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Rozwdj kariery zawodowej
przedstawicieli pokolenia X iY
w warunkach gospodarki opartej na wiedzy

WPROWADZENIE

Podstawowa zmiana, ktorag mozna zaobserwowaé we wspotczesnym swie-
cie, jest stopniowe przechodzenie do gospodarki opartej na wiedzy. W poprzed-
niej epoce determinantami rozwoju gospodarczego byly przede wszystkim $rod-
ki pracy, przedmioty pracy oraz sita robocza, a gospodarka koncentrowata si¢
m.in. na opisywaniu i udoskonalaniu procesu transformacji jednych débr mate-
rialnych w nowe dobra. Obecnie, w czasach gospodarki poprzemystowej, ktorej
fundamentem staje si¢ przede wszystkim wiedza i nowoczesne technologie, wy-
zej wymienione czynniki zostaja sukcesywnie zastgpowane przez nowe czynni-
ki, takie jak: wysoko wykwalifikowani pracownicy, uczelnie wyzsze i osrodki
badawcze, infrastruktura informatyczna, a takze tworzone przez wiladze pan-
stwowe warunki sprzyjajace budowie oraz rozwojowi nowej gospodarki.

Jedng z istotnych determinant rozwoju gospodarki opartej na wiedzy jest
wlasnie kapitat ludzki, ktory nie jest juz tanig sitg roboczg. Czynnik ludzki wta-
$ciwy dla zbudowania nowej gospodarki to w szczegolnosci pracownicy legity-
mujacy si¢ wysokimi kwalifikacjami zawodowymi opartymi na rzetelnym wy-
ksztalceniu i dos$wiadczeniu, dobrze zaznajomieni z technika informatyczna,
biegle wladajacy jezykami obcymi, mobilni o wysokim poziomie motywacji do
tworczego i efektywnego dziatania na rzecz nowoczesnej gospodarki. Pracownik
wraz ze swoja niepowtarzalng, jedyna w swoim rodzaju wiedzg staje si¢ obecnie
jednym z najwazniejszych zrodet osiggniecia przewagi konkurencyjnej firmy.

Celem artykulu jest przedstawienie istotnych réznic w podejs$ciu do rozwoju
kariery zawodowej przedstawicieli pokolenia X i Y w warunkach gospodarki
opartej na wiedzy, bowiem duzym wyzwaniem, przed jakim stajg obecnie me-
nedzerowie jest problem pogodzenia funkcjonujacych obok siebie réznych gene-
racji pracownikow.

W artykule zaprezentowano rowniez wyniki badan sondazowych autorki do-
tyczace opinii pracownikow dolnoslaskich firm jako przedstawicieli pokolenia X
oraz studentow V roku Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu — pokole-
nia Y, a takze wyniki badan innych autoréw odnoszace si¢ do tego zagadnienia.



Rozwoj kariery zawodowej przedstawicieli pokolenia XiY ... 229

Artykul oparty jest na studiach literaturowych oraz na badaniach ankietowych
1 wywiadach bezposrednich.

POKOLENIE X 1Y
NA RYNKU PRACY

W literaturze przedmiotu istnieja rézne klasyfikacje generacji pracownikow,
ktére charakteryzuje nie tylko odmienne nazewnictwo, ale tez i inne daty uro-
dzenia poszczegolnych przedstawicieli. Bazujac na analizie publikacji najcze-
$ciej wskazuje si¢ na cztery podstawowe generacje:
= Radio Babies (The Silent Generation) — urodzeni w latach 1922-1944,
= Baby Boomers — urodzeni w latach 1945-1964,
= Generations X (Baby Busters) — urodzeni w latach 1965-1980,
= Generation Y (Millennials) — urodzeni po roku 1980".

Na rynku pracy obserwujemy zderzenie si¢ kilku pokolen pracownikéw, co
stanowi duze wyzwanie dla menedzeréw oraz ma swoje przetozenie na panujace
stosunki w pracy. W niniejszym opracowaniu skupiono si¢ na analizie dwoch
ostatnich generacji, a mianowicie pokolenia X i Y. Nalezy zaznaczy¢, ze wszel-
kie charakterystyki sg znacznym uproszczeniem i nie mozna w ten sposob opi-
sywa¢ indywidualnych przypadkéw osob z roznych generacji. Zamierzeniem
autorki jest jednak pokazanie podstawowych tendencji, ktore si¢ powtarzaja
i wykazuja podobienstwa.

,Generacja X” — to osoby urodzone w latach 60., ktére wkraczaty w doro-
sto§¢ w okresie kryzysu ekonomicznego lat 70. XX wieku. Podstawowym zro-
dtem ich informacji byta telewizja, bowiem dopiero wprowadzano rozwinigte
technologie komputerowe. Jednakze w latach 90. dostali wspaniatg szanse dopa-
sowania swojej drogi zawodowej do potrzeb wolnego rynku, poznawania nowej
wiedzy, technologii oraz zagranicznych standardow pracy. Ponadto uzyskali
mozliwos$¢ realizacji szybkiej kariery, a badania dowodzg, ze potrafili §wietnie
wykorzystac t¢ szanse¢ — polskim menedzerom dotarcie do najwyzszych stano-
wisk w firmach zajmuje dwa razy krocej niz ich europejskim kolegom 1i sa, co
najmniej kilka lat od nich mtodsi’.

! 7a: N. Borges, R. Manuel, C. Elam, & B. Jones, Differences in motives between millennial
and Generation X medical students, ,,Medical Education” 2010, nr 44, s. 570-576; M. Juchnowicz,
Kulturowe uwarunkowania zarzqdzania kapitatem ludzkim, Oficyna Wolters Kluwer Business,
Krakow 2009, s. 118; A. Mi$, Generational identity in organizations. Challenges for Human
Resources Management, Prace Naukowe UE we Wroctawiu, nr 224, Wroctaw 2011, s. 84;
L. Weroniczak, Czlowiek w obliczu szybko dokonujgcych si¢ zmian [W:] Bo Zycie to nieustanny
rozwdj. Poradnik, red. J. Majerowska, Wyd. Edustacja.pl Sp. z 0.0. Poznan 2010, s. 40.

2 L. Weroniczak, Czlowiek w obliczu szybko dokonujgcych sie zmian [W:] Bo Zycie to nieu-
stanny rozwgj..., . 39-41.
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Do podstawowych cech tej generacji nalezy zaliczy¢ przede wszystkim:

= sceptycyzm — sa pesymistami pozbawionymi ztudzen; dla nich czgsto szklanka
jest ,,do potowy pusta”,

» nieufnos¢ 1 duza czujno$¢ na przejawy niekompetencji i braku konsekwencji
u otaczajacych ich ludzi,

* mniej oddani firmie niz baby boomers, lecz bardziej lojalni niz generacja Y,

= pracoholicy o wysokiej etyce pracy,

= nie lubig hierarchii, ale uznaja autorytet szefow,

do efektywnej pracy potrzebuja wsparcia zespotu i poczucia przydatnosci,

®* cenig zaroOwno pozytywng, jak i negatywng informacje zwrotna,

* swojg motywacje¢ czerpia z zadowolenia z pracy,

» uwazajg, ze delegowanie zadan i uprawnien jest podstawa relacji pracowni-
czych®.

Natomiast przedstawiciele ,,Generacji Y — to osoby, ktore wyrosty w erze
globalizacji i powszechnego dostepu do Internetu oraz komputeréw osobistych,
posiadajg tez lepsza niz ich rodzice znajomos$¢ i umiejetnos¢ zrozumienia no-
wych technologii. Przyzwyczaili si¢ do potrzeby ciaglych zmian i $wiadomosci
braku pewnosci zatrudnienia. Koncentrujg si¢ bardziej na poszukiwaniu osobi-
stego szcze$cia i samospelnienia, niz na realizacji kariery zawodowe;j i stabiliza-
cji zawodowej. Nie akceptuja ,,wyscigu szczurOw” i ostrej rywalizacji, a wybie-
rajac przysztego pracodawce, nastawieni sa przede wszystkim na wzbogacenie
swojego CV*.

Duza wage przywiazuja do zycia prywatnego i zapewnienia rownowagi pra-
ca — zycie. Domagaja si¢ elastyczno$ci w zakresie godzin pracy i w wynagro-
dzeniu, chcg pracowad, ale nie cate zycie. Sa pewni siebie i czuja si¢ najwazniej-
si w poszukiwaniu relacji z potencjalnym pracodawca. Czgsto w negocjacjach
z pracodawcg stawiajag warunki ptacowe, nieadekwatnie do swojej wartosci na
rynku pracy. Zle sie czuja w relacjach opartych na autorytetach. Spodziewaja sie
konkretnego wynagradzania, ale nie pracuja dla firmy — bardziej angazuja si¢
w projekty. Chcg bra¢ udziat w strategii i angazowac sig, dzieki czemu zyskuja
zainteresowanie oraz motywacj¢ do pracy. Oczekuja pracy przy interesujacych,
tworczych projektach. Trudno im sobie wyobrazi¢ prace bez przyjemnosci. Wy-
chowani w $wiecie powszechnej informacji, przyzwyczajeni sg do zasiggania
informacji z Internetu, ale gubig si¢ w bibliotekach. Tworza rozbudowane sieci
nieformalnych relacji, na ktoérych polegaja lecz maja duze trudnosci w realnych
kontaktach osobistych®. Generacje Y okresla si¢ tez pokoleniem ,klapek i ipo-
dow”, majacym duzy problem z komunikacja ze swoimi najczesciej trzydziesto-

* Ibidem, s. 40-42.

* E. Chester, Mlodzi w pracy. Jak zadbaé o pracownikéw pokolenia Y, Helion, Gliwice 2007,
s. 33-34.

® L. Weroniczak, Czlowiek w obliczu szybko dokonujgcych sie zmian [W:] Bo Zycie to nieu-
stanny rozwdj..., s. 42—45.
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kilkuletnimi szefami w potbutach i garniturach, gotowymi do pracy po kilkana-
$cie godzin na dobe.

Reasumujac nalezy stwierdzi¢, ze w porownaniu z pokoleniem X mtodzi lu-
dzie w Polsce znacznie bardziej cenig wyksztalcenie, interesujacg prace, duze
pieniadze oraz barwne i ciekawe zycie. Wazniejsze tez sa dla nich przyjazn,
poczucie bycia potrzebnym, prestiz i szacunek wsrod ludzi. Stanowiag generacja
bardziej wyrazistg, sg wymagajacy, cho¢ nie sg roszczeniowi, a filarami ich we-
wnetrznego $wiata sg — z jednej strony — wartosci osobiste i afiliacyjne (szczg-
$cie, mito$¢, przyjazn, zycie rodzinne), z drugiej za$ praca, traktowana jako wa-
runek udanego (tj. dostatniego, przyjemnego, ciekawego) zycia i jako zrodio
osobistych satysfakcji. Stabiej czuja si¢ zwigzani z tradycyjnymi wspdlnotami
(religia, narodem), ale rownoczesnie silnie odczuwaja potrzebg wspolnoty mie-
dzy soba. Daza do dobrobytu, ale nie wykazuja checi nadmiernego posiadania,
wazniejsze jest dla nich ,,by¢é niz mie¢”®.

Pewne roznice miedzy tymi pokoleniami widoczne sg rowniez w nastawie-
niach i oczekiwaniach wobec pracy. Przedstawiciele pokolenia Y cze¢$ciej marza
o bardziej btyskotliwej karierze, oczekujg pracy, ktora gwarantowataby im wick-
sza niezalezno$¢ (stanowisko kierownicze, wlasny biznes). Natomiast nie zau-
waza si¢ generacyjnych réznic w stosunku do oczekiwan zawodowych — zaréw-
no dla jednych i dla drugich najbardziej liczy si¢ wynagrodzenie, brak w pracy
napiec i stresdw, mozliwo$¢ rozwoju osobistego oraz stabilno$¢ zatrudnienia.

PREZENTACJA WYNIKOW BADAN

Jak wynika z prowadzonych badan, polska generacja Y nie r6zni si¢ od swo-
ich rowieénikow w Stanach Zjednoczonych czy w Europie’. Przeprowadzone
przez firme¢ doradczo-szkoleniowa GM Solutions badanie natezenia najwazniej-
szych cech charakterystycznych dla generacji Y w Polsce wykazato, ze w 10 na
11 cech pokolenia Milenium jego polscy reprezentanci sg tacy sami jak ich za-
graniczni rowiesnicy (rysunek 1).

Od europejskich i amerykanskich kolegdw nasze pokolenie odroznia tylko
kwestia mobilnosci, czyli mniejsza gotowos¢ do zmiany pracy lub miejsca za-
mieszkania. Moze to wigzac si¢ z globalnym kryzysem gospodarczym oraz nie-
pewna sytuacja na rynku pracy, gdzie coraz trudniej o nowa posadg, a takze ze
zbyt niskim poziomem ptac w stosunku do kosztow samodzielnej egzystencji.

6 K. Szafraniec, Raport Mlodzi 2011, Wyd. KPRM, Warszawa 2011, s. 40-41.

7 Zaprezentowany zestaw cech wérod przedstawicieli polskiej generacji Y to wynik badania
,»Generacja Y w pracy” przeprowadzonego przez firme¢ doradczo-szkoleniowa GM Solutions na
przetomie maja i czerwca 2011 roku wsrod studentow o$miu uczelni wyzszych (zarowno pan-
stwowych jak i prywatnych) w Warszawie, Krakowie i Nowym Saczu [Badanie ,,Generacja Y
w pracy”, ,,Personel Plus” nr 3/2012, s. 10].
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Rysunek 1. Natezenie poszczegolnych cech generacji Y
Zrédlo: Badanie ,,Generacja Y w pracy”. GM Solutions, ,,Personel Plus” nr 3/2012, s. 10.

Taki stan rzeczy potwierdzaja rowniez wyniki badan zaprezentowane w Ra-
porcie ,,Mtodzi 20117, gdzie az 43,9% respondentéw opowiedziato si¢ za opcja
trzymania si¢ jednego pracodawcy. Natomiast na pytanie, co jest najwazniejsze
w pracy zawodowej — 78% przedstawicieli pokolenia Y wskazato odpowiednig
ptace, 49% — brak napigc i stresow, a 40% na mozliwo$ci rozwoju osobistego
i szybkiego awansu®.

waine, prestizowe projekty Il &3
kariera miedzynarodoes el
zarzadzaniewAasnym CZAsem |l 123

wynagrodzenia za wyniki 3%
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wysakiewynagrodzenie -= I
niengraniczone mozliwosci rozeoju 1 A%

stabilnostzatrudnienia B

5% 5% 25 3En 45% 55

Rysunek 2. Wymarzona praca dla mlodych przedstawicieli
dla pokolenia 'Y

Zrodto: http/ebinstitute.pl/raport kandydaci 2.0 employer branding institute, s. 20.

8 K. Szafraniec, Raport Miodzi 2011, Wyd. KPRM, Warszawa 2011, s. 21.
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Podobne wyniki uzyskano w badaniu przeprowadzonym na grupie 1074 stu-
dentow i absolwentow do 2 lat po studiach, ktorych $rednia wieku wyniosita 23
lata®. Wsrod osob badanych 97% miato za soba prace stala, dorywcza lub staz,
a 94% bylta w trakcie poszukiwania pracy lub stazu. Wymarzona praca dla po-
towy badanych przedstawicieli pokolenia Y kojarzy si¢ réwniez ze stabilno$cia
zatrudnienia, a na drugiej pozycji wskazuja mozliwosci rozwoju (rysunek 2).

Autorka przeprowadzita rowniez sondazowe badania ankietowe i wywiady
bezposrednie dotyczace podejscia do kariery zawodowej wsrod przedstawicieli
pokolenia X (pracownikéw dolnos$lgskich firm) i pokolenia Y (studentéw V roku
Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu)'®.

Ze wzgledoéw edytorskich zaprezentowano jedynie wycinek badan zwigzany
bezposrednio z tematyka niniejszego artykutlu. Badania przeprowadzane byty
w okresie od 2010 do 2012 roku, a udziat w nich wzigto tacznie 164 pracowni-
kow z przedsigbiorstw Dolnego Slaska, z czego do pokolenia X z przedziatu
wickowego powyzej 36 lat nalezato 68 osob. Ankietowanym zadano pytanie jak
w obecnych warunkach postrzegaja oni karier¢ zawodowa. Prawie 80% bada-
nych traktowalo nadal karier¢ w sposob tradycyjny, utozsamiajac jg przede
wszystkim z awansem pionowym i zajmowaniem coraz wyzszych stanowisk
w hierarchii organizacji. Na pozytywna uwage zastuguje jednak fakt iz dla 65%
respondentéw kariera zawodowa to ciagly proces doskonalenia swoich kompe-
tencji — co jest przejawem nowego sposobu myslenia o karierze (rysunek 3).
Ponadto przedstawiciele pokolenia X uznali rowniez za wazne osiaganie satys-
fakcji i zadowolenia z pracy — 64% oraz dazenie do zachowania réwnowagi
migdzy praca zawodowa a zyciem osobistym — 38%. Przejawiane oczekiwania
wobec pracy mtodych przedstawicieli pokolenia X wskazuja, ze tradycyjne wy-
znaczniki kariery zawodowej, takie jak mozliwosci awansu czy uzyskiwania
wysokiego wynagrodzenia znajduja si¢ na dalszych pozycjach. Mozna wigc
sadzi¢, ze mtodzi ludzie preferuja juz nowe podejscie do kariery i sami daza do
wzmacniania swojej pozycji na rynku pracy.

Dla poréownania autorka przeprowadzita rowniez badania wérdd przedstawi-
cieli pokolenia Y, tj. studentéw V roku studiow UE we Wroctawiu.

Z zaprezentowanych okreslen odnoszacych si¢ do podejscia do kariery za-
wodowej badani studenci wskazali w pierwszej kolejnosci na doskonalenie swo-

® Wyniki zbierane byty w okresie kwiecieh — maj 2011 roku metoda CAWI, http/ebinstitute.
pl/raport kandydaci 2.0 employer branding institute.

10 Badania podstawowe przeprowadzane byly od 2010 do 2012 roku, a udzial w nich wzigto
taczniel 64 pracownikow z przedsiebiorstw Dolnego Slaska, z czego do pokolenia X (z przedziatu
wiekowego powyzej 36 lat) nalezato 68 osob. Ponadto dla celow poréwnawczych wykorzystano
wyniki badania opinii studentéw piatego roku studidéw dziennych na wydziale ZIF Uniwersytetu
Ekonomicznego we Wroctawiu w ramach wyktadu do wyboru z ksztaltowania wiasnej kariery
zawodowej, dokonane w lutym 2011 roku (78 osob) [zob. szerzej: A. Smolbik-Jeczmien, Wphyw
rozwoju kariery zawodowej pracownika na zachowanie rownowagi miedzy pracq a zZyciem, Prace
Naukowe UE we Wroclawiu, nr 223, Wroctaw 2011, s. 196-197].
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ich kompetencji — 72%, nastgpnie na mozliwos$¢ samorealizacji — 63% i satys-
fakcje z pracy — 57%. Niemniej wazna dla nich w karierze byla tez pozycja ma-
terialna — 69% i uzyskanie awansu — 67%, jednak nie kosztem wielkiego wyrze-
czenia si¢ 1 wysitku jaki gotowi byli ponies¢ ich starsi koledzy (rysunek 4).

aAWans poziomy -= 5%
rownowaga praca-sycie -=i 5%
NOWE WYZWania -= 453
bezpieczenstwoi stabilizacja pracy -= BRI

wysoka pozycia materialna d 55
nabywanie nowych doswadezen 1 -
poczucie spetnienia ] d 5oL
satysfakcjaz pracy ] d &4
ciagte doskonalenie kompetendii 1 5%
AWANS pionowy ] d 5o

a0 403 50 &% To% i

Rysunek 3. Postrzeganie kariery zawodowej
przez przedstawicieli pokolenia X
Odsetki nie sumuja si¢ do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru
Zrodlo: opracowanie whasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych.

mobilngs zawo down el 45%
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Rysunek 4. Postrzeganie kariery zawodowej
przez przedstawicieli pokolenia Y
Odsetki nie sumujg si¢ do 100%, poniewaz respondenci mieli mozliwo$¢ wielokrotnego wyboru

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie przeprowadzonych badan ankietowych i wywiadoéw
bezposrednich.

Na podkres$lenie zastuguje to, ze ponad potowa respondentow (54%), wska-
zala na awans poziomy i na zachowanie rownowagi praca — zycie jako istotne
w obecnych warunkach czynniki dla realizacji kariery zawodowej. Przyszli ab-
solwenci sg tez §wiadomi koniecznosci mobilnosci zawodowej — 46% badanych.
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Jak wynika z badan, studenci ostatniego roku studiow przejawiaja w wigk-
szosci nowoczesne podejscie do wlasnej kariery zawodowej. Chca angazowac
si¢ w prace, ktora naprawde ich interesuje, daje zarazem poczucie odpowie-
dzialnos$ci i zadowolenia, ale tez wiaze si¢ z nowymi wyzwaniami i jednoczes$nie
pozwala na zachowanie rGwnowagi praca — zycie.

Mozna powiedzie¢, ze badana grupa stanowi typowych reprezentantow po-
kolenia Y, ktore wiasciwie pojmuje nowe realia — szczeg6lnie w warunkach
gospodarki opartej na wiedzy. Zdaje sobie sprawe z tego, ze sama musi decydo-
wac o whasnym losie i ponosi¢ za niego odpowiedzialnosc.

Trzeba pamigta¢ o tym, ze mtodzi specjalisci z pokolenia Y moga w przy-
sztosci decydowac o przewadze konkurencyjnej danej firmy, a takze okazac sig
bardzo warto$ciowymi pracownikami. Umiejetnosci przywodcze, kontrola czy
tworzenie dobrej atmosfery w pracy stanowig jedynie wstepne warunki powo-
dzenia dziatan kadry zarzadzajacej. Nalezy powaznie mysle¢ o zwigkszeniu
wsérod tej kadry wiedzy i umiejetnosci w sferze zarzadzania rdznorodno$cia
i zarzadzania pokoleniowego, gdyz w przeciwnym razie s mate szanse na to, by
organizacji udalo si¢ skutecznie zarzadza¢ zaangazowaniem zrdznicowanych
wiekowo pracownikow.

PODSUMOWANIE

Rozw¢j kariery zawodowej w warunkach gospodarki opartej na wiedzy
wymaga cigglej analizy kluczowych gatezi przemystu, by moéc na biezgco
uwzglednia¢ powstajace trendy i zmiany oraz elastycznie dostosowywac si¢ do
nich. Myslenie o karierze w nowych kategoriach to proces systematycznego,
nieustannego przygotowywania si¢ w sposOb nowoczesny, zaangazowany
i tworczy do nowych wyzwan, jakie niesie ze sobg trudno przewidywalna przy-
sztos¢.

Postepujaca informatyzacja spowodowata, ze dostep do informacji stat sie
prawie nieograniczony. Nalezy jednak mie¢ §wiadomo$¢ tego, ze dopiero umie-
jetno$¢ selekcji, oceny i whasciwej interpretacji informacji pozwala na wytwo-
rzenie uzytecznej wiedzy. Dzieki informatyzacji coraz wiecej oséb moze praco-
wac poza siedzibg firmy, a rezultaty swoich dzialan moze przesyta¢ z dowolne-
go migjsca, co powoduje rozluznienie jeszcze do niedawna ostrego podziatu na
prace i zycie prywatne. W zwiazku z tym rosnie znaczenie takich kompetencii,
jak: umiejetnos$¢ zarzagdzania wiedza, planowania czasu i zadan, komunikowania
si¢ na odleglos¢ i budowania poczucia zintegrowania z wirtualnymi wspotpra-
cownikami i firma, samodyscyplina, kreatywno$¢ czy innowacyjnosc¢.

Nowe podejscie do kariery zawodowej, szczegdlnie wsrdd przedstawicieli
pokolenia Y, powinno wiec polega¢ na nieustannej analizie otoczenia bizneso-
wego, a wybor dalszej $Sciezki edukacyjnej, kierunku studiéw czy szkolenia za-
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wodowego warto byloby oprze¢ przede wszystkim na tym, co najprawdopodob-
niej bedzie przydatne juz za kilka lat. Nie ma watpliwosci, iz ksztattowanie wia-
snej kariery wymaga inwestowania w siebie, uczenia si¢ i nieustannego zdoby-
wania nowych umiejetnosci czy poszerzania zdobytej juz wiedzy. Jest to nie-
zbedne, aby by¢ bardziej konkurencyjnym na trudnym rynku pracy i wzmacnia¢
w ten sposob warto$é swojego kapitatu kariery™.

Rozwoj kariery powinien by¢ $cisle zwigzany ze swiadomym wykorzysta-
niem wiasnych ,,rynkowych zdolno$ci i umiejetnosci”, ktore powinny zaktadac
takze awans poziomy, a nie tylko, jak to miato miejsce w tradycyjnym podejs$ciu
do kariery — charakterystycznym dla pokolenia X — pionowe wspinanie si¢ po
szczeblach drabiny az na szczyt struktury organizacyjnej firmy.

Obecnie nowe pokolenie pracownikow — tzw. pokolenie Y — musi by¢ przy-
gotowane na radzenie sobie z wysokim poziomem zawodowej niepewnosci,
powinno wigc cechowaé si¢: umiejgtnoscig planowania kariery w konteks$cie
catego swojego zycia, adaptacyjnoscia i elastycznoscia dziatania oraz zdolnos$cia
do podejmowania ryzyka.

W gospodarce opartej na wiedzy od osob wykonujacych swoj zawod wy-
maga si¢ przede wszystkim wysokiego profesjonalizmu. Niezaleznie od rodzaju
zawodu, oczekuje si¢ bieglego wykonywania przypisanych do danej roli czyn-
nosci, znajomosci odpowiednich informacji, zasad i procedur postgpowania czy
optymalnego wykorzystania posiadanej wiedzy w praktyce. W zwiagzku z tym
rosng wymagania odnosnie do poziomu kompetencji potencjalnych pracowni-
koéw. Gospodarka oparta na wiedzy prowadzi wigc do przemian, w ktore wpisuje
si¢ takze indywidualizacja zachowan na rynku pracy przynoszaca w efekcie
powstanie nowych typow karier'.

P. Bohdziewicz zwrocit uwage na nowy typ zachowan na rynku pracy pra-
cownikow budujacych kariery zawodowe niezaleznie od poszczegdlnych orga-
nizacji. Wedtug niego dotychczasowy pracodawca staje si¢ tylko jednym z wielu
podmiotow umozliwiajacych ksztaltowanie nowego typu kariery zawodowej,
zwanej ,karierg bez granic”. Natomiast pracownicy przekonani, ze sa w stanie
samodzielnie okresla¢ nowa koncepcje kariery zawodowej dzieki whasnej przed-
siebiorczosci wchodza jedynie w krotkotrwate relacje z réznymi organizacjami.
Przemiany karier zawodowych w wymiarze obiektywnym zmierzajg od kariery
w granicach jednej organizacji do kariery bez granic, natomiast w wymiarze
subiektywnym: od kariery stabilnej z odpowiedzialno$cig organizacji do kariery
zmiennej z gldéwna odpowiedzialnoscia jednostki™.

1\W. Lanthaler, J. Zugmann, dkcja Ja, nowy sposéb myslenia o karierze, Twigger, Warsza-
wa 2000.

12 3. Biolos, Modele kariery XXI wieku, Harvard Business School Press, Studio Emka, War-
szawa 2006.

3 p. Bohdziewicz, Kariery zawodowe w gospodarce opartej na wiedzy (na przykladzie grupy
zawodowej informatykow), Wydawnictwo Uniwersytetu Lodzkiego, £.6dz 2008.
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Dynamiczne przeobrazenia wywotywane upowszechnianiem si¢ nowych
technologii skutkujg istotnymi zmianami w strukturze popytu na pracownikow.
Na rynku pracy obserwuje si¢ malejacy udziat robotnikoéw, ktorzy swoje kwali-
fikacje zawodowe zdobywali gléwnie poprzez prace, natomiast ro$nie zapotrze-
bowanie na tzw. pracownikéw wiedzy, ktorych prace zawodowa poprzedzat
z reguty dhugi okres nauki i zdobywania roznorodnego do$wiadczenia zawodo-
wego. Nalezy podkresli¢ fakt, ze charakter wykonywanej przez nich pracy wy-
maga jednak ciggtego uzupeliania wiedzy przez cale zycie.

W dhlugookresowej strategii rozwoju Polski do roku 2025 stwierdza si¢ mie-
dzy innymi, ze we wspodtczesnym rozwoju spoteczno-gospodarczym, w krajach
tworzacych cywilizacje i gospodarke oparta na wiedzy, nowego znaczenia na-
biera czlowiek; cztowiek staje si¢ nosnikiem wiedzy — wyksztalcony cztowiek
jest w spoleczenstwie wiedzy symbolem tego spoteczenstwa. (...) W warunkach
cywilizacji informacyjnej oraz gospodarki opartej na wiedzy, wiedza i informa-
cja zdobywana w wyniku badan naukowych i przekazywana w procesie ksztat-
cenia — staje sie najwazniejszym zasobem gospodarki'®.
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Streszczenie

Podstawowsa zmiang, ktora mozna zaobserwowaé we wspodtczesnym $wiecie jest stopniowe
przechodzenie do gospodarki opartej na wiedzy, w ktérej pracownik wraz ze swojg niepowtarzal-
na, unikatowa wiedza i doswiadczeniem staje si¢ jednym z najwazniejszych zrodet osiagnigcia
przewagi konkurencyjnej firmy.

Duzym wyzwaniem, przed jakim staja obecnie menedzerowie, jest problem pogodzenia
funkcjonujacych obok siebie réznych generacji pracownikow.

Celem artykulu jest przedstawienie istotnych réznic w podejsciu do rozwoju kariery zawo-
dowej przedstawicieli pokolenia X i Y w warunkach gospodarki opartej na wiedzy. Rozwoj karie-
ry zawodowej w warunkach gospodarki opartej na wiedzy wymaga ciaglej analizy kluczowych
galezi przemystu, by moc na biezaco uwzglednia¢ powstajace trendy i zmiany oraz elastycznie
dostosowywac si¢ do nich.

W artykule zaprezentowano wyniki badan sondazowych dotyczace opinii pracownikow dol-
noslaskich firm jako przedstawicieli pokolenia X oraz studentéow V roku Uniwersytetu Ekono-
micznego we Wroclawiu — pokolenia Y, a takze wyniki badan innych autoréw odnoszace si¢ do
tego zagadnienia. Artykul oparty jest na studiach literaturowych oraz na badaniach ankietowych
i wywiadach bezposrednich.

Development of professional career of representatives generation X and Y
in terms of economy based on knowledge.

Summary

The basis change which can be observed in contemporary world is intergradation to economy
based on knowledge, where the employees, with their unrepeatable and unique knowledge and
experience become one of the most important source to gain company's competing supremacy.

The big challenge, with which managers are faced nowadays is a problem of reconciliation
between abreast operating different generations of employees.

The aim of this paper is to present the crucial differences in approach to development of pro-
fessional career of representatives generation X and Y in terms of economy based on knowledge.
Development of professional career in terms of economy based on knowledge requires continuant
analysis industry key trades in order to consult au courant emerging trends, changes and be able to
flexibly readjust to it.

In this analysis is being presented the research findings related to opinion of employees of
Lower Silesia company's, as representative of generation X and students on the fifth year UE in
Wroclaw EU — generation Y, and also the results of the research other authors regarding issues
presented in the article. The paper is based on literature studies, survey research and personal
interviews.



