning to work. The next section examines the results of the research and
discusses the similarities and differences in the expectations young Poles and Croats have
of work towards the work. The group surveyed was made up of individuals finishing their
university education and beginning their first stage of development and gaining professional
experience. Against this background, fundamental questions and research hypotheses were
verified. This constitutes the basis for the further stages of comparative research on the subject.
Findings: The research shows that working students appreciate their work environment as
one characterised by a high level of professional satisfaction. Working students in Poland and
Croatia show an identical structure of values and motives for taking up work, both leading to job
satisfaction.

Implications/ Recommendations: Despite their cultural differences and different nationalities,
the Polish and Croatian representatives of Generation Z had very similar results in terms of
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their expectations and attitudes. Thus, an assumption can be made about a global, homogeneous
perception of one’s professional role by the youngest generation entering the labour market in the
sample of students.

Contribution: The study confirms the characteristics of Generation Z as a homogeneous and
global generation in terms of how they perceive their work environment.

Article type: original article.

Keywords: Generation Z, human resource management, work environment, job satisfaction,
cultural differences, Poland, Croatia, working students.

1. Wprowadzenie

Zasadniczym celem badan przedstawionych w niniejszym artykule byto zdiagno-
zowanie i rozpoznanie czynnikéw wplywajacych na wybrane zachowania organi-
zacyjne w kontekScie pomiaru poczucia satysfakcji zawodowej w pierwszym etapie
kariery zawodowej najmiodszego pokolenia wchodzacego na rynek pracy. Grupa
badawcza sktadata si¢ z przedstawicieli pokolenia Z oraz — w czg¢sci — z najmtod-
szych rocznikéw pokolenia Y. Specyfika opisywanego projektu bylo to, ze zostat on
przeprowadzony w formie badaf poréwnawczych w dwdch grupach: pracujacych
zarobkowo w trakcie nauki studentéw w Polsce i w Chorwacji. W ramach programu
wsp6tpracy miedzy pigcioma uniwersytetami nadmorskimi pn. SEA-UE! Wydziat
Zarzadzania Uniwersytetu Gdafiskiego nawiazal wspétprace z Katedra Zarzadzania
na Wydziale Ekonomii Uniwersytetu w Splicie, ktéra zaowocowata m.in. podjgciem
opisanego w artykule pilotazowego programu badawczego. W badaniach wykorzy-
stano zmodyfikowany kwestionariusz diagnozujacy atrybuty poczucia satysfakcji
zawodowej w modelu P.A.S.Z.2, zawierajacy dodatkowe czesci z pytaniami pogle-
biajagcymi oceng postaw studentéw wobec aktualnego pracodawcy, a takze diagno-
zujacymi zachowania badanych studentéw w specyficznym czasie wchodzenia
przez nich na rynek pracy. Ten zbiér uwarunkowan wzbogacit mozliwoSci interpre-
tacji przeprowadzonych badan, na podstawie ktérych dokonano diagnozy oczekiwafi
1 postaw najmiodszego pokolenia wobec wybranych skfadowych §rodowiska pracy
na tle uwarunkowai kulturowych Polski i Chorwacji. Badania byty prowadzone
wsrdd pracujacych studentéw kierunku zarzadzania na Uniwersytecie Gdafiskim
oraz na Uniwersytecie w Splicie.

! https:/sea-eu.org/who-we-are/ (data dostepu: 10.05.2021).

2 Pomiar atrybutéw satysfakcji zawodowej to narzedzie stworzone przez dr A. Borowska-Pietrzak
z Zaktadu Zarzadzania Zasobami Ludzkimi na Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego.
Wiecej na ten temat np. (Borowska-Pietrzak 2014a, 5. 9-23).
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2. Charakterystyka pokolenia Z

Pokolenie Z wraz z pokoleniem Y zasila kapitat ludzki nowej gospodarki.
W najblizszych latach zastapi pokolenie BB oraz stopniowo zacznie konkurowaé
z pokoleniem X. Liczba zatrudnionych w przypadku pokolenia X i pokolenia Y
byta w ostatnich latach w Polsce podobna i wynosifa odpowiednio ok. 5,5 mln i do
2021 r. znaczaco si¢ nie zmienita (Aktywnos¢ ekonomiczna... 2020, Gadomska-Lila
2015, s. 25-37). Szacuje si¢, ze do 2025 r. ok. 75% stanowisk w gospodarce moze
przypas¢ pracownikom nowej gospodarki (Piatek i Kobylifiska 2018, s. 87-93).
Ze wzgledu na zmiany demograficzne, spoteczne czy rynkowe zwraca si¢ uwagg,
ze zestaw cech najmtodszego pokolenia wymaga przystosowania proceséw ZZL
do dynamicznie zmieniajgcego si¢ otoczenia rynku pracy, w ktérym pokolenie
Z zacznie odgrywac kluczowa role (Robak 2018a, s. 457). Pracownicy nowej gospo-
darki przenosza swoje pasje, hobby, zainteresowania na ptaszczyzng wartosci zawo-
dowych (Rudawska i Szarek 2014, s. 16). Podejmujac prace, wybieraja takie Srodo-
wisko pracy, ktére oferuje: elastyczny czas pracy, wykorzystanie w sposéb utylitarny
nowoczesnych technologii zdigitalizowanego przesytania danych i transmisji
kontaktéw osobistych, prace w trybie home office czy udziat w migdzynarodowych
projektach zwigzanych z wysokim stopniem globalno$ci i mobilnoSci. Pokolenie
nowej gospodarki oczekuje od pracodawcow stosowania najnowszych technologii
w odniesieniu do wszystkich przejawéw zycia zawodowego, przyjaznych, czgsto
nieformalnych bliskich kontaktéw z przetozonymi, w ptaskich, macierzowych,
projektowych strukturach organizacyjnych. Pracownicy pokolenia Z cechujg si¢
wyzszym poziomem wyksztatcenia oraz znajomoscig jezykéw obcych (Zarczynska-
-Dobiesz i Chomatowska 2014, s. 405—-415). Najmiodsze roczniki wchodzace od
dekady na rynek pracy w stosunku do zatrudnionych na rynku pracy pozostatych
grup w danej spotecznosci sg najlepiej wyksztalconym pokoleniem zawodowym
(Mazur-Wierzbicka 2015, s. 310-315). Miodzi ludzie wkraczajgcy obecnie na rynek
pracy to specjaliSci odnajdujacy si¢ w wielozadaniowych projektach, tatwo przy-
stosowujacy si¢ do zmian, przy czym sg to osoby niezwykle niecierpliwe. Nie utoz-
samiajg si¢ z pracodawca, marka, miejscem pracy, gdyz jest ono tylko pewnym
etapem w ich rozwoju (Gadomska-Lila 2015, s. 19). Do angazowania najmfodszych
pracownikéw mogtyby zatem stuzy¢ (Robak 2018b, s. 247):

— narzedzia i metody promujace wysoka elastycznos$¢ i mobilno$¢ w pracy,

— system komunikacji spotecznej oparty na potrzebie statej informacji zwrotnej,

— wdrazanie metod pracy zespotowej, funkcjonowanie w zespotach wirtualnych
i sieciowych,

— ksztaltowanie klimatu pracy opartego na nieformalnej atmosferze w pracy,

— elastyczne rozwigzania doskonalenia zawodowego,

— promowanie praktyk WLB,
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— adekwatne wysokie wynagrodzenia, zwtaszcza w zakresie sktfadnikéw poza-
ptacowych,

— redukowanie dystansu wiadzy w partnerskich, dobrych relacjach z przeto-
zonym,

— aktywowanie zadafi wykorzystujacych wielozadaniowo§¢.

Odnoszac si¢ do cech charakterystycznych pokolenia Z, nalezy stwierdzié, ze
jego wejscie na rynek pracy stanowi dla zarzadzajacych duze wyzwanie ze wzgledu
na potencjalne problemy i ograniczenia, ktére cechy te mogg wywotywaé w §rodo-
wisku organizacyjnym. Nalezy do nich zaliczy¢ (Chou 2012):

— brak konsekwencji, samodyscypliny, cierpliwosci i wytrwatosci,

— nieche¢ do podporzadkowania si¢ regutom i zasadom organizacyjnym,

— postawy roszczeniowe wobec pracodawcy, mniejsza skfonno$¢ do lojalnosci
wobec pracodawcy,

— problemy z przyjmowaniem krytyki i zawyzone poczucie wlasnej wartosci,

— przedktadanie wlasnego komfortu i wygody nad wymagania zwigzane z praca,
nierealistyczne oczekiwania,

— skfonno$¢ do ryzyka, niskie umiejgtnoSci samodzielnego podejmowania
decyzji,

— trudnoSci w bezpoSrednich kontaktach interpersonalnych,

— trudnoSci w rozwigzywaniu codziennych konfliktow.

Powyzszy zbiér cech wskazuje na niecodzienne, wyjatkowe potaczenie postaw
i kompetencji, w odniesieniu do ktérych nalezaloby zastosowaé nowe formy
1 sposoby wdrazania rozwigzaf w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi. Przy-
kfadem poszukiwania takich rozwigzaf s3 opisane ponizej badania dotyczace
analizy postaw i zachowan organizacyjnych na podstawie pomiaru atrybutéw
satysfakcji zawodowej w grupie pracujacych studentéw. Specyfika przedstawionych
badan polega na tym, zZe poréwnano w nich dwie grupy przedstawicieli poko-
lenia Z w dwdch réznych krajach, zaktadajac wpltyw zréznicowania kulturowego
i spotecznego. Badania objely grupe pracujacych zarobkowo studentdw, ktdérzy
w tym samym czasie ksztalcili si¢ na kierunku zarzadzania na uniwersytecie
w Polsce i w Chorwacji.

3. Uwarunkowania spoteczne i kulturowe rynku pracy Chorwacji

Nalezy uznaé, ze uwarunkowania historyczne, kulturowe, polityczne, ekono-
miczne oraz spoteczne Polski i Chorwacji s3 w znacznym zakresie rézne. Jest
to zalozenie, ktdre dotyczy zréznicowanych etnicznie i geograficznie, daleko
potozonych od siebie krajéow (Pavlicevic 2012). Czynniki geograficzne, klima-
tyczne i demograficzne wptywajace na zycie w danym kraju i funkcjonowanie
danego pafistwa sprawiajg, ze wyraznie Chorwacja rézni si¢ Polski. Jest to mfode
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pafistwo, ktére w tym ksztalcie funkcjonuje od poczatku lat 90. ubiegtego wieku.
Panstwowos¢ Chorwatéw jest zwigzana z traumatycznymi doSwiadczeniami wojny
domowej, ktéra miata miejsce po rozpadzie Jugostawii pod koniec XX w., a takze
— catkowicie odmiennymi niz polskie — relacjami wobec hitlerowskich Niemiec
w czasie drugiej wojny Swiatowej (Czerwinski 2020). Chorwacja jest kilkukrotnie
mniejsza od Polski pod wzgledem zaréwno powierzchni (56,5 tys. km?), jak i liczby
ludnoSci (4,05 mln). Panuje tu klimat §rédziemnomorski, a tradycja i gospodarka
sg SciSle zwigzane z tym, Ze jest to kraj nadmorski. Jest to kraj o zblizonej kulturze
do pafistw potudnia Europy, przez wiele wiekéw pozostajacy pod wplywami rzym-
skimi, austriackimi, wegierskimi, wloskimi, osmanskimi czy butgarskimi. Spotkato
sie tu wiele ré6znych nacji, ktére zdefiniowaty charakter funkcjonowania wigkszoSci
spofeczefistw zamieszkatych na Batkanach. Pod wzgledem ekonomicznym, mimo
coraz wigkszych postepéw w niwelowaniu dystansu dzielgcego ja od ,,nowych”
krajéw UE w ostatniej dekadzie, Chorwacja rowniez wykazuje pewne réznice
i op6Znienie w poréwnaniu z Polska. Gospodarka Chorwacji jest oparta na innych
galeziach i sektorach niz gospodarka Polski, dominuje w niej np. turystyka i szeroko
rozumiany przemyst morski®. Uwzgledniajac ww. czynniki, mozna przyjaé, ze
Chorwacja jest niewgtpliwie panstwem o odmiennej specyfice spotecznej. Dostrzec
jednak mozna pewne podobiefstwa miedzy Polska a Chorwacja, np. dominujgce
wyznanie rzymskokatolickie (ok. 86% deklaracji w obu krajach), specyfika krajow
stowiafiskich, do§wiadczenia funkcjonowania spoteczefistwa przez wiele dekad
w systemie socjalistycznym (Jugostawia), czy podobne uwarunkowania i problemy
zwigzane z wejSciem w struktury Unii Europejskiej. Ponadto ciekawa jest hipoteza
pochodzenia etnicznego Chorwatéw odnoszaca si¢ do teorii tzw. Biatej Chorwacji
(Jagietto-Szostak 2014), ktéra zaktada, ze w ok. 800 r. n.e. plemiona koczownikéw
z okolic dzisiejszej Matopolski daty poczatek rozwojowi osadnictwa stalego na
terenach Dalmacji czy Istrii (Gotgb 2004). Nalezy jednak przyja¢ zatozenie, ze
pomimo wymienionych podobienstw Polska i Chorwacja sg krajami, ktére réznia
si¢ pod wzgledem geopolitycznym, narodowoSciowym, historycznym, etnicznym
i spotecznym. Jest to istotne zatozenie konstrukcyjne dotyczace opisywanego
programu badan pilotazowych reprezentantéw pokolenia Z. Badania polegaty na
diagnozie oczekiwan i postaw zawodowych najmtodszego pokolenia pracujacych
studentéw zarzadzania w dwodch krajach. Por6wnano zatem wyniki badafi doty-
czacych dwdch réznigcych si¢ kulturowo i narodowoSciowo grup mtodych ludzi,
ktérych taczy studiowanie zarzadzania i wchodzenie na rynek pracy.

Kluczowe zestawienie dajace asumpt do prowadzenia badafi poréwnawczych
prezentuje wskazniki opisujace rynek pracy w obu krajach. Co do ogdlnego
poziomu bezrobocia sytuacja w Polsce jest znacznie lepsza niz w Chorwacji, gdzie

3 https://croatia.eu/index.php?view=category&lang=2&id=15 (data dostepu: 11.05.2021).
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Tabela 1. Podstawowe wskaZzniki dotyczace rynku pracy w Polsce i Chorwacji
(przetom lat 2020 i 2021; w %)

Wskazniki rynku pracy Polska | Chorwacja
Aktywnos¢ zawodowa os6b w wieku 15-24 lat (dane za IV kw. 2020 r.) 31,8 33,5
Stopa zatrudnienia w grupie os6b w wieku 15-24 lat (dane za IV kw. 2020 1.) 284 25,6
Aktywnos¢ zawodowa 0s6b w wieku powyzej 15 lat (dane za II kw. 2021 r.) 55,1 56,5
Stopa bezrobocia w grupie oséb w wieku 15-24 lat (dane za II kw. 2021 r.) 11,5 21,1
Zharmonizowana stopa bezrobocia wedtug Eurostatu (dane za II kw. 2021 r.) 3,6 74

Zrédto: na podstawie (Aktywnos$¢ ekonomiczna... 2020), (Bezrobocie rejestrowane... 2021) oraz
danych Croatian Bureau of Statistics, https:/www.dzs.hr/default_e.htm (data dostepu: 25.08.2021)
i Eurostatu, https:/tradingeconomics.com/poland/employment-rate-from-15-to-24-years-eurostat-
data.html (data dostgpu: 25.08.2021).

poziom bezrobocia ogdlnego, jak réwniez w badanej grupie jest dwukrotnie wyzszy.
Natomiast jeSli chodzi o zestawienia prezentowane przez GUS oraz jego chorwacki
odpowiednik — Drzvani Zavod za Statistiku, dane dotyczace wskaznikow aktyw-
no$ci zawodowej najmtodszego pokolenia wchodzacego na rynek pracy prezentuja
si¢ do§¢ podobnie. Fakt ten mozna uznaé za podstawe przeprowadzania badan
poréwnawczych wybranej grupy pokolenia Z w obu krajach.

4. Zatozenia metodyczne badan

Przyjeto hipoteze, ze jedng z fundamentalnych cech najmtodszego pokolenia na
rynku pracy jest globalno$¢, sieciowo$¢ i wychowanie na multikulturowych wzor-
cach postrzegania otaczajacej rzeczywistoSci. Z zalozenia tego wynika, ze zmienna
pochodzenia narodowego, etnicznego czy kulturowego powinna by¢ zmienng
niedyskryminujaca. PrzynaleznoS¢ przedstawicieli pokolenia Z do danej nacji nie
powinna wptywaé na zmiang¢ postaw, oczekiwaf, wartoSci czy sposobdw odbierania
rzeczywistoSci. Stad jedno z wazniejszych pytan badawczych dotyczylo tego, czy
pochodzenie z ré6znych krajow respondentéw nalezacych do pokolenia Z/Y bedzie
réznicowa¢ uzyskane wyniki. Jesli za§ zostang zdiagnozowane okre§lone réznice
w postawach i1 deklaracjach zwigzanych ze Srodowiskiem pracy, warto przeanali-
zowac ewentualne Zrédfa dyferencjacji.

Badania przeprowadzono na poczatku 2021 r. z uzyciem identycznego narzgdzia
badawczego w Polsce i w Chorwacji. Do badafi studentéw w Chorwacji wykorzy-
stano kwestionariusz ankiety, ktéry zostal przettumaczony przez profesjonalnego
tlumacza na jezyk chorwacki. Prof. Sre¢ko Goi¢ z Katedry Zarzadzania Uniwersy-
tetu w Splicie dokonal wstepnego pilotazu oraz jezykowej i znaczeniowej adaptaciji
niektorych sformutowan uzytych w kwestionariuszu do specyfiki i uwarunkowan
systemu ksztatcenia i rynku pracy w Chorwacji. Jednym z kluczowych zatozen
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przyjetych w badaniach bylo objecie nimi wytgcznie studentéw, ktérzy w momencie
ich przeprowadzania podejmowali jakakolwiek forme pracy zarobkowej. Poko-
lenie Z charakteryzuje wysoki stopien elastycznoS$ci form zatrudnienia, wysoki
stopiefi zmiennoS$ci oraz niski poziom retencji zatrudnienia (Gajda 2017, s. 1417,
Czyczerska, Lawnik i Szlenk-Czyczerska 2020, s. 102—125). Dlatego nie badano,
czy studenci podejmujg pracg w pelnym wymiarze czasu, oparta na stosunku pracy,
czy tez podejmuja formy czasowe, sieciowe, wirtualne, w ramach uméw cywilno-
prawnych. Podej$cie najmtodszego pokolenia do poczatkéw kariery zawodowej
wskazuje, ze powszechne jest zjawisko job hopping®.

Przeprowadzone badania oparto na modelu pomiaru satysfakcji zawodowej
P.A.S.Z. autorstwa A. Borowskiej-Pietrzak. Jest to kwestionariusz, w ktérym
pracownicy oceniali 23 czynniki tworzace model atrybutéw ksztattowania poczucia
satysfakcji. Ocena byta dokonywana w kontekScie zaréwno warto$ci waznoSci
danego czynnika w perspektywie subiektywnej oceny waznosci w zyciu badanego’,
jak 1 w kontekscie realnego wystgpowania danego czynnika w systemie moty-
wowania stosowanym przez danego pracodawce®. Suma 23 iloczynéw wskazah
w odpowiednich skalach obu cze¢sci daje wynik okre§lajacy poziom zadowolenia
zawodowego badanego pracownika pod wzgledem danych atrybutéw wedtug wzoru:

PAS.Z.=7% (atrybut,, x atrybut,,).

Mozliwe wyniki pomiaru wedtug przyjetej skali zawieraja si¢ w nominalnym
przedziale [-207; 207], gdzie wyniki oscylujace wokot (+/-) punktu O wskazuja
na brak poczucia zadowolenia’. Atrybuty tworzace model satysfakcji zawodowe;j
w narzedziu P.A.S.Z. przedstawiono w tabeli 2.

Tabela 2. Atrybuty tworzace model satysfakcji zawodowej w narzedziu P.A.S.Z.

Nr Atrybuty satysfakcji

Al Dochdd z pracy

A2 Poziom wynagrodzenia na danym stanowisku w stosunku do innych stanowisk
A3 Jasne i otwarte komunikowanie zasad przyznawania wynagrodzenia

A4 Bonusy dodatkowe pozaptacowe

4 A. Atkins, Millenials: The Job-Hopping Genearation, https://www.gallup.com/workplace/
231587/millennials-job-hopping-generation.aspx (data dostgpu: 10.05.2021).

3 Jest to tzw. cze$¢ A ankiety, w ktérej dokonuje si¢ oceny waznosci w zyciu badanego 23 atry-
butéw wedtug skali (0, 1, 2, 3).

6 Jest to tzw. cze$¢ B ankiety, w ktorej dokonuje si¢ oceny poziomu jakoSci i wystepowania
w procesie ZZL u pracodawcy 23 atrybutéw wedtug skali (-3,-2,-1,0, 1,2, 3).

7 Wigcej na temat narzedzia i procesu badawczego zob. (Borowska-Pietrzak 2014b, s. 46-62).
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cd. tabeli 2
Nr Atrybuty satysfakcji
AS Wyrazanie uznania dla pracownika przez przetozonych i organizacje
A6 Styl kierowania przetozonego
A7 Organizacja pracy w komdrce
A8 Organizacja pracy w catej organizacji
A9 Znaczenie wykonywanego zawodu na tle innych w firmie, prestiz pracy

Al10 Promowane warto$ci, normy i zasady zachowania pracownikéw w organizacji
All Osobiste bezposrednie relacje z przetozonymi

Al2 Osobiste bezposrednie relacje z wspétpracownikami

Al3 Réznorodno$¢ zadan wykonywanych w pracy

Al4 Sensowno$¢ zadan wykonywanych w pracy

AlS Wazno§¢ zadah wykonywanych w pracy

Al6 Indywidualny poziom odpowiedzialnoSci za wyniki w pracy
Al7 Forma stawiania celéw i zadafi w pracy

Al8 Forma i zakres delegowania zadafi w pracy

Al19 Poziom samodzielno$ci i autonomii w procesie pracy

A20 Sposéb kontroli i ocena pracownika przez organizacje

A21 Mozliwo$ci awansu w strukturze organizacji

A22 Mozliwo§¢ rozwoju zawodowego i podnoszenia kompetencji

A23 Osiagnigcia i sukcesy zawodowe w pracy

Zrédto: na podstawie (Borowska-Pietrzak 2014b, s. 57; Borowska-Pietrzak 2013, s. 113-126).

5. Struktura proby badawczej

W badaniach tacznie wziglo udziat ok. 350 studentéw — 182 pracujacych
studentow z Wydzialu Ekonomii Uniwersytetu w Splicie (grupa HR) oraz 164
pracujacych studentéw Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Gdanskiego w Sopocie
(grupa PL).

Sposréd studentéw chorwackich (HR) w badanej prébie 54% uczyto si¢ na
studiach licencjackich (stacjonarni/niestacjonarni), 15% na magisterskich (stacjo-
narni) i 32% na studiach wieczorowych, ktére mozna uzna¢ za magisterskie,
poniewaz pod wzgledem programu zblizone s3 do profilu polskich studiéw pody-
plomowych.

Jesli chodzi o polska grupe badanych studentéw (PL), 43% stanowili studenci
studiéw licencjackich (w tym 29% stacjonarni i 14% niestacjonarni), a 57% — magi-
sterskich (w tym 43% stacjonarni i 14% niestacjonarni).
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Biorgc pod uwage powyzsze zestawienie, mozna przyjac, ze ww. zbiory sa
w znacznym stopniu podobne do siebie pod wzgledem struktury typéw studiow.
W odniesieniu do danych demograficznych badane grupy réwniez wykazywaly
duze podobienstwa — w przypadku rozktadu pici, wieku, stazu pracy czy aktualnie
zajmowanych stanowisk.

6. Poréwnanie charakterystyk przedstawicieli pokolenia Z
w Polsce i w Chorwacji

Analizujac dane przedstawione w ponizszych tabelach (tabele 3—7), mozna
stwierdzi¢, ze w badanej prébie studentéw zarzadzania, zaréwno w Chorwacji, jak
i w Polsce, ankietowanymi najczesciej byty kobiety, w przedziale wieku charak-
terystycznym dla wczesnego pokolenia Z badz péznego pokolenia Y. 96% ankie-
towanych w obu grupach to studenci urodzeni w latach 1993-2001. Prawie 40%
badanych nie ma stazu pracy dtuzszego niz rok, natomiast ponad 90% pracuje
krécej niz 7 lat. Pewne réznice mozna zauwazyc, biorgc pod uwage typy zajmo-
wanych stanowisk. Ponad potowa studentéw chorwackich wskazata stanowiska
wykonawcze, a je§li uwzgledni¢ stanowiska o charakterze pomocniczym, byto to
prawie 3/4.

Natomiast w przypadku polskich studentéw zdecydowanie wigcej bylo
mezczyzn, zajmujacych stanowiska oparte na wiedzy, w zakresie wykonywanej
konkretnej specjalizacji, a nawet stanowisk kierowniczych. Dane na temat branz,
w ktérych pracowali badani studenci, zaprezentowano w tabeli 7.

Tabela 3. Pte¢ w badanych grupach (w %)

Wyszczegdlnienie Studenci chorwaccy Studenci polscy
Kobieta 79 65
Mezczyzna 21 35

Zrédto: opracowanie wlasne.

Tabela 4. Wiek w badanych grupach (w %)

Wyszczegblnienie Studenci chorwaccy Studenci polscy
Do 20 lat 2 5
21-28 lat 92 87
29-35 lat 3 4
Powyzej 35 lat

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Tabela 5. Staz pracy w badanych grupach (w %)

41

Wyszczegdblnienie

Studenci chorwaccy

Studenci polscy

Do roku

1-7 lat

8-12 lat
Powyzej 12 lat

43
52
2
4

38
57

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 6. Aktualnie zajmowane stanowiska (w %)

Wyszczegdlnienie

Studenci chorwaccy

Studenci polscy

Stanowisko kierownicze
Stanowisko specjalistyczne
Stanowisko doradcze
Stanowisko wykonawcze

Stanowisko pomocnicze

5
21
2
52
20

13
43
5
24
15

Zrédto: opracowanie wlasne.

Tabela 7. Branze, w ktdrych zatrudnieni sg pracujacy studenci (w %)

Wyszczegdblnienie

Studenci chorwaccy

Studenci polscy

Handel/sprzedaz

Ustugi

Turystyka

Ustugi finansowe/bankowo§é
IT/telekomunikacja
Gastronomia

Produkcja

Logistyka

Farmaceutyki

Edukacja
Sport/administracja/stuzby mundurowe
Rolnictwo

Budownictwo

31
15
14

—_
—_

S O = NN WA

13
27

= 0 2

S N RS O N Yo N S

Zrédto: opracowanie wlasne.

Rozktad branz zatrudnienia jest pod wieloma wzgledami podobny (dominacja
handlu, sprzedazy i ustug). Jedyne istotne réznice to wyzszy udziat polskich
studentéw w branzy IT i ustugach oraz zdecydowanie nizszy w stosunku do
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chorwackich rowie$nikéw poziom zatrudnienia w turystyce, ktdra jest jedna
z kluczowych branz w Chorwacji. Ogélnie rzecz biorac, w zdecydowanej wiekszoSci
(ok. 90%) badani studenci podejmuja zatrudnienie w sektorach serwicyzacyjnych,
co wydaje si¢ doS¢ naturalne i oczywiste chociazby ze wzgledu na fakt studiowania
czy lokalizacje wydziatéw w nadmorskich kurortach.

Syntetyczny §redni wynik P.A.S.Z. okazat si¢ niemalze identyczny w obu bada-
nych grupach. Bioragc pod uwage mozliwos¢ realnej rozpigtoSci skali, uzyskane
wyniki wskazujg na do$¢ wysoki poziom zadowolenia mtodych pracownikéw obje-
tych badaniami:

— dla grupy HR: 55,8 pkt PA.S.Z.,

— dla grupy PL: 55,7 pkt PA.S.Z.

Najbardziej zdumiewajace jest to, ze przy niematej prébie badawczej w obu
zbiorach osiagnieto doktadnie takie same wyniki. Pracujacy studenci z pokolenia Z
deklarujg pozytywny, do§¢ wysoki poziom zadowolenia z pracy, bez wzgledu na
pochodzenie kulturowe. Analiza poziomu zadowolenia zawodowego wskazuje,
ze réznice narodowe nie maja wptywu na odbiér Srodowiska pracy. Osiggnigcie
tych samych, wysokich pozioméw oceny atrybutéw satysfakcji zawodowej w obu
badanych grupach stanowi podstawe do przyjecia hipotezy, ze istotng determinantg
ksztaltujaca poziom zadowolenia ze Srodowiska pracy moze by¢ dla tej generacji
po prostu zbidr cech charakterystycznych dla wstepnego etapu rozwoju zyciowego
i zawodowego. Mtody pracownik wchodzacy dopiero na rynek pracy podobnie
postrzega warunki Srodowiska pracy, bez wzgledu na to, czy jest to firma programi-
styczna, czy sie¢ sklepéw odziezowych w Trdjmiescie, czy sa to prace w ustugach
hotelowych, czy sprzedaz bezposrednia w okolicach Splitu. Dowodzi to tylko praw-
dziwosci zalozenia, ze postawy wobec pracy najmiodszego pokolenia Z stajg si¢
transgraniczne, globalne, nie s3 zwigzane z miejscem zamieszkania i wychowania.
OczywiScie glebsza analiza zebranego materiatu wskazuje juz na pewne niuanse
i r6znice w uzyskanych wynikach. Dla obu grup obliczono wskaznik zr6znicowania
wynikéw jako natezenie zmiennoSci rozproszenia wynikéw — IVRD?. Wartosé
IVRD informuje, w jakim stopniu, jak bardzo r6znig si¢ migdzy sobg pracownicy
pod wzgledem odczuwanej satysfakcji w kontekscie typowych cech dla pokolenia.
Dla chorwackich studentéw wspélczynnik zréznicowania osiggnigtych wynikow
wyniést 105%, przy odchyleniu standardowym 58,3 pkt. Natomiast dla polskiej
mtodziezy akademickiej odnotowano wspoétczynnik zréznicowania na poziomie
79%, przy odchyleniu standardowym 44,1 pkt. Powyzsze wyniki wskazuja, ze
chorwaccy przedstawiciele pokolefi Z/Y sg grupg bardziej zr6znicowang w poréw-
naniu z réwieSnikami z Polski pod wzgledem odczuwania satysfakcji zawodowe;j
i postrzegania czynnikéw ja ksztattujacych (zob tabela 8).

8 Intensity of variability of results dispersion (odchylenie standardowe/Srednia wyniku).
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Tabela 8. Wyniki pomiaru poczucia satysfakcji zawodowej (P.A.S.Z.) w badanych grupach

Wyszczegdlnienie Studenci chorwaccy | Studenci polscy

Sredni poziom satysfakcji dla calej grupy 55,8 pkt 55,7 pkt
Wspdtezynnik zréznicowania 105% 79%
Maksymalny wynik w badanej prébie 202 pkt 166 pkt
Minimalny poziom w badanej prébie —74 pkt —84 pkt
Udziat odpowiedzi o wartoS$ci ponizej zera 16% 9%
Udziat odpowiedzi o warto$ci powyzej Sredniej 46% 48%

dla grupy

Zrédto: opracowanie wlasne.

Rozpigtos¢ uzyskanych wynikow dla grupy HR wyniosta (max: 202 pkt/min:
—74 pkt), natomiast dla grupy PL (max: 166 pkt/min: —84 pkt). Wynik rozproszenia
pozioméw zadowolenia nalezy uzna¢ za doS¢ wysoki w przypadku pokolenia Z
w grupie HR, wskazuje on na bardzo znaczne zréznicowanie postrzegania deter-
minant i warunkéw odczuwanego jednostkowego poziomu zadowolenia z pracy.
Wynik zréznicowania dla studentéw z Polski tez jest do$¢ wysoki, niemniej jest on
nizszy o 25 p.p. Grupa HR jest bardziej sfeminizowana, cechuje ja nieco mniejszy
staz pracy, a przede wszystkim zdecydowanie wigkszy udziat zatrudnienia na
stanowiskach wykonawczych i pomocniczych (75% stanowisk ,,prostszych prac”
w grupie HR w stosunku do 39% w grupie PL). Jedna z hipotez moze by¢ zato-
zenie, ze wyzszy udzial mezczyzn i stanowisk specjalistycznych oraz kierowniczych
o diuzszym stazu w polskiej probie studentéw moégt wptynaé na mniejszy stopiefi
rozrzutu wynikow.

Tym, co przede wszystkim uzasadnia przyjecie zatozenia o wysokiej zbieznoSci
postrzegania swojej pracy przez przedstawicieli pokolenia Z bez wzgledu na kraj
pochodzenia, sa natomiast wyniki ilo§ciowej analizy wplywu poszczeg6lnych atry-
butéw na sumaryczny wynik pomiaru P.A.S.Z. Wyniki w tym zakresie wskazuja,
ze niemal te same czynniki zostaly wskazane przez grupy HR i PL zar6éwno jako
te najbardziej obnizajgce poziom zadowolenia, jak i jako te najbardziej podnoszace
zadowolenie. Wskaznik oceny uzyty do tego celu to umowna warto$§¢ wptywu poje-
dynczego atrybutu na cato$¢ pomiaru wedtug wzoru:

Srednia warto$¢ atrybutu i w czedci B ankiety
A1 grednia warto§¢ atrybutu i w czesci A ankiety

Tak skonstruowany wskaznik, wyliczony jako iloraz §redniego poziomu osig-
gnigtego pojedynczego atrybutu w czesci B ankiety (ocena realizacji atrybutu przez
pracodawce) oraz Sredniego poziomu pojedynczego atrybutu w czgSci A ankiety
(wartos¢ atrybutu wazna w zyciu), pozwala estymowac site wptywu danego atrybutu
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na catoS¢ wyniku. Im wyzszy jest wynik W, , tym wigksza jest waznoS¢ danego atry-
butu przy jednoczesnym wzroScie oceny jakoSci oferty pracodawcy w tym zakresie.
Analogicznie: im nizszy jest wskaZnik, tym potencjalnie mniejsza jest wazno$¢ oraz
nizsza ocena oferty danego elementu oferty pracodawcy. W przypadku nominalnie
najwyzszej mozliwej do uzyskania wartosci w czgSci A (3 pkt) wskaznik W, powinien
maksymalnie dgzy¢ do wartosci 1,0, co oznaczatoby maksymalng/optymalng wysoka
oceng realizacji poszczegdlnych sktadnikéw w ofercie sytemu ZZL (motywowania)
u danego pracodawcy. Wskaznik dazacy do zera badz o wartosci ujemnej wskazy-
walby na bardzo negatywny obraz odczuwanego zadowolenia z danego atrybutu.

Tabela 9. Wartosci wptywu (W, ) atrybutéw na ksztattowanie poziomu zadowolenia z pracy

Wyszczegblnienie Studenci chorwaccy Studenci polscy

Atrybuty wspierajace satysfakcje Al3: W, =0,63 Al2: W, =091
zawodowg Al19: W, =0,62 Al6: W, =0,86
Al6: W, =0,60 Al3: W, =082

Al12: W, =0,56 A19: W, =080

Atrybuty ograniczajace satysfakcje A4: W, =0,15 Ad: W, =025
zawodowg A21: W, =0,17 A21: W, =0,17
A22: W, =0,20 A22: W, =0,20

A23: W, =0,21 A23: W, =021

A9: W, =0,28 A8: W, =034

Zrédo: opracowanie wlasne.

Jak wynika z analizy, zbiér determinant wspierajacych poczucie zadowolenia
jest identyczny dla mtodych pracownikéw w Polsce i w Chorwacji, z nieznacznie
przesunietg hierarchig waznoSci. Tworzg go atrybuty:

— A12: osobiste bezpoSrednie relacje z wspotpracownikami (najwazniejsze
w grupie PL),

— A13: r6znorodno$¢ zadafh wykonywanych w pracy (najwazniejsze w grupie HR),

— A19: poziom samodzielnoSci i autonomii w procesie pracy,

— Al6: wlasny indywidualny poziom odpowiedzialno$ci za wyniki w pracy.

Jedyne zauwazone réznice w tym rozktadzie to w przypadku atrybutéw wspie-
rajacych ich kolejno$¢ i poziom natgzenia sity wptywu na postrzeganie zadowo-
lenia. To zréznicowanie wynika najprawdopodobniej z faktu nieznacznie odmien-
nych rozktadéw wag wsrod mtodych Chorwatéw i Polakéw. Wagi te nadawano
w momencie wypelniania ankiety w czgSci A, czyli nadawania znaczenia atrybutéw
satysfakcji w zyciu. Jest to jedna z bardziej zauwazalnych réznic miedzy grupami
narodowymi w catym opisywanym programie badan. Mtodzi Chorwaci wéréd
kluczowych determinant pracy, ktére sg dla nich wazne na poczatkowym etapie
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zycia i pracy bez wzgledu na to, gdzie pracujg i jakg ofertg¢ otrzymuja od praco-
dawcy, wskazali’:

— AG6: styl kierowania mojego przetozonego — 2,82 pkt,

— A7: organizacja pracy w mojej komérce — 2,76 pkt,

— AS: wyrazanie uznania dla pracownika przez przetozonych i organizacje —
2,74 pkt.

W przypadku polskich studentéw w czgSci A najwyzsze oceny uzyskaty atrybuty:

— A22: mozliwo$¢ rozwoju zawodowego i podnoszenia kompetencji — 2,66 pkt,

— A23: osiagnigcia i sukcesy zawodowe w pracy — 2,50 pkt,

— A3: jasne i otwarte komunikowanie zasad oraz kryteriéw wyptacania i przy-
znawania wynagrodzenia — 2,48 pkt.

Powyzsze réznice mozna prébowaé ttumaczy¢ wskazywanym juz nieco diuz-
szym stazem zatrudnienia badanych polskich studentéw oraz wiekszg w ich przy-
padku liczba zatrudnionych na stanowiskach kierowniczych badz specjalistycznych.

Warto w tym miejscu wréci¢ do analizy danych z tabeli 8. Weryfikujac uzyskane
warto$ci wskaznika wptywu W, dla atrybutéw ograniczajacych zadowolenie
z pracy, nalezy z catg stanowczosciag podkreSlié, ze jest to zbidr catkowicie tozsa-
mych warto$ci dla badanych przedstawicieli pokolenia Z zaréwno w Polsce, jak
i w Chorwacji. Struktura czynnikéw powodujaca znaczne obnizenie poczucia zado-
wolenia najmtodszego pokolenia okazuje si¢ rowniez bardzo podobna w obu bada-
nych grupach. Nieco nizsze wartoSci wskaznikéw osiggnieto w przypadku polskich
studentéw, ktére — jak juz wezeSniej zaznaczono — wynikaja z logiki wzoru, ktéry
stuzy do wyliczenia tego poziomu (Srednia atrybutu z czesci A jest mianownikiem
utamka). Dodatkowo atrybuty A22 i A23 zostaly wskazane jako najwazniejsze
w czesci A, czyli w ramach oceny waznoSci tych zmiennych bez wzgledu na miejsce
1 sposéb zatrudnienia. Podsumowujac, te same determinanty sa wskazywane przez
pracownikéw pokolenia Z, ktére ksztaltuja negatywne postrzeganie swojego Srodo-
wiska pracy. Atrybuty, ktére ograniczajg zadowolenie z pracy Polakéw i Chorwatéw
na pierwszym etapie kariery zawodowej, sa zatem nastepujace:

— A21: mozliwoSci awansu w strukturze organizacji,

— A22: mozliwos¢ rozwoju zawodowego i podnoszenia kompetenc;ji,

— A23: osiagnigcia i sukcesy zawodowe w pracy,

— A4: bonusy pozaptacowe uzyskiwane na stanowisku (ich réznorodno§é
i dostepnos¢).

Jesli chodzi o réznice w zestawie negatywnie ocenianych czynnikéw satysfakcji
z pracy, w przypadku chorwackich studentéw jest to wskazanie atrybutu A9 —
znaczenie mojego zawodu na tle innych w firmie, prestiz mojej pracy, a w przy-

° Sg to Srednie wartosci liczone dla kazdego atrybutu w 3-punktowej skali od zera.
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padku polskich studentéw wskazanie atrybutu A8 — stopiefi organizacji pracy catej
firmy (instytucji).

Ogodlnie rzecz biorac, co do struktury atrybutéw i sumarycznego poziomu
satysfakcji badania pracujacych najmfodszych Polakéw i Chorwatéw daty bardzo
podobne wyniki. Moze to oznaczad, ze pokolenie Z jest transnarodowe w zakresie
oceny tych determinant. Natomiast szczegétowe analizy wykazatly, Zze Srednie
poziomy wartoSci wskaznika oceny wptywu atrybutu W, sg w przypadku kazdego
z atrybutéw wyzsze dla polskiej grupy pokolenia Z. Wynika to najprawdopo-
dobniej ze wskazanej juz nieco odmiennej struktury grupy badawczej — polscy
studenci §rednio wyzej wycenili atrybuty w czesci B, czyli bardziej pozytywnie
ocenili realne dostrzeganie tych czynnikéw oferowanych przez pracodawcéw oraz
nieznacznie nizszg waznoS¢ nadali tym atrybutom jako determinantom waznoSci ich
postrzegania w zyciu. Mozna zatem przyja¢, ze w przypadku badanych przedstawi-
cieli pokolenia Z w Polsce — w poréwnaniu z Chorwacja — wystepuje nieznacznie
mniejsza réznica miedzy oczekiwaniami a ich realizacja. Mfodzi Chorwaci maja
natomiast wigksze oczekiwania badz aspiracje i nadaja im nieco wigksza wage; sa
one w ich codziennej pracy nie do kofca spetniane tak, jak by chcieli. Nie zmienia
to jednak faktu, ze postrzegaja swoja pracg jako wysoce zadowalajaca. W przy-
padku polskich studentéw atrybuty jako warto$¢ zyciowa nie s3 moze az tak bardzo
doceniane jak przez réwieSnikéw ze Splitu, ale z drugiej strony polscy pracodawcy
zdaja si¢ ksztattowac bardziej pozytywny obraz w zakresie praktyk ZZL. Sredni
poziom zadowolenia z pracy jest zatem taki sam, ale odpowiada za to troche¢ inny
zakres obiektywnych i subiektywnych odczu¢ wobec atrybutéw zaproponowanych
w procesie badan.

Nalezy jednak pamigtal, ze catoSciowa ocena zadowolenia to iloczyn warto$ci
atrybutu oczekiwan wobec zycia i oceny biezacej realizacji w Srodowisku pracy.
Okazuje sie, ze przy tak przyjetej konstrukcji wyliczenia kohcowej wartoSci
PAS.Z.(A,, x Ay) studenci w Polsce i w Chorwacji wskazujg identyczne odczucia
wobec pierwszych do§wiadczen zawodowych, cho¢ nieznacznie inne s3 zakresy
warto$ciowania poszczegdlnych czynnikéw. Ciekawe jest to, ze atrybuty A21, A22
i A23 zostaty wskazane w obu grupach jako te obiektywnie najwazniejsze w Zyciu
mtodych ludzi (tj. wysoko ocenione w czgséci A), a jednocze$nie wskazano, ze
pracodawcy przyktadajg najmniejszg wage do tych obszaréw w swoich codziennych
praktykach ZZL (czyli sa nisko ocenione w czeéci B). Fakt ten nalezy koniecznie
uwzgledni¢ w interpretacji wynikow. Atrybuty A21, A22 i A23 to prawdopodobnie
kluczowe czynniki oddziatywania na pracownikéw pokolenia Z, stuzace do spote-
gowania motywacji i zaangazowania.
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7. Podsumowanie

W podsumowaniu warto zwrdci¢ uwage na to, ze atrybuty Al i A2, czyli
czynniki wprost zwigzane z poziomem wynagrodzef (poza atrybutem A4, czyli
bonusami pozaptacowymi), w obu badanych grupach uzyskaty raczej przecietng
ocene wptywu na catoSciowa wartoS§¢ poczucia zadowolenia. Mozna zatem przyjaé
zalozenie, Ze na poczatku kariery zawodowej dochody nie s3 czynnikiem zbytnio
determinujacym percepcj¢ Srodowiska pracy wirdd przedstawicieli pokolenia Z
zaréwno w Polsce, jak i w Chorwacji. Wynikaloby z tego, ze w pierwszych latach
zatrudnienia nie ma koniecznosci silnego motywowania tego specyficznego poko-
lenia podwyzkami wynagrodzef. Jak wskazaty powyzsze analizy, liczg si¢ inne
warto$ci niz biezacy dochdd z pracy.

Potwierdzeniem powyzszych wnioskéw moga by¢ odpowiedzi respondentéw
udzielone na dodatkowe pytania w kwestionariuszu badawczym. Pytania te doty-
czyly oceny adekwatnosci plac, oczekiwanych podwyzek, stopnia zaangazowania
i checi polecenia swojego miejsca pracy innym studentom (zob. tabele 10—13).

Tabela 10. Deklarowany poziom zaangazowania w prace (% wskazar)

Wyszczegdlnienie Studenci chorwaccy Studenci polscy
Zupetny brak zaangazowania 2 1
Bardzo niski poziom zaangazowania 4 2
Niski poziom zaangazowania 4 8
Sredni poziom zaangazowania 27 31
Wysoki poziom zaangazowania 40 47
Bardzo wysoki poziom zaangazowania 23 11

Zrédto: opracowanie wiasne.

Tabela 11. Poziom adekwatnoSci otrzymywanych ptac do oczekiwan i zadafi na stanowisku
pracy (% wskazaf)

Wyszczegdlnienie Studenci chorwaccy Studenci polscy
Moje ptace sa bardzo nieadekwatne w stosunku 3 4
do oczekiwan i zadan na stanowisku pracy
Moje ptace sa nieadekwatne w stosunku 19 25
do oczekiwan i zadah na stanowisku pracy
Trudno powiedzie¢ 19 15
Moje ptace sg raczej adekwatne w stosunku 47 45

do oczekiwai i zadaf na stanowisku pracy

Moje ptace s bardzo adekwatne w stosunku 13 11
do oczekiwan i zadaf na stanowisku pracy

Zrédto: opracowanie wlasne.
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Tabela 12. Oczekiwania w zakresie podwyzki ptac w najblizszym czasie (% wskazaf)

Wyszczegdlnienie Studenci chorwaccy Studenci polscy
Oczekuje podwyzki 54 27
Nie oczekuje podwyzki 46 73

Zrédto: opracowanie wlasne.

Tabela 13. Deklaracja polecenia innym aktualnego miejsca pracy (% wskazafi)

Wyszczeg6lnienie Studenci chorwaccy Studenci polscy
Zdecydowanie nie polecam 13 17
Raczej nie polecam 24 19
Raczej polecam 47 44
Zdecydowanie polecam 16 18

Zrédto: opracowanie wlasne.

Jak wynika z analizy danych zawartych w tabelach 10-13, wynagrodzenia nie
stanowig kluczowej zmiennej w postrzeganiu zadowolenia z wykonywanej pracy
dla przedstawicieli pokolenia Z. W obu grupach uzyskano ok. 60% pozytywnych
odpowiedzi. Zwtaszcza w przypadku polskich studentéw nie ma silnej tendencji
w zakresie oczekiwania wzrostu ptac. W przypadku badanej grupy chorwackich
studentéw wigcej niz potowa ma juz takie oczekiwania, ale dotyczg one w 80%
grupy zatrudnionych do prac prostych i wykonawczych, w ktérej co do zasady
wynagrodzenia nie sg wysokie. Ponadto prawie 60% badanych mtodych pracow-
nikéw deklaruje, ze ich place sg raczej adekwatne badz bardzo adekwatne do ich
oczekiwaf i mozliwoS$ci w pracy. Niemal taki sam odsetek, powyzej 60% badanych
w obu grupach, zadeklarowat polecenie swojego miejsca pracy. Swiadczy to o raczej
pozytywnych skojarzeniach z aktualnie wykonywang praca i ze swoja rolag zawo-
dowa (znaczny uSwiadomiony poziom zadowolenia z faktu wykonywania takiej
a nie innej pracy). Jednocze$nie, co warto podkresli¢, uzyskano wysoki poziom
deklaracji wysokiego i bardzo wysokiego zaangazowania w codzienne obowiazki
w pracy — ponad 60% w obu grupach.

Przedstawione badania jako préba pilotazu przedsigwzigcia badawczego
prowadzonego we wspdtpracy z Uniwersytetem w Splicie wykazaty, ze w obu
krajach pokolenie Z wysoko ocenia swg role zawodowa. Struktura i wartoSci
ocenionych atrybutéw satysfakcji dowodza, ze cechy charakterystyczne, opisujace
wartoS$ci i postawy najmiodszych rocznikéw rozpoczynajacych karier¢ zawodowa,
sa niemal identyczne, bez wzgledu na réznice kulturowe migdzy Polska a Chor-
wacja. Na podstawie rozwazafn mozna stwierdzié, ze oczekiwania i motywacje
najmtodszych pracownikéw wchodzacych od kilku lat na rynek pracy w badanej



Postawy pokolenia Z wobec srodowiska pracy... 49

probie studentdéw zarzadzania sugeruja, ze cechy charakterystyczne pokolenia Z
sg transnarodowe i moga nie zaleze¢ od miejsca pochodzenia czy warunkéw
spofeczno-kulturowych. Potwierdza to tez¢ o wysokim stopniu globalizacji tego
pokolenia i powszechnoSci ksztaltowania wzorcdw postepowania opartych na
ogoélnoSwiatowym dostepie, jakim jest internet i technologia mobilna przekazu
danych. Pandemia réwniez okazuje si¢ czynnikiem, ktéry nie wywotuje zbyt
silnych nastrojéw zniechgcenia i nie ogranicza planéw mtodych pracownikéw na
przysz1osé, co jest bardzo pozytywnym wnioskiem ptynacym z opisywanych badan.
Natomiast na glebsza diagnoze zastuguje zauwazalny, nieco wyzszy poziom obaw
1 niepewnoSci wsrdd studentéw w Chorwacji. Polscy studenci cechuja si¢ wyzszym
poziomem pozytywnego postrzegania otoczenia i rzeczywistosci, co jest najbardziej
optymistyczng konstatacja z przeprowadzonych badan. To wiasnie oni juz niedtugo
beda stanowi¢ gtéwne Zrédto zasilajace polski rynek pracy w kapitat ludzki i inte-
lektualny. Dlatego z pewnoS$cig warto kontynuowac i rozwijaé opisane w artykule
badania nad specyfika pokolenia Z, poglgbiajac wskazane kierunki badawcze.
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