Rdznice pokoleniowe: problem rzeczywisty czy rozdmuchany?
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Rdznice pomiedzy pokoleniami pracujgcymi w organizacjach stanowig dzi$ przedmiot wielu debat,
publikacji oraz badan.

Powodem tego sg obawy pracodawcéw odnosnie tego, na ile rdznice pokoleniowe, przejawiajace sie
m.in. w réznych postawach wobec wtadzy, tatwosci stosowania nowych technologii czy tez sposobie
komunikacji pisemnej lub werbalnej, przektadajg sie na to, czego potrzebujg ich pracownicy, aby by¢
efektywnymi.

Faktem jest to, ze firmy na catym $wiecie stajg w obliczu tego, ze ich zespoty tworzg osoby z czterech
réznych pokolen:

Generacja Y ( do 29 lat)

Generacia X (30-44 lata)

Baby Boomers (45-63 lata)

Tradycjonalisci (64 lata i wiecej)

Dlatego tez niektérzy pracodawcy uwazajg, ze tworzenie Srodowiska, ktére sprzyja i odzwierciedla
roznice pokoleniowe jest kluczowe dla zapewnienia dtugotrwatego sukcesu.

Na ile w rzeczywistosci roznice miedzypokoleniowe, sg potwierdzonym zjawiskiem, a naile
rozdmuchanym problemem? Gdzie koncza sie prawdziwe bariery miedzypokoleniowe, a zaczynaja

stereotypy?

Aby odpowiedzie¢ na te pytania AchieveGlobal przeprowadzito badanie, ktérego celem byto
zweryfikowanie w jaki sposdb pokolenia postrzegajg siebie wzajemnie, innych oraz swoje srodowiska

pracy.

Badanie przeprowadzono na 512 pracownikach — 43% ankietowanych pochodzito z Standéw
Zjednoczonych, 23% z Azji (12% z Chin, 11% z Singapuru), 23% z Europy (13%z Niemiec, 21% z
Wielkiej Brytanii). Sposrdd 512 ankietowanych, 28% miato 29 i mniej lat (Generacja Y), 24% byto w
wieku 30 — 44 lat (Generacji X) , 25% byto w wieku 45 — 63 lat (Baby Boomers), 13% byto miato 64 lata
i wiecej (Tradycjonalisci)

Badanie pokazuje wyraznie, ze respondenci nie uwazajg, aby zachowanie i stosunek do pracy byty
silnie powigzane z wiekiem pracownika. W kazdej grupie wiekowej sSrednia odpowiedzi na pytanie
»Czy uwazasz, ze zachowanie i stosunek do pracy jest zalezny od wieku?” oscylowata w okolicach
wskazania ,,ani sie zgadam ani nie zgadzam”. Ciekawe rdéznice mozna zaobserwowa¢ analizujac
powyzsze odpowiedzi pod katem narodowosciowym. W Azji zaobserwowalismy znacznie wieksza
tendencje do potwierdzenia tego zatozenia. Natomiast pracownicy z Europy oraz Standéw
Zjednoczonych znacznie rzadziej wyrazali poglad, ze zachowanie i stosunek do pracy sg zalezne od
wieku.

Ciekawg obserwacjg jest to, ze ankietowani ze wszystkich grup wiekowych odpowiedzieli niemal

zgodnie, ze ich zdaniem nie ma rdznic w tym jak przedstawiciele poszczegdlnych pokolen chcg byc
traktowani w miejscu pracy.

Zbadano réwniez 7 najwazniejszych cech charakteryzujacych dane stanowisko. Ankietowanym
zadano pytanie ,Jakg wartos¢ w skali od 1 do 5 nadatby$ nastepujgcym cechom stanowiska:
uzyskanie nowego doswiadczenia, stabilnos¢ finansowa, nauka i rozwéj, szanse rozwoju kariery,
szacunek, uznanie, elastycznos¢ w srodowisku pracy”
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Gen Y (29 & under) 3.94 4.21 418 4.32 4.22 4.1 41
Gen X (30 - 44) 3.88 410 413 416 418 4.00 415
Boomer (45 - 63) 3.90 435 4m 4.09 4.43 4.02 4.01
Traditionalist (64+) 3.60 428 389 3.54 473 4.47 412
AVERAGE 3.87 423 4m 412 433 4.09 410

Cechg, ktdra sposrod wszystkich uzyskata najwyzszg srednig ocene jest ,szacunek”. Jedynie pokolenie
Y wyzej ceni sobie ,,mozliwosci rozwoju kariery” - co tylko potwierdza jego charakterystyczng ceche,
jaka jest ciggta cheé rozwoju i doskonalenia sie. Drugg, najwyzszg Srednig ocen otrzymata stabilnos¢
finansowa. Mozna jednak zaobserwowa¢, ze w poréwnaniu z innymi grupami ma ona mniejsze
znaczenie dla przedstawicieli generacji X. Na koncu skali znalazta sie mozliwos¢ uzyskania nowych
doswiadczen zawodowych, ktéra zostata najnizej oceniona przez wszystkich respondentow.

Okazuje sie zatem, ze pokolenia sg bardziej spéjne w podejsciu do pracy niz poczatkowo sgdzono.
Zrédet przereklamowania zjawiska réznic pokoleniowych, nalezy poszukiwa¢ bardziej w naszej
naturalnej tendencji do ,,szufladkowania”, niz w tym, co pokazuje rzeczywistos¢. Préba zrozumienia
ludzi poprzez takie grupowanie, moze powodowac przeoczenie unikalnej wartosci jakg reprezentuje
jednostka.

Podsumowujac przytoczone badania mozna wyciggna¢ kilka ciekawych wnioskéw:

e Rd&znice miedzy pokoleniami dotyczgce podejscia do pracy nie muszg by¢ tak szeroko
rozpowszechnione i godne uwagi jak pierwotnie sadzono.

e WSszyscy pracownicy, niezaleznie od wieku, wskazali, ze szacunek jest najwazniejszg cechg
zwigzang z ich stanowiskiem.

e Warto, aby menedzerowie traktowali pracownikéw w indywidualny sposéb i stosowali
narzedzia zarzadzania efektywnoscia, aby mierzy¢ ich indywidualne wyniki, cele i
oczekiwania.

e Wazne jest nie grupowanie pracownikéw w ,,pokoleniowe silosy”, lecz raczej branie pod
uwage ich indywidualnych umiejetnosci, doswiadczenia, perspektywy, energii oraz
osobowosci.

O czym zatem musimy pamietac kiedy zabieramy gtos w dyskusji na temat rdznic pokoleniowych w
Srodowisku pracy?

Menedzerowie powinni pamietac o tym, ze zawsze majg do czynienia jednostka. To oznacza, ze
»zaszufladkowanie” danej osoby jako przedstawiciela konkretnego pokolenia moze byé btedem.
Nalezy kierowac sie, nie pokoleniowym przypisaniem, ale rozpoznaniem indywidualnych talentéw



kazdego pracownika, niezaleznie od wieku. Nie nalezy réwniez obawia¢, sie ze w zespotach
wielopokoleniowych znacznie czesciej moga rodzic sie konflikty ze wzgledu na rézne podejscie i
oczekiwania wobec pracy. Organizacje, ktére zachecg pracownikéow do dostrzegania wyrdzniajgcych
sie talentow w kazdym zespole, zrozumiejg rdwniez w jaki sposdb réznice mogg budowac nowe
mozliwosci.



